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Dijital araglart giderek daha ¢ok kullanmanin da olumlu etkisiyle bilinglenen ve iletisime gecen
toplum iiyelerine, kamusal mal ve hizmet tiretmesi gereken kamu kurum ve kuruluslarinin, vatandas
beklentilerine en iyi karsiigi vermesi gerekmektedir. Bunun igin kurumsal yapi ve isleyisin
teknolojiye uyum saglayarak, ekonomiklik-verimlilik-etkililik ii¢liistinii kapsayan performanslarinin
etkin yonetimine gegilmelidir. Performanslarimin yonetilmesi en énemli iiretim unsuru, insan kaynagi
olmaktadir. Dolayisiyla, kurumlarin kurumsal performanslarima etkisi agisindan gerektigi kadar,
insan kaynaklarinin bireysel performanslarm él¢mek icin de performansa énem vermek ve yonetmek
gerekmektedir. Kurum insan kaynaklarimin performanslarinin yonetilmesi, performansin ozellikle
dijital ortamda belirlenmesi/él¢iilmesi, daha sonra da bu islemden elde edilecek olumlu verilere gore
kurum insan kaynaklarimin odiillendirilmesi, yiikseltilmesi ve iicretlendirilmesi yoluna gidilmelidir.
Giiniimiizde performans olgiitleri, dijital olarak izlenmekte ve “performansa dayali iicret sistemi”
kurulabilmektedir. Bu c¢alismada, séz konusu sistemin teorik temelleri iizerinde durulacak; daha
sonra da performansa dayali ticretleme yontemini, kurum i¢i ortamda sistemli bi¢cimde kuran ve
uygulayan bir kamu kurumu olarak PTT érnegi agiklanacaktir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yonetimi, Kamu Performans Yonetimi, Performansa Gore
Ucretleme, Performansa Gore Degerlendirme, Performans Degerlendirme Yonetim Sistemi.

Jel Kodlarr: H11, H61, H83, M12, M48.

ABSTRACT

Increasing use of digital tools is also beneficial, and public institutions and organizations, which are
supposed to produce public goods and services, should provide the best compensation for citizen
expectations to society members who are conscious and communicate. For this, institutional structure
and operation should adapt to technology, and effective management of performance including
economics-productivity-effectiveness triple should be started. Managing the performance is the most
important production element, human resource. Therefore, it is necessary to give importance to
performance and to manage it to measure the individual performance of human resources as much as
necessary in order to influence the institutional performance of institutions. The institution should
manage the performances of the human resources, determine / measure the performance in digital
environment in particular, and then reward, upgrade and charge the institutional human resources
according to the positive results obtained from this process. Today, performance measures are
monitored digitally and a "performance based wage system™ can be established. In this paper, the
theoretical basis of the system will be emphasized; then the PTT example will be explained as a
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public institution that systematically installs and implements the performance based charging method

in the institutional environment.

Keywords: Performance Management, Public Performance Management, Pay-For-Performance,
Performance Evaluation, Performance management System for Evaluation

Jel Codes: H11, H61, H83, M12, M48.

1. GIRiS

Is ve calisma hayatinda ortaya cikan
degisime uygun olarak eski kullanimiyla
Personel Yonetimi kavrami da degisime
ugramig ve yerini daha dinamik ve daha
yaygin kullanimyla Insan  Kaynaklar
Yonetimi ne birakmistir (Tortop
vd.,2006:23). Ancak, iicret ya da ticretleme
konusu, belki de uygulamada karsilagilan
sorunlari alan yazininda
¢oziimlenemediginden en ¢ok iizerinde
durulan konularindan biri olmaya devam
etmektedir. Zira bu konuda ortaya konan
biitiin kuramlar, {ilkelerin iicret politikalar
ve kurumlarin iicret yonetimi
uygulamalarini ya betimleyici ya da motive

edici olmasi  bakimindan ele alip
incelemektedir. Oysa, {cret/iicretlemenin
esas aktorii insan kaynagmin kendisi
olmalidr.

Tanimlamasinda bile farkliliklar tasiyan
ticret, sosyal devletci kita Avrupasi igin bir
insan haklar1 konusu olup ona goére tanimi
yapilmakta: “calisan bireyin kendisi ve
ailesinin geg¢imini saglamak iizere, emegi
karsihgr aldigr ayni ve nakdi paradir” diye
tanimlanmakta ve ailesi de
diisiiniilmektedir. Liberal ekonominin lideri
konumundaki Ingiltere ve Amerika’da ise,
ticret “emegi karsiligi ¢calisan bireye 6denen
para” olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
deyisle, ¢alisanin emegi ya zaman agisindan
ya da Tretilen mal ve hizmet miktar
acisindan ticrete karsilik goriilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi aslinda her iki
anlayis1 da dikkate alan, ancak en ¢ok ta
dicret adaletini saglamaya ¢alisan bir
yaklasgima sahiptir. Zira, hem insan
kaynagimi mutlu eden faktorleri 6rnegin
ailesinin gecimini saglamasi gerektigini
dikkate almakta; hem de onlara ayn1 zaman
dilimi i¢indeki g¢alisma oranlarmna ya da

direttikleri mal ve hizmet miktarlarina gore
iicretleme yapilmasini 6ngdrmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin iste bu
adaletli icretleme anlayisi, bu ¢aligmada ele
alman “Performansa dayali iicretleme”
olarak ortaya konmaya calisilmistir. Adaleti
¢ok somut bir bigimde saglama iddiasinda
olan bu anlayisa veya yonteme gore, ticret
belli bir is zamani dilimini higbirsey
iretmeden veya yapmadan tamamlayan
personel ile ¢ok sey iireten veya yapan
personel arasindaki farki ¢ok iyi ayirt edici
olmalidir. Bu ¢er¢evede astlarin {icreti,
kendilerine verilen gorevleri yapmak {izere
sayilabilen is, islem ve formalite sayisi
kadar olurken; her kademedeki yoneticilerin
icreti, Ustlenilen yetki ve sorumluluk
oraninda artirilmalidir. Ancak, adaletli bir
ticretleme igin performans olarak belirlenen
tim bu goérev ayrintisi ¢aligmalarin tekli
beyan usuliiyle veya ¢oklu
degerlendirmeyle belirlenip, sayilmasi, iyi
bir dijital isleyis sistemine ihtiyag
gostermektedir.

Calismada oOncelikle ilk bolimde konu,

teorik  ¢ergevede kamu kurum ve
kuruluslarinda ¢alisgan kamu personelinin
gerceklestirdigi is ve gorev
performanslarinin iicretlendirmesinde,

dijitallesmenin gerekliligi ve roli ortaya
konulmustur. Zira, ikinci sanayi devrimi
yasanmasina neden olan dijital
teknolojilerin kullanimi sonucu, Diinya’da
sosyal ve ekonomik alanda da radikal
degisimler olmustur (Bensghir, 1996:28).
Ikinci boliimde ise, Tiirkiye’deki ender
rastlanan bir uygulama Ornegi olarak, bir
kamu kurumu olan PTT’nin 2015 yilindan
itibaren kendi olusturdugu dijital yazilimla,

calisanlarinin belli bir stirede
gerceklestirdikleri her islem icin dnceden
belirlenmis olan katsayilarla
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performanslarinin ~ dlgiilebilmesi  ve bu
performansa goére Ticretlendirme sistemi
incelenmistir.

2. PERFORMANS YONETIMI

Olgiilmesi ve yonetilmesi igin oncelikle
tanimlanmas1 gereken performans, sézciik
kokeni agisindan, Fransizca’da
“performance” olarak kullanilan, sayilabilir
ve sayllamaz nesne ve olaylar igin
kullanilabilen isim sozctiktiir
(Longman,2003:1220). Oxford Ingilizce
Sozligiinde performans belli bir ¢aba
sonucu  basarmak  (accomplishment);
dikkatle hazirlanmis plant  uygulamak
(execution); planlanan ve organize edilen
bir isi yapmak (carrying out); bir isi nasil ve
ne sekilde yapilacagini 6nceden belirlemek
ve diizenlemek (working out of anything
ordered or undertaken) karsiligi bir deyim
olarak da kullanildig1 ve bir isin basarryla
sonuglandirilmast anlamina geldigi
belirtilmektedir. Performansin, Tirk Dil
Kurumunca  belirlenen  karsiligi ise,
“basarim”dir. Ayni sozliikte basarim, elde
edilen basar1 ve yapilabilecek en iyi derece
olarak, ifade edilmektedir.

