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Kamu ¢alisanlarimin iicretlerinin bir béliimiiniin performanslarimin esas alinarak 6denmesi pek ¢ok
tilkede tartisilmakta ve uygulama alani bulmaktadir. Diinyadaki bu gelismelere paralel olarak
performansa gore iicret sistemi iilkemizde de kamuoyunda tartisilmaktadr. Siiphesiz ki herhangi bir
reformun uygulamada bagarili olmast kamu ¢alisanlarmin olumlu diisiince ve tutumuna baghdir. Bu
calisma kapsaminda Kahramanmarag il merkezinde dort okulda gorev yapan égretmen ve yoneticilerin
performansa gore iicret uygulamalart konusundaki goriisleri tespit ve analiz edilmeye calisilmistir.
Arastirma aract olarak anket kullamilnigtir. Bulgular SPSS programinda analiz edilmistir. Arastirma
bulgularina gére ogretmenler kamu ¢alisanlarimin maaglarinda performansin esas alinmast gerektigi
onerisine biiyiik oranda katilmaktadir. Bununla birlikte katilimcilar performansa gére iicret sisteminin
okullarinda adaletli olarak uygulanabilecegi konusunda kararsiz goriilmektedir Cogunluk performansa
gore ticret uygulamalarinda performanstan daha ¢ok performans dist faktérlerin rol oynayacagi,

kaywrmacilik olacag ve iliskileri olumsuz etkileyecegi kanaatindedir.
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JEL Swuniflandirmasi: 128, H11

THE VIEWS OF TEACHERS ON PERFORMANCE RELATED PAYMENT: AN AMPIRICAL
STUDY IN KAHRAMANMARAS PROVINCE

ABSTRACT

Performance related payment has been discussed and applied in public sector by many counties in the
World. In line with development in the World, performance related payment has become in the agenda in

Turkey. Any kind of reform cannot succeed in practice unless it depends on positive views and attitudes
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of public employees. This study tries to identify and analyze the views of teachers and administrators
working at school in Kahramanmaras province about performance related payment. Questionnaire was
used as a research tool. Results were analyzed by SPSS program. The study results explore that the
majority of the participants agree the view that payment of public employees should depend on the
performance. On the other hand, the majority of the participants seem to be indecisive on the appropriate
implementation of performance related pay in the schools. Majority of participants think that external
factors rather than performance would play a role, and it would lead to favoritism and harm the relations
of teachers.

Key words: Public sector reforms, performance evaluation, performance related payment.

JEL Classfication: 128, H11

1. GIRIS

Ozellikle 1970’lerin sonundan baslayarak diinyada pek cok iilkede &nemli kamu reformlari
gerceklesmistir. Kiiresellesme, mali krizler, vatandaglarin istek ve beklentilerinin artmasi ve cesitlenmesi,
biirokrasi karsit1 siyasi soylemler gibi farkli faktorlerden beslenen kamu reformlarinin hedefi, daha seffaf,
hesap veren, etkin ve verimli bir kamu yonetimi olusturmaktir. Kamu ¢alisanlarinin ticretlerinin bir
boliimiiniin perormansa gore 6denmesi gerektigi tezi {izerine kurulan performansa gore iicret programlari
boyle bir biirokrasi olusturmanin araglarindan birisi olarak goriilmiis, basta gelismis iilkeler olmak {izere

pek cok iilkede uygulama alani bulmustur.

En basit tamimiyla performansa gore {icret ¢alisanin performasia dayali olarak esas iicrete ilave
yapilan 6demeleri kapsamaktadir (Balc1 ve Kirilmaz, 2005). Kamu kurumlarinda ticretlerin verimlilige
gore belirlenmesi kapsamli kamu reformlarinin pargast olarak ilk olarak ABD'de uygulanmaya
baglamustir. Bu tilkede, verimliligi arttirmak amaciyla gesitli metotlar denenmis, ticret diizeyi ile verimlilik
diizeyi arasinda iligski olusturulmaya c¢aligilmigtir. Bu sistem daha sonra pek ¢ok iilkede uygulanmaya
konulmustur (Lah ve Perry, 2008: 289). OECD raporuna gore iiye iilkelerin yaklasik olarak iicte ikisi
kamu sekt6riinde bir gesit performansa gore ticret programi uygulamaktadir. Bununla birlikte performansa
gore licret programlarinin tiim kamu kurumlari igin uygulanmasi s6z konusu degildir. Pek ¢ok iilkede
programlar yalnizca yoneticiler ve bazi kamu kurumlarimi kapsamaktadir. OECD iilkelerinde kapsamli,
formiile edilmis ve tutarli performansa gore iicret sisteminin var oldugu sdylenemez. Performansa gore
iicret uygulamalarinda tek bir model olmayip, uygulamalar iilkeler arasinda degisiklik gdstermektedir.
Ornegin, Ingiltere, Almanya, Isvigre, Danimarka ve Yeni Zelanda’da sistem tiim personel siniflarmi

icermekte iken, Italya ve Kanada’da ise sadece ydneticilerin bireysel performansinin degerlendirilmesi soz
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konusudur. Ust diizey yoneticilerin kapsam dis1 tutuldugu, performansa dayali iicretin daha alt siiflarda
gbrev yapan personel icin 6ngoriildiigii sistemler de bulunmaktadir. Isve¢ ve Finlandiya bu sistemlere
ornek olarak gosterilebilir. Kore’de ise list diizey yoneticiler, orta diizey yoneticiler ve daha alt
siiftakileri kapsamak iizere, personele uygulanan iki farkli sistem mevcuttur. Ayrica, performansa gore
ticret programlarinin sdylemi ile uygulamalari arasinda fazlaca bir uyum bulunmamaktadir. Uygulamada
performansa gore iicret programlari ¢ogunlukla ¢iktilardan daha ¢ok girdilerin performansini 6lgmektedir.
Pek cok durumda performans odiilleri resmi performans degerlendirmesi olmaksizin dagitilmaktadir.
Gergekte, sozde “performansa dayali licret semas1” ile gergek isleyis arasinda ugurum mevcuttur (OECD,

2005: 11-12).

Diinyadaki bu gelismelere paralel olarak performansa gore iicret sistemi basta saglik sektorii olmak
iizere bazi sektdrlerde kismen uygulanmakta, sistemin tiim kamu yonetiminde uygulanmasi geregi
giindeme gelmekte ve kamuoyunda tartisilmaktadir. Bu kapsamda, performansa gore ticretin Tirk kamu
yonetiminde uygulanmasina iligskin goriis ve tartismalar resmi rapor ve planlarda otuz yili agkin bir siiredir
yer almaktadir. Ornegin, VI. ve VI Bes Yillik Kalkinma Planlarinda, iicretlerin verimlilik esasina gore
belirlenmesine iliskin ilke ve politikalara yer verilmistir. VI. Planda kamu kurumlarinin is degerlendirme
tekniklerini uygulamalar1 saglanacagi, kismi ve toplam verimliliklerin siirekli dlciilecegi belirtilmektedir.
VII. Planda '“iicretin is, liyakat, verim, kidem ve kariyerinin karsiligi olarak belirlenmesi ve ticret
sistemlerinin istihdami gelistirme, biiylime politikalar1 ve yeni ¢alisma bigimlerine goére olusturulmasi
saglanacaktir". ifadesi yer almaktadir (Balet ve Kirilmaz, 2005: 175). Performansa gore ficret
uygulamarinin sistematik ve kapsamli olarak Tiirk kamu yonetiminde uygulanmasi gerek siyasi diizeyde
gerekse akademik diizeyde giindeme getirilmekte, kamuoyunda tartisilmaya acgilmaktadir (Balci ve

Kirilmaz, 2005; Zaim, 2007; Aydin, 2007; Ceylan, 2009; Tozlu, 2014).

