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PERFORMANSA DAYALI UCRET VE ESIT ISE ESIT UCRET PARADOKSU:
KAMU KURUMLARI UZERINDEN ANALiz*

Unal DEMIiR* Osman Kiirsat ACAR**
OZET: Calisma hayatinda yapilan is ve hizmetin karsiligi olan ticret, kamu kurumlarinda aylik 6deme sistemi olan
maas olarak bilinmektedir. Ozel kesimde ve kamu kesiminde Uicret politikalari konusunda izlenecek olan yéntem
noktasinda zaman zaman teredditler yasanmistir. Yonetimler, sz konusu olan bu teredditleri ve yasanan
rahatsizliklar ortadan kaldirmak igin bugiine kadar bazen zamana dayali licret, bazen de performansa dayali esit
Ucret gibi uygulamalar denemislerdir. Fakat bu uygulamalar sonucunda paradokslar yasanmistir. Esit ise esit
Ucretin uygulandigi durumlarda, performans gosteren galisanlar adaletsizlik duygusuna kapilmis; performansa
gore Ucret verildigi uygulamalarda da olumsuzluklarla karsilasilmistir. Bu ¢alisma ile kamu kurumlarinda esit ise
esit Ucretin hangi asamada uygulandigi ve performansa dayali licret ile iliskisi incelenmistir. Kamu kurumlarinda
es deger kadrolarin nasil bir licret 6lcegiyle yonetildigi, 6rneklem olarak secilen kurumlar bazinda incelenmistir.
Farkli Ucret uygulamalarinin kurum calisanlari arasinda olusturdugu rahatsizliklarin giderilmesi noktasinda
oneriler ile literatiire katki saglanmasi amaglanmistir. Bu baglamda da Turk kamu kesiminde esit ise esit licret ve
performansa dayali licret ekseninde adil licret olgusunun nasil olusturulacagi yoniinde 6neriler sunulmustur.
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monthly payment system in the public institutions.As in the private sector, there have been doubts and
discussions about wage policies in the public sector. Governments to date to eliminate this disturbance so
sometimes time-based wage, sometimes on performance-based wages or equal work as equal wages have tried
applications. But as a result of these practices paradoxes have occurred. When the employee is paid an equal
wage to equal work, the employee has a feeling of injustice and negativity has been encountered in practice
when the performance is paid according to the performance. This study examines the stage at which the equal
pay for equal work in public institutions is applied and the relationship between the performance and wages.
The number of equivalent staffs in public institutions is governed by a wage scale, and the institutions selected
as samples are examined. It has been tried to contribute to the literature with suggestions on the remedies of
different wage applications among the employees of the institution. In the Turkish public sector, proposals on
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1. Giris

Galisma hayatinda yapilan is ve hizmetin karsiligi olan lcret, genellikle maas olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Zaman igerisinde 6zel kesimde oldugu gibi kamu kesiminde de Ucret
dagilimi konusunda tereddiitler ve anlagmazliklar meydana gelmistir. Bu sebepten dolayi
kamu kesimi kurum ve kuruluslarinda farkli 6deme sistemleri gézlemlenebilmektedir. Kamu
calisanlarinin mali ve sosyal haklari, kanun ve diger diizenleyici mevzuatlarla belirlenmistir. Bu
dogrultuda kamuda olusan personel ihtiyacina gore farkh statilerde, farkh sosyal ve mali
haklara sahip personel atamasi gerceklestirilmis ve bu personelin 6zlik haklari konusunda
hukuki diizenlemeler yapilmistir. Devlet memurlari kanunu disinda kamu kurumlari sosyal ve
mali haklar bakimindan minferiden yaptigi dizenlemeler de mevcuttur. Yapilan bu
dizenlemeler, farkli kurumlardaki ayni ve benzer kadrolarin Ucret diizeylerinde farkhiliklar
olusturmus, bu durum da beraberinde licret adaletsizligine sebebiyet vermistir. Kurumlar
arasinda farkl tcret skalasinin olmasi, is veya hizmeti yerine getiren kamu personeli arasinda
adaletsizlik duygusunun yer etmesine neden olmustur denilebilir. Kamu kurumlarinda lcret
farklihklarinin artmasiyla kamu personel Ucret sistemi tartisilmaya baslamis, ayni ve denk
kadrolarda galisan personelin esit Uicret talebi esit ise esit licret kavramiyla glindeme gelmistir.
Esit ise esit licret sistemi 666 sayili KHK ile kamu personel sisteminde yerini almistir.

Bu calismada konuya dair mevzuat incelemeleri yapilarak Tlirk kamu kurumlarinda esit
ise esit Ucret uygulamalari ve performansa dayali Ucret sistemi 6rnekler ve olusturulan
tablolarla izah edilmeye ¢alisilmistir. 666 sayili KHK ile esit ise esit licret kapsaminda yeniden
dizenlenen ek 6demelerin, kurumlardaki lcret dengesini nasil sagladigi ile ilgili érnekler
olusturulmus ve kadrolar lzerinden bir degerlendirme yapilarak anlatiimaya g¢aligiimistir.
Ayrica performansa dayali Uicret ve esit ise esit lGicret uygulamasi sonucunda paradoks olarak
isimlendirilebilecek bir durumun ¢6zimi noktasinda birtakim 6neriler ortaya konulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Ucret Yonetimi ve Onemi

Ucret kavrami gesitli kesimlerce farkh sekillerde ele alinip degerlendirilebilmektedir.
Ucret calisan ve isveren icin farkl anlamlara gelmektedir. Séyle ki, ticret calisanlarin hayatlarini
slirdirebilmeleri icin bir arag iken, isvereni maliyetler konusunda etkileyen bir degiskendir
(Yenihan ve Cerev, 2017: 421). isci yaptig! is ne olursa olsun, isletmeye yani isverene verdigi
emegin karsiligini talep edecektir. Bu karsilik icret olarak adlandiriimaktadir (Miraboglu, 1963:
46). Ucreti kisaca tanimlamak gerekirse, iicret; iriin veya hizmet lretimine direkt veya
endirekt sekilde katki yapan zihinsel ve/veya bedensel olarak verilen emegin karsiliginda
yapilan nakdi 6demedir (Hendrix, 2014: 4). Ucretin belirlenmesi somut varliklar veya cansiz
metalarin fiyatlarinin tespiti kadar kolay degildir. Clinkii muhtelif sektor ve sahalarda ayni
kademeden emegin bedeli ve nakdi karsiligi farklidir. Mesela tekstil sanayi ile ingaat isinde ayni
kademede olan iscilerin Ucretleri esit olmayacaktir. Her isin muhtelif kademe ve dereceleri
olmakla birlikte farkli vasiflari vardir. Bu kademeler ve vasiflar her isletmede farkli statiide
gorilebilmektedir. Ucret ydnetiminde Ucretin kurumun ekonomik sartlari dogrultusunda
isgbrenin tatmin ve moralini artirici faaliyetlerle en uygun seviyede tutulmasi
hedeflenmektedir (Akalp, 2003). Herhangi bir isletmede Ucret yonetiminden bahsederken
konuyu insan kaynaklari yonetimi agisindan degerlendirmemek, stratejik yonetim olarak
amaca ulasmay gliclestirecektir. Bu nedenle licret yonetimini insan kaynaklari yonetimi ile
hatta stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan degerlendirmek daha dogru olacaktir.
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2.2. Performansa Dayali Ucret

Performansa dayali licret, isgoren tarafindan gosterilen performans dogrultusunda
isgdrene Ucret 6denmesidir (Uyargil, 2008: 160). Performansa dayali licret sistemi; gerek 6zel
kesimde gerek kamu kesiminde kullanilan etkinligi ve verimliligi artirmayi amaclayan
tekniklerden sadece biridir. Genel olarak c¢alisanlarin, rutin ¢alismalarinin Gzerinde
gosterdikleri caba karsiiginda parasal bir édiillendirmeyi amacglamaktadir. Ucret artislari,
calisanin is davraniglari ile baglantilidir. Performansa dayali Ucret sisteminin kuramsal
cercevesini, ¢alisanin Uretime vyaptigl katki oraninda farkhlastirilarak 6denmesi
olusturmaktadir. Baska bir ifadeyle, (Ucretler ¢alisanlarin performanslarina goére
belirlenmektedir. Sistemin esas aldigi kavramlar ise verimlilik ve motivasyondur. lyi bir
performans yonetimi bir taraftan verimlilik, kalite ve kazang artisini beraberinde getirirken,
diger bir taraftan da ¢alisanlarin dikkatini ve motivasyonunu artirmaktadir. Burada
hedeflenen, galisanlar arasinda az galisan ile ¢ok galisanin ayni Ucreti almasi gibi haksiz bir
Ucret dagihminin 6niline gegilerek, adil ve kabul edilebilir bir tcret sisteminin saglanmasidir.
Bu nedenle kamu hizmetinde etkinlik ve verimliligi artirmak igin personelin performansi ve
motivasyonunu lcret ile bagdastiran uygulamalar 6n plana ¢ikmigtir (Arslan, 2007: 130-131).

2.3. Esit ise Esit Ucret

Esitlik kavrami kelime anlami olarak, karsilastirilan iki seyin her yonden ayni olmasi
anlamina gelmektedir (Erdal, 2007: 5). insanligin yillar boyu anlamaya calistigi bir kavram olan
esitligi, toplumsal bakimdan degerlendirmek gerekmektedir. Buradaki esitlik matematiksel bir
esitlikten ziyade toplum bireyleri arasindaki esitliktir. Bireyler tarafindan farkh anlasiimalara
imkan vermemek icin esit licret uygulamasinda netlik kazandirilmasi gereken kavramlardan
biri esitlik kavramidir (Oden, 2003: 17).

Esit ise esit Uicret kavrami ise, herhangi bir is yerinde ayni veya benzer 6zellikte isi géren
iscilerin herhangi ayrim gézetmeksizin ayni ticreti almalari anlamini tasimaktadir (Kése, 1996:
8). Ulkemizde ayni firmanin farkh alanlarda ve farklh bélgelerde is yerleri bulunabilmektedir.
Bu is yerlerinin tiiminde calisan isgorenlerin hepsini esit Gcret uygulamasina tabi tutmak
dogru bir davranis olmayabilir. Zira her bir is yerinin farkh zorluklari ve 6zellikleri oldugu gibi
her bir bolgenin de farkh zorluklari ve o6zellikleri olabilmektedir. Bu nedenle esit Ucret
uygulamasi ancak her bir is yerinin kendi icerisinde uygulanmasi ile birlikte daha dogru ve adil
bir sonuc¢ doguracaktir. Bu agidan distinildiginde, ayni is yerinde ¢alisma yukamliliklerini
yerine getiren isgdrenlerin esit licret talebi hakli bir talep olarak degerlendirilebilir. islerin esit
ya da esit sayilabilecek dlguilerde benzer is olmasi, esit Gcret uygulamasi bakimindan esas teskil
edecektir (Bedik, 2004: 60).

Esit degerdeki is, farkli islerin detayli analiz ve tanimlamalarinin yapilarak aralarindaki
farkhliklarin kolaylik ya da zorluk derecesine gére agiklanabilir bir sekilde ortaya konmasi
anlamini tasilyabilecektir. Esit is icin esit Ucretin kadin ve erkek arasindaki tcret adaletsizligini
giderme agisindan vyetersiz kaldiginin anlasilmasindan sonra esit is igin esit Ucretin
sakincalarinin giderilmesi maksadiyla birgok tlkenin katihmiyla imzalanan ILO’nun 100 sayili
“Esit Degerde is icin Erkek ve Kadin isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda Sozlesme”
standartlarina uygun olarak esit is icin esit Ucret ilkesi yerine esit degerdeki is icin esit Gcret
ilkesi sd6zlesmeye taraf Ulkelerce benimsenmis ve uygulamaya konulmustur (Kése, 1996: 13).

