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OZET

Performans her alanda farkh sekilde tanimlanmaktadir. Yeni kamu yodnetimi
anlayisindaki performans tanimi ise salt pragmatist bir anlayisa dayanir. Kisaca;
galisanin Urettigi is veya ortaya koydugu Urin performans olarak tanimlanmistir.
Bu tanimdan hareketle gelistirilen performansa dayali lcret sistemi dnimuzdeki
dénemde kamu personelinin galisma hayatinda 6nemli degisiklikler getirecektir.
Performansa dayali Ucret sistemi; ¢alisanin performansi ile alacagi Ucret arasinda
bir bag kurarak her personelin aylik kazancinin basarisina gére belirlenmesini
saglayacaktir. Personelin yetenek ve kapasitesini arttirmaya yonelik bir ¢calisma
olarak performansa dayall Ucret sistemi ¢cok énemli bir adimdir. Hala geleneksel
kamu duzeni anlayisi ile c¢alismaya devam ettigimiz igin uygulanabilirligi
konusunda soru isaretleri olsa da Ulkemizde uygulanabilecegi ve verimli olacagi
kanaatindeyim. Bu arastirma ile yeni kamu yonetimi anlayisinin en islevsel
aracglarindan olan performansin kamu Ucretine yansimasi ile meydana gelen
degisiklikleri, gelismeleri ve performansa dayali Ucret sisteminin uygulanabilirligini
incelemek, degerlendirmek ve Olgmek amaclanmistir. Yerli ve yabanci
kaynaklardan faydalanilarak olusturulan bu tez teorik ve istatistiksel bilgilerden
olusmaktadir. Literatlr taramasi, galismanin en dnemli arastirma ydntemidir.
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ABSTRACT

Performance is defined differently in every field. The definition of performance in
new public management is based on an absolute pragmatist perception. Shortly,
the work or product that the employee produce is defined as performance. The
performance based salary system which has been developed from this definition
will bring important changes to public personnel’s work life in the forthcoming term.
The performance based salary system will determine the monthly salary of every
personnel according to his/her success by making a connection between the
employee’s performance and the salary s/he is going to earn. The performance
based salary system as being a work oriented system is a very crucial step for
increasing the talent and capacity of the personnel. Even though there are
guestion marks about the feasibility since we continue to work with the traditional
public order, in my opinion it can be applied and will be efficient. With this
research, it is aimed to examine, evaluate and measure the feasibility of the
performance based salary system and the changes and developments that has
occurred with the reflection of the performance which is one of the most functional
tools of the perception of new public management on new public salary. This
thesis which is generated from domestic and foreign resources includes theoretical
and statistical information. Literature review is the most important research method
of this study.
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GiRiS

Halkin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla kurulan devletler, bu ihtiyaci kamu
eliyle yapar. Kamu hizmeti, kamu yonetiminin basarisina bagh olarak iyi ya da kotu
olarak nitelendirilebilir. Kamu sektorl varolus sebebi ile kar amaci gitmemekte ve

toplumun tUumune hizmet getirmeyi amacglamaktadir.

Gelisen dinya, bilginin dagilimin artmasi ve bireylerce kolayca elde edilir
olmasi kamudan hizmet alanlarin da beklentilerini degistirmis, gelistirmistir. Ozel
sektorden gorduigu hizmeti kamudan da bekleyen vatandasin bu yondeki baskisi
kamu calisanlarinin seciminde de etkili olmustur. Yuksek beklentilere cevap
verebilecek kaliteli personel ihtiyaci, bu personeli elinde tutabilme zorunlulugu
kamu yonetiminin yeni onceliklerinden olmustur. Kamu yonetimi 6zel sektdrun
kullandigi yontemlerden faydalanarak bu darbodazdan kurtulmaya calismistir. Bu
yontemlerden en énemlisi performans, yonetimin tim sureglerinde lokomotif olarak
kullanilmigtir. Karlari maksimize eden performansa dayali Ucret ise performansin

kendini en iyi ortaya koydugu konudur.

Belirli bir hizmet icin insan emegdine ©denen bedel* olarak
tanimlayabilecedimiz Ucret, emegin somut ifadesi olan hizmetin karsili§i olduguna
gore, hizmetin agirhigi, riski, 6nemi, sorumlulugu, icinde bulundugu sartlar ve
gerektirdigi nitelikler Ucretin tespitinde ve farklilasmasinda gecgerli gerekgeler

olarak ileri strulebilir.?

Ulkemizde kamu yoénetiminin yeniden yapilanma sireci, toplumsal
beklentilere bagli olarak iceriden ve AB'ye uyum cgergevesinde de digaridan dnemli
baskilarla karsi karsiya bulunmaktadir. Bu baskilarin  bir kismi sireci
hizlandirirken, Ozellikle iceriden gelen bazi baskilar yavaglatmaktadir. Yonetimin
yeniden yapilandiriimasi c¢ergevesinde kamu yonetiminde Kkalite, yerellesme,
yurttas odakhlik, agiklik, denetim ve katilim gibi konulardaki c¢abalar, 1980'li
yilllardan beri gelismis Ulkelerde hizla kabul goren yeni yonetim modellerinin

ulkemizde de uygulanmasi yoninde 6nemli adimlar atilmasinin isaretleridir. Bu

! Giirbiiz, G.0O. ( 2002). Isletmelerde Ucretlendirmenin Ilkeleri, (1.Baski). Istanbul: Literatiir Yayinlari, 101.
2 Yalcin, S. (1994). Personel Yonetimi. (1.Bask1). Istanbul: Beta Basim Yayim, 276-277.



noktada performans; yonetim, personel, kurum digi iligkiler, denetim gibi unsurlarla

birlikte bir biitiin olarak degerlendirilmelidir.?