Stiphesiz ki herhangi bir reformun, performansa gore iicret gibi 6nemli bir program dahil,
uygulamada basarili olmasi kamu ¢alisanlarinin olumlu diisiince ve tutumuna baghdir. Diger bir ifadeyle,
caliganlarin kars1 ¢iktiklar1 ve direng gosterdikleri bir programin teoride ne kadar tutarli ve gergekei olursa
olsun basarili olmasi ¢ok zordur. Bu g¢alisma Kahramanmaras il merkezinde dort okulda gérev yapan
Ogretmen ve yoneticilerin performansa gore ticret uygulamalar1 konusundaki goriislerini tespit ve analiz
etmeye amaglamaktadir. Bu kapsamda oOncelikle diinyada ve Tirkiye’de performansa dayali iicret
uygulamalarina iliskin caligmalar 6zetlenmeye calisilmistir. Daha sonra aragtirmanin amag, kapsami ve
yontemi ile drneklemi hakkinda kisa bilgi verilmis ve aragtirma bulgular1 bir makalenin izin verdigi
kapsamda ele almmistir. Son olarak, sonu¢ ve tartigma boliimiinde performansa dayali {icret
uygulamalarinin sorunlart 6zetlenerek Tiirk kamu yonetimi baglaminda ne yapilmasi gerektigi konusuna

cok kisa olarak deginilmistir.
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2. LITERATUR ANALIZI

Kamu kurumlarinda performansa gore {iicret uygulamalart kamu yonetimi literatiiriinde ve
kamuoyunda en fazla tartigilan konulardan birisidir. Peformansa gore {icret uygulamalar1 hem yatay olarak

(iilkeler aras1) hem de dikey olarak (farkli kademelerdeki kamu gorevlileri) artmaktadir.

Yaygin olarak uygulanmasina karsin performansa gore iicret programlarinin kamu kurumlarina
uygunlugu ve basarist hem kuramsal diizeyde hem de ampirik olarak tartigmalidir. Performansa dayali
licret sisteminin kamuda uygulanmasi gerektigini savunanlar gizil olarak kamu kurumlarinin ve
calisanlarinin verimlilik a¢isindan 6zel sektére benzedigini iddia etmektedirler (Marsden, 2004). Bu
diistince kamu c¢alisganlarmm1 motive eden faktorlerin 6zel sektdr calisanlariyla ayni  oldugunu
varsaymaktadir. Diger taraftan “kamu hizmetleri motivasyonun” farkli olduguna iligkin kuramsal ve
ampirik ¢alismalar oncelikle ABD’de baslayarak hizla artmaktadir. Bu goriisiin temel tezi performansa
gore tiicret sisteminin kamu gorevlilerinin i motivasyonun niteliklerine uygun olmadigi yoniindedir. Bu
kapsamda, Perry ve Porter (1982) kamu gorevlilerinin degerlerinin iicret sisteminin basari veya
basarisizliginda temel rol oynadigini ifade etmektedir. Yazarlar kamu g¢alisanlarinin ekonomik degerlere
ve emeklerinin parasal olarak ddiillendirilmesine daha az 6nem verdiklerini ortaya koymaktadir. Benzer
olarak, Wright (2007) kamu ¢alisanlarinin islerinde yardimseverlik ve fedakarlik vb. gibi igsel faktorlere
onem verdigini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle kamu calisanlar1 islerinde igsel faktorlere digsal
motivasyon faktorlerine gore daha fazla deger vermektedir. Kamu Hizmetleri Motivasyonu kurami olarak
isimlendirilen bu yaklasim diger unsurlarla beraber bu diisiinceye dayanmaktadir. Performansa dayali
licret sistemi motivasyonun igsel unsurlariyla celismekte, dislama (crowding-out) etkisi geregi,
motivasyon diizeyi toplamda degismemekte, motivasyonun niteligi degismektedir. Digsal motivasyonun
igsel motivasyonun yerini almasi ya motivasyonsuzlugu yol agmakta ya da bireylerin ¢abasi agik bir

parasal 6diil karsilig1 arttigi i¢in daha maliyetli hale gelmektedir (Gagné ve Deci, 2005).

Kuramsal elestirilerin yanisira, OECD raporlarimin dahil oldugu pek c¢ok arasgtirma performansa
gore ticret uygulamalarinin basarisiz oldugunu géstermektedir (OECD, 2005). Performansa goére ticret
uygulamalart ABD’de ilk olarak 1978 yilinda Kamu Reformlar1 Yasasi kapsaminda uygulanmistir. Kisa
bir siire sonra beklentilerin tam tersine sistemin moral bozucu ve ¢alisanlarin performansini olumsuz
olarak etkiledigi anlasilmistir. Bu basarisizligin arkasindaki baslica nedenler olarak kaynak yetersizligi,
yonetici ve yonetici olmayanlar arasindaki iicret esitsizligi ve yanlis uygulanan performans
degerlendirmeleri sayilmaktadir (Pearce ve Perry, 1983; Perry, 1986). Performansa goére iicret
uygulamalarinin en 6nemli amaci kurumsal performansin artirilmasi olarak disiiniilmiisti. Bu alanda
yapilan aragtirmalar performansa gore iicret sistemi ile kurumsal performans arasinda ciddi bir iliski

bulamamustir. Nitekim bu tiir basarisizliklarin sonucu sistem 1984 yilinda Performans Yonetimi ve Takdir
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Yasasi (Performance Management and Recognition System) ile degistirilmistir (Perry, 1988: 391). Yasa
1984- 1991 arasinda uygulandiktan sonra yiirtirlilkten kaldirildi. Yasanin uygulamadan kaldirilmasi pek
cok nedene dayanmaktadir. Performans diizeyindeki farklarin yeterince ayirt edilememesi, kaynak
yetersizligi, performans oOlgiimiindeki manipiilasyonlar ve belki de en Onemlisi kamu kurumlarinin
performansint artirdigina iliskin hemen higbir kanitin olmamasi sistemin uygulamadan kaldirilmasinin

nedenleri arasinda sayilmaktadir (Perry vd., 2009).

Performansa gore ticret sisteminin ABD’deki uygulamadaki basarisizliklara karsin, 1980’lerin
sonunda Danimarka, Hollanda, Yeni Zelanda, Ispanya, Isvicre, Isve¢ performansa gore iicret
programlarini farkli formatlarda uygulamaya koymustur. Finlandiya ve Almanya’da performansa gore
ticret bazi kamu hizmetlerinde pilot uygulama olarak uygulanmistir. 1990’larin sonu ve 2000°1i yillarin
basinda Almanya, Kore, Isvicre ve Cek Cumhuriyeti, Macaristan, Polonya ve Slovak Cumhuriyetinin de
icinde bulundugu bazi iilkeler performansa gore {icret programlarini uygulamaya basladilar (OECD,
2005). ABD’de de 2000’lerin ilk yarisinda, daha once uygulanan ve sorunlar nedeniyle vazgegilen

performansa gore ticret programlari bazi kurumlarda yeniden canlandirildi.

Performansa gore iicret programlarin1 uygulayan tilkeler arasinda Anglo- Amerikan kamu yonetimi
anlayisindan farkli bir kamu yonetimi gelenegine sahip Fransa da yer almaktadir. Fransa’da 2002 yilinda
cikarilan bir kararname kamu gorevlilerin degerlendirilmesi ve terfisi agisindan dnemli bir yere sahiptir.
Kararname kamu ¢alisanlarinin sistematik olarak degerlendirilmesini 6ngérmektedir. 2004 yilinda Fransa
iist diizey kamu ¢alisanlari icin alti bakanlikta (Maliye, Savunma, I¢ Isleri, Imar ve Ulasim, Tarim ve
Kamu Hizmetleri) bonus 6demeleri seklinde uygulamaya konulmustur (temel ayligin en fazla yiizde
20’ine kadar ). 2004 yilinda i¢ Giivenlik ve Savunma Bakanliklarima kendi performansa gore iicret
sistemlerini olusturma yetkisi verilmistir. 2005’ten bu yana Ekonomi, Maliye ve Istihdam Bakanliginin
180 bin galisan1 performans degerlendirmesi ile terfileri iligkilendiren bir bireysel degerlendirme semasina
tabidir. Bununla birlikte performansa dayali iicret yalnizca st diizey yoneticilere uygulanmaktadir
(Forest, 2008: 237).

Performansa gore iicret uygulamalarinin basarisiz olduguna dair ¢ok sayida ampirik caligma
mevcuttur. Bu arastirmalardan belki de en 6nemlisi Perry ve arkadaslari (2009) tarafindan gerceklestirilen
calismadir. S6z konusu arastirma daha Onceki arastirmalarin verilerini yeniden analiz eden meta analiz
niteliginde olup bu alanda yapilan en kapsamli ¢alismalardan birisidir. Yazarlar, ABD ve ABD disinda
uygulanan ve farkli diizey (belediye, eyalet ve ulusal) ve statlide ¢alisanlari (yonetici ve yonetici olmayan)
kapsayan performansa gore ticret programlarini irdeleyen 57 arastirmayi analiz etmislerdir. Arastirmalarin
bliylik ¢cogunlugu performansa gore iicret programlarinin ¢alisanlarin performanisini artirmada yetersiz

kaldigin1 gostermektedir. Bu basarisizligin farkli nedenleri bulunmaktadir; parasal odiillerin deger
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verilemeyecek kadar az olmasi, performansa goére iicret programlarndaki finansal motivasyon eksikligi,

calisanlarin performansa gore iicret programlarina negatif ektilerinden dolayi olumsuz bakmasi vb.