Yonetim Bilimi Tiirkge eserlerde ise
performans, belki de anlamini tam
vurgulamadigi  diislincesiyle  genellikle
ceviri yapilmadan dogrudan ve teknik bir
terim olarak kullanilmakta; bu nedenle olsa
gerek performans yonetimi yerine “Basarim
Yonetimi” ya da “Basart Yonetimi?
ifadelerine rastlanmamaktadir. Ancak, ilgili
yazinda performansin tercih edilmesini, bu
sekilde kullanimin artik kabullenilmesi ve
yaygmlasmasmin ~ bir  sonucu  olarak
anlamak gerekir.?

So6zlik anlami agisindan olumlu bir sonuca
karsilik gelen performansin kavram olarak
anlami ise, sayilabilir amaclara ulagsma
derecesi ve ¢ikti miktaridir (Armstrong,

2 Performans yaygin kullanimi igin bkz. Bilgin,

2004; Uyargil, Performans Yonetimi Sistemi;
Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yénetimi;
Richard  Luecke, Cev.A.Ozer, Performans
Yonetimi; Ali Coskun, Stratejik Performans
Yonetimi ve Performans Karnesi vb.
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2006:7). Performans, 6nceden belirlenen bir
amaca ulasilan seviyedir. Sarfedilen
zihinsel ve maddi ¢aba sonucu elde edilen
cikt1 degerlerdir.

Buna gore performans genel olarak, amagl
ve planli bir faaliyet sonucunda elde
edilenleri belirler. Ancak, performansi is ve
islemlerin sonucu ne ¢ikarsa, varilan nokta
olarak olumsuz anlamak dogru olmaz.
Performans1 is basarim derecesi olarak

tammladigimizda  performans, eylemin
sonucundaki herhangi bir durum degil,
amaca ulagma veya yakinlagma

anlamindaki olumlu bir durumdur. Diger
bir deyisle performansla kastedilen, amag
dogrultusunda belirlenen hedef miktarin,
¢ok 1iyi veya iyi derecesinde olmasidir
(Bilgin,2016:184).

Ortalama veya altindaki islev, performans
olmayip, hedeflenenden uzak bir c¢ikti
derecesini  gdstermektedir.  Dolayisiyla
ornegin bir kamu kurulusu i¢in hedeflenen
kamu hizmeti miktari, halkin beklentilerinin
% 100’line ulasmaksa, performansi, % 60
ve ustii degerlerdeki kamu hizmetlerinin
bagarili sunumu olarak algilamak gerekir.
Bu oranm altindaki degerleri ise, basari

anlaminda performans olarak gérmek
miimkiin degildir. Bu degerler sadece
sonug olup, hedeflenen basar1
sayllmamalidir.

Performans Tablosu’nda goriilecegi iizere,
% 60 altindaki is/hizmet miktart %40’a
kadar ortalama; % 40 altindaki ig/hizmet
miktart % 20’ye kadar diisiik; % 20
altindaki ig/hizmet miktarina ise yetersiz
demek gerekir.

Performans dendiginde, bazi kavramlardan
bahsetmek gerekir. Bunlar aym1 zamanda
performansi tanimlayan temel 6zelliklerdir.
Olduke¢a ¢ok bilinen bu &zellikleri baslica
ekonomiklik, verimlilik ve etkililik olarak
siralamak miimkiin olmakla birlikte, kalite,
etkenlik, miisteri memnuniyeti veya kamu
yarar1 (public interest), stratejik yonetim ve
yenilesim (innovation) gibi 6zelliklerin de,
performans Ozelliklerinin baglicalar1 olarak
sayabiliriz (Bilgin,2013).
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2.1.Ekonomiklik (Economic)

Performansi saglayan kavramlarin baginda
ekonomiklik  gelmektedir. ~ Tutumluluk
olarak da kullanilan bu kavram, israf
etmemek anlaminda olup aslinda, en az
girdinin kullanimi olan ekonomiklik, kamu

yonetiminde en uygun kaynak ve
malzemenin, en uygun bicimde
secilmesidir. Performansin ortaya

¢tkmasinda zaman zaman aranan pek cok
ozellikten s6z etmek mumkiin iken,
varligini ve 6nemini kaybetmeyen &zellik,
ekonomikliktir.

2.2.Verimlilik (Productivity/Efficiency)

Eger en ekonomik kaynak ve malzeme
saglanmigsa, bunlarin girdi olarak iiretime
katilmast sonucu en uygun c¢iktt mal ve
hizmetlerin uretilmesi, verimliliktir.
Aslinda, s6z konusu girdilere gore daha ¢ok
¢ikt1 beklentisi verimlilik olmakla birlikte,
kamu yonetiminde bu siirece “en dogru
iiretim” demek gerekir. Yonetim Bilimi’nin
temelini atan F.W.Taylor’un baslattig:
tiretkenlik Olciimleri, glinlimiiz
kurumlarinda kendini performansin en
onemli Ozelliklerden biri olan verimlilik
olarak gostermistir. Mal ve hizmetlere olan
talep artarken, kaynaklarin kit olmasinin
anlagilmasi, kamu veya oOzel biitin
kurumlarda iiretim girdilerinden yararlanma
diizeyinin, diger bir deyisle verimliligin
yiiksek olmasint gerektirmistir.

2.3.Etkililik (Effectiveness)

Performansin kamu yonetimi ve kamu
hizmeti bakimindan en ¢ok One g¢ikan
kavramu ise, etkililiktir. Aslinda en uygun
kaynak ve malzemeyle hedeflenen en
uygun mal ve hizmetin {iretilmesi anlamina
gelen etkililik kavrami; kamu yonetiminde
kisaca hedef kitlenin memnun edilmesidir.
Bu nedenle etkililik, en akilli yonetimdir;
hizmet edilen kitleye en ¢ok yansiyan
performanstir. Halkin, bireysel ve kurumsal
performansi gorebildigi ozelliktir.
Baslangigta kapitalist anlayisa uygun olarak
Ozel sektor igin gegerli olan kar-maliyet
etkilesimine eklenen ekonomiklik ve
verimlilik; kamu sektérii igin de gegerli
olmus ve sadece kamu yarar1 anlayigina
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gore mal ve hizmet iireten kamu ydnetimi
anlayigina da, ekonomiklik ve verimlik
kavramlart  girmistir. Ancak, her iki
sektoriin de hedef kitlesindeki bilinglenme
sonucu performansi belirleyenin sadece
ekonomiklik ve verimlilik olmadigi, bunlar
iceren bir {iiretim siireci sonrasinda Ozel
sektdr icin miisteri memnuniyetinin, kamu
sektorii icin de kamusal beklentilerin
karsilanmast gerektigi, diger bir deyisle

etkili ve etkin olmak gerektigi ortaya
cikmustir.
Performans yonetimi ise, son yillarda

giderek daha cok ele aliman bir kavram
olup, yoOnetimin planlama ve denetim
faaliyetlerinin daha genis bir ger¢evede ve
performans kavramindaki gelismeler
1s181inda uygulanmasina yonelik ¢agdas bir
yonetim anlayisidir (Bilgin,2007a). Bu
anlayisin  icerigine  gbére  performans
yonetimi, kurumun temel amaglan
dogrultusunda belirlenen stratejik plan
hedeflerine ulagsmak  igin mevcut
kaynaklarin ekonomik, verimli ve etkili
bi¢cimde yonetilmesi siirecidir. Dolayisiyla,
performans yonetimi ekonomik, verimli ve
etkili olmaya odaklanmig yonetimi anlayisi
olup, tim bunlara ulasabilmek igin
Olgiilebilir  hedefler koymayir ve bu
hedeflere iligskin olarak ¢iktilari/lirinleri
sirekli Olgmeyi gerekli kilmaktadir. Bu
baglamda, Dbireyci toplumlarin  “bilgi
yonetimi” baglig1 altinda toplanabilen bu ii¢

kavramin  faydalari, kamu  yOnetimi
anlayigini etkileyebilmistir
(Snellen,2007:402).