Esit degerdeki is icin esit Ucret; ilk olarak cinsiyet bakimindan Ucret esitliginin
saglanmasi bakimindan olusturulan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram ILO
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tarafindan temel bir ilke olarak kabul edilmis olup; 100 sayili s6zlesme ve 90 sayili tavsiye karari
ile olmasi gereken ideal bir yapiya kavusturularak dizenlemelerde yerini almistir. Her iki
dizenleme de esit degerdeki is icin erkek ve kadin isciler arasinda (cret esitliginin
saglanmasinailiskindir. Esit ise esit Gicret hakki cogu zaman kaynaklara makul olmayan bir talep
olarak gelir ve bununla birlikte stirdirilemez bir maliyet olusturur. Aslinda, Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan taninan temel bir haktir (Fredman, 2008: 193). Ucret
uygulamalarinda esit degerdeki is, benzer 6zelliklerde olmayip, birbirlerinden tamamen farkh
islerde faaliyet gosteren ¢alisanlarin yerine getirdikleri isin, organizasyon igerisindeki
degerlerinin esit kabul edildigi kavramdir. Esit iste yapildigi gibi esit deger nitelikte isi yerine
getiren iscilerin de esit Gcret alma hakkina sahip olduklari kabul edilebilecektir (Bediik, 2004:
61-62). Esit degerdeki is icin esit lcret, ayni veya benzer 6zellikte olmayip, birbirinden
tamamen farkli isgilerin, yerine getirdikleri isin nitelikleri bakimindan esit kabul edilmesi
durumunda, ayni Ucretin 6denmesi anlamina gelmektedir. Esit degerdeki is igin esit Ucret
uygulamasinda benzer isler disinda birbirine hi¢ benzemeyen, ancak icerik bakimindan esit
degerde kabul edilebilecek islerin analiz edilerek birbirleriyle kiyaslamasi yapilmaktadir (Kose,
1996: 14). Bu ¢alismada gerek performansa dayali licret sistemi gerekse esit ise esit licret
sistemi incelenmekte ve kamuda esit ise esit Ucret uygulamasi tablolarla anlatiimaya
calisiimaktadir. Bitin Ucret sistemleri adil bir Ulcret sistemi olusturmayi hedeflemektedir.
Esitlikten ve adaletten bahsedildiginde iki sistem birbirinden net bir sekilde ayrismamakta ve
ikilem olusturmaktadir.

3. Kamuda Performansa Dayali Ucret Sistemi

Performansa dayali licret, kurum ve isletmelerde uygulama alani bulabilen, etkinligi ve
verimliligi artirici unsurlardan bir tanesidir. Performansa dayali lcret sistemi, rutin veya
normal bir calisma ile elde edilecek triin miktarinin Gizerinde bir Grlin ¢iktisina ulasiimasi, yani
performans gosterilmesi halinde gerceklestirilen hizmet veya liretimin karsiliginin nakdi olarak
odullendirilmesini kapsayan bir Ucret sistemidir (Arslan, 2007: 130). Bu sistemin
uygulanabilmesi icin iyi bir performans yonetiminin olusturulmasi gerekmektedir. Performans
yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin is hedefleriyle bitlinlestirilerek gelistiriimesi,
organizasyon hedeflerinin gerceklestirilmesi ve gelistirilmesine yonelik basariyi 6lgmeye
yarayan sistemler butiniidir (Oztiirk, 2010: 6). isletmelerde calisanlarin performansinin
bicimsel ve sistematik bir sekilde degerlendirilmesine ABD’de kamu gorevi ifa eden kurum ve
kuruluslarda 1900°IU yillarin ilk senelerinde rastlanmaya baslaniimistir. 1950'li yillardan sonra,
calisanin elde ettigi is ya da Grlnlerin sonuglari dogrultusunda belli dlgtleri esas alan teknikler
ABD’deki isletmelerde yogun bir sekilde uygulanmaya baslanmistir. Ulkemizdeki performansa
dayali Gcretin ilk uygulamalari kamu kurumlarinda baslamistir (Kaynak, vd. 2000: 205-206).
Performansa dayali licret sisteminin yiratilmesi dogrultusunda kamudaki ilk uygulama 2002
yilinda Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi tarafindan baslatiimistir. Uygulamanin asil
amacinin, Ucretin performansi artirici bir arag olarak kullanilmasi, is ve gorev tanimlariyla
banka yapisina uygun bir Uicret dengesinin olusturulmasi hedeflenmistir. Kurumda sézlesmeli
ve kadrolu olarak tiim personele tazminat lcreti yilda bir kez ocak ayinda 6denmek lzere, bir
onceki yiIl performans degerlendirme sonuglarina gore dizenlenmistir. Performans
degerlendirmesi yapilirken uygulanan yéntem, her birimin en st amiri ile diger iki amiri
tarafindan, 100 puan Uzerinden yapilmaktadir. Degerlendirme neticesinde elde edilen
puanlar, birim personel sayisinin % 30’unu ge¢memek Uzere, belirli bir puan araligindaki
personele en ylksek puandan baglanilarak tazminat 6édemesi seklinde uygulanmaktadir. Her
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yil bir defa yapilan performansa dayali licret 6demesi bir dnceki yilin performans degerleri
temel alinarak yapilmaktadir (Serdar, 2002: 59-60).

“Insana hizmet, topluma hizmet” anlayisinin giderek yayginlastigi giiniimiizde, kamuda
etkili ve wverimli bir hizmetin Gretilmesi icin personel maaslarinin performansla
iliskilendirilmesinin kaginilmaz oldugu séylenebilmektedir (Oztiirk, 2000: 61). OECD verilerine
gore, Ozellikle gelismis tilkelerde, kamu personeli sayisinin toplam nifus igindeki orani oldukga
yuksektir ve bu oran arttikga farkl personel politikalarinin gelistirilmesi ihtiyaci olusmaktadir.
Kamu kurumlarinin biitlinlini kapsayan personel politikasi veya bazi yerel kamu kurumlarini
kapsayan personel politikalari gelistirilmesi gerekli olabilir. Kamu kurumlarinin etkili ve verimli
bir hizmet sunabilmesi icin hizmeti yerine getiren galisanlarin motivasyonu ve performansi tst
seviyelerde olmasi gereklidir. Bu sebepten dolayi, performansa dayali licret uygulamasi
dogrudan veya dolayh olarak vatandasa hizmet Uretimini etkilemekte olup toplumun tim
kesimini ilgilendirmektedir. Kiiresellesmeyle birlikte kamu kesiminde performansa dayal
Ucretlendirme yontemlerinin uygulanabilirligi ve Ulkenin sosyokiltiirel yapisi ile dogrudan
iliskili oldugu soylenebilecektir (Akgakaya, 2012: 189).

Kamu yonetiminde performansa dayali lcret sisteminin olumlu taraflari; yonetici,
calisanlar ve kurum/orgiut olmak Uzere Ug¢ farkli bakimdan degerlendirilecektir. Yonetici
bakimindan; bireysel ve 6rglitsel performansin artirilmasi, ikili iliskilerin gelistirilmesi, ¢alisanin
zayif ve gicli yonlerinin belirlenmesi, mevcut ve ileride olusabilecek sorunlarin belirlenmesi,
gerceklestirilen performans 6lciimii neticesinde personelin gelisim ve egitim gereksinimlerinin
belirlenmesi bu dogrultuda dizenleyici ve denetleyici 6nlemlerin alinmasiyla daha etkin bir
yonetim yapilmasina imkan saglar (Arslan, 2007: 50-51). iyi planlanmis ve diizgiin isleyen bir
performansa dayali licret sisteminin uygulanmasi; personelin gostermis oldugu Gstiin gayretin
maddi anlamda takdir edilmesi olarak gortilebilecek ve personelin adalet beklentilerini tatmin
edeceginden dolayi etkili bir motivasyon araci olarak diistiniilebilecektir. Zira ¢alisanlara maas
zammi vyapilirken tim c¢alisanlara ayni oranda artis yapmak vyerine, verimlilik orani
dogrultusunda artisin yapilmasi daha adil olacaktir (Kestane, 2003: 127). Caliskan, kuruma
katkisi yiksek ve ozverili bir personel gostermis oldugu bireysel performans farkliligini
Ucretinde gérmek isteyecektir. Bu Ucret sistemi basarili personelin 6dillendirilmesi esasina
dayandigi icin personeldeki esitsizlik duygusunu bertaraf ederek is tatmini ve kuruma olan
glveni giclendirecektir (DPT, 2000: 45). Kurum bakimindan; son yillarda ¢alisanin nasil bir
performans sergiledigi, calisanin statli ve unvanindan daha ¢ok 6nem kazanmaya baslamistir.
Yeniden olusturulan kurum yapilarinda personelin motive edilebilmesi icin unvanlarinin
haricinde tesvik edici lcret sistemi olusturulmus ve bu sistem performans degerlendirmesine
bagl olarak gelistirilen performansa dayal Ucret uygulamasidir. Bu sistemde galisanlar
performansini ne kadar artirirsa iicret ddemesinin de o oranda artacagini bilmektedir. is
arkadasindan daha fazla performans gosteren personele ilave 6deme yapilarak tesvik edilmesi
kurumsal motivasyonu artiracak ve kurum performansina olumlu katki yapacaktir (Uygun,
2016: 94). Kamusal mali kaynaklarin kullaniminda, personel maliyetlerinin optimum seviyede
tutulmasi igin performansa dayal Ucret sisteminin tercih edilmesi kamu maliyesi bakimindan
faydali olacaktir.

Kamu vyonetiminde performansa dayali lcret sisteminin olumlu taraflarindan
bahsederken olumsuz taraflarinada deginmek gerekmektedir. Kamuda performansa dayal
Ucret sistemlerinin olumlu taraflarini “personelin tutumu”, “motivasyon sorunu” ve
“Ucretlerin adil bir sekilde tespit edilememesi” olmak lizere g farkli agidan degerlendirilebilir.
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Personelin tutumu; performansa dayali licret sistemi uygulanmasinda her ne kadar
calisan personelin faydasina olsa da; performans gostermeyen personel tarafindan bu
uygulama kabul gérmeyebilecektir. Personelin sistemi kabul etmemesi sistemin
uygulanabilirligini olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bazen personel kendi performansinin
daha Ust seviyede oldugunu degerlendirme egiliminde olabilecek ve personel istedigi seviyede
Ucret almadiginda huzursuzluk olusturabilecektir (Uygun, 2016: 95).

Motivasyon sorunu; maddi tegvikler her zaman kurum galisanini motive etmemektedir.
Maddi tesvikler calisani motive eden faktorlerin sadece biri olup bunun yaninda meslekte
ilerleme, terfi alma, yetki ve sorumluluk verilmesi gibi motive edici diger faktorlerinde
kullaniimasi gerekmektedir. Personele yetki ve sorumluk verilmesi, yeni bilgiler 6grenmesine
ve kendisini gelistirmesine imkan taninmasi, yiikselme sinavi gibi kurum igi sinavlar ile unvan
degistirme olanagi taninmasi gibi motive edici unsurlar kullanilabilecektir (Arslan, 2007: 141).

Ucretlerin adil bir sekilde tespit edilememesi; kurumda personelin bireysel
performansinin en iyi ve en dogru sekilde dlglilmesi ¢ok 6nemli bir kriterdir. Guvenilir ve
saglam olusturulmus bir performans degerlendirme sistemi, basarinin objektif bir sekilde
Olctlmesine imkan saglayacaktir. Sistemin basariya ulagsmasi adil bir degerlendirme sisteminin
olusturulmasina baglidir. Adil bir performans degerlendirme sisteminin olusturulmamasi,
sistemi kullanacak olan butin kurum ve isletmelerde olumsuz bir etken olarak kargimiza
cikabilecektir (Uygun, 2016: 96). Kamu kurumu bazinda degerlendirmek gerekirse bir kamu
kurumunun bakanlikta calisan personel ile tasrada calisan personelin ayni sistemde
performanslarinin 6lcilmesi ve degerlendirilmesi oldukga gigtdr.