Ekonomide kaynaklarin kit olmasi hem kamuda hem 06zelde performansin
onem ve degerini artirirken orgutlerin performansinin artirilmasinda da en etkin
kaynagin insan olduguna igaret etmektedir. Kamu yonetiminin yeniden
yapilandiriimasinda verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun dolayisiyla da performansin

artinlmasinin énemli bir yeri vardir.

Kamu sektdrindeki Ucretlerin hesaplanmasi, karsilastirma yapma imkani
olmadigindan ve bdlgesel farkliliklar ihtiva ettiginden oldukga gulgctir. Kamuda
objektif olarak belirlenecek kriterlerle yapilacak performans degerlendirmesi

personeli yenilik ve verimlilik arayigina ve gabasina itecektir.

Kamu sektdriinde insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilabilmesi, kamu
hizmetlerinin gerektirdigi unvan, nitelik ve sayida personel istihdami ile
mumkundur. Bunun igin orgut ve isg analizlerinin yapilmasi, ig tanimlari ile bu igi
yurutecek personelin nitelik ve sayisinin belirlenmesi gerekmektedir. Sektorde
nicelik ve nitelik itibariyle kadro standardizasyonu uygulamasina gecilmesi halinde
Olculebilir ve kargilastirilabilir nesnel olgutler hazir olacagindan, c¢aliganlarin
islerindeki performansini degerlendirmek daha kolay ve adil olacaktir. Performans
sonuglarina gore sorgulama ve odul sistemi olusturularak, calisanlar basar ve

verimliliklerine gore kuruma yaptiklari katki oraninda degerlendirileceklerdir.4

Kamu g¢alisaninin Ucretlerinin belirlenmesi toplumun tum kesimlerini direkt ya
da dolayli yoldan etkileyecektir. Kamu ¢aliganinin goérev, yetki ve sorumluluk
derecesi, 6grenim seviyesi, birey olarak kuruma yapmis oldugu katki, gosterdigi

performans ve basarisi Ucretinin belirlenmesinde g6z éninde bulundurulmalidir.

Bu c¢alismanin amaci; kamuda performansa dayali Ucret sisteminin

incelenmesi, degerlendiriimesi ve mevcut sisteme kargi olumlu ve olumsuz

® Durna, U., Eren, V. (2007). Kamu Sektoriinde Performansin Anlasilmas: ve Gelistirilmesi, Amme Idaresi
Dergisi, 40(1), 107-134.

* Kestane, D. (2003, Ocak-Nisan). Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi,
Maliye Dergisi, (142), 132



yonlerinin  belirtiimesi sonucunda degisen kamu dlzenine katkilarinin

arastiriimasidir. Calisma tg¢ ana bélim ile sonug ve dnerilerden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliuminde kamu yonetimin genel yapisindan ve
Turkiye'deki durumundan bahsedilip, geleneksel kamu ydnetimi anlayisindan yeni
model arayiglarina kadar olan suregte yasanan gelismeler kronolojik bir
siralamayla ele alinmistir. Yeni kamu yonetiminin temel ilkelerine ayrica personel

ve personelin durumuna kisaca deginilmistir.

ikinci boliimde ise literatiirdeki performans ve performansila iliskili kavramlari
bircok bilim insanin dilinden tanimlanmigtir. Performans yonetimi, performans
degerlendirme ve performans degerlendirme ydéntemleri bu tanimlamalardan
bazilaridir. Konumuz agisindan énem arz eden performans olgimunud de yine

ikinci bolimde incelenmisgtir.

Uclincli bélimde ise genel Uicret sistemlerinden ve mevcut sistemin bugiinki
durumunu almasinda rol oynayan devinimlerden bahsedildikten sonra, son yillarda
ulkemizde performansa dayali Ucret sistemine yonelik olarak yapilan mevzuat
dizenlemelerine, kamu personel tarihine en dnemli damgayi vuran ve halen kamu
personelini deyince ilk akla gelen 657 sayili kanundan, uygulamaya konulamayan
tasaridan performans ve performansla ilgili tim g¢aligmalara hukuki zemin

olusturan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’ndan bahsedilmistir.

Kamuda son yillarda yapilan uygulamalar da incelenmistir. Bunlar norm
kadro uygulamalari, Kamu iktisadi Tesebbiis uygulamalari, Tarim ve Koy isleri
ornegi, kadro karsihgi sozlesmeli personel uygulamasi ve Saglk Bakanhgi

uygulamalaridir.

Ayrica ¢alismanin son boélumuinde bir kamu Universitesi baz alinarak artenatif
uygulama modeli 6rnegi yapilmistir. Bu uygulama modelinde Bogazici Universitesi,
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi'nde dgretim Gyelerinin 2012 - 2013 égretim yili
icinde yapmis olduklari faaliyetlerden elde edilen veriler kullanilarak hangi 6gretim

dyesinin diger 6gretim Uyelerine gore etkin oldugunun dAlgiimesi islemi yapiimistir.
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Calismanin islerligi ve uygulanabilirligi bakimindan bu uygulama 6rnegi blyuk

onem arz etmektedir.



