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Oz

Bir orgiit veya organizasyonda, ¢alisanlar ve oOrgiitsel hedeflere iliskin kararlarin dogru ve
zamaninda alinabilmesi i¢in, iyi bir performans yonetim sisteminin dnemi biiyiiktiir.

Gelismis tim diinya iilkeleri ile eszamanli olarak; Tiirkiye'de de kamu kurumlarinda
performans yonetim sisteminin onemi, 2004 tarihli Kamu Personel Kanunu Taslaginda
belirtilmis, maas sisteminin kurulus ilkeleri degistirilerek “performansa dayali
iicretlendirmeyi Ongoren basamak sistemi” diye adlandirilan farkli bir yapi olusturma
amaglanmis, ancak hayata gecirilememistir.

Bu calismada, oncelikle “6l¢iimleyemediginizi yonetemezsiniz; tanimlayamadiginizi da
Olciimleyemezsiniz’’ soziinden hareketle; performans yonetim sistemi, tarihsel siireci ile
birlikte genel olarak ele alinmis, ardindan Tirkiye’de kurulmus performans yoOnetim
sistemleri arasindaki en iyi 6rnek olarak degerlendirilen PTT AS performans yonetim sistemi
ve personel licretlerine yansitilmasi, diger kamu kurumlarina bir rol model olmasi amaciyla
incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Yonetim Sistemi, Bireysel Performansin
Degerlendirilmesi, PTT AS.

AN OVERVIEW OF PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM AND PTT AS AS
AN EXEMPLARY MODEL IN TURKISH PUBLIC ADMINISTRATION

Fatih DUNDAR
Abstract

A good performance management system has a significant importance in order to make
accurate and timely decisions regarding employees and organizational objectives in an
organization or corporation.

Concurrently with all developed global countries, the significance of performance
management system in Turkish public institutions was indicated in Public Personnel Draft
Law, 2004. It was aimed to establish a different structure called as "performance-based salary
system" by changing the basic principles of the current salary system. However, this objective
couldn't be realized.

In this study, performance management system is discussed in the context of historical
process based on the motto "you can't manage what you can't measure and you can't measure
what you can't define”. Afterwards, performance management system and its reflection of
personnel salaries of PTT AS, considered to be the best example in terms of established
performance management systems in Turkey, is examined as a role model for other public
institutions in terms.

Keywords: Performance, Performance Management System, Evaluation of Individual
Performance, PTT AS.

47



Political Science Academic Research

J‘lecap aé International Journal Of Economics and Arahk 2020

EKONOMI SIVASET AKADEMIK

Smasrimaiarix oenciat ISSN:2564-7822 Cilt:4 Sayi:11

ULUSLAR ARASI EKONOMI VE SiYASET BiLIMLEi AKADEMiK ARASTIRMALAR DERGiISI Cilt 4- Sayi:11-

| - Genel Olarak Performans ve Yonetimi

1- Tamm
Kokeni Fransizca “performance” sozciigiine dayanan Performans kelimesinin sozliik
anlami, “1.Yapilan is, uygulama, icraat; 2.Herhangi bir olay1 veya durumu basarma istegi ve
giicli; 3.Kisinin yapabilecegi en iyi derece; 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya
koyarken gosterilen bagar1” iken bir diger anlami da “basarim, verim giicti”ddir.
Basit bir tanimla performans, ¢alisanin isinde ne kadar iyi ¢aba gosterdigini tanimlar.
(Schuler,1995)
Farkli farkli tanimlar1 olmasina ragmen kisaca performans “kendi iginde ¢esitli 6lglim

seviyeleri olan genel bir bagarinin tanimlamasidir” seklinde tanimlanabilir.

2- Performans yonetimi nedir?

Performans Yonetimi Sistemi degisik kaynaklarda farkli isimlerle anilmaktadir.
Ingilizce kaynaklarda derecelendirme, siniflandirma (rating), degerlendirme (evaluation),
Oleme (appraisal) sozciikleri kullanilmaktadir.

Performans Yonetimi, her Orgiit veya organizasyonun, mevcut durumu tespit ederek
olunmas1 gereken noktaya varmak i¢in yapilmasi gerekenleri ortaya koymak ve
uygulanmasini desteklemek amaciyla, kendisine 6zgi belirledigi performans kriterlerine gore
bir gelistirme ve iyilestirme siirecidir. Prof. Dr. Robert KAPLAN bunu “6l¢iimleyemediginizi
yonetemezsiniz; tanimlayamadiginizi da 6l¢iimleyemezsiniz’’ seklinde tanimlamistir.