Bu sistemde, kamu personelinin maasi, vermis oldugu hizmet ve hizmet sunumu
yaparken ortaya koymus oldugu performansla iliskilendirilerek bu amag¢ dogrultusunda
verimliligin artirilmasini gtidileyen 6zgin fikirlerle donatilmaktadir. Her olusum isleyisleri ve
personel yapilari bakimindan birbirinden farklidir. Bu sebeple her kurum ve isletme kendi 6z
dinamiklerine dayanarak yeni metotlar belirlemistir. Bunun gibi cesitli nedenlerden kaynakh
her (lke ve her kurumda calisanin performansini denetlemesi bir sorun haline gelmis ve
degisik ¢ozim yontemleri ortaya cikmistir. Calisanin  hangi kriterlere gore
degerlendirilebilecegi ve kimin degerlendirecegi muallak bir husustur. Genellikle
degerlendirme hususlarinin ve degerlendirmeyi yapan kisinin tartismali konu ve kisiler olmasi,
meselenin calisma barisina zarar verebilecegi hakkindaki elestirileri klasik hale getirmistir.
Performans degerlendirme uygulamasini hayata gecirmek icin ugrasan diger (lkeler de oldugu
gibi Tarkiye’de benzer bir gelisim yasanmistir (Ada, 2008: 48).

4. Kamuda Esit ise Esit Ucret Sistemi

Esit ise esit Ucret, kavramini tanimlamak gerekirse, esit degerde oldugu saptanan isleri
yerine getiren personele esit (icret 6denmesi halidir. Burada s6z konusu olan is esitligi, mutlak
esitlik olmayip esdegerliliktir. Diger bir ifadeyle, esdegerlilik, hangi kurum ve kurulusta olursa
olsun gorev bakimindan birbiriyle ayni veya esit kabul edilen isleri yapan personele higbir
pozitif ayrim yapilmaksizin esit Gicret 6denmesi halidir (Kestane, 2003:128).

Esit Ucretten bahsederken esit degerdeki isten bahsetmek gerekecektir. Esit degerdeki
is fikri ozellikle esit Ucret ilkesinin uygulanmasinda karsilasilacak sakincalari ve eksiklikleri
onlemeyi hedeflemektedir. Esit degerdeki is, esit isten daha kapsamli ve birbirlerinin ayni ve
benzer isleri de kapsamaktadir (Kaplan, 2017: 231). Esit degerdeki is igin esit lcret, ayni veya
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benzer 6zellikte olmayip, birbirinden tamamen farkli iscilerin, yerine getirdikleri isin nitelikleri
bakimindan esit kabul edilmesi durumunda, ayni licretin 6denmesi anlamina gelmektedir. Bazi
Ulkelerde esit deger kavrami karsilastirilabilir deger olarak da ifade edilmektedir. Esit
degerdeki is icin esit licret uygulamasinda benzer isler disinda birbirine hic benzemeyen, ancak
icerik bakimindan esit degerde kabul edilebilecek islerin analiz edilerek birbirleriyle
kiyaslamasi da yapilabilmektedir (Kose, 1996: 14). Esit degerdeki ise 6rnek vermek gerekirse,
ayni il igerisindeki farkh bakanliklara bagh olan il mudirlikleri is bakimindan birbirine
benzememekte, fakat is degerlemesi ve stati bakimindan esit degerdeki is olarak kabul
edilebilmektedir. Bir diger ornek ise Ticaret Bakanhg blnyesindeki GUimrik ve Ticaret
Uzmanlari ile Hazine ve Maliye Bakanligi blinyesinde ¢alisan maliye uzmanlari is bakimindan
farkliisleriicra etmekte fakat igerik bakimindan esit degerdeki is olarak kabul edilebilmektedir.
Esit ise esit Uicret gerek kamu kesiminde gerek 6zel sektorde erisilmek istenilen bir amag haline
gelmektedir. Bu amag kapsaminda kamuda esit ise esit Ucreti uygulamaya koymak amaciyla
2011 yihinda gikarilan 666 sayili KHK ¢alisma hayatina girmistir. Bitlin Ucret sistemlerinde
oldugu gibi esit ise esit Gcret sisteminin de olumlu ve olumsuz yonleri bulunmakta olup bunlari
asagida siralayabiliriz.

Esit ise esit Ucret sisteminin olumlu yonleri; kurumun ayni stati ve gorevdeki
calisanlarinin tamami sosyal bakimdan esit oranda Uicret alacaklardir. isletme veya kurumun
personel maliyetleri 6nceden saptanabilecektir. Blitlin calisanlar ayni licreti alacagi icin Ucret
farklihgindan kaynakli herhangi bir huzursuzluk olusmayacak ve sosyal denge saglanmis
olacaktir. Kolay ve anlasilir Gcret sistemidir. Din, dil, irk ve cinsiyet ayrimi goézetmeksizin
calisanlarin ayni Gicreti almasina imkan tanir. Calisan personel arasindaki licret adaletsizligini
ortadan kaldiracagi dustindlmektedir. Esit ise esit Ucret, licret dengesini saglayabilecegi gibi
sosyal dengeyi de saglayici bir gérev Ustlenecektir.

Esit ise esit Ucret sisteminin olumsuz yonleri; calisanlar arasinda licret dengesi
olustururken calisan personel ile ¢alismayan personel ayni (creti alacak olmasi calisan
personel bakimindan motivasyon kaybina neden olabilecektir. Ayni unvan ve kadroda olup
farkli calisma bolgelerinde calisan personelin (cretleri esit olacak olup farkli calisma
bolgelerinin farkh riskleri ve zorluklari olmasi halinde, zorlu bolgede calisan personel
bakimindan adil bir licret sistemi olarak kabul edilmeyebilecektir. Ayni statli ve unvanda bilgi
ve beceri bakimindan {stin ve kuruma katkisi ¢ok olan personele pozitif ayrimcilik
uygulanamayacaktir. Bu olumsuzluklarin olusmasi calisanlar arasinda huzursuzluga sebep
olabilecegi gibi motivasyon disikligine de neden olabilecegi diislintilmektedir.

5. Calismanin Amaci ve Yontemi

Bu calismada, performansa dayali licret sistemi ve esit ise esit licret sisteminin analizi
ve karsilastirilmasi yapilmis olup, Tirk kamu kurumlarindaki uygulama 6rnekleri tGzerinden
izah edilmistir. Bu iki sistemin kamuda uygulanmasi asamasinda karsilasilabilecek muhtemel
sorunlara ¢6zim onerisi sunulmaktadir. Bununla birlikte, ¢alismada esit ise esit Ucret
sisteminin kamu kurumlarinda hangi boyutlarda olduguna ve “Kamuda esit ise esit Ucret
o6deniyor mu?”, “666 Sayili KHK esit ise esit Ucret kavramina yeteri kadar hizmet etti mi?”,
“Kamuda Performansa Dayali Ucret Sistemi mi? yoksa Esit ise Esit Ucret Sistemi mi
uygulanmasi gerekir?” sorularina cevap bulunmaya calisiimistir. Yine ¢alismada, glinimiz
diinyasinda hizli bir sekilde yayginlasan esit ise esit licret kavraminin ilkemiz kamu kesimine
yansimasinin nasil oldugu arastirilmakta, sorun ve ¢6zim o6nerileri Gizerinde durulmaktadir.
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Elde edilen bilgiler 1siginda kamu personelinin 6zliik haklari konusunda yapilacak veya
yapilmasi muhtemel mevzuat diizenlemesine katki yapilmaya calisilacak ve konu hakkinda
¢Ozliim Onerilerine yer verilmistir.

Calismanin evreni tim kamu kurumlarinda 666 sayili KHK'den esit ise esit (icret
kapsaminda olumlu veya olumsuz etkilenen tiim personeli kapsamaktadir. Konu arastirilirken
calismanin daha iyi anlasiimasi icin 6rneklem olarak, 5 (bes) farkh bakanlik olan; Tarim ve
Orman Bakanhgi, Saglik Bakanlig, Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, icisleri Bakanhgi
ile Hazine ve Maliye Bakanhgi ¢alisanlari 666 sayili KHK kapsaminda degerlendirilmistir. Agirlikh
olarak kamu kurumlarinin personel yonetimlerinde kullanilan mevzuatlar incelenmekte; bazi
kamu kurumlarinda galisan personelin yillar itibariyle maas karsilagtirmalari yapilmaktadir. Esit
ise esit Ucretin uygulanmasi igin ¢alisma hayatimiza giren 666 sayih KHK’nin hikumleri
dogrultusunda uygulamanin kamu kurumlarinda hangi boyutlarda oldugu incelenmektedir.
Gahsmada kamu kurumlarindaki kadrolarin esit ise esit Gcret kapsaminda yururlige giren 666
sayili KHK ve bu kararnameden énce yururlikte bulunan her kurumun kendi mevzuatina gére
maas hesaplamasi yapiimaktadir. Yapilan maas hesaplamalari eski ve yeni mevzuat (666 sayili
KHK) hiikiimlerine gére ayni unvan ama iki farkli personelin hesaplanan maaslari tablolarda
karsilastirilmaktadir. Bu karsilastirma neticesinde elde edilen sonuglar esit ise esit Ucret
kapsaminda degerlendirilerek kamu yonetiminde bu diizenlemenin (666 sayili KHK) amacina
ulasip ulasmadigi sonucuna varilmaya c¢alisiimistir.

666 sayili KHK'nin amaci; "esit ise esit licret" politikasi ile farkli kamu kurumlarinda ayni
hizmet sinifinda, ayni veya benzer unvanli kadrolarda ¢alisan kamu personelini ayni tutarda ek
odemeden faydalandirilmasini saglamaktir. Kurumsal ek 6demeler basta olmak lzere mali
haklar kapsaminda farkli isimlerde ve farkh tutarlarda yapilan ilave 6demeler yirirlikten
kaldirilarak tek bir ek 6deme sistemine gecilmesini saglamaktir. Bu kapsamda, ayni personel
kanununa tabi olup, ayni hizmet sinifinda yer alan ayni veya benzer kadro ve pozisyonlardaki
cahisanlar arasindaki (cret farkhliklari giderilmeye calisilmis ve bunlarin ayni dizeyde (icret
almalarina imkan saglanmistir (Memurlar.Net, 2014). 2 Kasim 2011 tarihli Resmi Gazetede
yayimlanan 666 sayili KHK “esit ise esit Gicret” cercevesinde, kamuda ¢alisan personelin ¢alisma
hayatini etkileyen ve Uicret adaletini saglamayi hedefleyen 6nemli bir mevzuat diizenlemesidir.