BIiRINCIi BOLUM
KAMU YONETIMI ANLAYISINDA YASANAN DEGisiMLER
1.1. Kamu Yonetiminin Genel Durumu

Calismamizin ilk bdélimunde kamu yonetimi kavramini ele aldik. Kamu
yonetiminin dogusundan, yasamis oldugu ¢ikmazlardan ve yeni kamu yonetimi
olarak isimlendiren, son 50 yila damgasini vuran kamudaki gelismelerden
bahsettik. Genel olarak Turk kamu yonetiminin tarihsel geligsimini inceledik ve

modernlesen yonetim bigimlerinin personel yonetimine yansimalarini ele aldik.
1.1.1. Kamu Yonetimi Anlayisinin Genel Seyri

Teknolojiden yonetime, bilimden ekonomiye, siyasetten iletisime, pek ¢ok
alanda buyuk ve kokten bir degisim yasanmaktadir. Gerek 6zel gerekse kamu
sektdrinde her gun yeni bir teknik, yeni bir kavram, farkli bir anlayis, degisik bir
yaklagim ortaya ¢ikmakta; eski ve gunun ihtiyacglarina cevap vermekten uzaklastigi
dusundlen, popdlerligini yitiren anlayis ve yapilara alternatif olabilecek degisik

yaklagimlar ortaya ctkmaktadir.®

Toplumsal alanda yasanan kdlturel, siyasal ve ekonomik kosullardaki
degisim, donusum ve gelismeler ozellikle 20.yuzyilin sonlarina dogru kamu
ybnetimi alaninda da etkisini gdstermeye baslamistir.® Sovyetlerin ¢cokmesiyle
refah devleti anlayigi sarsilmig, yasanan ekonomik krizlerle toplumun kamudan
talepleri degismigtir. Kiresellesme olgusu kamu yonetimini de etkisi altina

almistir.

Kamu yonetimi cgesitli yaklasimlar tarafindan birgcok sekilde tanimlanmistir.
En genel haliyle kamu yonetimini, devletin yuratmeyle ilgili yapisini, bunlari eylem

sistemi olarak surdurmek acisindan inceleyen bir bilim alani olarak

® Akcakay, M. (2012). Kamu Sektiriinde Performans Yénetimi ve Uygulamada Yasanan Sorunlar,
Karadeniz Aragtirmalari, (32), 171-202.

® Balcy, A. (2005). Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar ve Kamu Hizmet Sunumuna Etkileri, Aktan C. ve
Saran U. (Ed.) Kamu Yonetiminde ve Kamu Hizmetlerinde Kalite, Istanbul: Hizmet-Is Sendikas1 Yayinlari,
1-2
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tanimlayabiliriz.” Giilten Kazgan’ in tanimlamasi oldukga estetiktir: ‘Devlet

etkinliklerinin yerine getirilmesinde uygulanan yénetim sanati ve bilimi’ ®

Kamu YoOnetiminin birgok tanimi vardir. Konumla ilgisi olduguna inandigim
birka¢g tanima yer vermekte yarar goruyorum: ‘Kamu yonetimi hukimet etmenin
uygulama ya da isletme yonudur, cunkd amaci kamuya iligkin igleri mumkun
oldugu kadar halkin arzulari ve zevkleri dogrultusunda verimli bir sekilde yerine
getirmektir (Wilson, 1887). En genis anlamda tanimlanmasi ile ‘kamu yonetimi
kamu politikasinin icra edilmesi ya da ydrutilmesi amaciyla gercgeklestirilen
igslemlerin tumudur (White, 1949). Kamu yonetimi bir ilgi alani olarak politik
degderleri uygulama araglari ile ilgilidir. Kamu yonetimi kavrami ile merkezi ve yerel
yonetimlerin ylritme organlarinin ve bunlarla iliskilendirilmis érgutlerin etkinlikleri

anlatilmak istenmektedir (Simon,1950).

Dar anlamda devletin yurutme fonksiyonunu yerine getirmek amaciyla bir
araya gelmigs insan ve arag-gere¢ kaynaklarina sahip Orgut olarak
tanimlayabilecegimiz kamu yonetimi genis anlamda ise yasama, yurutme ve yargi
fonksiyonlari igin gerekli kurulus ve etkinliklerin timUnu birden kapsayacak sekilde

kullaniimaktadir.®

Kamu yoOnetimi, devletin kamu iktisadi tesebbusleri ve diger kamu tuzel
Kisilerinin yuratmekle yukUmld olduklari kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve
surekli gorevleri, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle yerine getiren yonetim
dahdir. Kamu yonetimi, devlet aygitinin yasama ve yargi diginda kalan kismidir,
matematiksel bir ifade ile devlet eksi yasama ve yargidir. Kamu ydnetimin genel
amacli kamuya yararli olmaktir. Kamunun ihtiyacglarini gidermek igin, topluma ve

onu olusturan bireylere hizmet gétirmeye calisir. *°

Kamu yonetimi kavrami ilk kez 1812 yilinda ‘Kamu Yénetiminin ilkeleri’ adli

yapitta Fransiz C.J.B. Bonin tarafindan kullaniimistir. Bunu izleyen yillarda kavram

" Ergun, T., Polatoglu, A. (1992). Kamu Yénetimine Girig, TODAIE Yaym No:241. 9-10

8 Kazgan, G. (2000).Kiiresellesme ve Ulus Devlet Yeni Ekonomik Diizen, Istanbul: Bilgi Universitesi
Yaymlari, 71-72

° Sat, N.,(2009). Yeni Kamu Y6netimi Anlayis: Weber Biirokrasisinin Sonu mu ?, Hitit Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 7(1),93-108

% Ornek, A.,(1994). Kamu Yonetimi. istanbul: Meram Yayncilik, 9-10.



baska Avrupall yazarlar tarafinda da kullaniimaya baslanmistir. Baska bir deyisle
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kamu yonetimi biliminin dogum ve geligsme yeri Avrupa’dir.

Geleneksel kamu yonetimi modelinin ortaya cikisi, 1854 yilinda ingiltere’de
hazirlanan Northcate - Trevelyon Raporu’na dayandiriimaktadir. S6z konusu
rapora gore, kamu hizmetleri, ¢cok dikkatli ve 0zenle segilen gen¢ kamu
yoneticilerinin hakim oldugu kamu kurumlari tarafindan yurGtilmelidir. Rapora
gore, kamu yonetimi sisteminin iyi bir sekilde islemesi igin, kamu gorevlilerinin
liyakatli olmalari en 6nemli etkendir. Rapor kayirmaciligin énine gecilmesi icin
Oneriler de sunmustur. Buna gore kamu gorevlerine atamada, acgik bir sinav
yapilmali ve buna gore degerlendirme yapilarak kamu gorevlileri secilmelidir.
Bunun igin gerekli yapilar kurulmalidir. Rapor, sadece Ingiltere degil ABD ve

Prusya’da da bir dizi dnlemler alinmasina vesile olmustur. *?