Performans  yOnetimi, temel olarak
kurulusun insan kaynaklarmin bireysel ve
takim halindeki kapasitelerinin
gelistirilmesi ve performanslariin
artirilmasi  sonucunda Orgiitsel basariya

ulagmay1 saglayict yonde, stratejik ve
biitiinlestirilmis ~ bir  yaklasim  olarak
tanimlanmaktadir (Armstrong-
Baron,1998:7). Bu  tanim  1518inda

performans yonetimi, su girisimlerin daha
etkili hale getirilmesi ve gelistirilmesi
stirecidir (Berdwell-Holden, 2001:538):

* Kurulustaki boliim, takim ve bireysel
amaclarin uyumu,
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Performans degerleme sistemi,

* (Qdiillendirme stratejisi ve cercevesi,
Hizmet i¢i egitim,

* Geligme stratejisi ve planlart,
Iletisim,

Yonlendirme ve yol gosterme,

* Geribildirim,

* Bireysel kariyer planlama.

Bu siiregteki girisimlerin neler olduguna

bakildiginda,® aslinda performans
yonetiminin, basit bir personel
degerlendirmesi  olmadigin anlamak
miimkiindiir. Bu nedenle, performans
yonetimini “bireysel performans
degerlemesidir” boyutuna indirgememek
gerekir.  Zira, performans ydnetimi,

kurulusun gelecegini tahmin etmek adina,
kurulusun sahip oldugu temel degerlerini ve
tim kaynaklarimi gelecege yonlendirmek
amaciyla, kurumsal biitiinlesmeyi stratejik
kararlarmi etkili bir iletisimle uygulayarak
saglayan biitiinciil ve toplam bir siiregtir
(Hartle-Group,1994:5s103). Ancak, siirecin
etkili bir bigcimde isletilebilmesi igin,
yonetimle calisanlar1 arasindaki iletisimin
interaktif bir iletisim olmas1 gerektigi
aciktir (Beardwell-Holden,2001:539).

3. KAMU (SEKTORU) PERFORMANS
YONETIMI

Kamu y6netimi alaninda gergeklestirilen ya
da girisilen reform ¢aligmalari, hig
kuskusuz son yirmi yil i¢inde etkisini en
¢ok hissettigimiz  gelismelerden  biri
olmakta ve temelinde ekonomik sorunlarin
yattigt  gozlenmektedir. Ciinkii, kisaca
sermayenin, mal ve hizmetlerin, fikirlerin,
bilgilerin ve insan kaynaklarinin isletme ve
iiretim anlaminda ulusal smirlari asmasi
anlamma gelen kiiresellesme olgusu, (bir
¢ogumuz icin dnlenmesi gereken bir olgu
oldugu diisiiniilmekle birlikte) bir¢ok ulusal

3 Gergektende performans yonetimi, performansin

uretim yonetimi, planlama, satmalma, pazarlama,
arastirma-gelistirme, maliye, bakim-onarim,
personel yonetimi ve denetim gibi bir ¢ok yonetim
islevinde ele almabilecek temel bir yaklagimdir.
Bkz. SLOMA, Richard S. (1980).

Kamu Sektorli Performansa Dayali

ekonomiye olan olumsuz etkilerine
bakildiginda, olumsuz etkilenmemek igin
getirdigi degisikliklere gore uyum saglama
veya yeniden yapilanma gerektigini ortaya
cikarmistir (Bilgin,2004:123). Bu durum,
ormegin OECD iiyesi iilkelerde halki,
devletin ekonomideki roliinii tartigmaya ve

kamu sektoriince sunulan kamu
hizmetlerinde, kamu kuruluglarinin
verimlilik ve etkililik acisindan

performanslarin1 yeniden diistinmeye sevk
etmistir (Shim,2001:323).

Bu yilizyihn  basinda  karsilastigimiz
gelismeleri, teknolojideki yenilikler, e-
ticaret ve diinya niifusundaki degisimlerin
zorlayici etkileri olarak siralayabiliriz. Tim
bu etkilesimler karsisinda orgiitlerin yeni
bir yonetim anlayisina, kiiclilmeyi de igeren
yeniden yapilanmaya, toplam  kalite
yonetimi ilkelerine ve degisim miithendisligi
tekniklerine gore tiretim siireglerini yeniden
gozden gegirmeye ve hizla degisen rekabet
ortamina derhal yanit verecek ydnetim
stratejilerine uygun esneklikte oOrgiitlenme
ve yoOnetim anlayisina sahip olmalar
kaginilmazdir. Konumuzu bu baglamda cle
alacak olursak, kamu performans yonetimi,
kamu yoOnetiminde kurulus amaglar
dogrultusunda yetki, gorev ve sorumluluk
alman mal ve hizmet {iretiminde, is
basariminin saglanmasi siire¢ ve etkinlikleri
olarak tanimlanabilir.

Kamu Performans Yonetiminin temel
amaci, kamu kurum ve kuruluslarin
hedeflerine ulagmalarini saglamaktir. Zira,
insan kaynaklariin performans dl¢limiinde
kullanilan odlgiitlere gére ¢aligma egilimleri
olacagindan, performans 6lgme 6lgiitleriyle,
aslinda calisanlara nelerin 6nemli oldugu
konusunda gerekli mesajlar verilmis olur.
Ote yandan, kurulusa performans ydnetim
sistemi getirilmeden, kurumsal anlamda
mal ve hizmet {retiminde tam olarak
basarili olunmasi pek miimkiin degildir.
Ornegin, cogunlukla basvurulan performans
Olgiiti.  olarak verimliligin, yanlis
kullanilmas1 ve gergekleri yansitmamasi
s0z konusu olabilir (Akdeniz—
Durmaz,1998:86).
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Kamu Performans Yonetimi, aslinda olmaktadir. Bu nedenle, kamu kurum ve
performans yonetimi anlayis ve  kuruluslarinca yonetilmesi gereken
uygulamalarinin kamuya uyarlanmig  performans, su ii¢ noktada odaklanmaktadir
halidir. Bu nedenle, performans  (Bilgin,2007a:79):

yonetiminin genel ilke ve &zelliklerinin
kamu yoOnetimindeki goriiniimii, kamu
yonetimi anlayis ve kiiltlirlinden biiytlik

Olciide etkilenmektedir. Ancak,
etkilenmenin geleneksel kamu yonetiminin
sahip oldugu aligkanliklar  bigiminde
olmamasi, yeni kamu yonetimi

anlayisindaki gelismeler 1s18inda olmast,
kamunun yararina olmasi, demokrasiye ve
hukuk anlayisina uygun olmasi ile
yonetimde esas sz sahibinin vatandas
olmasi ilkelerine uygun yonde bir etkilenme
olmasi beklenir.

3.1. Kamu Performansi Yonetim
Cegsitleri

Kamu Performans Yonetimiyle aslinda
kamu kurum ve kuruluglarmin tiim {iretim
girdilerinin performansa etkisi
kastedilmektedir. Zira, yonetim temel
olarak s6z konusu iiretim girdilerinin mal
ve hizmet iretimi siirecine katkisiyla ve
faydasiyla ilgilenir (Walker, 1980:174).
Oysa, yoOnetim  tarafindan  bireysel
performans:  gelistirme teknigi olarak
kullanilan performans degerlendirme, belki
de en eski yonetim  teknigidir
(Walker,1980:199).

Buna gore, sermaye, dogal kaynaklar, arag

gere¢ ve teknolojinin yani sira insan
kaynaklar1 girdisinin de genelde
performansa etkisi bulunmaktadir.
Dolayistyla, Kamu Performans

Yonetiminin konusu olmaktadir. Ancak, bu
tretim girdileri iginde ilk {i¢ girdi igin
biiyiik 6lgiide denetim ve sayisal girdi ¢ikti
analizi yapabilmek miimkiin iken, insan

kaynaklar1 girdisinin iiretime katkisini
Olgmek, her zaman istenilen diizeyde
olamamaktadir.