Ingiltere’de Marsden ve Richardson (1994) tarafindan Inland Gelir Hizmetlerinde (Inland Revenue
Services) gergeklestirilen aragtirma performansa dayali iicret ile is motivasyonu arasindaki iligkiyi
degerlendirmeyi amacglamaktadir. Caliganlarin yaridan fazlasi iicretin performansla iligkilendirilmesini
desteklemesine karsin iicte ikisi performanslarinin yeterince &diillendirilmedigini ifade etmektedir.
Yazarlar “Performans- sonug/¢ikt1” iligkisinin negatif olmasi nedeniyle iicret sisteminin ¢alisanlar1 motive
etmekte yetersiz oldugu sonucuna varmaktadir. Ayrica, ¢aliganlarin ¢ogunlugu 6nerilen ek 6demelerin
davranisglarimi degistirecek diizeyde olmadigini ifade etmektedir. Caligsanlar pozitif degerlendirmelere kota
konulmas1 nedeniyle degerlendirme sistemine giivenmemektedir. Bu aragtirma daha sonra daha genis iki
calisma tarafindan (Marsden ve French, 1998; Marsden, 2004) tamamlanmistir. Bu iki aragtirma kamu
gorevlilerinin is motivasyonunu irdeleyen en kapsamli arastirmalar arasindadir. Arastirmalarda iki tiir
kamu kurumu (mekanik ve profesyonel) irdelenmistir. Birinci aragtirma i/ istihdam merkezlerini, ikinci
arastirma ise kamu hastaneleri ve okullar1 kapsamaktadir. Sonuclar yine olumsuz ¢ikmistir. Calisanlarin
ylizde sekseninden fazlasi bu tiir diizenlemelerin ¢abalarini artirmadigini ifade etmislerdir. Uygulamanin
en olumsuz etkisi meslektaslar arasi iliskide gozlenmistir. Bu kapsamda, performansa dayali iicretlendirme
sistemi ekip calismasina zarar vermis, ¢alisanlar arasinda kiskangliga neden olmustur. Daha onceki
arastirmaya benzer olarak calisanlarin ylizde 61’1 yoneticilerin pozitif degerlendirmelerinin kota nedeniyle
sinirlandigina inanmaktadir. Bu tiir sonuglar adaletsizlik kavraminin gelismesine neden olmaktadir. Bu tiir

olumsuzluklar Perry ve digerlerinin (2006) yaptig1 ¢calismada da ele alinmaktadir.

ABD’de son zamanlarda Federal diizeyde yapilan arastirmalar performansa gore iicret programi
uygulayan kamu kurumlarinda ¢aligsanlarin is memnuniyetlerinin geleneksel iicret sistemine sahip kurum
caligsanlarina gore daha az oldugunu gostermektedir. Bu kurumlarin ¢alisanlart kurumlart hakkinda daha az
olumlu goriise sahiptirler. Performansa gore iicret miktar1 ¢alisanlarin beklentilerini karsilamamaktadir.
Bu kurumlarda performans iicreti alan ¢alisanlarla almayanlar arasinda kiskanglik ve gekisme nedeniyle is
baris1 ve huzuru bozulmaktadir (Choi ve Whitford, 2013). Egitim alaninda yapilan aragtirmalar da benzer
sonuglara ulasmaktadir. Yuan ve arkadaglart (2013) tarafindan ABD’de gergeklestirilen ve ii¢ farkli
performansa dayali iicret programini inceleyen arastirmanin bulgularina goére 6gretmenler programlari
motive edici olarak goérmemektedir. Tam tersine, programlar Ogretmenlerin caligma saatlerini ve is
sitresini artirmakta, belkide en 6nemlisi mesleki dayanigmaya zarar vermektedir. Heneman ve Young’in
(1991) ABD’de 120 ilgedeki okul yoneticisini kapsayan arastirmasi performansa dayali licretlendirmenin
calisanlarin motivasyonu iizerindeki ektisini analiz etmektedir. Arastirma bulgular1 yeni iicret sisteminin

Onerilen parasal 6diiliin negatif algis1 nedeniyle yoneticileri motive etmedigini gostermektedir. ABD’de
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Florida’da gergeklestirilen bir pilot ¢alismanin sonuglarina gore katilimcilarin yalmzca yiizde 50°si
performans Odemelerinin iicretlerini olumlu olarak etkileyecegine inanmaktadir. Diger taraftan,
katilimcilarin yiizde 56’s1 programlarin dgretmenlerin igbirligi kiiltiiriini tehdit edebilecegi diisiincesini
desteklemektedir (Jacob ve Springer, 2007). Kore’de gergeklestirilen ve 552 yonetici ve 2530 6gretmeni
kapsayan aragtirma sonuglarina gore Ozellikle Ogretmenler performansa gore iicret uygulamalarina
taraflilik ve olast olumsuz etkileri nedenleriyle kuskuyla bakmaktadir. Hem ydneticiler hem de
ogretmenler grup temelli 6demelerin daha etkili olacagina inanmaktadirlar. Ayrica, katilimcilar parasal
olmayan o&diillerin parasal odiillere gore daha etkili olacagini diisiinmektedirler. Aragtirma bulgulari
yoneticilerin performansa gore fiicret uygulamalarina oOgretmenlere gore daha pozitif baktiging
katilimeilarin egitim diizeyi, cinsiyeti ve yaslarinin katilimcilarin goriisleri {izerinde istatististiksel olarak

anlamli bir etkisinin olmadigin1 géstermektedir (Kim, 2003).

Perforformansa gore ticret uygulamalar1 devletin resmi belgelerinde son otuz yildir yer almakta,
konu kamuoyunun giindemine getirilmekte ve tartisilmaktadir. Performansa gore iicret uygulamasina
gecme niyeti ve gerekliligi pek ¢ok resmi belgede ve raporda (VI. Ve VII. Kalkinma Planlari, Kamu
Yonetimi Temel Kanun Tasaris1 vb.) yer almasina karsin kapsamli ve sistematik uygulamaya bir tiirlii
gecilememistir. Son olarak performansa gore iicret uygulamasi akademisyenler igin giindeme gelmis,
sistemin uygulanmasi 2016 yilina ertelenmistir. Bugiline degin Tiirk kamu yonetiminde yaygin ve
sistematik bir uygulama oldugu sdylenemez. Tiirk kamu yonetiminde Saglik Bakanliginda ve Tarim ve
Koyisleri Bakanliginda (yeni adiyla Tarim Gida ve Hayvancilik Bakanlig1) bir tiir performansa gore iicret
uygulamasi oldugu ifade edilmektedir. Performansa gore iicret sisteminin yaygin olarak uygulandigi tek
kurum Saglik Bakanligidir. Saglik Bakanliginda performansa dayali iicret uygulamasi, 2003 yilinda pilot
uygulama olarak on hastane ve bir il saglik midiirligiinde baslatilmis, 2004 yilindan baslayarak tiim
Saglik Bakanlig1 birimlerine yayilmigtir (Demir, 2007: 87). Giiniimiizde Saglik Bakanliginin uygulamaya
koydugu doner sermaye gelirinden performansa dayali ek 6deme sistemi Tiirkiye ¢apinda uygulanmakta
olup, performansa dayali degerlendirme ve 6deme sisteminin tim bakanlik diizeyinde uygulandigi tek
ornektir (Ozkal Sayan ve Sahan, 2011: 35). Bununla birlikte Saglik Bakanligindaki uygulamanin
performansa gore iicret uygulamasina ne derece uygudugu tartigmalidir. Performansa gore dicret
programlarinda performans {iicreti toplam ticretin en fazla yiizde on ila yirmisini olustururken, Saglik
Bakanlhigindaki uygulamada performans iicreti miktar1 aylik maasin birka¢ kat1 olabilmektedir. Bu
uygulamada devletin doktorlarin maaslarin1 ve dolayisiyla emeklilik haklarini artirmamak i¢in boyle bir

yolu sectigi gibi bir izlenim olugsmaktadir.