666 sayili KHK’'nin 1. maddesinde “ayni veya benzer kadro ve gorevlerde bulunan
personel arasindaki licret dengesini saglamak amaciyla, en yliksek devlet memuru ayligina (ek
gosterge dahil), ekli (1) sayili cetvelde yer alan kadro ve gorev unvanlarina karsilik gelen
oranlarin uygulanmasi suretiyle hesaplanan tutarda ek 6deme yapilir (666 sayili KHK)”
ibaresine yer verilmistir. Bu hiikiimle birlikte ayni ve benzer kadroda bulunan personelin esit
Ucret almasi gerekmektedir. 666 sayili KHK’nin 1. maddesi kamuda esit ise esit Gcretin temelini
olusturmaktadir. Bu dogrultuda vekaleten vyirutilen goérevler igin asagida bir ornek
hazirlanmistir. Herhangi bir kamu kurumunda, Ust kadrolarda yeterli unvana sahip galisan
bulunmadigi durumlarda kurum igeresinden veya kurum disindan vekaletle kamu hizmetinin
yerine getirilmesi igin bir personel goérevlendirmesi yapilabilmektedir. Bu durumlarda
genellikle kurum igerisinde mudir olmadigi zamanlarda muadir yardimcisi statlstindeki
personele vekaletle midirlik yetkisi verilmesi sz konusu olabilmekte veya sube midurinin
bulunmadigi durumlarda sef statlslindeki personele vekaletle sube mudurluga
yaptirilabilmektedir.
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Tablo 1: Vekaleten Sube MudirlGgu Yaritilmesi

Ekg:i:ne Briit Ek Odeme! (TL) Damga Vergisi (TL) Ne:TTLl;tar

Sef (Asli kadro) % 115 9500"19 ;‘1236(3?3_7;3'15 ) 1'426'1707’22'_(;?759 © |1.415,94-TL
e e e e
Fark 8demesi Vekalet edilen kadro el<2f:)9cé)e3r'nlzt_ut1a.21-5,?;2 kadro ek 6deme tutari 677,19-TL

Kaynak: Devlet Memurlari Kanunu Genel Tebligi (Seri No: 161)

Devlet memurlari maaslarini bulunduklari unvana bagh olarak almaktadir. Bu tarz bir
uygulamanin bulundugu idarede sef, sube midirligiine vekaleten baktigl zaman zarfinda
sube mudirinin sahip oldugu sosyal ve mali haklara sahiptir. 657 sayili Devlet Memurlari
Kanun’un 86. maddesi ve 666 sayili KHK geregince vekalet edilen gorevin tim gorev ve
sorumluluklari ile birlikte tim sosyal ve mali haklari vekil olarak atanan personele
verilmektedir. Bu kapsaminda vekalet gorevini ylriiten personele esit ise esit lGcret kavrami
geregince vekaleten ylirtittigi kadroya 6denen maas ile aslen gorevli oldugu kadronun maasi
arasindaki tutar farkinin ilaveten 6denmesi gerekmektedir (657 sayili DMK/Md.86). Belirtilen
mevzuata gore sube miudirligiini vekaleten yiriten sef, sube midirinin aldigi maasi almasi
gerekmekte olup esit ise esit Ucret hakki bu ornek Gzerinden anlatiimistir. Aslen sef
kadrosunda bulunan ve 1. dereceden maas alan bir personel, bos olan sube midiiri kadrosuna
vekil olarak atanmasi durumunda, ilgili personele vekalet nedeniyle yapilacak ek 6deme
asagidaki tabloda gosterilmis olup, 375 sayili KHK’ye ekli (T) sayili cetvelde, 1. dereceden aylik
alan sefigin % 115 ve sube mudiri igin % 170 oraninda ek 6deme yapilmasi 6ngorilmektedir.
Tablo 1 de gosterildigi gibi ilgili personele, aslen gérevli oldugu kadrosu igin hesaplanan
1.415,94 TL net ek 6demeye ilave olarak ayrica vekaleten atandigi Sube Muaduri kadrosu igin
677,19 TL net ek 6deme farki almasi gerekmektedir (DMK Genel Tebligi Seri No:161, s.2).
Buradan anlasilacag lizere esit ise esit Ucret kapsaminda Ust goreve vekalet eden memura
aslen sube midird olarak calisan memura 6denen maas oraninda licret 6denmesini hak
ettigini acik bir sekilde gostermektedir. Bu 6rnek kamuda esit ise esit Ucret uygulamasina
riayet edildigini gostermektedir.

5.1. Tarim ve Orman Bakanhgi

Bakanligin alt birimi olan Tarim isletmeleri Genel Mudirliigii (TIGEM) biinyesinde
bulunan tarim isletmelerinde ¢alisan devlet memurlarina retime katkilari oraninda tretimi
tesvik primi 6demesi gergeklestiriimektedir. Bu tesviki prim 6demeleri “Gida, Tarim ve
Hayvancilik Bakanhgi Déner Sermaye isletmeleri Uygulama Yénetmeli§i” dogrultusunda
ylritilmektedir. Bu 6rnekte tarim isletmelerinde calisan personelin bir yillik Gretim tesvik
primi 6demesi ve 666 sayili KHK kapsaminda yapilan édemenin karsilastiriimasi yapilacaktir.
969 sayili Tarim ve Koyisleri Bakanliginin Merkez ve Tasra Kuruluslarina Déner Sermaye
Verilmesi Hakkinda Kanun’un 3. maddesinde “Déner sermaye isletmelerinden elde edilen kérin
en fazla % 80'i, kdrin elde edilmesinde emegi gegen ... personele katkilari oraninda, asgari
ticretin yillik briit tutarinin iki katini asmamak lizere, liretimi tesvik primi olarak édenebilir.”
hikmi yer almaktadir. Bu hikim geregince bakanlk biinyesindeki doner sermaye

"En yiiksek devlet memurlari gostergesi (9500), 2019 yili 1. Dénem memur maas katsayisi (0,130597)
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isletmelerinin calismalari neticesinde kazanilan karin en fazla % 80'i, teskilat binyesinde 657
saylll DMK ve bu kanunun 4/B maddesine bagl calisanlardan kar elde edilmesinde fiili olarak
katkisi olan personele katkisi nispetinde 6demeye esas yilin asgari licretin yillik briit tutarinin
iki katini asmayacak sekilde (iretimi tesvik primi édenebilmektedir. Uretimi tesvik primi karin
elde edildigi isletme biinyesindeki calisanlarla sinirli tutulmaktadir. isletmenin zarar etmesi
durumunda zarar takip eden ayin karindan mahsup edilmektedir (969 sayili Kanun 3. Md./2).

Ornek 1- Tarim ve Orman Bakanligi’nin tarim isletmelerinde miihendis kadrosunda
gorev yapan ve birinci dereceden aylik alan mihendise, 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine
gore % 150 oraninda ek 6deme yapilmasi 6ngoérilmustlr. S6z konusu personele 969 sayili
kanunun 3. maddesinin son fikrasi uyarinca, 15 Subat 2014 tarihinde Uretimi tesvik primi
olarak 8.000,00 TL tutarinda 6deme yapilacagi ve bir sonraki tegvik priminin ise 15 Subat 2015
tarihinde 6denecegi varsayimi altinda 15.02.2014 — 14.02.2015 déneminde yapilacak Giretimi
tesvik primi ve ek 6demelerin hesaplanmasi ve karsilastirilmasi agsagidaki tabloda yapilmistir.
Tabloda 375 sayih KHK ile 6denmesi 6ngoriilen ek 6deme tutari gosterilmistir. Diger bir
taraftan da 969 sayili kanunun 3. maddesi kapsaminda bakanlik blinyesinde fiili olarak galismis
personele 8.000,00 TL uretimi tesvik primi 6denmesi 6ngdrilmektedir.

Tablo 2: Tarim ve Orman Bakanhig’nin Mihendis Kadrosu?

Ek Odeme Orani Briit Ek Gelir Vergisi(TL) Net
Mihendis (%)/Uretimi Tesvik | Odeme3/Uretimi Damga Vergisi Tutar
Primi (TL) Tesvik Primi (TL) (TL) (TL)
375 sayil KHK'nin ek 9.
maddesine gore % 150 9500x0,076998x1.50 | ; 197 57x0,00759 | 1.088,89
yapilmasi 6ngoriilen ek =1.097,22
.. =8,33
0deme
969 sayili kanunun 3. 8.000,00 8.000,00x0,15 =
maddesinin son fikrasi 1.200,00
uyarinca 6denen lretimi (15 S.Ubat 2014) 8.000,00 8.000,00%x0,00759 6.739,28
I tarihinde yapilan
tesvik primi .. =60,72
6deme)

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

Yapilan hesaplamayi aciklamak gerekirse, 8000,00 TL tutarindan 1.200,00 TL gelir
vergisi ve 60,72 TL damga vergisinin diislilmesinden sonra 15.02.2014 tarihinde ilgili personele
6.739,28 TL Uretimi tesvik primi 6demesi yapilmis ve bir sonraki yil Gretimi tesvik primi
yapilacagi donem arasinda, 375 sayili KHK'ye gére 6denmesi 6ngoriilen ek 6demenin toplam
net tutari Uretim tesvik priminin net tutarina yetisinceye kadar ilgili personele ilave 6deme
yapiilmamaktadir.

Ek 6demenin toplam net tutari, 6denen Uretim tesvik priminin net tutarina yetistigi
tarihten itibaren ek 6deme yapilmaya baslanmistir. Bu 6rnekte gosterilen ek 6deme tutarlari
baz alindiginda 15.02.2014 tarihinde 13.066,68 TL veya daha fazla Uretimi tesvik priminin

2 Bu tabloda iiretimi tegvik primi ve 375 sayili KHK ye gére ek 6deme hesaplamasi anlatilmis olup kargilagtirma
ornegin diger tablosunda anlatilmigtir.
3 En yiiksek devlet memurlari gostergesi (9500), 2014 yili memur maas katsayisi (0,076998)

ULUSLARARASI iKTiSADI VE iDARI BILIMLER DERGISi 94
5(2) 2019, 81-109



PERFORMANSA DAYALI UCRET VE ESIT iSE ESIT UCRET PARADOKSU: KAMU KURUMLARI UZERINDEN ANALiz

6denmis olmasi durumunda 15.02.2014 — 14.02.2015 déneminde ilgiliye hig¢ bir surette 375
sayil KHK’nin ek 9. maddesi hilkkmiince ek 6deme gerceklestirilmeyecektir (DMK Genel Tebligi
Seri No:161, s.4).

Tablo 3: 15 Subat 2014 -14 Subat 2015 Déneminde ilgiliye Yapilacak Odemeler

Yapilan Ek Odemenin Kiyaslamada Dikkate Alinacak
Tarih Odemelerin Net | Odemenin Tiirii Tesvik Primi ile Kiimiilatif Ek Odeme Hesabi
Tutan (TL) Kiyasi (TL) (TL)

15.02.2014|  6.739,28 Uret'P”r‘i'n:ieg’V'k 1.088,89 1.088,89
15.03.2014 - - 1.088,89 2.177,78
15.04.2014 - - 1.088,89 3.266,67
15.05.2014 - - 1.088,89 4.355,56
15.06.2014 - - 1.088,89 5.444,45
15.07.2014 - - 1.088,89 6.533,34
15.08.2014 882,95 Kist ek 6deme 205,94 6.739,28
15.09.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.10.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.11.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.12.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.01.2015 1.088,89 Ek Odeme

Toplam 13.066,68

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

ilgili 969 sayili kanunun emrettigi gibi “asgari tcretin yillik brit tutarinin iki katini
asmamak Uzere” seklinde ifade edilmesi bu Ucret dengesinin saglanmasinda yeterli
olmamaktadir. 2014 yili igin asgari Ucretin yillik brit tutari 1.134,00x12=13.608,00 TL bunun
iki katiise 27.216,00 TL olarak hesaplanmaktadir. Bir galisanin 375 sayili KHK’nin ek 9. maddeye
gore yillik bazda alacagi ek 6deme tutari 2014 yili icin en fazla 13.066,68 TL tutarindadir. Yillik
bazda duslintldiglinde Uretim tesvik priminin 13.066,68 TL tutarindan daha fazla olmasi
durumunda Ucret dengesinden bahsetmek mumkiin degildir. Yani yasal olarak dengeyi
saglayacak herhangi bir yasal hikiim yoktur.