Performans degerlendirme ise bir ¢alisanin isini ne kadar iyi yaptigina iligkin orgiitsel
bilgi toplama stirecidir. (Waxin, M. F. ve Bateman, R.,2009)

Performans degerlendirme ile performans yonetiminin karsilastirmasi incelendiginde
(Tablo 1), Performans yonetiminde yoneticilere yiiklenen sorumluluklar daha fazladir ve
performans yonetimiuygulamalarinin orgiitiin temel amag ve hedeflerine ulagmasina daha ¢ok

katk1 sagladig goriiliir. (Uysal, 2015)

Tablo 1: Performans Degerlendirme ile Performans Yonetiminin Karsilastirmasi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
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Yukaridan asagiya degerlendirme Karsilikli goriismelerle degerlendirme
Degerlendirme goriismesi yilda bir kez Bir ya da daha ¢ok resmi degerlendirme
yapilir o

goriismesinin yaninda devamli gériigme
Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin
Tek parca sistem Esnek siirec
Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve

davranislara odaklanma

Genellikle ticretlendirme ile baglantili Genellikle ticretlendirme ile direkt iligkisi
olmamasi

Biirokratik ve karmagik dokiimantasyon En az dokiimantasyon igerir

Insan kaynaklar1 (IK) departmaninin Y oneticilerin sorumlulugu daha belirgindir

sorumlulugundadir.

Kaynak: (Armstrong, 2006)

Performans yonetimi ile Bireysel ve kurumsal performansta artis, calisanlarin is
memnuniyetinin ve motivasyonunun arttirilmasi, performansin tiim calisanlar icin objektif
olarak tespit edildigi; adil, esit ve es zamanli degerlendirme, kisisel gelisim planlari, egitimler,
iicret, ddiillendirme ve kariyer planlama gibi uygulamalara temel teskil edecek bir analiz ve
degerlendirme siirecinin olusturulmasi, sirket i¢inde yiiklenilen rol ve sorumluluklarin daha
somut olarak tanimlanmasi ve bu tanimlamalara paralel is akislarinin olusturulmasi, 6ncelikli
olarak amaclanir.

3- Performans yonetim sistemi modeli
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Yonetim Biliminin temel fonksiyonlarindan olan kontrol islevinin en Onemli
faaliyetlerinden birisi de Performans Yonetim siirecidir. Kontrol islevi; bir kurumun ulasmak
istedigi hedeflerine ulasip ulagsmadigini sorgular. Yonetimin en temel islevlerinden birinin
temelini olusturan Performans Yonetiminin nasil uygulanacagi, nereden baslanacagi, nasil
Izlenecegi, nasil degerlendirilecegi, nasil raporlanacagi ve nasil gelecek icin kullanilacaginin
cevabi, Orgiit veya organizasyona 6zgii dogru bir Performans YoOnetim Sistemi modeli ile
ilgilidir.

Performans Yonetimi kavrami genel olarak bireylerle iliskili olarak diisiiniilse de
sadece bireylerin degil, tiim kurumun nasil ¢alistigini tanimlar. Kurum performansi, sadece
ilgili kurum ydneticilerini veya kurum ¢alisanlarinin ilgilendiren bir konu degildir. Genis bir
acidan bakildiginda aslinda kurumsal performans; kurumla etkilesimde bulunanlari, kurumla
ilgili muhtemel yatirimeilari, i¢ ve dis miisterileri, saticilart ve tedarikgileri de yakindan
ilgilendiren bir konudur.

4- Performans yonetim sisteminin faydalar

Yapilan bir isi/faaliyeti “basarili bicimde yapmak, en kisa siirede sonuglandirmak,

sorunsuz bigimde halletmek, her zaman en iyisi, olumlu sekilde bitirmek, en diisitk maliyete
sonuglandirmak, en kaliteli sekilde tamamlamak, vatandasi memnun etmek vb. gibi temenni
ve iyi niyet ifadeleri ile belirtmek o isin/faaliyetin ger¢ekten iyi yapildigin1 gostermez. En
kisa, en kaliteli, basarili gibi ifadeler kisiden kisiye farkli anlamlara gelebilir. 3 saat siiren bir
is kimine gore ¢ok kisa olabilirken, kimine gdre uzun bir siire olabilir. Bu nedenle herkesin
mutabik oldugu Olgiilebilir hedefler koymak ve bu degerler {iizerinden Ol¢iim ve
degerlendirmeler yapmak Performans yonetiminin en 6nemli faydasidir.
Performans Yonetimi islerin daha iyi gitmesini saglamaz veya islerin daha iyi yapilmasini,
yiiriitiilmesini ve hatasiz yapilmasini1 saglamaz. Ancak islerin nasil gittigine dair bir bilgileri
ortaya koyarak, islerin hedeflendigi gibi yapilmasini saglamak i¢in yapilmasi gerekenler ile
ilgili ipuglart verir.

Performans Yonetim Sistemi, Orgiit veya organizasyonun genel olarak basarili olup
olmadigin1 ve hangi noktada oldugunu belirler. Performans Yonetimi, kurumlarin belirlemis
olduklar1 hedeflere ne derece ulasip ulagsmadiklarini ortaya koyan en 6nemli sistemlerden
biridir.