Uretime katilan unsurlarin  tamaminin

performansi agisindan bakildiginda ayri,
bunlarin igindeki farkli konumu nedeniyle
insan kaynaginin bireysel olarak kendisinin
performansinin  yonetimi ayr1 ve bu
kaynaklarin ¢esitli amaclarla olusturduklar
takimlar olarak performans yonetimleri ayri

* Kurumsal Performans Y 6netimi
* Takim performans Y dnetimi

* Bireysel Performans Yonetimi

3.2. Kamu Performans Yonetimi
Uygulamalari

Bu baglhik altinda, kamu personelinin
performansina dayali olarak gerceklestirilen
insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar
incelenecektir. Buna gore, oncelikle kamu
personelinin performanst 6lgiilmeli; bu
6lgme sonucuna gore personelin eksikleri
varsa veya genel bir basarisizlik s6z
konusuysa “Hizmet i¢i egitime” tabi
tutulmalidir. Personelin performansi olumlu
ciktrysa, bunun egilim ve yonelim siddetine
gore personel odallendirilmeli;
yiikseltilmeli ve kurumda performansa
dayal1 bir iicret yonetim sistemi varsa, ona

gore de icretlendirilmelidir.  Sonugta
gerceklesen performans degerlerle
hedeflenen  degerlerin  karsilastiriimasi

yapilarak, kurumun insan kaynaklarinin
performans yonetiminde su karar ve
eylemleri yerine getirilebilmektedir (Hartle-
Group,1994:96-97):

» Performansa gore strateji belirlemek;

» Performansa gore is tanimlamak;

» Performansa gore ig/gorev degisikligi
yapmak;

Performansa gore yiikseltmek;
Performansa gore {icretlendirmek;

Performansa gore ddiillendirmek;

YV V V V

Performans diisiikliigiinin nedeni olan
eksikligi gidermek icin hizmet i¢i egitim
vermek.

3.2.1. Bireysel Performans Ol¢iimii-
Degerlendirmesi

Performans  yonetimi anlayisi, kamu
personelinin  her seyden Once bireysel
performansina gore degerlendirmesinin
yapilmasini gerektirmektedir. Bu

degerlendirme aslinda, personelin bireysel
performans Ol¢timiidiir. Performans
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Olglimiine dayali bu degerlendirme, diger
bir adiyla insan kaynaklar1 performans
yonetiminde ilk adim, ilk uygulamadir.
Performansa dayali personel yonetimi,
uygulamalarin da temelini olusturmalidir.
Ancak, bu 6l¢ciim i¢in orgiit ve is analiziyle
baglayip; is Ol¢iimii, is tasarimi, kadro
tasarimi ve norm kadrolamaya kadar giden

bir performans hazirlama  siirecinin
tamamlanmasi gerekmektedir
(Bilgin,2007b). Zira, bu siirecin
tamamlanmasi sonrasinda degerlendirme

anlamli olacaktir.

Aslinda, personel degerlendirmesi, Tiirk
Kamu Personel sisteminde daha oOnce
denenmistir. Kaldirilan mevzuatinda gegen
ve bilinen eski adiyla “Sicil” uygulamasi,
Devlet Memurlarinin dnceden belirlenmis
sorulara gore, sicil amirlerince
degerlendirmesine  dayaniyordu. Ancak,
sicil amirlerinin memurlarin1 (2003 yili-
Bilgi Edinme Hk.Kanuna kadar) gizli ve
6znel olarak degerlendirdikleri bu sistemde,
ise yonelik sorular ¢ok genel, soyut ve
onceden  belirlenmis  sabit  sorulardi.
Memurlarin, kendileri hakkinda yilda bir
kez yapilan degerlendirme sonucu verilen
Sicil puanint ve ayrintilar1 bilmesi ise,
sadece %60 puanin altinda almas: halinde
miimkiindii. Zira, bu puan gecerli baraj
puandi. Gergek¢i ve somut ig (miktarr)
verilerine ~ dayanmadan  yapilan  bu
degerlendirme, pek ¢ok memur tarafindan
idari yargi konusu yapilinca, etkisi ve
uygulanabilirligi  kalmadigindan, 2011
yilinda uygulamasina son verildi. Yerine

konmak istenen performansa dayali
degerlendirme sistemi ise, heniiz
mevzuatina kavusamadigindan

uygulamasina da geg¢ilemedi.

3.2.2. Bireysel Performansa Dayah
Hizmet i¢i Egitim

Hizmet i¢i egitim, personele ise alindiklar
tarihten itibaren verilen bir egitim olup,
bireysel performans uygulamalarindan
birini olusturmaktadir. Aslinda, hizmet igi
egitim, kurumsal amaclara ulagmada, insan
kaynaklarmin daha verimli ve etkili
olmasin1 saglamak amactyla davranis, bilgi
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ve yeteneklerini stirecidir

(Bilgin,2011:232).

iyilestirme

Hizmet i¢i egitim, Diinyada meydana gelen
teknoloji, rekabet ve bilgideki gelismeler,
ogrenilmis bilgilerin de yeterli
gelmemesine neden olmus, degisim her
yerde oldugu gibi kamuda da etkili olmus
ve kamunun da degisen kosullara uyum
gostermesini zorunlu kilmistir. S6z konusu
uyumun saglanmasinda ise, O6zel sektor
oldugu gibi kamu sektorii de en kolay yol
olan hizmet igi egitime bagvurmaktadir
(Gormiis ve Kahya,2014:37).

Aslinda, ise yeni baglayanlarin, bagladiklar
tarihten itibaren ayrilacaklar1 siireye kadar
gecen zaman igerisinde is yerinde meydana
gelen bitiin gelismelere ve degisimlere
uyum saglamak igin egitim almasi
gerekmektedir. Verimliligin artmasi1 ve
gelecekteki gorevlerin yerine getirilmesi
icin iyilestirme/gelistirme gerekmekte, bu
da  hizmet i¢i eZitimle mimkiin
olabilmektedir. Boylece, hizmet i¢i egitim
yoluyla bireylerin bireysel ve mesleki
gelisimi saglanarak bireylerden elde edilen
verim  artirtlmak  suretiyle  bireysel
performanslarinda artis saglanabilmekte ve
bu husus da kurumsal performansin artigini
etkileyebilmektedir.

3.2.3. Bireysel Performansa Dayal
Odiilleme

Insan kaynaklarinin bireysel
performanslarinin beklenen nispette
olmasini saglamaya yonelik
odiillendirilmesi demek olan bireysel
performansa goére Odillendirme, bireyin
performansini artirarak odiile

yaklagtirmakta ve kurumsal performansin
artistna da olumlu etkide bulunmaktadir
(Bilgin,2004:98).  Zira 06diill, sadece
calisanlarin degil tim bireyleri genellikle
motive eden ve onlardan beklenen eylemi
ve faaliyeti yerine getirmelerinde tegvik
edici bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Boylece, c¢alisanlarin  gorevlerini  daha
motive olarak yerine getirmelerine katki
saglayabilmektedir.

Aslinda,  bireysel
odillendirme,

performansa  gore
calisanlarin
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performanslarinin ~ beklenildigi  nispette > Ucret, kisinin isine verdigi emek, zaman
olmasin saglayici yonde olup; ve gayretinin performansimin karsilig
odiillendirmede amag oncelikle olmalidir. Ucret, kisinin kendisi ve

performansta artigi saglamaktir; sonrasinda
ise, uygun caliganlart Orgiitte tutmaktir
(Bilgin, 2015: 34).

3.2.4. Bireysel Performansa Dayah
Yiikselme

Calisanlarin sorumluluklarinin ve
yetkilerinin daha fazla oldugu daha distte
yer alan bir goreve gecirilmesi olan
yiikselme, basarili calisanlarin
Odiillendirilmesi ve basarilarindan Otiirii
takdir edilmesi olup, bireysel performansin
artirilmasinda da kullanilabilecek bir husus
olarak  ortaya  c¢ikmaktadir.  Bireysel
performansa dayali yiikseltmenin 6nemine
istinaden yiikselmenin yerine getirilmesinde
sistemli olunmali ve bu yikselme
sisteminin su ilkeleri igermesi
gerekmektedir (Bilgin,2004:95):

» Performans kapsaminda yiikselmesi s6z
konusu adaylarin se¢im alanmin genis
olmasi,

» Performansi en uygun adaylar {ist
kadrolara segilmesi,

A\

Performans 6l¢iitlerinin nesnel olmast,

» Yikselme igin gerekli performansa
sahip ¢alisanlara ayni firsatin taninmasi,

» Yikselme icin gerekli performansin
biitiin aday calisanlara duyurulmast,

» Yikselme icin aranan performansin
belirlenmesinde yontemin yeterli
diizeyde olmasi.

3.2.5. Performansa Dayah Ucretleme

Insan kaynaklarina, belli bir zaman
diliminde zihinsel ve/veya bedensel emegi
karsilig1 yapilan 6deme olarak tanimlanan

dcret; ayni  velveya nakdi olarak
Odenebilmektedir. Diger bir deyisle,
ilkedeki veya  kurumdaki iicretleme

politikasina uygun olarak yapilabilen bu
O0deme bigimine gore, yemek, ulasim, saglik
hizmeti, sosyal tesis, otopark, kres
vb.kullanimi olarak ayni; ve/veya nakit para
Odemesi iicret olmaktadir. Buna gore iyi bir
iicretlemenin ilkeleri sunlar olmalidir:

ailesinin ihtiyaglarini karsilamalidir.