Kamu Yonetiminin bir disiplin olarak kabul edilmesinin temellerinin Woodrow
Wilson’ un 1887 yilinda yayimladigi  ‘Yénetim incelemesi’ ( The Study of
Administration) makalesi ile atildigi kabul edilir. Wilson’ un temel savi, kamu
yonetimi ile siyasetin birbirinden ayrilmasi, kamu ydnetiminin ayri bir disiplin haline
gelmesidir. Wilson’la birlikte Max Weber ve Frederick Winlow Taylor'un da
gorusleri geleneksel kamu yonetiminin temellerini olugturmakta etkili olmustur.
Modelin temel degerleri bazi tanimlamalara gore; verimlilik, akilcilik, sorumluluk ve
etkinliktir. Yonetimin verimliliginin saglanmasi amaciyla kullanilan zaman ve uyum
etUtleri is basitlestirme, mali yonetim, butceleme, kayit tutma ve personel yonetimi
teknikleri de dnemli ilkeler arasindadir. Bir diger tanimlamaya gore ise bu temel
degerleri U¢ ana grupta toplamak mumkundur. Birincisi, orgutlenme kurami olarak
Weber’ in burokrasi kuramini esas almasi, ikincisi kamu yodnetimin 6zel sektor
isletme yonetiminden farkli olmasi gorisu ve UglncusU de siyaset ve yonetimin

birbirinden ayrilmasi esasidir.*®

Kamu yonetimi konusunda ilk ders kitabi ise 1926 yilinda Leonard White

tarafindan yazilmigtir. Yapisal bir yaklagimla yonetimin pargalari 6rgit ve personel

" Ergun, T., Polatoglu, A. (1992). Kamu yénetimi, 9-10.
2 polatoglu, A. (2001) . Kamu Yonetimi: Genel Ilkeler ve Tiirkiye Uygulamast, Ankara: METU Press, 17-18.
B Eryilmaz, B. (2007).Kamu Yonetimi, Istanbul: Erkam Matbaasi, 35-36.



yonetimi olarak gorulmektedir. Buna gore, kamu yonetimi, devletin amaclarini

gerceklestirmek icin insanlarin ve arac gereclerin yonetilmesidir.**

Geleneksel kamu yonetimi modeli, 19. yuzyihin ikinci yarisinda
gergeklestirilen reformlarla baslamis; 1920 li yillarda bigcimsel seklini almis ve 20.

ylizyilin son geyregine kadar da bilyiik bir dedisime ugramadan devam etmistir.*®

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinin 6zi, kamu ile 6zel sektérin sahip
olduklari ilkelerin farkhh olugunu savunmasidir. Ozel sektérin igleyis
yontemlerinden farkli ydntemlere sahiptir. Geleneksel kamu yonetiminin bu hukmd,
kamusal hizmetlerin ve mallarin dretiminin ve dagitiminin yine kamu kurumlan
tarafindan yapilmasi sonucunu dogurmustur. Bu durum, ikinci Diinya Savasi
sonrasinda, gelismis bati Ulkelerinde, sosyal refah devleti politikalarinin hakim
olmasini beraberinde getirmistir. Bdylece, devletin yukumlulikleri oldukca
artmistir. Sosyal refah devleti politikalarini savunanlar kamusal mal ve
hizmetlerinin, nitelikleri geregi 6zel sektér tarafindan dretilemeyecegini iddia

etmislerdir.'®

19.ylzyilda hakim olan dusunce; geleneksel olarak guvenlik, adalet ve dis
politika gibi klasik gorevleri olan devlet anlayisi seklindeydi. Jandarma devlet
olarak da tanimlanan bu anlayis 20.yuzyilin baslarinda meydana gelen ekonomik
meseleler sonucunda sorgulanmaya baslanmis ve hizli bir sekilde degisime
ugramistir. Dlinya c¢apinda ortaya c¢ikan ekonomik kriz nedeniyle, ekonomik
kaynaklarin mudahale olmadan piyasa sartlari iginde kendiliginden optimum
seviyeye ulasacagi dusuncesi, yerini devletin ekonomiye mudahale etmesi
gerektigi dusuncesine birakmistir. Devlet artik ekonomik hayatta Uretim, dagitim
alanlarinda faaliyete baslamis, bu baglamda da korumaci bir politik yaklagim
ortaya konulmustur. Refah devleti olarak isimlendirilen bu dénemden sonra sire¢
tekrar tersine donmus ve devletin faaliyet alaninin daraltiimasinin gerekliligi
dusuncesi 6n plana ¢ikmistir. Bu baglamda neo-liberal politikalar ¢ergevesinde

devlete verilen rollerde degisimler yasanmaktadir. Klasik kamu yodnetimi anlayisi

Y Ergun,T., Polatoglu, A. (1992). a.g.e., 9-10.
15 Sezer, S. (2006). Teori ve Uygulamada Yeni Kamu Yénetimi, Ankara: Segkin Yaymcilik, 16-17
16 Sezer, S. (2006). a.g.e., 30



eski gucunu yitirmekte normatif egilimli yonetim anlayisi yerini kamu isletmeciligi

seklinde ifade edilen bir diisiinceye birakmaktadir.*’