Kurumda vyiiriitilen faaliyetlerin belirli bir amaca ve hedefe yonelik olarak

gergeklestirilmesini, bu konuda bir yonetsel ve kurumsal disiplin olusmasini saglar.
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Belirli periyotlarda yapilan izleme, 6l¢iim ve degerlendirme caligmalari ile hedeflerin
yakalanabilme/tutturulabilme dereceleri ortaya konur. Béylece yasanan aksakliklarin 6nceden
goriilmesini ve gerekli iyilestirmelerin yapilmasini, iist yonetime kurumun gidisat1 ile ilgili
temel ve kritik bilgiler saglayarak hedeflere ulasilmasi saglanir; belirli faaliyetler bazinda
performans egilimini ortaya koyar.

Ortaya konan hedeflerle birlikte bunlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli olan kaynak

ihtiyacinin belirlenmesini ve hesap verilebilirligi saglar.

5- Sirket, yoneticiler ve calisanlar acisindan performans yonetimi

Dogru kurgulanmig ve sonuglart 6ngoriilmiis bir performans yonetimi sisteminin
oldugu orgiit veya organizasyonlarda; katilimer yonetim desteklenir ve kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesi daha kolaydir. Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar. Bireysel katkilar
ayirt edilebilir ve hizmet ve {iretimin kalitesi gelisir. Calisanlarin kuruma baglilig: artar, orgiit
veya organizasyonun i¢ isleyisi disipline olur, Orgiit veya organizasyonun sahip oldugu
entelektiiel sermaye artar.

Performans yonetim sistemi ile ¢alisan yoneticiler; planlama ve kontrol islevlerinde
daha etkin olabilirler; yonetsel becerilerini daha da fazla gelistirebilirler, daha kolay yetki
devredebilirler. Calisanlar ile daha saglikli ve birebir iletisim saglarlar, boylece ¢alisanlarin
giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay ve daha gercekei olarak belirleyebilirler.

Performans ydnetim sisteminin uygulandig bir 6rgiit veya organizasyonda ¢alisanlar;
kurum ve yoneticilerin kendilerinden beklentilerini daha net olarak bilirler. Kendi hedefleri ile
sinirlt olsa da yeni fikirler iireterek yoOnetime katilim saglarlar. Kendi performanslarini
yonetmeyi Ogrenirler. Performanslarinin nasil degerlendirildigini ac¢ik olarak bilirler ve
bireysel performansa iligkin olumlu geri besleme ile is tatmini ve kendine giiven duygularini
gelistirirler. Isletme iginde daha iyi tanimlanmis rol, gorev ve sorumluluklara sahip olurlar.

Bireysel olarak giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini gorme imkanina sahip olurlar.

6- Performans yonetim sistemi calismalari
2004 tarihli Kamu Personel Kanunu Taslagi, maas sisteminin kurulus ilkelerini
degistirerek “performansa dayali iicretlendirmeyi 6ngéren basamak sistemi” diye adlandirilan
farkl1 bir yap1 olusturmay1 amaglamaktadir. Basamak-gosterge sistemi deyisi, kamu personel

rejiminin kariyer esasindan uzaklastirilacagina isaret etmektedir. Bu, ise gore licret sistemine
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gecis demektir. Ancak bu gecis ABD’nin 20. Yiizyilda irettigi, artik eskimis olan sistemin
yinelenmesi olmayacak, giinlimiizde yayginlasan daha yeni bir boyut olan “performans
ticret”le tamamlanacaktir.(Gtiler,2013, S.327)

Bu sistemin ilk ©6rnekleri, ABD, Hollanda, Ingiltere, Ispanya, Kanada, Yeni
Zellanda’da; 1990’larda Avustralya, Finlandiya, Irlanda, Italya’da; yakin zamanda Almanya,
Kore ve giineydogu Avrupa iilkelerinde; 2004 yilinda da alt1 pilot bakanlik uygulamasiyla
Fransa’da denenmistir. (OECD, Mayis 2005 (S.10-17)

Ulkelerin uygulamalar1 birbirinden 6nemli kapsam ve nitelik farklar1 sergilemistir.
Genel olarak uygulama iist kademe yoneticilerini kapsamig, yonetici olmayan personel
kapsam disinda tutulmustur. Cogu iilkelerde de, tiim kurumlar yerine secilmis bazi
kurumlarda uygulanmasi yeglenmistir.