» Farkli birimlerde hatta farkli kamu
kurumlarinda bile olsa, ayn1 kadrolarda
calisanlara esit miktarda igleri icin esit
ticretleme uygulanmalidir.

> Ucretleme, kurum icindeki en yiiksek ve
en diistik iicret arasinda uygun bir {icret
dengesi (Ucret yelpazesi-1/4oraninda)
olmalidir.

» Ucretleme, kurumdaki {icretler ile
benzer dig kurum 6rnekler arasinda dis
dengeli olmadir.

» Ucretleme, kisisel ozellikleri dikkate
alacak bicimde esnekligi olmalidir.

» Ucretleme, iicret alan tarafindan
hesaplamasi  bilinir  bi¢cimde acgik
olmalidir.

Ucretlemede temel amag, personele

¢alismasinin/emeginin karsiligini vermektir.
Ancak, bu temel amaca uygun olarak sunlar
da iicretleme amaglar1 olabilmektedir :

» Personelin performansini artirmak veya
performansina gore edeme yapmak;

» Kurum iginde yoneticiler ile ast
personel arasindaki yetki ve
sorumluluklara gére 6deme yapmak;

» Benzer bi¢imde, kurum igindeki kariyer
personel, danigma ve denetim personel
ile yardimci personel gorev, yetki ve
sorumluluklarina gére 6deme yapmak;

» Personelin motivasyonunu artirmak.

Ucretlemede kullamlan yontemleri, su iic
ticretleme yontemi olarak
gruplandirabiliriz:

> Ise gore iicretleme yontemi,
» Kisiye gore licretleme yontemi,

» Karma licretleme yontemi.

Bu yontemlere gore, ise gore iicretleme
yonteminde isin kolayligi-zorlugu; azligi-
coklugu; basitligi-karmasikligi;
tehlikesizligi-tehlikeliligi; ayniligi-
degiskenligi; siradanligi-onceligi; uzmanlik
gerektirmeyeni-uzmanlik gerektireni; veya
is stiresine gore ticret belirlenmesidir.
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Kisiye gore dicretleme yontemine gore,
calisanin Ozelliklerine bakilmakta egitim
seviyesi, deneyimi, yasi, deneyimi,
uzmanligi, medeni durumu ile bireysel veya
takim performansina bakilarak {icretleme
yapilmaktadir.

Karma {icretleme ise, licretin, oncelikle ve
daha ¢ok isin  Ozelliklerine  gore
belirlenmesi ve temellendirilmesi; daha
sonra da kisisel oOzelliklerinin bu temel
iicrete eklenmesidir. Bu yonteme uygun
olarak “Performansa goére icretleme”,
gegerliligi ve uygulama ornekleri giderek
daha ¢ok artan bir iicretleme sistemidir.
Ciinkii, taraflarin tatmini ag¢isindan adil
licret ilkesini saglamay1 amaglamaktadir.

Emegin karsilig1 olarak para veya benzeri
degerler ile insan kaynagina odenen aym
zamanda yonetimler acisindan da maliyet
unsuru olan iicreti onemli yapan 6zendirici
olmasidir.  Bu nedenle, ¢alisanlarin
performanslari iizerinde etkili olmaktadir.
Ancak, bunun da Ol¢iilmesi ve ne kadar
etkide bulundugunun bilinmesi gerekmekte
olup, ticretlemenin esas amaci, ¢aliganlarin
verimini artirmak suretiyle bireysel ve
kurumsal performansi da daha iyi duruma
getirmektir (HR Management Guide).

Ucret, performans yoluyla belirlenecek
olursa bu dogrudan olabilecegi gibi terfi
ettirilerek dolayli yoldan da olabilmektedir.
Her iki durumda da iicret ayarlamasinda
rasyonel kararlarin verilebilmesi
amacglanmaktadir. Ozel sektorde bireysel
performanstaki farkliliklarin ~ ¢aliganlarin
ticretlerine yansimast daha sik karsilagilan
bir durum olsa da kamu yonetiminde bdyle
degildir ancak yeni kamu isletmeciligi
anlayis1 g¢ergevesinde giiniimiizde tartisma
alan1 bulmaktadir.

Performansa  dayali  {cretleme, adil
iicretleme agisindan 1993 yilindan bu yana
OECD iiyesi bir ¢ok iilkedeki kamu kurum
ve kuruluslarinda, modern insan kaynaklar1
yonetimine gecisin dnemli bir adimi olarak
uygulanagelmektedir ~ (Emery,2004:157).
Insan kaynagmin gorevli oldugu iste
gosterdigi  performansin/basarisinin = dlgiit
alindig1 bu sistemde, tcret ile performans
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arasinda dogru bir orantt kurulmasi soz
konusudur. Bu orantinin gegerliligi ve
kurulustaki etkin uygulamasi, kurulus
calisanlar1 arasinda performansin geregine
ve 6nemine iligkin bir anlayigin olugsmasini
saglamaktadir  (Canman,2000:207). Bu
sayede, basarili olanlarin memnun olmasi,
basarisiz olanlarin ise olumlu ydnde
etkilenmesi s6z konusudur. Boylece, her iki
grup calisanlarin da 6zendirilmesi miimkiin
olabilmektedir. Ancak, tim bu olumlu
yanlarina  karsin, performansa dayali
icretlemede performans Olgiitlerinin dogru
ve yeterli belirlenememesi, rekabetin
catismaya donlismesi ve kurulusa ek
maliyetler getirmesi gibi olumsuz taraflar
da  bulunmaktadir.  Ayrica, kurumda
bireysel performansa dayali {icretleme
gidilmek isteniyorsa, bunun tim bu
calisanlara duyurulmasi, agiklanmasi ve
Ozendirilmesi  gerekmektedir. Zira, bu
anlayisa gore iicretler, ¢alisanlarin tamamen
kendi iretimlerine, verimliliklerine,
cabalarina ve diger bireysel Ozelliklerine
gore belirlenmektedir.

Ucretleme performansa dayali olarak
yapilacak  ise, Dbazi ilkelere uyum
saglanmast  gerektigini  belirtmektedir

(Bloedorn,2002):

» Ucretlemenin emegin ve performansin
karsilig1 olmast,

» Ucretlemenin  kurumun  performans
hedeflerini ve kiltiiriniin destekleyici
nitelikte olmasi,

» Ucretlemenin {ist yonetici ile diger
yoneticilerin performanslarint ayirmast,

> Ucretlemenin  belirli
olmasi (aylik vb.)

stirelere  gore
» Ucretlemede kidem siiresinin dikkate
alinmasi,

> Ucretlemenin daha iyi bir performansa
yonelik olmasi,

» Ucretlemenin o6diillendirici ve diizenli
olmasi,

» Performansa gore iicret oranlart s6z
konusu ise oranlarin arasinin genis
olmasi.
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Sonu¢ olarak, Dbelirlenecek {icretleme
politikasinin bireysel performans: artiracak
nitelikte olmas1 gerekmektedir. Bu anlamda
performansa dayali iicretleme, basarili
personelin  ddiillendirilmesi  anlamina
gelmektedir. Zira, genellikle bagarili bir
calisan calismasinin karsiligini ve bireysel
farkliligmin ~ katkisini  aldigi  maasinda
gormek istemektedir. Biitlin iyi niyetini ve
giclinii ortaya koyan bir personelin,
kendisinden daha az c¢alisan biriyle aymi
seviyede ticret almasi motivasyonu olumsuz
etkileyebilecektir. Cilinkii, genel olarak her
personel kendi katkisi ve saglamig oldugu
sonuglar ile diger kisilerin sagladiklar
katkilar1 karsilastirmaktadir. Eger c¢alisan
kendi katkisini, esit olan g¢alisan ile ayni
goriirse  esitlik  olarak  algilayacaktir.
Esitsizlik ise, haksizlik ve tatminsizlik
duygusu uyandirmaktadir.