Diinyadaki gelismelere paralel olarak performansa gore iicret sistemi ve uygulamalar1 hakkinda

iilkemizde de gerek kurumsal diizeyde gerekse ampirik diizeyde ¢aligmalar mevcuttur. Demir ( 2007)
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‘Performansa Dayal1 Ucret Sistemleri’ konulu doktora tezinde, orgiitlerin iicret sistemi se¢imi kararlarini
etkileyen Ogeleri incelemekte, performansa dayali ticret planlarim literatiir taramasi yaparak
degerlendirmekte, calisma iligkisinin hangi 6zelliklerinin {icret sistemi se¢imini etkiledigini agiklamaya
doniik bir kuramsal ¢ergeve gelismektedir. Ceylan (2009) calismasinda gok sayidaki iilkede performansa
dayal1 iicretlendirme sistemleri, performansa dayali {icretlendirme programlarinin uygulanma nedenleri,
programlarin kapsamina alinan kitle, programlarin genel tasarimi ve uygulamanin sonuglari agisindan
incelemekte ve bu bilgiler 1s18inda Tiirkiye baglaminda bir degerlendirme yapmaktadir. Yazar, iyi bir
performansa dayali iicretlendirme sisteminin tasariminin, sistemin kapsadigi personelin bilgisi ve onay1
cergevesinde olusturulmasi gerekliligine vurgu yapmakta ve uygulayici iilkelerin bu konuda mutabakat
icinde olduklarin1 ifade etmektedir. Bu konu oOzellikle calisanlarin sistemi benimsemeleri ve
desteklemeleri agisindan onem tasimaktadir. Benzer olarak, Eraslan ve Tozlu (2011) g¢alismalarinda
performansa dayali iicretlendirmenin hukuki analizi, performansa dayali {icret sisteminin olusturulma
siireci ve performansa dayal1 licret uygulamalar1 hakkinda genel bilgi vermektedir. Makalede, Tiirkiye’de
kamu yonetiminin personel yapisi ve degerlendirme sisteminin tarihsel gelisimi incelenmekte, performans
degerlendirme sisteminin mevcut 6rnekleri ve uygulanabilirligini irdelenmektedir. Yazarlar “performansa
dayali bir {icret sistemi olusturulurken is ortamindaki calisma barisinin bozulmamasi, objektif ve adil
kriterlerin belirlenmesi, kurumlarin kendi i¢ isleyislerine uygun modeller olusturmalarinin saglanmasi”
gibi hususlarin 6nemine deginmektedirler (s. 33). Bu calismalar performansa dayali iicret programlarini
elestirel bir bakis agisiyla ele almak yerine daha ¢ok “farkli iilkelerdeki uygulamalar 1s18inda iilkemizde

nasil bir performansa dayali iicret sistemi olusturulabilir?”” sorusuna cevap aramaktadir.

Ulkemizdeki performansa gore iicret uygulamalarma iliskin sinirli sayida ampirik galisma mevcut
olup bunlarin biiyiik kismi saglik alaniyla ilgilidir (Bakan ve Biiyiikkmese, 2005; Balci ve Kirilmaz, 2005;
Zaim, 2007; Aydin, 2007). Bakan ve Biiyiikmese (2005: 248-249) tarafindan gerceklestirilen ve
doktorlar1 kapsayan aragtirma sonuglarina gore katilimcilarin yariya yakini (yiizde 49) doktorlarin 6zlitk
haklarmin iyilestirilerek sistemden vazgegilmesini istemektedirler. Katilimcilarin yarisi ise sistemde
iyilestirmeler yapmak sartiyla devam edilebilecigine iligskin goriis bildirmislerdir. Zaim (2007: 370-372)
tarafindan yapilan arastirma kamuda ¢alisan doktorlarin performansa gore ticret uygulamalarindan biiyiik
oranda memnun oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgularina gore doktorlar gelirlerinde, mesleki
tatminlerinde ve performanlarinda ciddi bir artis oldugunu ifade etmektedirler. Bununla birlikte
doktorlarin yiizde 74,5’ sistemde suistimal olduguna inanmaktadir. Ayrica, doktorlar sistemin kalict
olduguna inanmaktadirlar. Arastirmaya katilan doktorlarin 6nemli bir orami (ylizde 40,5) sistemin
kaliciligina inanmaktadir. Katilimeilarin yiizde 24’4 bu konuda goriis bildirmezken, sistemin kalict
olduguna inananlarin orani yalmizca yiizde 35,2’dir. Manisa’da birinci ve ikinci basamak saglik

kuruluslarinda gergeklestirilen baska bir arasgtirmada doktorlarin yiizde 73,9’u performans puanlama
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sisteminden hosnut olmadigini ifade etmislerdir. Benzer olarak ek ddemelerden hosnut olmayanlarin
orani yiizde 62,3 diir. Katilimeilarin yiizde 63’1 performans 6demesinin mesleksel sayginlik ve doyumu
olumsuz etkiledigni diistinmektedirler (Nesanir vd., 2006). Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde c¢alisan 382 hekime uygulanan diger bir ¢aligmada benzer sonuglar ortaya koymaktadir.
Doktorlarin yiizde 65’1 performansa gore {icret uygulamalarinin mesleki sayginlik ve doyum duygusunu
olumsuz sekilde etkiledigini diistinmektedir. Katilimcilarin yiizde 81’1 bu sistemle yaptiklar isin gercek
sekilde degerlendirilmedigini ve emegine saygi gosterilmedigini, ylizde 91’1 sistemin etik dis1
uygulamalara ve kotiiye kullanimlara yol agabilecegini beyan etmislerdir. Katilimcilarin yarisindan ¢ogu
ise birimlerinde yapilan hizmetlerin daha kidemli bir ¢aligsan adina kayit edilmesi durumuyla karsilastigini

ifade etmektedir (Mansur, 2005; Medimagazin, 2005).

Kamu ¢alisanlarinin performansa gore ticret sistemine iliskin gorislerini irdeleyen diger bir
arastirma Tozlu (2014)  tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirma ISKUR’da calisan Is ve Meslek
Damismanlarim kapsamaktadir. Ankete katilan Is ve Meslek Damismanlarmin yiizde 65°i performans
degerlendirme sisteminin verimliliklerini artirmayacagini ifade etmislerdir. Buna gosterilen en 6nemli
gerekee (yiizde 36,6) tarafsiz bir degerlendirmenin olmayacagina yonelik inang olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Katilimeilarin yaridan fazlasi (yiizde 51 ve kararsizlar 15,2) takim degerlendirmesinin daha etkin olacagini
beyan etmislerdir. Arastirmanin belki de en g¢arpici sonucu katililmcilarin kiigiik bir oraninin basaril
performansa verilecek 6dil olarak performans ticretini tercih etmeleridir. Katilimcilarin ¢ok biiyiik bir
orani egitim firsati, yabanci dil kursu, yurtdisi ve i¢i staj programi, yazili ve sozli takdir gibi maddi
olmayan odiilleri tercih etmektedir. Bu baglamda, egitim ve gelistirme faaliyetleri yiizde 19,2, yurtdist
egitim ve staj yiizde 17,4, is gelistirme ve zenginlestirme yiizde 16,2 oraninda tercih edilmektedir.

Performans ticretini tercih edenlerin orani yiizde 17, 4’te kalmaktadir (ss. 138-139).

Ulkemizde performansa gore iicrete iliskin egitim alaninda sinirli sayida ampirik ¢alisma mevcuttur.
Soydan (2012) tarafindan gergeklestirilen ve Ankara ili merkez ilgelerinde devlet genel ilkdgretim ve
ortadgretim okullarinda yonetici ve Ogretmenleri kapsayan arastirmanin bulgularina gore “performans
degerlendirme sisteminin 6nemli bir pargasini olugturan performansa dayali iicret konusunda” yonetici ve
ogretmenler genel olarak olumsuz bir yargiya sahiptir. Katilimcilarin biiyiik bir oran1 performansa gore
iicret 6demelerinin egitim calisanlar1 arasindaki dayanigmaya zarar verecegine inanmaktadir. Ydonetici ve
Ogretmenler egitim alaninda performans sisteminin hakkaniyetli bir sekilde uygulanabilecegine
inanmamaktadir. “Ogretmenler performans degerlendirme sistemi ile hakkaniyetli bir sekilde
degerlendirilebilir” seklindeki goriise deneklerin % 10,76°s1 kismen , % 5,981 ise tamamen katilmaktadir.
Diger bir ifadeyle, yonetici ve 6gretmenlerin ¢ok azi 6gretmenlerin performans degerlendirme sistemi ile

hakkaniyetli bir sekilde degerlendirilebilecegine inanmaktadirlar. Benzer olarak calisanlarin yiizde
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85’inden fazlasi performansa gore licret 6demelerinin egitim calisanlari arasindaki dayanismaya zarar
verecegine inanmaktadirlar. Aragtirma bulgularina gore bu konuda yonetici ve dgretmenlerin goriisleri
arasinda, egitim basamagi, cinsiyet, gorev, kidem, gelir diizeyi, goreve basladiklari istihdam bigimi,
ogretmenlik statiisii degiskenleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Diger
taraftan sendika iiyeligi acgisindan anlamli bir farklilik ortaya c¢ikmaktadir. Sendikali yonetici ve
ogretmenler sendikali olmayanlara gore performans degerlendirme sistemi hakkinda daha olumsuz goriise

sahiptirler.
3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Calismanin amaci, Kahramanmaras il merkezinde dort okulda goérev yapan Ogretmen ve

yoneticilerin performansa gore iicret uygulamalar1 konusundaki goriislerini tespit ve analiz etmektir.