Sistem genellikle “bireysel performans” Olciitlerine dayali olarak baslatilmis, ancak
bunun calisma yeteneklerini genisletecek giidiilemeyi saglamadigr ortaya c¢ikmistir. Bu
nedenle Ingiltere’de “takim performansi”na dayali denemelere girisilmistir. Performans
olgiitleri olarak genellikle elde edilen ¢iktilarin belirlenmis hedeflere uygunlugu, yetenek ve
teknik yetenek, takim calismasi, liderlik ve sinirhi olarak da etik kurallar ile yenilikgilik
kullanilmistir. Elde edilen deneyim, kamu ydnetiminde nicel olarak olgiilebilir hedeflerin
belirlenemedigini, bu kesimde ¢alisanlar i¢in performans karsilig1 elde edilecek “bonus”larin
giidiileyici olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Kamu personelinin genel olarak bireysel eylemden
cok ortak basariya yatkin; gérdiigli isin iceriginden doyum saglayan; herhangi bir kazangtan
cok, i¢ginde yer aldig1 sistemin acik, liyakate, giivene dayali isleyisinden ve mesleginin
geleceginden giidiilenen; ilgisi asil olarak temel maasta yogunlagmis bir dogaya sahip oldugu
goriilmiistiir. OECD bu saptamalara dayanarak su sonuca varmaktadir: Performansa dayali
ticretlendirme, “Personeli glidiileme araci olarak sanildigi gibi ise yaramamaktadir. Bunu
orgilitsel ve yonetsel degismenin araci olarak gérmek gerekir”. Kamu yonetiminde, bireysel
performansa baglanmis sistem iyi sonuglar vermemektedir. OECD arastirmasina gére bunun
yerine takim/kurum performansi tizerine kafa yorulursa kamu personeli daha esnek saatlerde
caligmasini saglamak, takim ¢alismasini tesvik etmek, bilgi-iletisimi giiclendirmek, hizmet-igi
egitime odaklanmak bakimindan gelismeler saglanabilecektir.

Ister bireye ister kuruma baglansin, “yeni kamu isletimi” anlayismin onerileri, kamu

personel sisteminin kariyer ve yasam boyu ugras ilkesinden uzaklastirilmasini, sézlesmeli
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istihdam ilkelerine dayandirilmasin1 6ngérmektedir. Reformlarin vazgegmedikleri genel hedef
budur. (Giiler, 2013,5.327-328)

Mart 1996’da, ABD Bagkan yardimcisi Al GORE, kamu hizmeti sunan federal
yonetim kuruluslarinda onemli degisime neden olacak raporunu kamuoyunun dikkatine
sundu. GORE’un bu raporunun giindeme getirdigi en 6énemli 6neri, federal yonetimin bir ¢ok
hizmet dagitim fonksiyonunun artik performans tabanli orgiitler araciligiyla yiriitiilmesiydi.
GORE’a gore bu modelin iki kilit unsuru bulunmaktaydi. Modelde orgiitleri ve yoneticileri
sinirlandiran politikalar, diizenlemeler ve yasalar ikinci plana itiliyor, performans gelistirmeye
yonelik yeni dnciiller ve diirtiiler glindeme getiriliyordu. Ayrica performans tabanli orgiitlerde
calisacak iist diizey yoneticilerin kisa donemli s6zlesmelerle gorevlendirilmeleri ve bu kisilere
sozlesmelerde yillik performans hedeflerine gére ddeme yapma ve performanslarina gore
gorevlerini siirdiirme hakki veriliyordu.(NPR, 1996, S. 6-7)

Esasinda bu plan, 1988 yilinda Ingiltere’de Basbakan Margaret THATCHER in

baslattigr modeli kendine 6rnek almistir. Son 8 yilda bir ¢ok Ingiliz kamu hizmeti kurulusu,
kendilerine daha fazla esneklik taninan kuruluslar haline doniistiiriilmiis ve bu kuruluslardan
yillik performans hedeflerini tutturmalar1 istenmistir. (Ozer, 2015,5.266)
Odemelerde hangi kurallara uyacagi ve bu siiregte bagli/ilgili oldugu kuruluslarla iligkilerinin
nasil belirlenecegidir. GORE plani altinda; temel gorevler rekabet ortaminda ister kamu
icinden, ister disindan — 6zel sektorden kiralanabilecegi hilkmii getirilmisti. Bu plan yapilacak
sozlesmelerle, yillik performansa gore basarisizlik durumunda baska kuruluslarla yeni
sozlesme yapmayi, basart durumunda ise ilgilileri 6diillendirmeyi igeriyordu. Bu siirecte
temel gorevliler, yillik hedeflerine ulagsma oranlarina gore odiillendirildiler. Bugiin Beyaz
Saray’dan ve Senatodan gecgecek tasarilarin, performans sozlesmeleri igerecek sekilde
olmasma dikkat edilmektedir. (Ozer, 2015,5.276-277)

1883 Pendleton Yasasindan sonra ABD kamu personel rejimini en kdktenci olarak
diizenleyen 1978 Yasasi, sermayenin giiclii destegi ile ve memurlarin gii¢siiz orgiitliiliigiiniin
bir yansimasi olarak kolayca ¢ikarilmis ve yasama gecirilmistir.

Yasanin kamu personel rejimine iliskin temel diizenlemelerinde; iist diizey yoneticiler
icin performansa dayali prim sistemi kurulmus; toplam federal memurlarin %8’ini olusturan
orta diizey yoneticiler i¢in performansa dayali maas ve 0Odiil diizeni olusturulmustur.

(Aslan,2012, S.248-249-250)
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Performansa dayali 6deme sistemi, rekabeti her ne kadar takim dayanigsmasina
cevirmeyi amagclasa da; bireyci-rekabet¢i temelde yiirliyen sistemin, bir biitiin olarak
rekabetci-bireyci yapisini agamamigtir.