4.DIJITAL ORTAMDA
PERFORMANSA DAYALI
UCRETLEME: PTT ORNEGI

4.1. PTT Kurulus Amag ve Gorevleri

PTT (Eski adiyla Posta ve Telgraf Teskilati
Genel Miidiirliigii) bir Kamu Iktisadi
Tesebbiisiit  iken, 6475 sayili Posta
Hizmetleri Kanunu ile anonim sirket statiisii
kazanarak Tiirkiye Cumbhuriyeti Posta ve
Telgraf Teskilatt Anonim Sirketi adim
almistir. Sermayesinin tamami Hazine
Miistesarligina ait olup bu yapisiyla yari
kamusal hizmet iireten bir kamu girketidir.
Ulke genelinde posta hizmetinin kaliteli,
stirekli, tim kullanicilar i¢in karsilanabilir
bir dcretle, etkin, rekabete dayali esaslar
gergevesinde sunulmasint saglamak {izere
posta sektoriiniin - serbestlestirilerek mali
acidan  giiclii, istikrarli  ve gseffaflig
saglanmis bir sektdr olusturulmast ve bu
sektorde diizenleme ve denetimin konulari
ve hizmetlerinin yiiriitiilmesini
amaglamaktadir.

Bu kanunla, posta gonderilerinin kabulil,
toplanmasi, islenmesi, sevki, dagitimi ve
teslimine iligskin islem ve hizmetlerin
sunulmasi, yetkilendirme, tarife ilkeleri ve
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hizmet sartlarinin tespit edilmesi, sektorde
diizenleme ve denetimin gerceklestirilmesi

4.2. PTT Tarihce ve Hukuki Yapisi

Ik Posta Teskilati Tanzimat Fermani ile

yasanan  gelismelerin  sonucu  olarak
Osmanli Devletinin tim halkinin = ve
yabancilarin  posta ihtiyaglarina cevap

vermek amaciyla Nezaret olarak 23 Ekim
1840 tarihinde kurulmustur. Ilk Postahane
ise Istanbul'da Yeni Camii avlusunda
Postahane-i Amire adi ile acilmus Ilk
memurlar Siileyman Aga, tahsildar Sofyali
Agyazar  Tirkge  disinda  yazilmisg
gonderilerin  adreslerini  terciime etmek
tizere miitercim olarak atanmuslardir.

1843 yilinda telgrafin icadini miiteakip 11
yil sonra iilkemizde de telgraf hizmeti
baslamis, bu hizmeti disipline etmek iizere
1855 yilinda, ayr1 bir Telgraf Midirligi
kurulmustur. 1871 yilinda, Posta Nazirlig
ile Telgraf Miidiirligii birlestirilerek Posta
ve Telgraf Nezaretine doniistiirilmiistiir.
1876 yilinda ise, milletlerarasi posta nakli
sebekesi kurulmus, 1901 yilinda da, koli ve
havale igleminin kabuliine baglanmustir.

23 Mayis 1909 tarihinde ilk maniiel telefon
santralimin Istanbul'da hizmete
verilmesinden sonra Posta ve Telgraf
Nezareti, 1909 yilinda Posta, Telgraf ve
Telefon Nezareti haline donistiirilmiis,
1913 yilinda da Posta, Telgraf ve Telefon
Umum Midiirligii adini almistir.

Cumhuriyetimizin ilk yillarinda Igisleri
Bakanligina bagl olarak gorev yapan PTT
Genel Midirligi 1933 yilinda katma
biitceli bir idare olarak Bayindirlik
Bakanligina, 1939'da ise  Ulastirma
Bakanligina baglanarak hizmetine devam
etmistir.

1954 Yilinda Kamu Tktisadi Tesebbiisii
(KIT) olan PTT Genel Miidiirliigii, 1984
yilinda Kamu Iktisadi Devlet
Tesebbiislerinin yeniden diizenlenmesi ile
ilgili olarak ¢ikarilan 233 sayili KHK ile
Kamu lktisadi Kurulusu (KiK) statiisiine
gecirilmistir.

18.06.1994 tarih ve 4000 sayili Kanun ile
PTT Isletmesi Genel Miidiirliigiiniin, T.C.
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Posta Isletmesi Genel Miidiirliigii ve Tiirk
Telekomiinikasyon Anonim Sirketi seklinde
yeniden yapilanmasi Ongoriilmiis olup,
24.04.1995 tarihinden itibaren T.C. Posta
Isletmesi Genel Miidiirliigii miistakilen
calismaya baslamistir.

29.01.2000 tarih ve 23948 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren
4502 sayili kanunun 24. maddesi ile "T.C.
Posta Isletmesi Genel Miidiirliigi" olan
PTT’nin adi "T.C. Posta ve Telgraf
Teskilatt Genel Miidiirliigii" (PTT) olarak
degistirilmistir.

01.11.2011 tarih, 28102 (Miikerrer) sayili

ve KHK/655 karar sayis1i ile Resmi
Gazete'de yayinlanan "Ulastirma,
Denizcilik ve Haberlesme Bakanlig

Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hilkmiinde Kararname" ile Bakanlik
tegkilat yapist degismis olup "Ulastirma,
Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi" olarak
hizmetlerine devam etmektedir.

23.05.2013 tarih ve 28655 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren
6475 sayih “Posta Hizmetleri Kanunu” ile
PTT’nin gorevleri yeniden diizenlenmis ve
“Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketi”
ad1 ile yeniden yapilandirilmistir.

4.3. PTT Yap ve isleyisi

PTT’nin yapist Genel Kurul, Yonetim
Kurulu ve Genel Midiirliikk organlarindan
olugmaktadir. Genel kurul; yillik faaliyet
raporu ile bilango ve kar zarar hesaplarin
inceleyerek yonetim kurulunun ibrasim
karara baglamaktadir. Ayrica, 6102 sayil
kanun ve ilgili kanunlarda belirlenen
gorevleri  yapmakta  ve  yetkilerini
kullanmaktadir.

Yonetim kurulu; genel miidiir dahil bes
iiyeden olusmaktadir. Dort tiye Bakanin, bir
ilye Hazine miistesarligimin bagli oldugu
bakanin teklif ettigi adaylar arasindan
Genel Kurul tarafindan atanmaktadir.
Yonetim kurulu karar organmi olup, PTT nin
temsil ve idaresinden Genel kurula karsi
sorumlu olarak, 6102 sayili kanun, esas
sozlesme ve Genel Kurulca verilen
yetkilerin yam1 sira, 6475 sayili posta
hizmetleri kanununda belirtilen yetkileri
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kullanip ve
getirmektedir.

gorevlerini yerine

Genel Miidiirliik, genel miidiir, genel miidiir
yardimcilart  ve  hizmet birimlerinden
olusmaktadir. Teskilat yapisi ve hizmet
birimleri, esas sozlesme ile diizenlenmistir.
Genel kurulca atanan genel miidiir, yonetim
kurulunun devredilemeyecegini belirterek
verdigi yetkiler hari¢, smnirlarimi agikca
belirlemek sartiyla yetkilerinin bir kismini
devredebilmektedir.

4.4, PTT Personel Yonetimi

6475 Sayili Posta Hizmetleri Kanunu
oncesi KIT statiisiinde olan PTT; 399 Sayili
Kanun Hilkkmiinde Kararnameye gore
personel istthdami yapmaktayken, anonim
sitket yapilanmasi ile o tarihten itibaren
kendi kurulus kanununa dayanarak personel
istihdami saglamaya baslamistir. Buna bir
de yayginlasan hizmet satin alma yoluyla
istihdam seklinin de eklendigi
goriilmektedir. Her ne kadar kamuda
hizmet satin alma, bir diger adiyla taseron
calistirilmast 6zellikle temizlik, giivenlik
gibi yardimer ve destek hizmet smiflarinda
gorillse de, PTT’de hizmet satin alma
yoluyla c¢aligma sekillerine basta dagitim
olmak iizere ayrim ve yer yer biiro gibi ana
hizmet faaliyetlerinde de rastlanilmaktadir.

PTT’de, 399 sayii Kanun Hiikmiinde
Kararnamede sayilan 1 sayili cetvel ile 2
sayili cetvele tabi istihdam, 1475 sayili
miilga Is Kanununa tabi isci personel, 6475
sayitli  Posta  Hizmetleri = Kanununa
dayanilarak istihdam edilen Idari Hizmet
Sozlesmeli personel ve son olarak hizmet
satin alma yoluyla istihdam edilen isgilerin
bir arada ¢alistig1 goriilmektedir.