Aragtirma, Kahramanmaras il merkezinde Onikisubat ilgesinde 3 okul ve Dulkadiroglu il¢esinde 1
okul olmak iizere toplam 4 okulda gergeklestirilmistir. Arastirma yapilan okullarimizdan Dulkadiroglu
ilcesinde yer alan Dulkadiroglu Ilkokulu 1573 6grenci 56 personel ile; Onikisubat ilgesinde yer alan Cahit
Zarifoglu Ortaokulu 1282 dgrenci ve 61 personel ile, Albayrak ilkokulu 650 6grenci ve 40 personeli ile,

Ibrahim Calik Anadolu Lisesi ise 1412 dgrenci ve 64 personel ile egitime devam etmektedir.
3.2.Arastirma Yontemi

Arastirma araci olarak anket kullanilmistir. Anket baslica iki bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde katilimcilarin bransi, egitim diizeyleri, yasi, cinsiyeti, gorev siireleri, yonetici olup olmadigina
iliskin bilgiler yer almaktadir. Ikinci boliimde ise performansa gore iicret uygulamalarima iliskin goriis ve
oneriler yer almaktadir. Bu boliimde “kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a degisen besli
Likert 6lgegi kullanilmigtir. Anket sorular1 dort boliim olarak tasarlanmustir. Birinci béliimde 6gretmenlik
mesleginin sayginhigi, tatmin ve basar1 durumu hakkindaki gériisleri irdelenmistir. ikinci béliimde
ogretmenlerin ve kamu calisanlarimn maaslariyla ilgili  goriisler ele alimmustir. Ugiincii  grup
degiskenler/sorular performans yonetimi ile ilgili gorisleri, dordiincii grup sorular performansa gore

ticretle ilgili goriisleri irdelemektedir.
3.3. Orneklem

Arastirmanin drneklemi igin Kahramanmaras il merkezinde bulunan okullar arasindan rastlantisal
olarak dort okul secilmis ve okullarda ¢alisan tiim 6gretmen ve yoneticilere anket uygulamasi yapilmigtir.
Ogretmen ve yoneticilere dagitilan toplam anket sayisi 200°diir. Dort okulda caligan Ogretmen ve

yoneticilerin toplam sayis1 221°dir. Doldurulan anket sayis1 159, cevap verme orani ylizde 79,5 tir.
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3.4. Katihmcilar Hakkinda Genel Bilgiler

Aragtirma yapilan okullardan ikisi ilkokul, birisi ortaokul, birisi de Anadolu Lisesidir.
Katilimeilarin okullara gore dagilim sdyledir; Dulkadiroglu ilkokulu 28, Cahit Zarifoglu Ortaokulu 43,
Albayrak Ilkokulu 34, Ibrahim Calik Anadolu Lisesi 50, cevap vermeyenler 4. Katilimcilarin yiizde 80’e
yakini lisans mezunudur. Yiiksek Lisans ve Doktorali katilimci orani ylizde 10°a yakindir (16 kisi).
Katilimcilardan 9 tanesi yonetici pozisyonundadir. Katilimeilarin branglara gére dagiliminda siif (57 kisi)

ve matematik 6gretmenleri (17 kisi) en kalabalik grup olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Yas ve kidem gruplarinin dagilimina iligkin histogram yapilmis ve ankete katilan 6gretmenlerin yas
ve kidem dagilimlarinin normal dagilima yakin oldugu goriilmiistiir. Bu tip ¢alismalarda bu degiskenlerin
normal dagilima sahip olmasi ya da yakin olmasi beklenmektedir. Elde ettigimiz sonu¢ Orneklem
seciminin ve anket uygulamasinin yerinde oldugunu gostermektedir. Katilimeilarin yas ortalamasi 38,39,

ortalama kidem yil1 15,21°dir.
3.5. Arastirma Bulgulari

Ankete katilan Ogretmenlerin vermis oldugu cevaplarda “kararsizim” cevabina gore verilen
cevaplarin anlamli bir fark olusturup olusturmadigina bakilmistir. Buna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde
katilimcilar “basar1 ya da basarisizlik dgretmenlerin kontroliinde olmayan pek ¢ok faktore baglidir.” ve
“Uicretlerin performansa dayali olmasi dogru bir diisiincedir.” konularinda kararsiz olup, ortaya net bir
diisiince ¢ikmamaktadir. Diger taraftan Ogretmenler su konularda gorece yiiksek olumlu
gortislere/ortalamaya sahiptir; “meslegimde basarili oldugum kanaatindeyim.” , “basar1 ya da basarisizlik
ogretmenlerin  kontroliinde olmayan pek c¢ok faktére baglhdir.”, “yoneticilerin performanslarinin

2 e

degerlendirilmesinde d6gretmenler de s6z sahibi olmalidir.”, “performansa dayali {icret sistemi 6gretmenler

% ¢

arasinda rekabeti artirir”, “performansa dayali ticret sisteminde kayirmacilik olur.”

Katilimeilarin yariya yakini (ylizde 49,4) ogretmenlik mesleginin toplumda saygin bir meslek
oldugu goriistine katilmaktadir. Bununla beraber katilimcilarin yiizde 35’e yakin oran1 bu konuda olumsuz
goriis bildirmiglerdir. Bu durum genel olarak 6gretmenlerin kendilerini toplum ig¢inde konumlandirmalari
acisindan olumsuz bir durum olarak degerlendirilebilir. Katilimcilarin yaridan fazlasi (yiizde 57)
mesleklerinin kendilerini tatmin ettigine inanmaktadir. Mesleklerinden tatmin olmayanlarin orani ise
yiizde 25 civarindadir. Katilimeilarin yiizde doksandan fazlasi (yiizde 91) kendilerini mesleklerinde

basarili bulmaktadir. Kendilerini bagarili bulmayanalarin orani ise yalnizca yiizde 1,3’ tiir.

Katilimeilarin ¢ogunlugu (yiizde 69,8) maaglarinin yetersiz olduguna inanmaktadir. Kamuda genel
olarak adaletli bir iicret sistemine inanlarin orami yalnizca yiizde 8,8’dir. Katilimcilarin yaklagik yiizde

80’1 kamuda adaletli bir iicret sistemi olmadigina inanmaktadirlar. Arastirma kapasinda katilimcilarin
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performans degerlendirmesine iligskin goriisleri baz1 degiskenlerle irdelenmeye ¢alisilmistir. Katilimeilarin
cogunlugu performans degerlendirmesinin gerekli olduguna inanmakla beraber (yizde 74,4),
katilimcilarin  yaris1 performans degerlendirmesinin adil ve objektif olabilecegine inanmamaktadir.
Performans degerlendirmesinin adil ve objektif olarak degerlendirelecegine inananlarin orani yiizde
14,4°te kalmaktadir. Benzer olarak, katilimcilarin okullarindaki basarinin takdir edildigine iligkin olumlu
goriislerin orani ylizde ellinin altinda kalmaktadir (yiizde 45,1). Bu konuda dikkati ¢eken bir husus
kararsizlarin oraninin oldukga yiiksek olmasidir (yiizde 31,4). Performansa gore iicret uygulamalarini
elestirenler basari ya da basariziligin ¢alisanlarin disinda, kontrol edemeyecegi faktorlere dayandigini; bu
nedenle, perforamansa gore {icretin bir anlami olmadigimi iddia etmektedirler. Bu konuda en 6nemli
elestirmenlerden birisi de Toplam Kalite Ydnetiminin kurucusu kabul edilen E.Deming’tir (Deming 1994:
41). Katilimcilar da basari veya basarisizligin ¢alisanlar disinda pek ¢ok faktoére bagli oldugu goriisiine
oldukea yiiksek oranda (ylizde 84,1) katilmaktadir.