Performansa dayali 6deme diizeni, kidem-egitim temelli Fordist diizenin yerine,
basari-sonu¢ temellidir.

Ayni1 gorevi yapan memurlar, performanslarina gore farklt maaslar alabilmektedir.
Rejimde ayni gorevi yapanlar arasinda performans temelinde ortaya c¢ikan fark disinda,
rejimde bir biitiin olarak maas yelpazesi agiklig1 artmistir. En az maas alan memur ile en ¢ok
maas alan arasindaki fark, Fordist asamada yaklasik 5-8 kat bandinda iken, Post-Fordist
asamada, gelismis tilkelerde 15, az gelismis iilkelerde 30 kata kadar yiikselmistir. (Aslan,
2012,S. 305)

Ulkemizde, KiT’lerdeki sozlesmeli personel iicret diizeni, bireysellestirilmis ve
kismen esneklik kazandirilmistir. Ayni unvanli personel arasinda sicil ve basarilarinin
diizeyine gore (A.B.C ve D) %8’e varan bir performans iicreti farki ortaya ¢ikmaktadir.

2004 yilin Agustos ayinda kamu yonetimi reformunun bir ayag olarak, yeni bir yasa
taslagi hazirlanmigtir. Tasarida, liyakat ilkesinin igerigi degistirilmistir; yeterlilik (liyakat)
ilkesi, personelin hizmete girmesi, yiikselmesi ve gorevlerine son verilmesinin, dnceden
belirlenmis performans standartlarina ve basari durumlarina dayanacaktir. Ancak bu kanun

tasaris1 hayata gecirilememistir.

I - PTT AS Performans Yonetim Sistemi

1- PTT AS performans yonetim sistemi projesi

Performans Yonetim Sistemi; PTT AS’nin stratejik planlarinin olusturulmasinda,
kurumsal hedeflerin belirlenmesinde ve bu ¢aligmalara dair gelecege yonelik planlamalarda
kullanilir.

Kamunun Insan kaynaklari ydnetiminde olgme ve degerlendirme araci olarak
kullanilan Sicil ve Basar1 Degerleme yoOnteminin, ¢aligan performansini etkin bir sekilde
degerlendirmekten, iicretlendirme ve Odiillendirme siireglerinde verimliligi saglamaktan,
kariyer planlama siirecinde ihtiyact karsilamaktan uzak kalmasi sebebiyle Performans

Yonetim Sistemine (PYS) gecilmesi geregi ortaya ¢cikmustir.
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Sermayesinin %100l devlete ait bir kamu sirketi olan PTT AS’de de uygulanan Sicil
ve Basar1 Degerleme yonteminin etkinligini tamamen yitirmis olmasi dolayisiyla Performans
Yonetim Sistemine gegilmesi gerektigi goriilmis ve ilgili ihtisas birimlerinin katilimiyla bir
model tespit edilmis, tespit edilen modele uygun olarak performans kriterleri belirlenmistir.

Belirlenen model dagitici/postaci ile gise ve biliro gorevlisi/memur personelin yaptigi
is ve islem adetlerinin katsayilarla ¢arpimi sonucu bulunan islem temelli puan (% 80) ve birim
amirince yapilan degerlendirmeye dayal1 yetkinlik temelli puan (%20) toplamindan olusur.

Bu baglamda yiiriitiilen ¢alismalar sonucunda Performans Yonetim Sistemi, 2015 yil
Agustos ay1 itibartyla yiirlirlige girmistir. Sistem, ilk etapta gise hizmetleri ve posta-kargo
hizmetlerinde ¢alisan personelin performanslarini 6lgmek iizere tasarlanmis ve uygulamaya

alimmustir.

Sistem kapsaminda 6zet olarak;

- Gise islem adetleri ve dagitim adetleri mevcut yazilim sisteminde kayit altina alinir,

- Sistemde kayit altina alinan her bir islem katsayr tablosunda belirlenen puanla
carpilir,

- Bu ¢arpim sonucu elde edilen rakam islem temelli performans puanint olusturur,

- Personele sekiz kriter baz alinarak birim amirince yetkinlik temelli puan verilir,

- Bu iki puan tiiriiniin birlegimi ile ¢alisanin performans puani elde edilir.

- Personelin donem icerisinde almis oldugu disiplin cezalari olumsuz, odiiller ise
olumlu yonde yetkinlik temelli performans puanini belirlenen oranlarda etkiler,

- Personele, hesaplanan performans puanimin belirlenen standardin iizerine ¢ikmasi

halinde, temel iicretin % 30 unu agmayacak sekilde performans iicreti odenir.

Sisteme iliskin Islem Katsay1r Tablolar1 ve Cihet Zorluk Katsay1 tablolar1 degisen
isletme ve piyasa kosullar1 g6z 6niinde bulundurularak siirekli olarak gilincellenmektedir.