4.5. PTT Personel Performans Yonetim
(Dijital) Sistemi (PYS)

Kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesine

katki  saglayan  personelin  bireysel
performansin Ol¢iilmesi ve
degerlendirilmesi amactyla ¢ikarilan ve

1/1/2016 tarihinde yayinlanan Posta ve
Telgraf Teskilatt Performans
Degerlendirme Yonetim Sistemine liskin
Usul ve Esaslar, 9/5/2013 tarihli ve 6475
sayilt Posta Hizmetleri Kanununa tabi idari
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hizmet sozlesmeli dagitic1 ve gise personeli
ile 399 sayili KHK eki II sayili cetvele tabi
sozleseli statiide istihdam edilen “Dagitici
ve gisede gorev yapan memur personeli”
kapsamaktadir.

Bu sistemle kisinin basarilanin derecesini,
yetkinliginin yani sira sayisal sonuglarla
belirlemek, elde edilen sonuglar1 amaglara
uygun kullanip, degerlendirmeleri siirekli
ve belirli araliklarla yaparak kayitlarini
tutarak islemeyle oOrtiisen yapida isleyisini
saglamak ilke edinmektedir.

Elde edilen ¢iktilar ile kurulusun stratejik
planlarinin olusturulup, kurumsal hedeflerin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Bunun
yani sira, kurum personellerinin egitim ve
kariyer planlamasinda, personel hareketleri
uygulamalarinda, i3 giicli ihtiyacinin
belirlenerek norm pozisyonlarinin
tespitinde ~ ve  adil  iicret  sistemi
olusturulmas: icin performans {icretinin
hesaplanmasinda PYS c¢iktilarindan istifade
edilmektedir.

Idari hizmet sdzlesmeli ve 399 sayili KHK
eki II sayilh cetvele tabi sozlesmeli
personelin bireysel performans
degerlendirmesinde, islem ve yetkinlik
temelli  degerlendirme  usuli  esas
alimmaktadir.

Islem temelli degerlendirmenin performans
puant igerisindeki oram1 en az %80,
yetkinlik temelli degerlendirmenin
performans puani igerisindeki oran en fazla
%20 dir.

Dagitict  personelin  performans puan
hesaplanirken, cihet bazinda gonderi tiirii
ve adetleri, niifus yogunlugu, cihet zorlugu
gdz oOniinde bulundurularak belirlenen
standartlara gore hesaplanmaktadir. Dagitici
personel icin islem temelli puan, is puani ile
cihet zorluk katsayisi ve niifus yogunlugu
katsayismin garpimindan olusur. Is puani
dagiticinin  bir gilin igerisinde dagittig1
gonderi sayisinin katsay1 tablosunda er alan
gonder birim puani c¢arpimlari ile diger
islemlerine ait puanlarin aylik
toplamlarindan olugmaktadir. Dagiticinin
calistigl giin sayist 22 is giinii varsayilarak
aylik standart islem temelli puan 7000,

2017

aylik standart performans puan 8575 puan
olarak belirlenmistir. Bu puanlar mevcut ay
icerisinde c¢aligmas1 gereken giin sayisinin
22 giinden farkli olmasi durumunda, o giin

sayisina gore oranlanarak
hesaplanmaktadir.
Kayith  goénderilerin  dagiticiya  teslim

edildigi giin dikkate alinmaksizin, motorize
kdy dagitimi hari¢, gdnderi tesliminin bir
calisma gilinlinii asmas1 durumunda (G+1),
teslim edilmemis her bir gonderi igin
gecikme yasanan giin sayisinin katsayi
tablolarinda  belirlenmis  olan  teslim
puaninin %10’una tekabiil eden katsay1 ile
garpimi sonucu hesaplanan puan kadar
dagiticinin is puanindan kesinti yapilir.

Gise  gorevlisinin  performans puani
hesaplanirken, gisede sunulan hizmetlerin
ayrt  ayrt  nitelikleri g6z  Oniinde
bulundurularak belirlenen standartlara gore
degerlendirme yapilir. Yine 22 is giinii baz
aliarak 7000 islem temelli, toplamda 8575
puani gegen c¢alisan performans icreti
kazanmay1 hak etmektedir.

Eger calisanlar egitimdeyse, egitimde
gecirdikleri her gilin icin personele 318
islem temelli puan verilir. Personelin
giinlikk islem temelli performans puaninin
636 puani agan kismi hesaplamalara dahil
edilmemektedir.

Yetkinlik temelli puan, sekiz adet kriter g6z
onlinde bulundurularak birim ydneticisi
tarafindan alt1 ayda bir
degerlendirilmektedir. Bu kriterler, isini
esas ve usullere uygun yapmasi (20 puan),
kilik kiyafetine 6zen gostermesi (15 puan),
Miisteri memnuniyetini saglamasi,
miisterilere davranis ve yaklagimi (15
puan), calisma saatlerine riayeti (10 puan),
kurumsal etik ilkelerine baglilik (10 puan),
kurum kiiltliriniin benimseme ve sosyal
faaliyetlere katilimi, takim calismasi ve
uyumu (10 puan), yenilik¢i diigiinebilme,
degisimi ve gelisime aciklik, deger {iretme
(10 puan), Teknolojiyi kullanabilme (10
puan) seklinde belirlenmistir.

Idari hizmet sozlesmeli gise gorevlisi ve
dagitict personele, performans puaninin
belirlenen standart performans puani (8575
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puan) iizerindeki her 1225°lik puan dilimi
i¢in temel tcretin (0,0001714) katsayisiyla
garptmi  sonucu  bulunacak  tutarda
performans iicreti 6denir.

Odenecek performans iicreti temel iicretin
%30 unu asamaz ve deneme siiresi
icerisinde olan personele de hak etmedi
halinde performans icreti 6denmektedir.

Personele odenecek briit aylik Ticretler
toplaminin, 6denecek performans iicreti ile
yiiksek planlama kurulunca belirlenen briit
aylik ortalamay1 asmasi durumunda, asan
kisim icin performans ticreti
6denmemektedir. Kurumlar arasi nakil veya
istifa ederek PTT’den ayrilan c¢alisanin
gegmis donemlere ait performans {icreti
O6denmemektedir.

PYS o6l¢iimiine tabi tiim personel, islem
temelli performans puanlarmi  Insan
Kaynaklari Bilgi sisteminden
ogrenebilmektedir. itiraz olmas1 durumunda
yazili olarak bes giin igerisinden birim
yoneticisine itirazda  bulunabilmektedir.
Birim ydneticisi itirazlar1 degerlendirerek
on gin igerisinde personele yazili
bildirimde bulunmaktadir. Birim yoneticisi
tarafindan sonuglandirilamayan itirazlar,
bagmiidiirliik tarafindan itirazin yapilis
tarihinden itibaren en ge¢ otuz giin
igerisinde sonuglandirilmaktadir.

5. SONUC

Giliniimiizde hizla degismekte olan is ve
calisma sartlari, rekabete dayali olarak mal
ve hizmet {reten kamu kurum ve
kuruluslarinda da etkisini gostermektedir.
Zira, rekabetin yani sira tiiketicilerin
degisen tiikketim anlayiglari ile nitelikli {iriin
ve hizmet beklentileri de, kamu sektoriiniin
bu degisime ayak uydurmalarin1 zorunlu
hale getirmektedir. S6z konusu degisim igin
oOrgiitlerin ayakta kalabilmelerinin yolu ise

gelisen teknolojiye uyum saglayarak,
ekonomiklik-verimlilik-etkililik  {gliisiinii
kapsayan performanslarimi  arttirmaktan
gecmektedir. Ote  yandan, orgiitlerin

performanslarma dogrudan etki eden, en
onemli iiretim unsuru da insan kaynagi
olmaktadir. Dolayistyla, orgiitlerin
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kurumsal performanslarina etkisi agisindan

gerektigi  kadar, insan kaynaklarinin
bireysel performanslarimi ~ dlgmek  ve
motivasyonlarmi1  artirmak  igin  de

performansa 6nem vermek gerekmektedir.

Orgiitler, calisanlarmin performanslarini
6lgebilmek ve motivasyonlarini
artirabilmek icin cesitli yollara

basvurmaktadirlar. Performans degerleme
sistemleri, bu yollarin baginda gelmektedir.
Bu  sistemlerde  amag,  calisanlarin
performanslarini oncelikle
belirlemek/6lgmek ve bu verileri hem 6rgiit
icin hem de calisanlar i¢cin faydali hale
doniistiirebilmektir.