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, 19.yuzyilin ikinci yarisindan 1980’lere
kendi icinde degisimler yasayarak etkisini surdurmustlir. Bu anlayis siyasal,
ekonomik ve toplumsal sartlarin degismesiyle yetersiz kalmis ve yeni model

arayislarina girilmistir.*®

Bu degisim zorunlulugunun kamu yonetimi alanina ilk yansimasi 1980'lere
gelinceye kadar kamu hizmetlerinin dizey ve kalitesinden memnun olmayan ve
bunu dizeltmeye calisan ulkelerin gindeminde "idari reform" projeleri olarak yer
almistir. idari reform ile daha ¢ok, kamu forumlarinin biirokratik hiyerarsi icindeki
yerlerini ve birbirleriyle iligkilerini kutularla gosterip, yeniden yapilanmayi, ¢alisma
yontemlerinin ve kurallarinin gézden gegcirilmesini, bazi iyilestirmeleri saglayacak
yasa taslaklarinin hazirlanmasini kapsayan hukuk temelli bir yaklagim anlatiimaya
calisiimaktadir. Ancak, sadece bu yaklasim ile istenen bir kamu yodnetiminin
olusturulamayacag@inin anlagiimasiyla yeni bir yaklagsim ortaya ¢ikmaya baslamis
bulunmaktadir. Bu yaklagim, temelinde, kamu ydnetimini yalnizca burokratik ve
hiyerarsik baglantilar, yontemler, kurallar, yasalar ve yonetmelikler olarak degil de;
bunlarin da 6tesinde ama onlari da igerecek bigimde devletin rolinu de sorgulayip
yeniden tanimlamak isteyen, devlet yodnetiminde 06zel kesimde goérulen bazi

yonetim ilkelerinden ve yontemlerinden yararlanan bir anlayisi kapsamaktadir.*®

Dunyada yasanan hizli ve ¢ok yonlu degisim ozellikle geleneksel yonetim
anlayiginda ve klasik burokratik yapilanmalarda koklu bir yeniden yapilanmayi
gundeme getirmigtir. Yonetim anlayisi ve yapilarini koklu bir sekilde etkileyen veya

uyaran faktorleri, ekonomi ve ydnetim teorilerinde degisim, 6zel sektorun

" Arslan,N.T. (2010).Klasik Neoklasik Déniisiim Siireci : Yeni Kamu Yonetim. Cumhuriyet Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 11(2), 1-18

8 Kartal, A. (2006). Yeni Kamu Yonetimi Anlayisimin Tiirkiye 'ye Yansimast Olarak Kamu Yonetimi Temel
Kanunu Tasarisi, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli.

9 Eksi, H. (2003). Kamu Yénetiminde Degisim ve Yeni Yonetim Modelleri, Yaymlanmamig Tez, Selcuk
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.
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rekabetci yapisi ve kaydettigi ilerlemeler ve toplumsal elestiri ve degisim talebiyle

sivil toplumun gelisimi basliklari altinda 6zetlenebilir.?°

Yonetim alanindaki yeni anlayig, yonetici ile yonetilen arasindaki insancil
davraniglarin varligi, yonetime etkin katihmin saglanmasi, hedef kitlenin istekleri
dogrultusunda kamusal mal uretilmesi gibi konular Uzerinde odaklagsmaktadir. Bu
durum kamu yonetiminde, ¢cabuk hareket etme, hizli karar alma, yonetime daha
dinamik ve esnek bir yapi kazandirma, degisen ve gelisen kosullarin ortaya
cikardigi toplumsal taleplerin kargilanmasi amacina yonelik bir yapi olusturma gibi

siiregleri giindeme getirmistir.?
1.1.1.1. Turk kamu yonetiminin genel yapisi

Tark Kamu yonetimi anlamak icin Osmanli ddnemine kadar inilmesi gerekir.
Zira Turk kamu yonetimin temelleri buylk Olgide Osmanli déneminde atiimis ve

Cumbhuriyet sonrasinda da etkisini uzun stire devam ettirmigtir.

Tark Kamu yonetim literaturinde, kamu yonetimi kavramiyla ilgili pek ¢ok
tanimlama yapilmistir. Bu tanimlarin buyudk ¢ogunlugunda yonetim kavramindan
hareketle arag- amag iliskisine dayali olarak toplumsal ihtiyaglari karsilamak Uzere
devlet aygitinin gelistirdigi faaliyetlerin bUtinine vurgu yapilmakta ve kamu
yonetimi Hegelci bir yaklagimla “6zel alanlari ve bireysel durumlari evrenselin

n22

kapsamina sokan gu¢ durumundaki yaratme organi™ ile 6zdeslestiriimektedir.

Tark yonetim tarihi icerisinde ilk batili yonetim kurumlari Tanzimatla birlikte
gorulmustir. Cumhuriyetle birlikte anayasal ve yasal temelleri olan burokratik 6rgit
yaplilari olusturulmaya baslanmis, 1950 lerle birlikte bugun de yogun olarak devam
eden yeniden yapilanma c¢aligmalarina agirlik verilmisgtir. Bu yeniden yapilanma
calismalari bir yandan toplumsal, ekonomik ve politik yapimizda ortaya c¢ikan

degismeler ve i¢ dinamiklerin sonucu iken diger yandan da kuresel olgekli

2 Dinger, 0., Yilmaz C. (2003). Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanmasi, Degisimin Yonetimi Icin
Yonetimde Degigim, Ankara: T.C. Bagbakanlik Yayinlari, 21.

2! Aykag, B.(2001). Kamu Y énetiminde Kriz ve Kriz Yonetim, Gazi Universitesi [IBF Dergisi, 3(3), 1-2.

22 Akbulut, 0.,(2005). Siyaset ve Yonetim Iliskisi — Kuramsal ve Elestirel Bir Yaklasim, Ankara: Tiirkiye ve
Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayinlari, 30-31.