6475 sayil1 Posta Hizmetleri Kanunu ile Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketinde
Calistirilacak Idari Hizmet Sozlesmeli Personel Hakkinda Yénetmelik hiikiimleri uyarinca
sisteme iligkin detaylar1 belirleyen “Usul ve Esaslar”, 04.08.2015 tarihinde Yonetim
Kurulunca onaylanmus, ilgili ihtisas birimlerince belirlenen islemlere iliskin standart islem
stirelerini belirtir katsay1 tablolar1 olusturulmustur. Bu baglamda, uygulama sonuglar1 ve

stirecleri goz Oniinde bulundurularak ‘“Performans Yonetim Sistemi Usul ve Esaslar1”
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giincellenmis ve Yonetim Kurulunun 05.08.2016 tarih ve 224 sayili karar1 ile onaylanarak
yiiriirliige girmistir. Bu usul ve esaslar, TUBITAK TUSSIDE tarafindan vyiiriitiilmekte olan
"Hizmet Standartlarinin Gelistirilmesi ve Biitiinlestirilmesi Yonetim Sistemi Modellenmesi”
II.faz calismasit kapsaminda olusturulan “Bireysel Performans Yonetim Sistemi Prosediirii’ne
dontstiiriilmiis, Yonetim Kurulunun 12/09/2018 tarih ve 222 sayili karar ile de yliriirliige
girmistir.

Nitekim, 25 Nisan 2016 tarihinde, Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanliginca Ankara
ATO Congresium Kongre ve Sergi Merkezinde diizenlenen “Verimlilik Haftas1” kapsaminda
yapilan 2016 yili Verimlilik Odiilleri proje yarismasinda; yarismaya “Performans Ydnetim
Sistemi (PYS)” adli proje ile katilan PTT A.S. “Kamu” kategorisinde 139 proje arasinda
birincilik odiiliine layik goriilmiis ve 6diil, bizzat donemin Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakani
tarafindan takdim edilmistir.

2- Performans yonetim sisteminin amaci

Kurumsal hedeflerin ~ ger¢eklesmesine katki  saglayan personelin  bireysel
performansinin Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi, isgilicii verimliliginin artirilmasi, “Sicil ve
Basar1 Degerleme Sisteminin” etkinligini kaybetmesi dolayisiyla, Olciilebilir  bir
degerlendirme sisteminin hayata gecirilmesi ve daha adil bir iicret sistemi kurulmas1 amaciyla
PTT AS Performans Yonetim Sistemi uygulamasina gecilmistir.

3- Kapsam
PTT AS’de halihazirda calisan;
- Idari hizmet s6zlesmeli personel olarak; 3.376 postaci ve 4.923 gise ve biiro gorevlisi,
- 399 sayili KHK eki II sayili cetvele tabi personel olarak; 4.210 dagitict ve 7.993
memur,
- Posta dagitim islerinde ¢alisan firma isgisi olarak da 16.472 ¢alisan,
PTT AS Performans Ydnetim Sistemi kapsamindadir.

Yani, toplam calisan sayisinin yaklasik % 86’ine karsilik gelen 36.974 calisan, PYS
kapsaminda olup, Bagmiidiirliik idari merkezi personeli ile merkez teskilati (Genel Miidiirliik)
personeli kapsam digsindadir. Bu personelin kapsam disinda tutulmasinin sebebi, performans
kriterlerinin tam anlamiyla belirlenememis olmasi olup, kriter belirleme ¢alismalar1 devam
etmektedir.

4- PYS sonuclarimin kullanilabilecegi alanlar
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Ucretlendirme: Personelin maasinin yaninda, performansma gére, maasmin %30 unu

gecmemek iizere ilave tlicret 6denmesi.

Kurumsal ve Stratejik Planlama: Performans ve is yogunlugunun tespiti ile kurumsal stratejik
planlarinin olusturulmasi, kurumsal hedeflerin belirlenmesi ve diizenlemelerin yapilmasi,
maliyet muhasebesinin yapilmasi, cihet birlestirme veya ayristirma yapilmasi, gereksiz

isyerlerinin kapatilmas.

Kariyer Planlama: Personelin sinavsiz yiikselebilecegi (6rnegin Bagpostacilik/Basdagiticilik
gibi) pozisyonlarda PYS sonuglarinin kullanilabilecegi gibi, sinavli pozisyonlarda smav

puanlarinin esit olmasi halinde de PY'S sonuglarinin kullanilabilmesi.

Egitim Planlama: Personelin egitim eksikliklerinin tespiti ile performansini artirict egitimlerin

verilmesi.

Odiillendirme: Performansi yiiksek personelin secilerek, kisisel gelisim ve motivasyon amagcl

seminerlere gonderilmesi.

Personel Hareketleri: Personelin istege bagli tayin taleplerinin degerlendirilmesinde,
performansina gore ilave puan kazanmasi; personelin istegi disinda hizmetin geregi olarak

yapilan zorunlu tayinlerde ise performansi diigiik personelin ilk olarak se¢ilmesi.