Buradaki amag¢ doner sermaye ile yirutilen islemelerde ayni ve benzer kadrolarda
calisan personelin esit 6deme almasidir. Yani personel performans gosterse de gostermese de
666 sayill KHK geregi esit édeme alacaktir. Ornegin Tarim ve Orman Bakanligi biinyesindeki
TIGEM islemelerine bagli ve Malatya ilinde yer alan Sultansuyu Tarim isletmesi Midirligi ile
Konya ilinde bulunan Gozlii Tarim Isletmesi biinyelerinde calisan personelin esit oranda
odeme alacagi dustinilmekte olup farkli tarim isletmelerinde ¢alisan mihendislerin nasil esit
Ucret elde edecekleri anlatilmaya calisilmistir. Burada performansa dayali licret sisteminin bir
modeli olan lretimi tesvik priminin uygulamasinin hicbir éneminin kalmadigi anlasilabilir. 666
sayil KHK esit ise licret uygulamasini hayata gecirirken performansa dayali Gicret uygulamasini
pasif hale getirmektedir. iki sistemin uygulanmasi noktasinda ikilem olusturmaktadir.
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5.2. Saglik Bakanhgi

209 sayili kanunun 5. maddesinde yapilan degisiklikle esit ise esit lcret kavrami
kapsaminda tiim personelin ayni Ucreti almasi amaglanmistir. 209 sayili kanuna gére doner
sermaye geliri elde eden personele 375 sayili KHK kapsaminda ek 6deme yapilmayacaktir. 209
saylli kanun kapsaminda elde edilen déner sermaye gelirinin 375 sayil KHK kapsaminda
yapilacak 6édeme miktarini gegmemesi gerekmektedir. Bu diizenleme ile ayni unvan ve
statlideki personelin esit Gicret almalari kismen de olsa saglanmistir. Déner sermaye gelirleri
fiili olarak ¢alisan personele 6denmesi gerekmektedir. Yani diger bir deyisle, performansa
dayali yapilan ek 6deme calisani motive etmekte idi bu durumda (icret bir motivasyon araci
olmaktan g¢ikacaktir. Kamu kurumlarinda nadirde olsa uygulanan performansa dayali Ucret
sistemini ¢alismaz hale getirecegi ongorilmektedir. Asagidaki 6rnekte 209 sayili kanunun 5.
maddesine gore doner sermaye geliri elde eden bir hemsirenin 375 sayili KHK'nin ek 9.
maddesine gore yapilmasi 6ngorilen ek deme karsilastirmasi yapilmaktadir.

Ornek 2- 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine goére %115 oraninda ek 6deme yapilmasi
ongorilen 1. dereceden maas alan bir hemsire ile Saglik Bakanhgl Tasra Teskilati’'nda ayni
derecede maas alan ve 209 sayili kanunun 5. maddesi kapsaminda doner sermaye
gelirlerinden 2014 yili Subat ayi briit 1.100,00 TL ek 6deme yapilmasi 6ngorilen hemsirenin
karsilastirmasi yapiimistir. Yapilan hesaplamalar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4 de goraldigu Gizere, ilgiliye 209 sayili kanunun 5. maddesi kapsaminda 2014 yili
Subat ayinda doner sermaye gelirlerinden elde edilen ek 6deme tutari 956,65 TL olup 375 sayil
KHK'nin ek 9. maddesi kapsaminda vyapilan ek oOdeme tutari 834,81 TL olarak
gorilmektedir.209 sayili kanunun 5. maddesi geregince net ek 6deme tutari 375 sayili KHK’nin
ek 9. maddesi net ek 0deme tutarindan 121,84 TL daha fazla oldugu icin bir islem
gerceklestirilmeyecektir (DMK Genel Tebligi Seri No: 161, s.10). Tabloda belirtildigi gibi
buradaki amac esit ise esit Ucret uygulamasini hayata gecirmektir. Doner sermaye geliri
olmayan ayni konum ve statiide bulunan personele 375 sayili KHK ek 9. maddesi geregince ek
odeme gerceklestirilmektedir.

Tablo 4: Saglik Bakanligi 209 Sayili Kanun Kapsaminda Hemsire Kadrosu Maas Dengelemesi

Hemsire Ek Odeme Briit Ek Gelir Vergisi ve Damga TT::r
3 Orani (%) Odeme*(TL) Vergisi (TL) (1)
209 sayil kanunun 5. maddesine 1100x0,15 =135,00

gore yapilan ek 6deme 1.100,00 1100x0,00759=8,35 956,65
mi?jz:m Kgfemg ?lI:'nga.SI % 115 9500x0,076598 834,81

adesine gore yap ° x1,15=841,20 | 841,20x0,00759 = 6,39 ’

ongorilen ek 6deme
209/5 net ek 6deme tutari (=) eksi 375/ek 9 net ek 6deme

Fark tutari, 956,65-834,81 = 121,84 TL 121,84

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161 5.10

Doner sermayeden 375 sayili KHK ek 9. maddesinde belirtildigi orandan daha diisiik
doner sermaye (creti alinmasi durumunda calisan esit ise esit licret kapsaminda olusan fark

4 En yiiksek devlet memurlar1 gdstergesi (9500), 2014 yili memur maas katsayisi (0,076998)
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kadar ek 6deme alacaktir. Fakat bu 6rnekte oldugu gibi doner sermayeden 375 sayili KHK nin
ek 9. maddesinde belirtildigi orandan daha yilksek oranlarda doner sermayeden yiksek
oranda ek 6deme gerceklestiriimesi durumunda esit ise esit Ucret kapsaminda maaslarin
dengelemesi imkansizdir. Boyle bir durum olusunca esit ise esit licret kavrami bir soylem
olarak kalmaktadir.

Ornek 3- 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine gére % 115 oraninda ek 6deme yapilmasi
ongorilen birinci dereceden maas alan bir hemsire ile 2547 sayili kanunun 58. maddesi
kapsaminda doner sermaye gelirlerinden 2014 yili Subat ayi briat 930,00 TL ek 6deme
yapilmasi 6ngorilen hemsirenin karsilastirmasi yapilmistir. Yapilan hesaplamalar asagida
bulunan tabloda gosterilmistir.

Tablo 5: Saglk Bakanlhgi 2547 Sayh Kanun Kapsaminda Hemsire Kadrosu

Ek Odeme | Briit Ek Odeme® | Gelir ve Damga Vergisi | Net Tutar

Hemsire Orani (%) (TL) (TL) (TL)

2547 sayil Kanunun 58. 9300,15 = 139,50

maddesine gore yapilan ek 930,00 930x0,00759 = 7,06 783,44

6deme
375 sayili KHK’nin ek 9.
; .. 9500x0,076998 _
maddesine gore yapilmasi 115 X115 = 841,20 841,20x0,00759 = 6,39 834,81

Ongoriilen ek 6deme

2547/58 net ek 6deme tutan - 375/ek 9 net ek 6deme
tutan 783,44 - 834,81 =-51,37

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161, s.10

Fark

-51,37

Tabloda goraldiugi gibi ilgili personele 2547 sayili kanunun 58. maddesi kapsaminda
2014 yih Subat ayinda doner sermaye gelirlerinden yapilan ek 6deme tutari 783,44 TL olup,
375 sayih KHK’nin ek 9. maddesi kapsaminda yapilan ek 6deme tutari 834,81 TL olarak
goriulmektedir. 2547/58. maddesine gore net ek 6deme tutari 375/ek 9. maddesine gore net
ek 6deme tutarindan 51,37 TL diisiiktiir. ilgili personele yapilacak ek édeme 375 sayili KHK’nin
ek 9. maddesi geregince ayni kadro ve pozisyonlar icin 6denmesi gereken net ek 6deme
tutarindan disiik olamayacagi igin personele doner sermaye gelirlerinden ayni ay igin ilaveten
51,37 TL tutarinda o6deme hesaplanarak toplamda 834,81 TL net ek O&deme
gerceklestirilecektir. Hemsirenin doner sermayeden aldigl ek 6deme 375 sayili KHK nin ek 9.
maddesine gore % 115 oranindaki ek 6deme tutarindan eksik olmasi durumunda hemsirenin
maas hesaplamasi 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine gore yapilmasi gerekmektedir.
Tekrardan bir maas dengeleme yontemine gidilmeyecektir. Bu 6érnegin esit Ucretle iligkisine
deginmek gerekirse; daha o©nceki 6rneklerde yapilan karsilastirmalarda genellikle eski
mevzuata gore maas alan personelin maasi daha yiiksek ¢ikmis ve fark 6demesi yapilarak maas
dengelemesi yapilmistir. Bu 6rnekte ise yirirlikte bulunan mevzuata goére yapilan maas
hesaplamasi daha yuksek g¢ikmistir. Burada déner sermaye geliri alan personel ve déner
sermaye geliri almayan personel karsilastirmasi yapilmistir. Ornekte 666 sayili KHK hiikiimleri
gecerli olacak ve iki memurun maas hesaplamalari yeni mevzuata gore yapilmis ve esit bir
sekilde 6deme yapilmistir. Bu noktada performans gerektiren kurumda ¢alisan personelle
performans gerektirmeyen bir kurumda calisan personelin maaslari esit olacaktir. Esit ise esit
Ucret uygulamasi geregi bir nevi performansa gore Uicret olarak degerlendirilen déner sermaye

3 En yiiksek devlet memurlari gdstergesi(9500), 2014 yili memur maas katsayisi (0,076998)
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Ucretleri esit licret kapsamina alinmistir. Performansa gore Ucret olarak degerlendirilen doner
sermaye (cretlerinin esit ise esit Ucret kapsamina alinmasi c¢alismanin konusu olan
performansa dayali (icret ve esit ise esit Ucret paradoksunun c¢ikis noktasini olusturmaktadir.

5.3. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanhgi

Galismanin bu agamasinda, eski ve yeni mevzuata gére maas alan iki hizmetlinin maas
karsilastirmasi yapilmistir. Ornekte maas dengelemesi tablolar halinde gdsterilmistir. Esit ise
esit Ucret dengelemesinin hangi yilda tamamen ortaya ¢ikacagl gosterilecek ve 666 sayili
KHK’nin uygulamasi érnekler halinde anlatiimaya galisiimistir.

Ornek 4- 666 sayili KHK'nin yirirlige girmesi ile yirirlikten kaldinlan 3146 sayili
kanunun 39. maddesinin ylrirliikten kaldirilmasini éngoren 7. fikrasina gore, Calisma ve
Sosyal Glivenlik Bakanligi'nda (Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi) gorev yapan ve 8.
dereceden aylik alan hizmetli kadrosunda bulunan personele, % 80 oraninda ek 6deme
verilmekte iken, 15.01.2012 tarihinden itibaren 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine gbére % 70
oraninda ek 6deme yapilmasi 6ngdrilmistir. Bu personele 15.01.2012 tarihinde 375 sayili
KHK’nin gegici 11. maddesi uyarinca 6denecek fark tazminati asagidaki sekilde hesaplanmistir
(DMK Genel Tebligi Seri No: 161).

Tablo 6: 3146 Sayili Kanun Kapsaminda Calisan Hizmetli Kadrosu icin Fark Hesaplamasi

. . Ek Odeme |_ .. .. Damga Vergisi | Net Tutar
Hizmetli Orant (%) Briit Ek Odeme® (TL) (L) ()
3146 sayilh Kanun’un 39. Maddesinin 7. 30 9500x0,068835x0,80| 523,15x0,0066 519 70
fikrasina gore hesaplanan ek 6deme =523,15 =3,45 ’
375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine goére 70 9500x0,068835x0,70| 457,75x0,0066 45473
yapilmasi 6ngorilen ek 6deme =457,75 =3,02 ’
" . (3146/39 ek 6deme net tutari - 375/ek 9 ek 6deme
Fark Odemesi net tutari) 519,70 — 454,73 64,97

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

Buna gore ilgiliye, 15.01.2012 tarihindeki mali ve sosyal haklari 6denirken, 64,97 TL
tutarindaki fark herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin tazminat olarak ayrica
6denmistir. 3146 sayili kanunun 39. maddesi 14.01.2012 tarihinde yirurlikten kaldiriimasini
ongoren 7. fikrasina gore anilan tarihte hesaplanmis olan ek 6demenin net tutari olan 519,70
TL sabit olup, bu tutar higbir sekilde degistiriimeyecektir. Yani memur zamlarindan
faydalanmayacaktir. Yeni ek 6demenin hesaplanmasinda memur aylik katsayisindaki artislar
dikkate alinarak hesaplama yapilacak, farkin herhangi bir sekilde kapanmasi halinde ise fark
tazminati 6denmesine iliskin uygulamaya son verilecektir.