Son yillarda ¢oklu performans degerlendirmesi goriisii literatiirde yaygin olarak tartisiimaktadir
(Bayram, 2006; Camg6z ve Alperten; 2006; Bilgin, 2007). Bu yaklasimda galiganlarin sadece yoneticiler
tarafindan tek tarafli olarak degil, ilgili diger taraflarca (hizmet alan, yoOnetici, meslektas Vvb.)
degerlendirmesi diisiincesi 6ne c¢ikmaktadir. Katilimeilar yoneticilerle birlikte diger dgretmenlerin de
birbirlerini degerlendirmeleri konusunda net bir goriis belirtmemislerdir (olumsuz goriis yiizde 42,8
olumlu goriis 44,6). Benzer bir durum 6gretmenlerin performans degerlendirilmesine dgrenciler ve veliler
de katilmahidir.” 6nerisine iligskin goriisleri igin de gegerlidir (olumsuz goriis yiizde 41,8 olumlu goriis
43,7). Buna karsin katilimcilarin  yiizde 84,2°si Ogretmenlerin ydneticilerin  performanslarinin

degerlendirilmesine katilmalar1 konusunda olumlu goriis beyan etmislerdir.

Katilimeilarin performansa gore ticrete iligkin goriisleri iki baglamda ele alinmustir. Birinci olarak
katilimeilarin performansa gore {icrete programlarina diisiince diizeyinde (teorik olarak) bakiglari, ikinci
olarak performansa gore lcretin uygulamadaki potansiyel sorunlarina iligkin goriisleri irdelenmistir.
Ogretmenler kamu calisanlarinin maaslarinda performansin esas alinmasi gerektigi dnerisini biiyiik oranda
desteklemektedir. Katilimcilarin yiizde 78,6’s1 kamu c¢alisanlarinin maaslarinda performanslarinin esas
alinmas1 goriisiine katilmaktadir. Benzer olarak, katilimcilarin ¢ogunlugu 6gretmenlerin maaslarinin bir
kisminin performansa gore 6denmesi gerektigi (yiizde 78,6) ve performansa gore ilicretin 6gretmenlerin
performanslarint olumlu olarak etkileyecegi goriislerine de (yiizde 71,5) katilmaktadir. Katilimeilarin
yizde 72,81 performansa dayali {icret sisteminin Ogretmenlerin kendilerini gelistirmesine katki
yapacagina inanmaktadirlar. Bununla birlikte katilimcilar performansa gore iicret sisteminin okullarinda
sagliklt olarak uygulanabilecegi konusunda fazla olumlu diisiinmemektedir. Performansa dayali iicret

sisteminin kendi okullarinda adil olarak uygulanabilecegine inananlarin orani yiizde 28,6 gibi ¢ok diisiik
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bir orandir. Katilimcilar performansa gore {icret uygulamalarinda performanstan daha ¢ok performans disi
faktorlerin rol oynayacagina inanmaktadir (yiizde 69,2). Bu konuda bir problem yasanmayacagina
inananlarin oram yilizde 12,6, kararsizlarin oram ise yiizde 28,3’tiir. Benzer olarak, katilimcilarin
cogunlugu performansa gore iicret uygulamalarinda kayirmacilik olacagini (yiizde 64) diisiinmektedir. Bu
goriise katilmayanlarin orani yiizde 10,1 gibi ¢ok diisiik bir rakamdir. Benzer olarak katilimcilarin yiizde
60’a yakini1 performansa gore licret uygulamalarinin yonetmen- 6gretmen iliskilerini olumsuz etkileyecegi
kanaatindedir. Performansa dayali iicret sisteminin dgretmenler arasinda rekabeti artiracagina inananlarin

orant ise daha yliksektir (yiizde 72,1).

Arastirmada katilmcilarin goriislerinde bagimsiz degiskenlere gore (okul, egitim, yas, yoneticilik
ve cinsiyet) anlamli bir fark olup olmadigi irdelemek igin Pearson Ki Kare (Chi-Square) testi, varyans
analizi (ANOVA), Tukey testi ve ¢ok degiskenli logistik regresyon analizi kullanilmistir. Farkli
okullardan ankete katilim saglayan 6gretmenlerden sorulara verilen cevaplar arasinda fark olup olmadigini
tespit etmek i¢in Pearson Ki Kare (Chi-Square) testi yapilmigtir. Anlamlilik derecesi 0,05 olarak
almmustir. Buna gore; yedi degisken agisindan 6gretmenlerin gorev yaptigi okul anlamli diizeyde farklilik
olusturmaktadir. Farkli okullarda ¢alisan 6gretmenlerin goriislerinin bu degiskenler agisindan anlamli bir
fark olusturup olusturmadigini test etmek igin varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucunda
dort degisken agisindan anlamli bir fark bulunmustur. Bu degiskenler sunlardir; “6gretmenlik meslegi
toplumda saygin bir meslektir.”, “meslegim beni tatmin etmektedir.”, “okulumda basarili 6gretmen takdir
edilmektedir.”, “6gretmenlerin degerlendirilmesinde performansdan daha ¢ok performans dis1 faktorlerin
rol oynacagina inaniyorum.” Bu degiskenler i¢in farklilagmanin kaynagini tespit etmek igin Tukey testi
yapilmistir.  “Meslegim beni tatmin etmektedir.” degisekeni i¢in Diilkadir ilkolulu en yiiksek ortalamaya
sahip olup genel ortalamadan farklilagsmaktadir. “Okulumda basarili 6gretmen takdir edilmektedir.”,
“dgretmenlerin degerlendirilmesinde performansdan daha ¢ok performans dist faktorlerin rol oynacagina
inantyorum.” ve “dgretmenlik meslegi toplumda saygin bir meslektir.” degiskenleri igin Ibrahim Calik

Anadolu Lisesi en diisiik ortalamaya sahip olup genel ortalamadan farklilagsmaktadir.

Yoneticilik durumuna gore 6gretmenlerden sorulara verilen cevaplar arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigina iliskin Pearson Ki Kare (Chi-Square) testi yapilmis ve bes degisken agisindan anlamli bir
farklilik bulunmustur. Dana sonra, yoneticik durumunun bu degiskenler agisindan anlamli bir fark
olusturup olusturmadigini test etmek icin varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucunda dort
degisken acisindan anlamli bir fark bulunmustur;“okulumda basarili 6gretmen takdir edilmektedir.”,
“Ogretmenlerin performans degerlendirmesine 6grenciler ve veliler katilmalidir.”, “performansa dayal

iicret sisteminin okulumda adil olarak uygulanabilecegine inamiyorum.”, “Ggretmenlerin

degerlendirilmesinde performansdan daha ¢ok performans dis1 faktorlerin rol oynacagina inaniyorum.” Bu
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degiskenler i¢in farklilagsmanin kaynagin tespit etmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Analiz sonucuna gore
yoneticiler 6gretmelenlere gore daha yiiksek oranda galisanlarin takdir edildigine inanmaktadir. Benzer
olarak, yoneticiler “Ogretmenlerin degerlendirilmesinde performansdan daha c¢ok performans dist
faktorlerin rol oynacagina inaniyorum.” ve “performansa dayali {icret sisteminin okulumda adil olarak
uygulanabilecegine inaniyorum.” goriislerine yonetici olmayanlara gore daha yiiksek oranda
katilmaktadir.  Yonetici olmayanlar yoneticilere gore “Ogretmenlerin performans degerlendirmesine

ogrenciler ve veliler katilmalidir.” goriisiine daha yiiksek oranda katilmaktadir.

Sorulara verilen cevaplarda cinsiyete gore anlamli bir farkliligin olup olmadigina iligskin Ki Kare
(Pearson Chi-Square) testi yapilmis, yalnizca iki degisken agisindan katilimeilarin cinsiyetinin anlaml
diizeyde farklilik olusturdugu ortaya c¢ikmustir.  Bu degiskenler “yoneticilerin performanslarinin
degerlendirilmesine Ogretmenlerin de katilmasi gerektigine” ve “performansa dayali iicret sisteminde
kayirmacilik olacagma” iliskin olanlardir. Daha sonra bu degiskenler agisindan cinsiyetin istatistiksel
olarak anlamli bir fark oluturup olusturmadini sinamak igin Varyans analizi (ANOVA) yapilmis,
“yoneticilerin performanslarinin degerlendirilmesine 6gretmenlerin de katilmasi gerektigine” iliskin
degisken igin istatistiksel olarak anlamli bir fark g¢ikmamustir. Ancak, “performansa dayali iicret
sisteminde kayirmacilik olacagina” iliskin degisken baglaminda iki grup arasinda istitistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmustur. Bu degisken agisindan farklilasmanin kaynagini tespit etmek i¢in Tukey
testi yapilmistir. Kadin O6gretmenler daha yiiksek oranda  “performansa dayali {icret sisteminde
kayirmacilik olacagina” inanmaktadirlar. Bu bulgu diger iilkerlerde yapilan arastirmalarla dolayli olarak
benzerlik tasimaktadir. Ingiltere’de yapilan arastirma sonuglarina goére kadin Ogretmenler erkek
Ogretmenlere gore performansa gore iicret porgramlarina daha olumsuz yaklasmaktadirlar (Jones, 2013;

Leigh, 2013).