Norm Calismalart ve Istihdam: Performans sonuglarina gore, calisma yeri veya bolgesinin
normunun belirlenmesi, bdylelikle fazla veya eksik istthdamin Oniine gecilmesi ve yeterince

personel istihdam edilmesi.

Merkez Siniflandirmasi: Merkez olarak isimlendirilen PTT AS isyerlerinin performans ve is
yiikiine gore siiflandirilmasi.
5- Degerlendirme usulii
PTT AS’de genel anlamda Gisede calisan personel ile dagitimda gorev yapan
personelin performanslar1 degerlendirilmektedir.
Personelin performansinin, %80’1 islem temelli puan, %20°si ise yetkinlik temelli
puandan olusur. Islem temelli puan gise gorevlisi ile dagitici personelde ayri kriterle

belirlenmigken, yetkinlik temelli puan, tiim personel i¢in ayn1 8 kriterlerden olusur.

Yetkinlik Temelli Performans Kriterleri
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- Isini esas ve usullere uygun yapmasi (20 Puan)

- Kilik kiyafetine 6zen gostermesi (15 Puan)

- Miisteri memnuniyetini saglamasi, miisterilere davranis ve yaklasimi (15 Puan)

- Caligma saatlerine riayeti (10 Puan)

- Kurumsal etik ilkelere bagliligi (10 Puan)

- Kurum kiiltiirtinii benimseme ve sosyal faaliyetlere katilimi, takim c¢alismasi ve uyumu

(10 Puan)

- Yenilikgi diisiinebilme, degisime ve gelisime agiklik, deger tiretme (10 Puan)

- Teknolojiyi kullanabilme (10 Puan)

Yetkinlikler, yukarida belirtilen 8 kriter géz Oniinde bulundurularak, birim yoneticisi
tarafindan alti ayda bir degerlendirilir. Yetkinlik temelli puan; personelin bilgi, beceri ve
ozelliklerine gore birim amiri tarafindan degerlendirilmesi sonucu tespit edilen puandan
olusmaktadir.

Tiim personelin 22 isgiinii igin; Aylik Standart Islem Temelli Puan 7.000, Aylik Standart
Performans Puan1 8.575°tir.

Performans Yonetim Sistemi kapsaminda is bast egitimler haric PTT tarafindan
diizenlenen egitimlere katilan personelin islem temelli puanina, egitimde gecen her bir saat
icin belirlenen miktarda puan ilave edilir.

Personelin giinliikk islem temelli performans puaninin, belirlenen giinliik standart

performans puanini, “iki kat1 agsmasi durumunda” asan kisim hesaplamalara dahil edilmez.

Gise Gorevlisi icin Degerlendirme Usulii

Performans Puani (% 100) = Islem Temelli Puan (% 80) + Yetkinlik Temelli Puan (%20)
Islem temelli puan, gisede sunulan hizmetlerin ayri ayri nitelikleri gdz oOniinde

bulundurularak belirlenen standartlara gore degerlendirme yapilir.

Islem temelli puan gise gorevlisinin/gise memurunun bir giin igerisinde yaptig1 her bir islem

tirline ait islem adetleriyle “Katsayilar Tablosunda” yer alan islem tiirii puanlarinin

carpimlar1 ve diger islemlerine ait puanlarin aylik toplamindan olusur.

Dagitici Personel icin Degerlendirme Usulii

Performans Puan1 (% 100) = Islem Temelli Puan (% 80) + Yetkinlik Temelli Puan (%20)
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Islem Temelli Puan, Is Puan1 (Dagitilan Génderi Sayisi) ile Cihet Zorluk Katsayisi’nin
carpimindan olusur.

Cihet zorluk katsayisi, her bir cihet i¢in; cihetin dagitim seklinin tebligat, misterek,
kdy vs. olmasina, toplu gonderi yogunluguna, yaya veya aragli yapilmasina, cihetin resmi
daire veya dikey yerlesim yogunluklu olmasina ve biiyiikliigiine gore belirlenen katsayilardir.
Daha onceleri kullanilan “Niifus Yogunlugu Katsayis1”, sonraki giincellemelerle “Cihet
Zorluk Katsayisi”nin igine yerlestirilmistir. Cihet zorluk katsayisi siirekli glincellenmektedir.

Is puam; dagiticinin bir giin icerisinde dagittigi gonderi sayisinin  Katsayilar
Tablosunda yer alan gonderi birim puani ¢arpimlari ile diger islemlerine ait puanlarinin aylik
toplamindan olusur.

Kayith gonderinin dagiticiya teslim edildigi giin dikkate alinmaksizin, (motorize kdy
dagitimi hari¢) gonderi tesliminin bir ¢alisma giinlinii agmasi durumunda (G+1), teslim

edilmemis her bir gonderi i¢in gecikme yasanan giin sayisinin katsayi tablolarinda belirlenmis

olan teslim puaninin %10’una tekabiil eden katsayi ile ¢arpim1 sonucu hesaplanan puan kadar
dagiticinin ig puanindan kesinti yapilir.
6- Performans iicreti
Idari hizmet sozlesmeli gise ve biiro gorevlisi ile postact personelin performans
puaninin, belirlenen standart performans puani (8.575 puan) iizerine ¢ikmast durumunda
personele performans ticreti ddenmektedir.