11

gelismelerin gerektirdigi bir zorunluluk olmustur. 2 Ulkemizde yénetim konusu akla
ilk merkezi ve yerel yonetim olgularini getirir. Bu iki konudaki eksiklikler yonetimle

ilgili diUzenleme ve sorunlarin ¢gdzUmu ¢alismalarinda basat ayrimlar olmustur.

Merkezi yonetim yerel yonetim olgusu Osmanli'dan Cumhuriyet’ e miras
olarak intikal etmistir. Ozellikle merkeziyetgilik- adem —i merkeziyetcilik iliskileri ve
yerel yonetim anlayisi ile ilgili olarak miras niteligini agikgca gormek mumkunddar.
Bunun devaminda da Turk kamu yoOnetimi sistemi asir  burokratiklik,
merkeziyetgilik, siyasallasma ve kayirmacilik gibi olgularla anilmaya baglanmistir.
Bu surecte, Turk kamu yonetim sistemi kirtasiyeciligin artmasi, zaman ve kaynak
israfl, sorumluktan kagma ve yodneticilerin insiyatif almamasi gibi olumsuzluklar

yasamistir. Hizli, etkin ve etkili bir hizmet ortaya konulamamistir.?

Bir bagska anlayisa gore ise toplumsal ihtiyaglari karsilamak Uzere kurulmus
veya olugsmus bir yapi olarak devlet, temelde yuritme organinin topluma yonelik

faaliyetleri/hizmetleri (izerinden varligini mesrulastirmaktadir.”

1970’ li yillarin ortalarindan itibaren gelismekte olan uUlkelerde, ekonomik ve
mali serbestlesme kapsaminda disa agilma programlari uygulamaya konulmus, bu
cercevede Uretimin, ticaretin ve finans sektorinlin serbestlestiriimesi, donemin
belirgin 6zelligini olugturmustur. Bu sureg¢, ekonomik yapidaki donusume bagh
olarak, siyasal yapinin duzenlenmesi i¢in zemin olusturmayi hedeflemistir.
Klresellesme olarak ifade edilen bu sure¢ tum dunya ile birlikte ile Ulkemizde
etkisini gunumuize kadar surdurmustir. Dinya ekonomisi ile butinlesme olarak
dzetleyebilecegimiz kiiresellesme siireci 24 Ocak 1980 “istikrar ve yapisal uyum”

politikalari ile baglamig kabul edilir.

2 Okmen, M., Canan, K.(2009).Avrupa Birligi'ne Uyelik Siirecinde Tiirk Kamu Yonetim, Celal Bayar
Universitesi, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 16(1), 14-16

% Gormez, K. (2000). Demokratiklesme Agcisindan Merkezi Yonetim- Yerel Yonetim Iliskileri. Gazi
Universitesi I[IBF Dergisi, (4), 81-82

% Almus, O. (2010). i¢ Denetim ve Tiirk Kamu Yonetimi’nde Uygulanabilirligi (Sanayi ve Ticaret Bakanlig
Ornegi ), Ankara: Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yaymi, 19 -20
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1.1.1.2. Turk kamu yodnetiminde personel

Turk Kamu YoOnetiminde personel kavrami bizlere merkezi ve yerel
meclislerde gorev alan secilmislerden, kamu hizmetinde kadrolu olarak g¢alisan

memur hatta devletin yasalarla yetkilendirdigi noterleri bile gagristirmaktadir.

Kamu personeli terimi daha ¢ok bu dinyanin ¢ekirdegini olugturan memur,
sozlesmeli, isci statilerinde kamu kesimince dogrudan istihdam edilenleri anlatir.
Bu statliler arasinda memur, kamu hizmetine bir kadroyla omur boyu
baglanmasiyla, hareketi kadrosunun hiyerarsi igindeki hareketine bagh
kilinmasiyla, devlet 6rgutinun asil unsurlarindan biri olmasiyla digerlerinden
farkhlasir. Bu 6zellik nedeniyle memurluk, yurttaslara bir hak olarak taninmis ve
esaslarin yasalarla duzenlenmesi ilkesi benimsenmigtir. Memurluk bakimindan
sistem "kapali sistem"dir; memurluga en alt kadrodan girilir, atama yapilacak kadro
icin egitim kosulu yerine getirilmelidir, yikselme esaslari ve maag dnceden bellidir,
maas kisi ve performansin degil kadroda bulunmanin karsiligidir, is guvencesi
sureklidir, 6zel kesim calismasi hizmet suUresi Uzerinde etki yaratmaz, hak ve

yukimliltkler yasa ile belirlenmistir.?®

Tarkiye'’de kamu personel yonetimi anlayisi, temelde kamu yonetimi
anlayisinin bir uzantisi seklinde gelismis, uygulanan kamu yonetimi yaklagimlari

personel yonetimi anlayisi Uzerinde belirleyici olmustur.

Kamu yénetimi anlayisinin  kokleri, Osmanli Imparatorlujuna kadar
uzanmaktadir. Biiylik Selguklu Devletinin mirascisi olan Osmanh imparatorlugu,
ileri bir devlet tegkilati ve personel yonetimi olugsturmustur. Devlet igleri ilmiye,
mulkiye, kalemiye ve seyfiye olarak tanzim edilen dort sinif personel tarafindan
goérulmekte olup, idari yapi bu siniflar arasinda dengelenmistir. Devlet islerinin
ancak belirli bir egitim ve terbiyeden gegirilmis bulunan, bilgili ve tecrubeli
memurlarla yerine getirilebilecedi 6ngorulmus, bu nedenle de memurlarin

secilmelerine ve yetistiriimelerine buylk énem verilmistir.