Tablo 7 (zerinde 15.01.2012 tarihinden 06nce vyirurlikte bulunan mevzuat
dogrultusunda hesaplanan 519,70 TL ek 6deme sabit tutularak esit ise esit licret dengesini
olusturmasi hedeflenmistir. Maas dengelemesinin hangi yil olustugunu gérmek icin tablonun
sag tarafindaki “Fark Odemesi” siitununda farkin giderek azaldigini gérilebilmektedir. Bu
dogrultuda bakanlik blinyesinde hizmetli kadrosunda calisan bir personel icin; 2012 yili ilk alti
ay icin her ay maasina 64,97 TL fark 6demesi, 2012 yili ikinci alti ay icin her ay maasina 46,77

% En yiiksek devlet memurlari gdstergesi (9500), 2012 yili 1. ddnem memur maas katsayisi (0,068835)
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TL fark 6demesi, 2013 yili ilk altr ay icin her ay maasina 32,41 TL fark 6demesi, 2013 yih ikinci
altr ay icin her ay maasina 12,92 TL fark 6demesi, 2014 yili tamami i¢in her ay maasina 11,55
TL fark 6demesi gerceklestirilmistir.

Tablo 7: 3146 Sayili Kanun Kapsaminda Calisan Hizmetli Kadrosu icin Maas Dengelemesi’

3146 Sayili Kanunun 39. Maddesinin 7. | 375 Sayili KHK'nin Ek 9. Maddesine
Fikrasina Gére Hesaplanan Gore Hesaplanan

Dénem | . Briit Ek Damga Net Tutar ) Briit Ek Damga T':::atr 5 dF:r;kesi

Odeme (TL) | Vergisi (TL) (TL) Odeme (TL) | Vergisi® (TL) (TL) (TL)
1/2012 523,15 3,45 519,7 457,75 3,02 454,73 64,97
2/2012 523,15 3,45 519,7 476,07 3,14 472,93 46,77
1/2013 523,15 3,45 519,7 491,02 3,73 487,29 32,41
2/2013 523,15 3,45 519,7 510,66 3,88 506,78 12,92

2014 523,15 3,45 519,7 512,04 3,89 508,15 11,55

1/2015 523,15 3,45 519,7 527,40 4,00 5234 -3,7
2/2015 523,15 3,45 519,7 552,51 4,19 548,32 -28,62

15.01.2015 tarihinde aradaki fark kapanmis olacagi icin maas hesaplamasinda herhangi
bir fark 6demesi yapilmasina gerek kalmamistir. Bu uygulama ile iki farkli mevzuata gére maas
alan personelin maaslari 2015 yilinda dengelenmis oldugu goziikmektedir. Ornege gére énceki
yillarda ayni kadrodan iki farkli calisanin maas hesaplamasi iki farkli mevzuata gore
yapilmaktayken 2015 yilinda maaslari esitlenmis olmasi sebebiyle sonraki yillarda maas
hesaplamasi 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine gore yapilmasi gerekmektedir. Yani esit ise
esit Ucret saglanmistir.

5.4. igisleri Bakanhg

Diger bakanliklarda oldugu gibi icisleri Bakanhgi biinyesinde de 666 sayili KHK mevzuat
degisikligi yapilmistir. Bakanlk bulnyesindeki degisiklik, kaymakam kadrosunda ¢alisan
Uzerinden anlatilmistir. Hangi asamada maas dengelemesinin gergeklestigi gdsterilmistir.

Ornek 6- Birinci derecenin birinci kademesinden aylik alan kaymakamlara 14.01.2012
tarihi itibariyla yururlikten kaldirilmasi 6ngérilen hikiimlere ve 1700 sayili kanunun ek 5.
maddesine gére % 100 oraninda ek 6deme yapilmakta ve 5302 sayili kanunun 63. maddesine
gore ise 12.000 gosterge rakami Uzerinden aylik 6denek verilmekte iken, 15.01.2012
tarihinden itibaren 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine gére % 200 oraninda ek 6deme
yapilmasi 6ngorilmis bulunmaktadir. Hesaplama asagidaki tabloda gosterilmistir (DMK Genel
Tebligi Seri No: 161).

Buna gore ilgiliye, 15.01.2012 tarihindeki mali ve sosyal haklari 6denirken 44,05 TL
tutarindaki fark, herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin tazminat olarak ayrica
6denmektedir.

7 Bknz. Tablo 7; Tablo 6’da yer alan hesaplama ydntemi ve yillara gdre memur maas katsayilari kullamilarak, aym
unvandaki iki farkli ¢alisanin maag karsilastirmalar1 yapilarak diizenlenmistir.
8 Damga vergisi orani 0,00759 olarak alinmigtir.
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Tablo 9: Kaymakam Kadrosu Ek Odeme Hesaplamasi

Ek Odeme
Birinci Simif Kaymakam (1. o Briit Ek . -
derece 1. kademeden aylk Orani (%) / Odeme/Odenek® Gelir Vergls_l .(TL) Net Tutar (TL)
Odenek Damga Vergisi (TL)
alan) N . (TL)
Gostergesi
I;ZZZZZ; hhzi::&:]: ee:rj %100 |0-00x0,06446x1 608,33
.. 8 ? =612,37 612,37x0.0066 = 4,04 !
hesaplanan ek 6deme
r5n3a(:12dse?iﬂfl1lﬂkkar:g::n g?e 12.000 12.000x0,06446 TR0 L0 652,38
nee ' =773,52 | 773,52x0,0066 = 5,11 ’
hesaplanan 6denek
m?;Zde:?r:Z K:femg GI_‘::nga'Sl %200 |9°00x0,06446x2 1.216,66
adesine gore yap ° =1.22474 |1.224,74x0,0066=8,08|
Ongorilen ek 6deme
(1700/ek 5 Md. ek 6deme net tutari + 5302/ 63 Md.
Fark Odemesi o6denek net tutari)-(375/ek 9 Md. ek 6deme net tutari) 44,05
(608,33 + 652,38) - 1.216,66 =

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161 s.6

14.01.2012 tarihi itibariyla hesaplanan ve fark tazminati hesabina esas net tutar olan
1.260,71 TL sabit olup bu tutar higbir sekilde degistirilmeyecektir. Yani ilgili memur, aradaki
fark kapanincaya kadar maas zamlarindan faydalanmayacaktir. Yeni ek &demenin
hesaplanmasinda memur aylik katsayisindaki artislar dikkate alinarak hesaplama yapilacak,
farkin herhangi bir sekilde kapanmasi halinde ise fark tazminati 6édenmesine iligskin
uygulamaya son verilecektir.

Tablo 10: Kaymakam Kadrosunun Ek Odeme ile Maas Dengelemesi'°

170E()k55ayl::llalzadr:;?un 5302 Sayili Kanunun | 375 Sayili KHK'nin
e N 63. Maddesi Ek 9. Maddesine
Hiikmiine Gore et e .. .
Hiikmiine Gore Gore Hesaplanan Ek
Hesaplanan Ek < e
" Hesaplanan Odenek Odeme
Odeme
Memur Fark
Dénem Maas Net Tutar (TL) Net Tutar (TL) Net Tutar (TL) Odemesi
Katsayisi (TL)
2/2011| 0,06446 608,33 652,38 1.216,66 44,05
1/2012 | 0,06884 608,33 652,38 1.299,23 -38,52
2/2012 | 0,07159 608,33 652,38 1.351,21 -90,50
1/2013 | 0,07384 608,33 652,38 1.392,25 -131,54
2/2013 | 0,07679 608,33 652,38 1.447,95 -187,24

Tablo 10’da maas dengelemesinin nasil yapildigl anlatiimistir. 15.01.2012 tarihinden
once yururliikte bulunan mevzuat dogrultusunda hesaplanan ek 6deme (608,33 TL) ve 6denek
(652,38 TL) toplami olan 1.260,71 TL sabit tutularak hazirlanmis olup, esit ise esit Ucret
dengesinin olusturmasi hedeflenmistir. 1700 sayih kanunun ek 5. maddenin 7. fikrasi

° En yiiksek devlet memurlari géstergesi (9500), 2011 yili 2. donem memur maas katsay1s1(0,06446)
10 Bknz. Tablo 10; Tablo 9°da yer alan hesaplama yontemi ve yillara gore memur maas katsayilari kullanilarak
diizenlenmigtir.
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kapsaminda 2011 yili memur maas katsayisina gore yapilan hesaplamada derece/kademesi
1/1’de bulunan birinci sinif kaymakamin 2012 yili ilk alti ayinda maasi farki ortadan kalkmis ve
maas dengelemesi gerceklesmistir. 2012 yili birinci alti ay icin maas hesaplamalarinda maas
farki kapanmis olacaginda herhangi bir fark 6demesine gerek kalmamistir. 2012 yilinin ilk alti
ayl ve 2013 yili sonrasi yillarda bu kadro i¢in maas hesaplamasi yapilirken 15.01.2012 6éncesi
mevzuata gore hesaplama yapilmayacaktir. Bu uygulamanin sonunda ayni isi yapan personel
arasinda mevzuat farkliigindan kaynakh bir adaletsizlik olusmayacak ve maas dengelemeleri
gerceklesmis olacaktir. Anlatimi biraz daha agmak gerekirse, eski mevzuata gére maasi yiksek
personel diger personel ile maaslari esitlene kadar memur maas zamlarindan
faydalanmayacak ve maasi sabit kalacaktir. Eski mevzuata gére maas alan kaymakam ile yeni
mevzuat olan 666 sayili KHK ile maas alan kaymakam maaslari 2012 yilinda esitlenmistir.
Sonraki yillarda iki personel de 666 sayili KHK hiikiimleri dogrultusunda esit maas alacaktir.

5.5. Hazine ve Maliye Bakanhgi

Hazine ve Maliye Bakanligi’'nda esit ise esit Gcret uygulamasinin lizumu olan ayni kadro
grubunda, ayni veya benzer gorevlerde yer alan ¢alisan bakimindan Ucret adaletsizligini
gidermek ve sosyal hizmetin daha verimli bir seviyede yiritilmesi maksadiyla, 666 sayili KHK
ile 375 sayih KHK’de yapilan mevzuat dizenlemeleri kamu personelinin cretlerinde
degisiklikler olusturmustur. Asagidaki 6rnekte 666 sayili KHK ile 375 sayili KHK eklenen ek 10.
maddede vyapilan diizenleme neticesinde kararnameye ekli [l sayil cetvel verileri
dogrultusunda Hazine ve Maliye Bakanligl biinyesinde 1. derece ve 4. kademeden maas alan
bekar/esi calisan i¢c denetci kadrosunda bulunan, eski veya yeni mevzuata gére maas alan iki
farkli ¢calisanin 2012 yili ve sonrasinda almasi 6ngoriilen maas karsilastirmasi gosterilmistir.