Egitim seviyelerine gore 0gretmenlerden sorulara verilen cevaplar arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigina iligkin Ki Kare (Pearson Chi-Square) testi yapilmis ve yalnizca iki degisken agisindan
Ogretmenlerin egitim seviyesinin anlamli diizeyde farklilik olusturdugu ortaya ¢ikmustir. Bunlar
“okulumda basarili 6gretmenler takdir edilmektedir.” ve “performansa dayali iicret sisteminin okulumda
adil olarak uygulanabilecegine inaniyorum.” degiskenleridir. Egitim durumunun bu degiskenler agisindan
anlaml bir fark olusturup olusturmadigini test etmek igin varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz
sonucunda “okulumda basarili dgretmen takdir edilmektedir.” degiskeni agisindan anlamli bir fark
bulunmustur.” Bu degisken icin farklilagmanin kaynagini tespit etmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Bu
degisken icin lisans mezunu Ogretmenlerin diger meslektaslarina gore daha disiik ortalamaya sahip
oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, yas guplarina gore 6gretmenlerden sorulara verilen cevaplar arasinda

anlaml bir farkliligin olup olmadigina iligkin Ki Kare (Pearson Chi-Square) testi yapilmis ve yalnizca iki
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degisken acisindan Ogretmenlerin yas gruplarinin anlamli diizeyde farklilik olusturdugu saptanmustir.
Daha sonra yasin bu degiskenler iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigini test etmek igin ¢ok
degiskenli logistik regresyon analizi yapilmis, yapilan modelleme caligmalart her iki degisken igin

istatistiksel olarak anlamli bir etki bulamamigtir.
4. SONUC

Siiphesiz ki ¢alisanlarin mesleginde basarisint maddi faktorlerin yani sira kendilerinin ve
bagkalarinin meslekleri hakkindaki diisiinceleri gibi maddi olmayan unsurlar da etkilemektedir. Bu
nedenle, bu c¢alisma kapsaminda Ogretmenlerin performansa gore {iicret uygulamalarma iligkin
diislincelerinin yan1 siwra Ogretmenlik mesleginin sayginligi, tatmin ve basart durumu, Ogretmen
maaglarmin ve genel olarak kamudaki maas sisteminin adelete ve hakkaniyete uygunlugu ile ilgili
goriisleri de irdelenmistir. Katilimcilarin yalnizca yariya yakini 6gretmenlik mesleginin toplumda saygin
bir meslek oldugu goriisiine katilmaktadir. Katilimcilarin yaridan fazlasi bu konuda kararsiz kalmislar
veya olumsuz goriis bildirmislerdir. Diger taraftan, katilimcilarin 6nemli bir orani mesleklerinin
kendilerini tatmin ettigine inanmaktadir. Daha ¢arpici olan ise katilimcilarin yiizde doksanina yakininin
kendilerini mesleklerinde basarili bulmasidir. Bu son bulgu 6zellikle 6nemlidir. Performansa gore iicret
uygulamalar1 dogas1 geregi sinirli sayida calisana performans iicreti verebilecektir. Bu durum c¢alisanlarin
0z degeri hakkindaki diislincelerini yaralayacak; ayrica calisanlar arasinda c¢atismaya yol acacaktir.
Nitekim bu konuyla ilgili olarak Kohn (1993: 5) kisilerin iicretleri kesildiginde demotive olduklarini,
ancak Tcretleri iki kat artirildiginda bile bunun calisanlarin motivasyonunu ve motivasyona dayali
performanslarimi artiracagi anlamina gelmedigini ifade etmektedir. Ayrica, yazar performansa dayali iicret

sisteminin kurumlardaki takim ruhunu zedeleyecegini belirtmektedir.

Arastirmada katilimeilarin performansa gore ticrete iligkin goriisleri iki baglamda ele alinmustir.
Birincisi katilimcilarin performansa gore iicrete teorik olarak bakislari, ikinci olarak da performansa gore
{icretin uygulamadaki potansiyel sorunlarma iliskin goriisleri irdelenmistir. Ogretmenler kamu
caliganlarinin maaglarinda performanslarinin esas alinmasi gerektigi dnerisine biiyiik oranda katilmaktadir.
Benzer olarak, katilimcilar Ogretmenlerin maaslarinin bir kisminin performansa gore Odenmesi
gerekliligine ve performansa gore iicretin 0gretmenlerin performanslarini olumlu olarak etkileyecegi
goriislerine de katilmaktadir. Bununla birlikte katilimeilar performansa gore iicret sisteminin okullarinda
saglikli olarak uygulanabilecegi konusunda kararsiz goriilmektedir Cogunluk performansa gore iicret
uygulamalarinda performanstan daha ¢ok performans digi faktorlerin rol oynayacagina inanmaktadir.
Benzer olarak, katilimcilarin ¢ogunlugu performansa gore iicret uygulamalarinda kayirmacilik olacagi ve
iliskileri olumsuz etkileyecegi kanaatindedir. Ozetle, katilimeilar performansa gore {icret uygulamalarina

diisiince diizeyinde destek vermekte, uygulamada ise performans dig1 faktorlerin rol oynayacagindan ve
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kayirmaciligin olacagindan endise etmektedirler. Bu sonug¢ performansa gore licret programlarinin
kamuda uygulamalarina iliskin uluslararasi literatiirle parelellik gostermektedir. Arastirmalar performansa
gore ticret uygulamalarinin kamu kurumlarinda biiyiik oranda basarisiz oldugunu gostermesine karsin hem
politikacilar hem de kamu ¢alisanlar1 performansa gore iicret diisiincesinin esasinda iyi olduguna sorunun
“kotii uygulamalardan” kaynaklagina yaygin olarak inanmaktadirlar. Oysaki performansa gore iicret
programlarinin hem teorik diizeyde hem de uygulamada sorunlu olduguna, sorunun uygulamalardan degil
diisiincenin bizatihi kendinden kaynaklandigina iliskin ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Kellough ve Lu,

1993; Houston, 2009; Perry vd., 2009; Weibel vd., 2010).

Arastirmada katilimcilarin goriislerinde okul, egitim, yas, yoneticilik ve cinsiyet degiskenlerine
gore anlamli bir fark olup olmadigi analiz edilmistir. Aragtirma bulgular1 katilimcilarin bazi konulardaki
gorilislerinin okul, egitim, yas, yoneticilik ve cinsiyet degiskenlerine gore farklilik gdsterdigini ortaya
koymaktadir. Bu sonu¢ yukarida bahsedilen Soydan’in (2012) ve Kim’in (2003) aragtirmasindan farkli bir

durum ortaya koymaktadir.

Siiphesiz ki bu calisma Kahramanmaras il merkezindeki yalmzca dért okulu kapsayan smirli bir
calisma olup tiim Tiirkiye’yi temsil etmekten uzaktir. Buna karsin iilkemizde performansa dayali iicrete
iligkin egitim alaninda az sayida ampirik arastirmanin var oldugu gz Oniinde bulunduruldugunda

caligmanin literatiire sinirli da olsa katki saglayacag diistintilmektedir.
5. TARTISMA

Tiirk kamu yonetiminin en fazla tartisilan konularindan birisi hig¢ siiphesiz kamu personelinin aldig1
ticretlerdir. Ulkemizde kamu personelinin maas ve {icretini belirleyen bircok farkli mevzuat
bulunmaktadir. Bunun bir sonucu olarak karmasik bir {icret sistemi olusmustur. Bu konuyla ilgili olarak,
diger iilkelerde oldugu gibi, kamu yonetiminin verimliligi ve memurlarin maaglarini hak edip etmedigi
konusu da kamuoyunun giindemine tasinmaktadir. Bu baglamda, performansa gore iicret sisteminin

kapsamli olarak kamu kurumlarinda uygulanmasi konusu tartigmaya agilmaktadir.