% Giiler, B.A. (2003). Kamu Personel Rejimi Esaslari, Bagbakanlik DPB, Tiirkiye’ de Kamu Personel
Rejiminin Yeniden Yapilandirilmas: Sempozyumu, Ankara, 1-8
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imparatorluk déneminde gelisen bu ydnetim sisteminin dayandigi felsefe ve
nitelikler su sekilde ozetlenebilir : “Yonetim sistemi merkezcidir; yani yetkiler
tepede toplanmistir, kararlar merkezde alinir. YoOnetim sistemi kuralcl ve
mevzuatgidir; kurallara ve yasalara siki sikiya bagllik esastir. Gelenekgidir; yani,
alisilageldigi gibi calismak, mevcudu korumak, yeniliklere direng gostermek, idari
geleneklere baglilik esastir. Nihayet, seckincidir, yani devlet memuriyeti sadece
okumus olanlarin meslegdidir, bu durumuyla da devlet hizmetine deger veren bir

modeldir.”?’

Osmanli imparatorlugu déneminde temelleri atilan personel yapisi
dinamikleri Cumhuriyet Dénemine kadar varhdini korumus, etkilerini ise hig
kaybetmemigtir. Degisen dinya ve Ulke sartlarina gore guncel uygulamalar

yapilarak personel sorunlarinin Ustesinden gelinmeye calisiimistir.

Kamu yonetiminde oldugu gibi kamu personel ydnetiminde de cesitli
tanimlamalar mevcuttur. Kamu personel yonetimi, devletin yurutmekle gorevli
oldugu kamu hizmetlerini yerine getiren kamu gorevlilerinin bagli oldugu temel
kurallar ve uygulamalar bitiniidir. ?® Bir diger tanimda ise kamu personel
yonetimi, bir meslek olarak bu goérevi yuruten profesyonel c¢alisanlarin
orgutlendiriime ve yonetilme sistemini inceleyen, mevcut sorunlari gunun kogullari

icinde cdzmeyi amaclayan normatif bir disiplin olarak tanimlanmistir.?

Kamu hizmetlerinin yudrutilmesini saglayacak personel sisteminin varligi,
hizmetler igin gerekli sayi ve nitelikte personelin saglanmasi, istihdam kosgullarinin
belirlenmesi, Ucretlerin tespiti, kamu hizmetine uygun bilgi-beceri, deger ve inanca
ulasmak uUzere personelin vyetistiriimesi, kamu personelinin emeklilik-sosyal
guvenlik sistemi, sistemin yodnetiminin 6rgutlenmesi gibi konular kamu personel

yonetiminin 6nemi giderek artirmistir.

27 Canman, D. (1993). Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkive'de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi, Ankara TODAIE Yayini, 2-6

%8 Tutum, C. (1980). Tiirk Personel Sisteminin Sorunlarina Genel Bir Yaklasim, Amme Idaresi Dergisi,
13(3), 95-107.

2 Giiler, B. A. (2005). Kamu Personeli Sistem ve Yonetim, Ankara: imge Kitabevi, 45
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Liyakat (yeterlik), kariyer, tarafsizlik, siniflandirma, esitlik, gtivence, adil ve
yeterli Ucret, hizmet ici egitim ve uzman Kisilere basvurma olarak siralanan bu

ilkeler etkili bir personel yénetiminin temel unsurlari olarak degerlendiriimektedir.*

Diger yandan bu ilkeler kamu personel yonetiminin sorunlarinin tespiti ve
eksikliklerinin giderilmesinde de onemli bir isleve sahiptirler. Liyakat ve kariyer
ilkelerinden uzaklasildikga objektif degerlendirmelerin ihmal ediliyor olmasi 6nemli
bir sorundur. Ucret rejimindeki dengesizlik ve licret karmasasi gideriimesi gereken
bir baska sorundur. Kadrolagsmanin artmasi ve partizanllk kamu personel
yonetimini aksatan, tarafsizlik ve glivence ilkelerini zedeleyen bir baska sorundur.
Personele iligkin kararlarin katiimci bir yaklasimla alinmamasi, tek yonlu
dizenlemelere gidilmesi, Uzerinde durulmasi gereken yine 6nemli bir sorundur.
Kamu personelinin egitimi ile ilgili olarak hizmetici egitimin bir formalite olarak

gorulmesi bu ilkenin etkin bir sekilde yerine getirilmesini engellemektedir.

insan glcl planlamasinin yapiimamasi nicelik ve nitelik gdzetmeksizin
personel istihdami kamu yonetiminin hacminin artmasi ve verimliligin azalmasina
neden olmaktadir. Personelin motivasyonunu artiracak duzenlemelerin dikkate
alinmamasi yine onemli bir sorundur. Butin bunlarin yani sira gergeklestirilen
duzenlemelerde sorunlarin butlincll bir yaklagimla degil daha ¢ok tek tek ele
alinmis olmasi da bu sorunlarin ¢gozimunde istenilen basarinin elde edilmesinde

énemli bir engeldir.®*
1.1.2. Yeni kamu yonetimi modeliyle gelen degisimler

Yonetimlerin etkinliklerini korumalari; yapilarini, teknolojinin ortaya koyduklari
yeniliklere gore modernize etmeleri ile mumkuandur. Bu durum, tum orgutleri, bir

bakima, yeniden yapilanma siireci ile karsi karsiya birakmaktadir.*?

Yeniden yapilanma, belirli amaglarla girigilen planli ve bilingli degistirme

hareketi, kdkli reform girisimleridir. Yonetimde reform ya da yeniden yapilanma

% Tutum, C. (1980). a.g.e., 95-107

%! Durna, U., Eren, V. (2007). Kamu Sektoriinde Performansin Anlasilmas: ve Gelistirilmesi. Amme Idaresi
Dergisi, 40(1), 107-134.