Standart islem puaninin lizerinde yapilan her bir islem i¢in, “Katsayilar Tablosunda”

yer alan islem tiirii puanlarinin garpimlari karsihd, ilave iicret ddenir. Ornegin, 1 Fatura
tahsilat ile; 1 Islem Temelli Puan ve 0,225 Yetkinlik Temelli Puan olmak iizere, toplam 1,225
puan kazanilir. Aylik standart performans puani karsiligi olan 8.575 puanin iizerinde yapilan
her bir fatura tahsilati i¢in 1,225 ilave puan kazanilir ve karsiliginda ilave 0,52 TL performans
uicreti odenir.

Personelin maagina yapilacak olan ilave performans ficreti, personelin maasinin
%30’unu gecemez.

Ancak, performans yonetim sistemi igerisinde yer almasina ragmen, 399 sayili KHK
eki II sayili cetvele tabi personelin performans licreti almasi miimkiin bulunmamaktadir. 399
sayitll KHK eki II sayili cetvele tabi memur ve dagitici personelin performans {icreti
alabilmesi i¢in, TBMM tarafindan yasal diizenlemeye ihtiyag¢ vardir.

7- Performans puanlarinin 399’a tabi personele uygulanmasi
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PTT AS’de 6475 sayili Posta Hizmetleri Kanunu yiirlirliige girmeden once istihdam
olunan ve Idari Hizmet Sozlesmesine gegmeyerek mevcut statiisiinde ¢alismaya devam eden

personel, Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesmeli Personel Sicil ve Basar1 Degerlemesi

Hakkinda Yonetmelik’in ekinde yer alan Sozlesmeli Personel Sicil ve Basari Degerlemesi
Raporu’nun “sicil ve basar1 degerlemesinde esas alinan hususlar” boliimiiniin “caligkanligi,
kabiliyeti, verimi” konulu 3. kisminda yer alan degerlendirme kriterinde performans puani
esas alinir.

Ayrica, “Sicil ve Basar1 Degerleme Raporu”nun diger kisimlar1 doldurulurken de

personelin performans puani ile tutarli olmasina dikkat edilir.

8- Performans puan diisiik olan personelin durumu

Yapilan degerlendirme sonucunda, personelin performansinin merkez ortalamasinin
%20 ve daha fazla oraninda altinda kalmasi1 durumunda; ilgili personel yazili olarak ikaz
edilir, performans diisiikliigiiniin sebepleri tespit edilerek gerekli isbasi egitimi verilir. Bir
sonraki degerlendirmede, personelin performansinda bir gelisme varsa, 6rnegin %19 ve daha
asag1 bir oranda merkez ortalamasinin altindaysa, gosterdigi olumlu gelisme dolayistyla hicbir
islem yapilmaz. Yazili ikaz ve isbas1 egitimine ragmen bir olumlu gelisme gdstermez, hala
merkez ortalamasinin altinda bir performans gosterirse, ilgili personel hakkinda sorusturma

acilir ve gorev yeri degistirilir.

9- Sonuc¢

Olgiimleme sonucu elde edilen Performans Yonetim Sistemi verileri, performans iicret
Odemesinin yani sira, PTT AS$’nin stratejik planlarinin olusturulmasinda, kurumsal hedeflerin
belirlenmesinde, kurumsal egitim planlamasinda, personelin kariyer planlamasinda,
personelin Odiillendirilmesinde, personel hareketlerinde, norm c¢alismalarinda ve maliyet
muhasebesinde kullanilabilmektedir.

Performans Yonetim Sistemi ile PTT AS’nin tasra teskilati olan Basmiidiirliik bazinda
ortalama performans puanlart izlenmekte olup, bir onceki yil ile giinliik performans puan

ortalamalar1 karsilastirilarak Bagmiidiirliiklerin genel durumu takip edilebilmektedir. Bununla
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birlikte Basmiidiirliiklere bagli Merkez Midiirliiklerinde islem hacmi ve gilinlerin yogunluk
dereceleri tespit edilebilmekte ve buna bagli olarak personel ihtiyaci analizi yapilabilmektedir.
Ayrica, Performans Yonetim Sisteminin uygulamaya alinmasi ile birlikte yapilan analiz
caligmalar1 sonucunda kayitli gonderiler i¢in devir oranlar1 ve teslim siirelerinde iyilesmeler
gbzlenmistir.

PTT AS’de uygulanan Performans Ydnetim Sisteminin, 6zellikle kamu kurumlarinda
uygulanabilirligi gbz oniine alindiginda iilkemizin fikri sermayesine, inovasyon kapasitesine

ve insan kaynaklari 6lgme ve degerlendirme yontemlerine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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