Ornek 7- Sosyal giivence bakimindan 5434 sayili kanun maddelerine bagli, 25 yillik
kamu hizmeti olan ve 1. derecenin 4. kademesinde gorev yapan i¢ denetgi icin 2012 yili ve
sonraki yillar icin maas karsilastirmalari asagidaki tabloda gosterilmistir. Maas hesaplamasi
yapilirken 15.01.2012 tarihinden 6nceki mevzuata gére maas alan i¢ denetgci icin ilgili yildaki
memur maas katsayisi oraninda hesaplama gergeklestirilmistir. Ayni tabloda 15.01.2012
tarihinden sonra yirirlige giren 666 sayili KHK'ye gbre ve ek 10. madde hikmiince maas alan
ic denetci icin Ucret ve tazminata iliskin hesaplanan aylik net 6deme tutarlari gosterilmistir.
666 sayill KHK’nin 2. maddesinde gecici madde 12’ye ekli (Il) ve (lIl) sayili cetvellerde yer alan
ic denetci (mifettis, denetci, kontrolor, stenograf ve aktlier) gibi kadro unvanlari igin eski
mevzuat hiikiimlerince 6ngoriilen aylik Gcretleri 666 sayili KHK nin 1. maddesine bagli ek 10.
maddeye gore, 6ngorilen lcret ve tazminat toplami net tutarindan fazla olmasi halinde, yani
eski mevzuat hikimlerine gore hesaplanan maas lcretinin yeni mevzuat hikimlerine gére
hesaplanan maas Ucretinden fazla olmasi durumunda 15.01.2012 tarihten 6nce ylrrlikte
bulunan mevzuat hikimleri uygulanmaya devam edilmesine yonelik hikim bulunmaktadir
(666 Sayili KHK/Md.1). Herhangi bir nedenle aradaki maas farki kapanmasi halinde 666 sayili
KHK hikUmlerine gore maas hesaplamasi yapilacaktir. Hazine ve Maliye Bakanligi biinyesinde
gorev yapan, 15.01.2012 tarihinde yururlige giren 666 sayili KHK'ye gére maas alan i¢ denetgi
ile 666 sayill KHK Oncesi mevzuata goére maas alan iki farkli i¢ denetginin net maas
karsilastirmalari asagidaki tabloda gosterilmistir. Tablo incelendiginde eski mevzuat
hikimlerine gore 1. derece ve 4. kademede bulunan bir i¢ denetginin eski mevzuat
hiukimlerince 6ngorilen tcreti 01/2012 donemi dahil olmak tizere ek 10. madde hiikiimlerine
gore 6denmesi gereken Ulicretten fazla oldugundan 6nceki mevzuat hikimleri uygulanmaya
devam olunacaktir. Tabloda Ucret farklari gésterilmis ve Ucret farklari yillar gegtikge artarak
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devam etmektedir. Tabloda goruldigi gibi 1/2018 doneminde aradaki fark 347,79 TL olarak
hesaplanmistir.

Tablo 11: Eski ve Yeni Mevzuata Gore Maas Alan iki Farkli ic Denetginin Yillar Bazinda Maas
Karsilagtirmasi?

Dénem Memur Maas 666 sayili KHK Sonrasi 666 sayili KHK Oncesi Maas
Katsayisi Hesaplanan Net Maas (TL) | Hesaplanan Net Maag (TL) | Farki (TL)

1/2012 0,0688350 4.114,15 4.195,12 -80,97
2/2012 0,0715890 4.276,10 4.360,30 -84,20
1/2013 0,0738370 4.409,93 4.497,10 -87,17
2/2013 0,0767910 4.583,42 4.674,07 -90,65
1/2014 0,0769980 4.570,31 4.817,03 -246,72
1/2015 0,0793080 4.714,79 4.968,92 -254,13
2/2015 0,0830840 4.934,98 5.201,21 -266,23
1/2016 0,0888170 5.302,71 5.587,30 -284,59
2/2016 0,0932590 5.561,74 5.860,56 -298,82
1/2017 0,0960580 5.734,74 6.042,51 -307,77
2/2017 0,1027060 6.122,41 6.451,47 -329,06
1/2018 0,1085500 6.482,09 6.829,88 -347,79
2/2018 0,11794 7.043,06 7.407,52 -364,46
1/2019 0,130597 7.782,57 8.186,12 -403,55

Bu fark 1/2019 déneminde 403,55 TL olarak hesaplanmistir. Bu sekilde devam edilmesi
durumundan 666 sayili KHK'nin 2. maddesinde “Uygulanmasina devam olunan mevzuat
hiikiimlerine gére mali haklar kapsaminda fiilen yapilmasi éngdriilen her tiirlii 6demeler
toplami net tutarinin, herhangi bir nedenle ek 10’'uncu maddeye gére 6denmesi éngdriilen
ticret ve tazminat toplami net tutarina esit duruma geldigi veya daha dlisiik kaldigi tarihten
itibaren bunlarin mali haklari ek 10’uncu maddeye gére belirlenir.” hilkmiiniin yerine gelmesi
imkansiz bir hal almaktadir. Bu uygulama ayni ve benzer kadrolarin diger
derece/kademelerinde esit sartlarda bulunan unvanlar iginde gegerlidir. Burada yapilmasi
gereken bir baska ¢ikarimda 15.01.2012 tarihinden sonra ayni veya benzer bir kadroya ayni
sartlarla atanan bir kamu personelinin lcret 6demesi 666 sayili KHK hiikiimlerince yapilmasi
gerekmektedir. Yeni mevzuat hikimlerine gére ddeme gergeklestirilen personelin Ucret
0demesi eski mevzuat hikimlerine goére yapilan 6demeden disik olacaktir. Kamu
calisanlarina esit ise esit licret 6demeyi 6n goéren 666 sayili KHK'nin esitligi tam manasiyla
saglayamadigi ortaya c¢ikmaktadir. i¢c denetci konusunu bir érnekle agiklamak gerekirse,
kurumda eski mevzuat hiilkiimlerine gére maas alan 1. derece 4. kademede bulunan i¢ denetgi
ile kuruma kurumlar arasi gegisle atanan ve yeni mevzuata gére maas almasi gereken 1. derece
4. kademede bulunan diger bir i¢ denet¢i maaslari esit olamayacaktir. Biri eski mevzuata gére
maas alirken digeri yeni mevzuata gére maas almak durumunda kalacaktir.

Kurumlari memur maas karsilastirmalari bakimindan degerlendirmek gerekirse, 666
sayil KHK amacina tam olarak hizmet etmemis (icret adaletini saglayamamistir. Hatta ayni isi
yapan ama farkli zamanlarda goreve baslayanlar arasinda dahi ticret farki olusturmustur. Diger
bir acidan bakmak gerekirse, is yiki ve c¢alisma sartlari bakimindan zorlu kurum veya

11 Bknz. Tablo 11; “DMK Genel Tebligi Seri No: 1617 i¢ denetci igin yer alan hesaplama ydntemi kullanilmis ve yillara
gdre memur maas katsayilart kullanilarak diizenlenmis ve net maag tutarlari kullanilarak maag farki hesaplanmstir.
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birimlerde calisan personel ile calisma sartlari gayet iyi olan personel ayni esit tcreti alir hale
gelmistir. Kaldi ki, bitin islerin kendine 6zgli yapisi bulunmaktadir. Her is ayni kurum
icerisindeki farkli birimlerde bile degisiklik gostermektedir. Bu sebepten dolayi isin yogunlugu,
riski vb. 6lcutler dikkate alinarak yogun calisma gerektiren birimlerde calisan personel arasinda
adil olunmasi bakimindan bir ayrim yapilmasi gerekebilir. Aksi durumda gergek esitlikten
bahsetmek olanaksizdir (Unlii, 2018). 666 sayili KHK’nin yiiriirliige girmesinden énce devlet
kurumlari kendi binyelerinde ¢alisanlarina {Ucret iyilestirmesi yapilmasi maksadiyla
minferiden, tazminat, ek gosterge, ek 6deme veya farkli isimler altinda fazladan 6deme
yontemleri gelistirmislerdir. Bu 6demeler genellikle ¢alisanlarin maaslarina ilaveten yapilan bir
uygulamadir. Farkli veya ayni kurum bilinyesindeki ayni veya benzer kadrolar arasinda Ucret
dengesizlikleri olusmasi nedeniyle lcret adaletsizliklerini gidermek, diger bir deyisle esit ise
esit Ucreti saglamak amaciyla 666 sayili KHK yayimlanmistir. Bu kararname bir¢ok kurumun
ilave Gcret 6demesini durdurmus ve birgok kamu kurumunda licret dengelemesine gidilmesini
emretmistir. Calismada 666 sayili KHK genel olarak degerlendirilmis ve licret dengelemesine
gidilen bes bakanlik tGzerinde durulmustur. Yapilan inceleme neticesinde 666 sayili KHK nin
geneli de disiniuldiugiinde soyle bir sonug gikarilabilir. Kurumlarin biytk bir ¢ogunlugunda
esit ise esit Ucret uygulamasinin bulundugu ve lcret dengelemesinin yapildigi gérilmektedir.
Fakat daha once de ifade edildigi gibi bazi kadro ve unvanlarda Ucret dengesinin yapilmasi
imkansiz gibi goziikmektedir. Bu da kamu Ucret sisteminde bir karisikliga sebep olmaktadir.
Eski mevzuata gore maas alan calisanlarin tamaminin emekli olmasi veya farkli bir sebeple
kurumdan ayrilmasi halinde esit ise esit ticret uygulamasinin kesin olarak hayata gecebilecegi
diustinilmektedir. Diger bir sorunda doner sermayeden (cret alan calisanlarin 666 sayili KHK
ile belirlenen orandan yiiksek (icret almasi halinde licret dengesinin saglanmasi imkansizdir.
Hal boyle olunca esit ise esit licret bir sdylem olarak kalacaktir.

6. Tartisma, Sonug ve Oneriler

Calismanin genelinde performansa dayali (icret sistemine fazla agirlik verilmemis, esit
ise esit Gcret konusuna daha cok deginilmistir. Zira esit ise esit lcret sisteminin, performansa
dayali Ucret sisteminden daha sonra kullanilmaya baslaniimasi ve yeni bir uygulama olmasi
nedeniyle genis acidan anlatilmasi gerektigi distnilmustir. Kamu calisanlarinin énemli bir
kisminin maaslarini diizenleyen 666 sayili KHK dogrultusunda esit ise esit sistemi bakimindan
kurumlardaki maas diizeyleri karsilastirilmistir. Bir kurumda ayni unvandaki tstlin gayret ve
basariyla calisan bir personel ile kuruma hicbir verim ve katki saglamayan diger bir personelin
maaslarinin esit olmasi adil bir ticret dagilimi olarak kabul gérmeyebilir.

6.1. Performansa Dayali Ucret ve Esit ise Esit Ucret Sistemi Paradoksu

Tim kesimlerce dogru oldugu kabul edilen bilgiler ve fikirlere aykiri goriis veya s6ze
paradoks denir. Normal mantiksal bir diisiincenin eyleme gegmesinden sonra aksine bir sonug
elde edilmesi bir paradoks olarak yorumlanabilir. Fikirlerin ve diglincelerin kendi iginde ve
arasinda gelismesi de bir paradokstur (Andiz, 2018). Dogru olarak kabul edilen iki goriis veya
fikrin uygulamasinda istenilen sonuca ulasilamayabilir. Asagidaki tablo da ¢alisma hayatinda
uygulanan iki farkl ticret sistemi olan “Performansa Dayali Ucret Sistemi” ile “Esit Ise Esit Ucret
Sistemi” karsilastirmasi yapilmistir. Ulusal ve uluslararasi hukukta esit ise esit Ucretten
bahsederken agirlikli olarak “esit degerdeki is igin esit lcret” kavramina yer verilmistir. Esit
degerdeki is igin esit licret kavrami, esit ise esit Ucret sistemi ile performansa dayali Ucret
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sistemi arasindaki bagi olusturmaktadir. Esit ise esit Ucretten bahsedildiginde tam adaletin
saglanmasi icin dogal olarak performansa dayali licret sistemine gecis yapmak gerekmektedir.

Tablo 12: Kamuda Esit ise Esit Ucret ve Performansa Dayali Ucret Paradoksu

Performansa Dayali Ucret Sistemi Esit ise Esit Ucret Sistemi

Birimdeki performans gbsteren personel Birimdeki ayni statll ve unvandaki biitlin ¢alisanlar ayni
odullendirilir. Ucreti alir.

Performans gosterene hakkini veren bir Dengeli bir Ucret sistemidir.

Ucret sistemidir.
Yapilan is miktari karsihginda lcret 6denir. | Personelin bulundugu unvan ve stati icin 6nceden
belirlenen Ucret 6denir.

Calisani motive eden bir 6zellige sahiptir. Calisani motive edici bir 6zellige sahip degildir.
Motivasyonu ve is ylritlictlugi sistemin Motivasyonu ve is ylritlcUligu bir yonetici eliyle
kendisi saglar. saglar.

ise devamsizlik durumunda Uicret seviyesi ise devamsizlik durumunda iicrette bir degisiklik olmaz.
diser.

Calisan bakimindan Uicret esitligi Sosyal bakimdan Uicret esitligi mevcuttur.

mevcuttur.

iki Gcret sistemi de adil bir Gicret dagilimini savunmaktadir.