Giintimiiz teknolojisinde meydana gelen
hizli gelismelere uygun olarak bireysel
performans oOlgiitleri, bilimsel ve objektif
olarak belirlenip, dijital ortamda takip
edilebilmekte ve yeterli mali imkanlarla
desteklendiginde oOrgiitiin ve c¢alisanlarin
hedeflere en iist diizeyde wulagsmasi
saglanabilmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin motivasyonunun arttirilmasina
yonelik olarak “performansa dayali iicret
sistemi”nin, Onemli bir etkisi
bulunmaktadir.

Bu c¢alismada ele
degerlendirmelerinin  iglevsel tatbik ve
hiikimlerde adil ve dogru dlgiitlerle
kullanilip 6l¢iilebilmesi i¢in ¢aliganlarin
yaptiklar1 islerin dogru analiz edilip, en
ufak ayrintilarina kadar belirlenen puanlarla
Olciilmesi gerekmektedir. Ancak, tim bu
detayli dlgiimlerin dijital yardim alinmadan
yapilmasi imkansizdir. Diger bir deyisle,
gelisen teknolojinin de yardimiyla, kamu
kurumlarinda calisan personelin
gerceklestirdigi her is, islem ve formaliteyi

alinan performans

dijital olarak belirleyip, performans
Olglimiinii (puanlamasi) yapip, buna gore
“performans licreti” verilmesi
saglanmalidir.

Aslinda ticret, personele yaptigi is, hizmet,
emek ve harcadigi zamana karsilik
belirlenen ayni veya nakdi 6demedir. Bu
O6demenin personele yapilabilmesi i¢in
bakilmasi gereken noktalarin baginda ise, su
ikili ayirim gelmektedir. Uretilen is/mal
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veya hizmet miktart ile personelin  “Performans  Degerlendirme”  Baglikli
nitelikleri. 54.maddesi hiikiimleri uyarinca, performans

Bu ayirimda, calisanlara iligkin nitelikler
genellikle ¢ok degigsmezken, is zamani ayni
kaldigi  halde iretilen is  miktan
degisebilmektedir. Ancak, kurum agisindan
bu degisimin, azalan yonde degil artan
yonde degismesi esastir. Bunu da
saglamanin en Onemli yolu, personel
tarafindan yerine getirilen is ve gorevlerin
once belirlenmesi; sonra performans puani
verilerek Olcililmesi; ve son olarak ta
performans puanina gore personelin
ticretlendirilmesidir.

Diinya’daki gelismeler de bu yonde olup,
onemli olan iretilen ve tanimlanan is ve
gorev geregi mal ve hizmet miktarini tam
belirlemek ve 6lgmektir. Oysa, bu tiir bir
degerlendirme yerine ornegin c¢aligilan i
zamanina bakarak gilinlik/haftalik/aylik
hatta yillik Tdcreti belirlemek ve/veya
personelin egitim seviyesi, uzmanlik ve
¢alisma yili anlamindaki kidemine bakarak
ticret miktarmi belli bir siire sabit bir
noktada tutarak iicretleme sistemini kurmak
da iilkemiz kamu kurum ve kuruluglarinda
goriilen uygulamalar olmaktadir. Ancak, bu
tir uygulamalar i¢in kamu ¢alisanlarinin
“esit ise esit ticret” olmadigindan; kurum
ici bir “licret i¢ dengesi” kurulamadigindan;
iicretlerin kurum/birim/statii vb. nedenlere
dayali olarak adilce belirlenemediginden
sikayet¢i  olduklart  bilinmektedir. Bu
sikayetler, kamu yoneticilerince daha g¢ok
verimsizlik ve  motivasyon  eksikligi
seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismada, uygulamaya iligkin olarak elde
edilen bulgulara gore, PTT kurumu ve
kurum personeline uygulanan performansa
dayali iicretleme sistemi, oldukc¢a basarili
isletilen bir sistemdir. Buna gore, kisa adi
PTT olan “Posta ve Telgraf Teskilat:” 2014
yilindan itibaren Anonim Sirket
yapilanmasinin  bir sonucu olarak, Idari
Hizmet Sozlesmeli Personel istihdamina
baglamistir.

S6z konusu personele, 6475 sayili Posta

Hizmetleri kanunu ve PTT A.S’de
calistirilacak Idari Hizmet Sozlesmeli
Personel Hakkinda Yonetmeligin

ticreti Odenebilecegi Ongorilmiistir. Bu
amagla yiiriitiilen ¢aligmalar tamamlanarak,
dijital platformda olusturulan Performans
Degerlendirme Yonetim Sistemi, ¢esitli
birimlerdeki pilot uygulamanin ardindan 1
Agustos 2015 tarihi itibariyle uygulamaya
konulmustur.

Performans Degerlendirme  Yonetim
Sistemi  (PYS), “Dagitim ve Gise”
hizmetlerinde gérev  yapan personelin
bireysel performanslarinin dijital olarak
o6lgiilmesi, degerlendirilmesi ve
verimliliginin  arttirilmasinin ~ yan1  sira,

kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesine
katki  saglayanlarin  ddiillendirilmesini
amaglamaktadir.

Uygulamaya bu iki hizmet alaninda

baslanilmasinin nedeni ise, dagitim ve gise
hizmetlerinde yapilan tim islemlerin
teknoloji yardimi ile dijital sistemler
iizerinden sayilip dlgiilebilmesidir. Ilerleyen
asamada, uygulamanin diger ¢aliganlara da
yayginlastirilmast hedeflenmektedir.

Oncelikle gise personeli ve dagitici
personel icin performans puant
hesaplamasina esas teskil edecek birimlere
ait katsayilar belirlenip, dijital olarak
sistemlere  yiiklenmistir. Idari Hizmet
Sozlesmeli ve 399 sayilt KHK eki II sayilt
cetvele tabi sozlesmeli personelin bireysel
performans degerlendirmesinde iglem ve
yetkinlik temelli degerlendirme usulii, esas
alinmaktadir.

Islem temelli degerlendirmenin performans
puani igerisindeki orani en az %80,
yetkinlik temelli degerlendirmenin
performans puani igerisindeki orani en fazla
%20 olarak belirlenmistir.

Dagitict  personelin performans puani,
“cihet-dagitim alan1” bazinda dagitilan
gonderi tlirli ve adetleri, niifus yogunlugu,
cihet zorlugu gbz Oniinde bulundurularak
belirlenmis  olan  standartlara  gore
hesaplanmaktadir. Islem temelli puanlari is
puani, cihet zorluk katsayist ve niifus
yogunlugu katsayisinin carpimindan
olusmaktadir.
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Gise personelinin  performans puani,
giselerde sunulan hizmetlerin ayr1 ayn
nitelikleri g6z Oniinde bulundurularak
belirlenen  standartlara  uygun olarak
olusturulan  katsayillara  goére  dijital
sistemlere kaydedilmekte ve bu sistem
yardimiyla yapilan islemler {izerinden
degerlendirme yapilmaktadir. Gise
personeli i¢in performans puani, iglem
temelli puan ve yetkinlik temelli puanin
toplamindan olugmaktadir.

S6z konusu personelin, performans iicreti
hak edebilmesi i¢in is ve galisma kosullari
ve diger kosullar gbz dnde bulundurularak,
personelin belirli bir dénemde belirlenmis
olan puana ulagmasi1 gerekmektedir. Aylik
22 is ginlii olmasi durumunda, Gise
Gorevlisi ve Dagitict Personel igin aylik
islem temelli puan standardi, 7000 olarak
belirlenmistir.

Performans iicretinin hak edilebilmesi igin
belirlenen  minimum performans puan
standardi  ise, 8575 puan olarak
belirlenmistir. Aylik is giiniiniin 22 giinden
az olmast durumunda belirlenen bu islem
temelli puan, kurulu bulunan dijital sistem

tarafindan mevcut is giliniine gore
oranlanmaktadir.
Yetkinlik  temelli puanlamaya iliskin

degerlendirmeler ise, 6 aylik donemler
icinde yilda iki defa birim ydneticisi
tarafindan PDYS iizerinden yapilmaktadir.

Bu degerlendirme isin esas ve usullere
uygun yapilmasi; kilik kiyafete 06zen

gosterilmesi;  miisteri  memnuniyetinin
saglanmasi,  miisteriye  davraniy = ve
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