Tiirk kamu personel sisteminin en fazla tartigilan konularindan birisi kamu personelinin aldigi
ticretlerin ne 6l¢iide adaletli oldugudur. Katilimeilarin biiyiik bir ekseriyeti 6gretmen maaglarini yeterlidir
goriisiine katilmamaktadir. Benzer olarak, daha yiiksek bir orandaki katilime1 kamuda genel olarak adaletli
bir iicret sisteminin olmadig goriisiinii paylasmaktadir. Kamu ¢alisanlarinin kamudaki {icretleri adaletsiz
olarak algilamasi ticretlerin genel olarak yetersiz olmast kadar 6nemli bir sorundur. Nitekim Tirkiye’de
bir Bakanlikta yapilan aragtirma kamu calisanlarinin kamudaki ticret adaletsizligini iicretlerin yetersiz

olmasindan daha énemli bir sorun olarak gordiigiinii ortaya koymaktadir (Coskun, 2005: 325).
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Etkin bir performans yonetimi sistemi bir kurumda insan kaynag ile ilgili faaliyetlerin planlanmasi,
standartlarin belirlenmesi, degerlendirilmesi, geri bildirimde bulunulmasi, egitim ve gelisimin tespiti ve
etkin iletisim saglanmasi gibi konularda kurum yoénetimine giivenilir ve gegerli bilgiler saglayarak,
kurumun stratejilerini belirlemesinde hayati rol oynar. Arastirma kapsaminda, katilimcilarin gogunlugu
performans degerlendirmesinin gerekli olduguna inanmakla beraber Gnemli bir oram okullarinda
performans degerlendirmesinin adil ve objektif olarak yapilamayacagina inanmamaktadir. Benzer olarak
katilimcilar okullarindaki bagarinin takdir edildigine iliskin ¢ok olumlu goriise sahip degildirler. Burada
dikkati ¢eken bir husus kararsizlarin oraninin oldukga yiiksek olmasidir. Literatiirde amirler tarafindan
takdir edilmenin gii¢lii bir motivasyon faktorii oldugu ifade edilmektedir (Khojasteh, 1993; Vandenabeele
vd., 2004). Insan kaynaklari1 yaklasiminin temel usnurlarindan birisi olan takdir edilme bir eylem ve
davranistan kisa bir siire sonra bireyin hak ettigini diislindiigii pozitif ve kisisel karsilik olarak
tanimlanmaktadir (Anderfuhren-Biget vd., 2010: 219) Bu pozitif tepki/geribildirim takim {iyelerinin
performansimin ve motivasyonunun belirleyici unsuru olarak goriilmektedir. Nitekim Whitener (2001)
tarafindan gerceklestirilen bir arastirma kurumsal destek diizeyi ile calisanlarin kurumsal baglilik algist

arasinda pozitif bir iliski saptamistir.

Son yillarda ¢oklu performans degerlendirmesi goriisii literatiirde yaygin olarak tartisiimaktadir.
Calisanlarin sadece yoneticiler tarafindan tek tarafli olarak degil, ilgili diger paydaslarca (hizmet alan,
yonetici, meslektag, vb.) degerlendirilmesi diisiincesi 6ne ¢ikmaktadir. Bu caligma da katilimcilar
yoneticilerle birlikte diger O0gretmenlerin de birbirlerini degerlendirmeleri konusunda net bir goriis
belirtmemislerdir. Bu konuda olumlu ve olumsuz goriis belirtenlerin oran birbirlerine yakindir. Benzer bir
durum Ogretmenlerin performans degerlendirilmesine 6grenciler ve veliler de katilmalidir.” Gnerisine
iligkin goriigler i¢in de gegerlidir. Buna karsin katilimcilarin ylizde doksana yakini Ogretmenlerin
yoneticilerin performanslariin  degerlendirilmesine katilmalar1 konusunda olumlu goriis beyan
etmislerdir. Esasinda bu durum 6gretmenlerin performans degerlendirme sisteminin uygulamada ne kadar
adil ve nesnel olacagina dair siiphelerini gostermektedir. Yukaridaki bulgularla ortiisen diger bir sonug da
katilimcilarin basar1 veya basarisizliginin c¢alisanlar disinda pek cok faktore bagli oldugu goriisiine
oldukga yiiksek oranda katilmalaridir. Tiim bunlar, ¢alisanlarin kabul ettigi ve benimsedigi seffaf ve adil

bir performans sisteminin énemine ve boyle bir sistem olusturmanin zorluguna isaret etmektedir.

Yapilan arasgtirmalar performansa gore iicret uygulamalariin kamu kurumlarinda etkinligi ve
verimliligi saglamak bir yana istenmeyen bir takim sonuglar dogurdugunu ortaya koymaktadir.
Performansa gore iicret uygulamalar1 digsal motivasyonu giiclendirmekte (iicret etkisine yol agmakta), ve
ayni zamanda davranis i¢in i¢sel motivasyonu zayiflatmaktadir (diglama etkisi- cwording out effect). Bu

iki zit etkininin giicline bagh olarak performansa gore iicret personelin ¢abasini desteklemekte veya
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zayiflatmaktadir. Baslangigta igsel motivasyon ne kadar gii¢lii ise maddi odiiller igsel motivasyonu o
Olciide azaltmaktadir. Ayrica, licret etkisi (price effect) dislama ektisinden daha giiclii olsa bile gizli
maliyet (hidden cost) ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda igsel olarak motive edilen davranigin kaybi siirekli
olarak digsal odiillerle telafi edilmelidir (Weibel vd., 2010). Bazi arastirmalar performansa gore iicret
programlarinin 6gretmenlerin toplam motivasyonunu ve is tatminini olumsuz etkiledigini gostermektedir
(Belfield ve Heywood, 2008; Gius, 2013). Arastirmalar peformansa gore iicret programlarinin baska
“istenmeyen/Ongliriilemeyen sonuglara neden oldugunu tespit etmislerdir. Bunlardan birisi galisanlarin
baz1 “oyunlarla” performans sonuglarini gergekte oldugundan daha yiiksek gostermeleridir. Ornegin
ogretmenler gegme siirindaki 6grencilerin notlarini diizeltmekte, doktorlar hedefleri tutturmak i¢in hasta
sayisin1 degistirmektedirler. Performansa gore {iicret programlarinin kurumlardaki ekip caligmasim
olumsuz etkilemesi de litartiirde sikga dile getirilen olumsuz etkilerinden birisidir (Ray vd., 2014: 7-8). Bu
olumsuzlugu 6nlemek i¢in pek ¢ok iilke bireysel performans 6demeleri yerine ekip temelli performans

programlari gelistirmektedirler (OECD, 2005: 48).

Performansa gore iicret sihirli bir kavram olmasma karsin arastirmalar uygulamanin zor ve
karmasik bir siire¢ oldugunu gostermektedir. OECD c¢alismalar1 performansa gore iicret uygulamalarinin
hem tasarim ve uygulama problemleri hem de performans degerlendirmelerinin zorluklar1 nedeniyle
cogunlukla c¢alisanlarin motivasyonuna olumlu etki yapmadigint gostermektedir. Kamu ydnetiminde
performans degerlendirmesi biiyiik 6l¢iide yoneticilerin kararlarina dayanmaktadir. Performans kavrami
karmasik bir kavram olup, performansi objektif olarak degerlendirecek somut Slgcekler bulmak oldukga
giictiir. Ayrica performans hedefleri siyasi iktidarlar degistikce degismektedir. Ozetle, pek ¢ok arastirma
performansa gore iicretin performansa etkisinin sinirli hatta negatif oldugunu gostermektedir (OECD,

1997; OECD; 2005).

Sonug olarak; performansa gore iicret programlari kamu kurumlarinda yaygin olarak uygulanmasina
kargin c¢aliganlar ve kurumlarin performansi tizerindeki etkisi sinirli, hatta ¢ogunlukla olumsuzdur.
Ulkemizde kamu g¢alisanlarinin {icretinin yetersizligi ve iicret sistemindeki adaletsizlik siklikla giindeme
gelmektedir. Aslan (2011) tarafindan yapilan analizde memurlarin 1970 sonrasi net olarak yoksullagtigi
tespit edilmistir. Ulkemizde kamu calisanlarinin maaslariyla ilgili dncelikli konu basaris1 tartismali olan
performansa gore ticret sistemi degil, ¢alisanlarin kabul edebilecegi seffaf ve adil bir ticret sistemi gibi

goziikmektedir.
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