Ornek vermek gerekirse, bir kamu kurumu olan okulda hizmetli olarak calisan bir
personel kendi asli gorevini yerine getirdigi gibi asli gorevi haricinde kiguk isler dedigimiz
arizalanan kapi ve pencere tamiri, getir gotir islerinin yapilmasi, okulun posta islemlerinin
yuratalmesi gibi isleri yaptigini diisindigimizde bu personelin performans sergiledigi
anlasilabilecektir. Esit ise esit licret uygulamasi geregince diger hizmetlilerle ayni Gicreti almak
durumundadir. Fakat calisma olarak digerlerinden daha fazla calistig icin adil bir Ucret
almadig soylenebilecektir. Sadece performansa dayali Uicret sisteminin uygulamada oldugu
bir isletmede ¢alisanlarin tGretim yapmaksizin lcret elde etmesi olanaksizdir. Yani Gretmeyene
ve galismayana ucret yoktur. Bu duruma 6rnek vermek gerekirse is yerindeki bir is kazasindan
dolayi ¢alisamaz bir duruma gelen isgdren lcret kazanimi saglayamayacaktir. Bu da sosyal
adalet agisindan adil degildir. Performansa dayali Uicret sisteminde herhangi bir kurumda bir
ay boyunca her gin ise gelip giden bir ¢alisanin ay sonunda hicbir Gcret 6demesi almaksizin
calismis olma ihtimali bulunmaktadir. Toplumda galisma g¢agindaki her yetiskin insanin sosyal
ve ailevi sorumluluklari bulunmaktadir. Bu durumda evine ekmek parasi gétiremeyen bir
calisanin durumu adil olmayabilir. Yani sosyal adalet agisindan performansa dayali Ucret
sisteminin uygulanabilirligi zor oldugu kabul edilebilmektedir. Tirk kamu kesiminde de benzer
durum gecerlidir. Sadece esit ise esit lUcret uygulanmasinda performans gosteren personel
kistlrulebilir, tamamen performansa dayali licret sistemi uygulanmaya calisilirsa saglikh bir
sonu¢ elde edilemeyebilecektir. Hizmetli 6rneginde oldugu gibi asagi yukari batiin kamu
kurumlarda joker olarak ¢alisan personel mevcuttur. Bu personel kurumun eksik kalan islerini
yerine getirmesiyle kurumun islevselligini artiracaktir. Bu calisan icin esit ise esit licret verilirse
kistlrilmesi gibi durum olusabilecek ve kurumda yapilmasi gereken diger islerin aksamasina
neden olabilecektir. Ozet olarak ne performansa dayali licret sistemi ne de esit ise esit licret
sistemi tek basina uygulanmasinda saglikl bir sonug elde edilemeyecektir. Bu yizdendir ki, esit
ise esit Ucret sistemini performansa dayali lcret sisteminden bagimsiz diisinmek nerdeyse
imkansizdir. ikisinin ayni anda kullanilmasi daha adil bir lcret sistemi olusmasina imkan
saglayacaktir. Adil bir tcret sistemi demek adil bir gelecek demektir.
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6.2. Sonug ve Degerlendirme

Kiresel anlamda isgliciinlin ¢calisma hayatinda etkin bir calisma yiriitmesi icin kisisel
ve sosyal haklarin dengeli ve adil bir dagilima sahip olmasi gerekmektedir. Devletler diizenli,
refah bir kamu diizenini saglamak igin kendi blinyesindeki vatandaslarinin hizmetine yonelik
kurumlar insa etmektedir. Kurumlarin kurulus amacini yerine getirmesi igin isglici ihtiyaci
bulunmaktadir. Devletlerin ayni ve benzer hizmetler igin farkli kurumlara sahip olup bu
kurumlarda ¢alisan personelin yerine getirmis olduklari hizmetleri veya personel unvanlari
birbirleri ile benzerlikler gostermektedir. Esitlik kavrami, Anayasa’da yer almis olup ayni veya
benzer kadroda ayni veya benzer gérevi ifa eden personelin sosyal ve mali haklari bakimindan
esit olmalari gerekmektedir.

Galismada birgok kamu kadrosunda c¢alisan personel maas incelemeleri yapiimis olup
farkl veriler elde edilmistir. Esit ise esit Gicret kavramini savunan son diizenlemelerden olmasi
sebebiyle 666 sayili KHK Gzerinde agirlikh olarak durulmus, KHK ile kamu ¢alisma hayatinda
esit ise esit Ucret kavraminin 6nemi biraz daha artmis olup kamu kurumlarinda KHK
dogrultusunda memur maas 6demeleri yeniden ele alinmistir. Diizenlemenin amaci kamu
calisanlarinin elde ettikleri net maas tutarlarinin dengelenmesidir. Bu dogrultuda birgok
bakanligin ilave 6demeleri, fazla mesai, tretim tegvik primi gibi Gretime dayali ek 6demelerin
dizenlemesi yapilarak personel arasinda licret dengeleme yoluna gidilmistir. 666 sayili
KHK'nin o6zine bakildiginda esit ise esit licret uygulamasini hayata gecirmektedir. Diger
taraftan performansa dayali Gicret ddemelerinin 6niini kesmektedir. Verimli ¢alisarak fazla is
Ureten personel ile verimli calismayan eksik is Greten personelin mali bakimdan hicbir farki
bulunmamaktadir. Kamuda etkin ve verimli bir calisma yiritilebilmesi icin esit ise esit Ucret
kavrami temel alinarak yapilan ve (retilen isin sayisal verileri dogrultusunda (cret verilmesi
daha dogru olacaktir. Yani kamu kurumunda neredeyse hicbir is Giretmeyen personel ile fazla
performans gosteren personel arasinda mali bakimdan Gcret farkliigin bulunmasi daha uygun
olacaktir. Temel maas esasl performansa dayali Ucret sistemi uygulanmasi bunun gibi
dengesizliklerin giderilmesi bakimindan uygun olacaktir. Calisma dogrultusunda ¢6ziim onerisi
olarak sunulan temel maas esasli performansa dayal Ucret sistemini aciklamak gerekirse;
memur maaslarinin iki asamali olarak verilmesi yani asgari tutarda bir maas belirlenmesi ve
tim personelin performans degerlendirmesi yapilmasi ile birlikte elde edilen bu performans
Olcltlerinin ardindan temel maasa ilaveten ek maas odemesi gergeklestiriimesini
icermektedir.

Bu sisteme benzer bir uygulamayi Saglik Bakanhgl performans degerlendirme
yontemini Ucret sistemiyle iliskilendirerek doner sermayeye bagli ek 6deme sistemi tzerinden
uygulamaya koymus ve saglik kurumlarinin karlihgi Gzerinden kurgulamistir. D6ner sermayeye
bagli yapilan ek 6demeler temel maaslarin ¢ dort katina kadar ulastigi durumlar olusmustur
(Sayan ve Sahan, 2011: 68). Kurgulanmasi istenilen temel maas esasli performansa dayali licret
sistemi karlilik Gzerinden degil gosterilen performans, isin tabiati ve bolgesel sartlar gbz 6niine
alinarak oranlama usuliine gore yapilmalidir. Bu sistem primli Ucret sistemiyle benzerlik
gosterilmektedir. Primli Ucret sistemi, ginimizde temel maasa ek olarak basariya endeksli
olarak 6denen bir iicret sistemidir. isveren tarafindan calisani motive etmek icin gelistirilen bir
6demedir. Kurum veya isletmenin hedeflerine ulagsmak igin tasarlanir (Ergiin, 2018). Diger bir
ifadeyle performans gosteren personele performansi dogrultusunda ek Ucret édenmesi
seklidir. Yani bu sistem karma performansa dayali Uicret sistemlerinin uygulanmasi seklidir.
Temel maas esasli performansa dayal Ucret sistemi genel hatlariyla tablo 13 de anlatiimaya
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cahsilmistir. Tabloda temel maas Ucreti llkemizde uygulanan asgari Ucret seviyesinde
tutulmustur. ikinci siitunda yer alan performansa dayal icret sistemi her bir personelin
sergilemis oldugu gayret dogrultusunda olusturulmasi uygun olacaktir. Calisma bolgesi bazi
kurumlarda farkli isimler altinda uygulanmasina rastlanilmaktadir. Emniyet teskilatinda teror
bdlgesinde galisan polislere “terdr tazminati”, gimrik teskilatinda yogunlugun ve is yikinin
fazla oldugu giimruk bolgelerinde “Ek 5000” uygulamasi gibi ek 6demeler gorilebilmektedir.
Blitlin devlet memurlarinin bu sistemde sentezlenmesi ile birlikte hem esit ise esit Ucret
uygulanmis olacak hem de performansa dayali ticretin devlet kurumlari biinyesinde bir karsilig
bulunacaktir.

Tablo 13: Temel Maas Esash Performansa Dayali Ucret Sistemi

Temel Perfornlansa is Deéerl.t'emesill-\palizi is Giicliigii Calisma Net

Unvan ) Maas Dayali Ucret Sonucu Odenen Ucret Ocreti (TL) | - Bolgesi Maas

Ucreti (TL) (TL) (TL) Ucreti (TL) (TL)
Maduar 2.026,00 1.500,00 1.000,00 700,00 700,00 5.926,00
MY”r:f” 2.026,00 1.100,00 800,00 600,00 | 600,00 |5.126,00
Denetmen | 2.026,00 1.500,00 1.250,00 900,00 500,00 6.176,00
Uzman 2.026,00 1.400,00 1.250,00 600,00 500,00 5.776,00
Memur 2.026,00 800,00 250,00 250,00 400,00 3.726,00
Doktor 2.026,00 2.000,00 1.500,00 1.000,00 500,00 7.026,00
Sofor 2.026,00 700,00 250,00 250,00 100,00 3.326,00

ABD’de gilincellenmis esit licret yasasi ile isveren 6deme gizliligi politikalarini sona
erdirmis ve calisanlar Gicret farklarini daha kolay goérebilmistir (Watkins, 2018). Saglikli bir maas
sisteminin olusturulmasi ve adil olmasi icin isveren kurumlarin maas bordrolarinin gizlilik
politikasindan vazgecmesi gerekmektedir. Personel licret esitsizligini gormesi durumunda
farklihgin gerekgesini isveren kuruma sorabilecek ve arzu edilen adil licretin olusumuna imkan
saglayacaktir. Sistemin saglikh calisabilmesi icin her memur ve ¢alisan icin iyi olusturulmus bir
performans 6lcim sistemi olmasi, her is icin iyi yapilmis bir is analizi veya is degerlemesi (her
Uc yilda bir gerekirse yilda bir defa yenilenmesi) yapilmasi, yapilan isin veya gorevin gliclik
derecesinin olclilmesi bununla birlikte memurun gorev yaptigi bolge sartlarina gore bolge
Ucreti saptanmasi sistemin calismasina olumlu katki yapacaktir. Anlatilan sistem sifirdan
dizayn edilerek yeni bir maas sistemi olarak da olusturulabilir, halihazirda kullanilan maas
bordrosunda performansa dayali lcret, is degerlemesi ve is glcligi Ucreti eklenerek de
yapilabilecektir. En dogrusu sifirdan yeni bir lcret sistemi diizenlenmesidir. Sistemin hayata
gecirebilmesi icin kamu personel sisteminin kokten bir degisiklikle yeniden tasarlanmasi ve
genel bir mevzuat diizenlemesi yapilmasi gerekmektedir. Bu sistemin uygulanmasinda hem
birim bazinda hem de bireysel bazda performans degerlendirmesi yapilmasi sistemin
calisabilirligini artiracaktir. Bu sistem kurumlar veya bireyler arasinda rekabeti artiracagi, birey
performanslarinin Ust seviyelere gikmasina imkan saglayacagi ve kamu kesimin hantal yapisini
ortadan kaldiracagi dustintilmektedir. Adil bir gelecek igin adil bir Gcret sistemi gereklidir.
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