% Kalkandelen, A.H. (1972), Idarenin Yeniden Diizenlenmesi, Ilkeler ve Oneriler, TODAIE Yaymi, No.
123, Ankara.
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ise, yonetim sisteminin yapisinda, hizmet tercihlerinde, personel rejiminde, is
gorme zihniyeti ve yontemlerinde, karar verme surecinde, siyasal sistemle olan
iliskilerinde ve sistemi harekete geciren durtllerde koklu degisiklikler demektir.
Yeniden yapilanma, kamu kurumlarinin sinirli kaynaklarla amaglarini en rasyonel,
en verimli ve en etkili bicimde nasil orgutlenmesi gerektigi sorusuna yanit arar.
Yeniden yapilanma kisaca toplumun degerlerindeki ve tercihlerindeki degisiklikleri

yakalama gabasidir.*®

Kamu yonetiminde degisim ile ilgili olarak bir kavram birliginden s6z etmek
mumkin degildir. "Kamu ydnetiminin iyilestiriimesi”, "kamu yonetimi reformu",
"kamu yonetiminin modernlegtiriimesi", "devletin yeniden yapilandiriimasi”,
"reform", "reorganizasyon", gibi kavramlar literatirde birbirlerinin yerine sikga
kullaniimaktadir. Nitekim Turk kamu ydnetiminde konuyu ifade etmek icin Osmanli

déneminde "islahat" kavrami kullanilirken, Cumhuriyet déneminde "reform", "idari

reform", "idareyi gelistirme" ve "yeniden yapilanma" gibi kavramlar kullaniimistir.>*

Kamu Yonetimi Sozlugu'nde, “idari islahat”, “yonetim reformu”, “idarenin
yeniden duzenlenmesi” sozcuklerinin “idari reform” ile es anlamh oldugu ifade
edilmekte ve idari reform; “kamu yonetimini daha etkili ve daha verimli kilmak,
iyilestirmek amaciyla girisilen yeniden duzenleme c¢abalari ve bunun sonucunda

gerceklestirilen yenilikler” biciminde tanimlanmaktadir.®

KAYA Raporunda da yonetimde reorganizasyon, yeniden duzenleme,
yeniden yapilanma ve idari reform gibi kavramlar birbirine yakin kavramlar olarak
ifade edilmektedir. Rapora goére, bu kavramlarla gerceklestirimeye c¢alisilan amag
0z olarak, daha hizh, daha etkili ve daha verimli bir kamu yonetimi olusturmaktir.
Bu dogrultuda kamu ydnetiminde yeniden yapilanma gereksinimi var olan
sistemdeki sorunlardan dogar. Amaclanan sey ise, sistemi sorunlardan arindirip

daha ussal ve etkin hale getirmektir.*

% Tutum, C. (1994). Kamu Yénetiminde Yeniden Yapilanma, Ankara: TESEV Yayimnlari, 3

* Tutum,C. (1994).a.g.e., 3-4,

% Kamu Yénetimi Sozligii. (1998). Ankara: TODAIE Yayim No: 283, 104

% Kamu Yénetimi Arastirmast Genel Rapor, (1991). Ankara: TODAIE Yaymlari No: 238, 1-2.
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Weberyen Yonetim olarak da adlandirilan geleneksel kamu yonetimi
anlayisinin, ekonomik, siyasal ve kulturel alanda yasanan degisimlere uyum
saglayamamasli ve bu degisimlerin meydana getirdigi sorunlara ¢6zim
uretememesi bu alanda reform surecini hizlandirmistir. Kamu kesimindeki yeniden
yapllanma sadece, bu kesimdeki kamu kurum ve kuruluglarinin orgutsel
yapilarinin degistiriimesi gibi basit bir iglem olmayip, bilakis ¢ok yonlu bir
calismalar duzenini icermektedir. Bu yonler arasinda kamu kuruluglarinin;
amaglarinda, gorevlerinde, goérevlerinin bolisimunde, orgut yapilarinda, personel
sistemlerinde, kaynaklarinda ve bunlarin tur ve oOzelliklerinde, yontemlerinde,
mevzuatinda, haberlesme ve halkla iligkiler sistemlerindeki mevcut aksakliklari ve
eksiklikleri duzeltmek amacini guden, kisa ve uzun vadeli, gegici ve surekli

nitelikteki diizenlemelerin timi”®’ yer almaktadir.

Hizla artan nlfus, kentlesme ve go¢ olgusu, yonetsel yolsuzluklar, gelir
dagilimi esitsizlikleri, kamu harcamalarindaki artis ve borglanma sorunlari, kamu
hizmetlerinden yararlananlarin artmasi ve bunun sonucu olarak hizmet
genislemesi ve gesitlenmesi, kiresellesmenin getirdigi rekabet ortami ve teknolojik
gelismeler, ulus Ustu orgutsel yapilanmalarin gu¢ ve etkilerinin artigi, cevre
sorunlarinin yayginlasmasi, kamu hizmetlerine yonelik asiri kamusal duzenlemeler
ve kontrolle, bir turli kapatilamayan surekli buydyen butge agiklari, ekonominin
klresellesmesi ve bunun bir sonucu olarak uluslar arasi rekabetin kizismasi
Ozellikle uluslararasi iligkilerden kaynaklanan degisim baskilariyla karakterize olan
yeni ekonomik kosullar, kamusal politikalar ve kamu yodnetiminde seffaflik
taleplerinin artmasi, geleneksel hesap verme yukimluligu sureglerinin beklentileri

karsilayamamasi gibi nedenler, kamu ydnetiminde degisimi kaginilmaz kilmistir®®

Yeniden yapilanma, hatalari giderme, duzeltme, iyilestirmedir. Bu baglamda,
kamu yonetiminde yeniden yapilanma kisaca idari tegkilatin iyilestiriimesi
anlamina gelmektedir. idari yeniden yapilanma kamu ydénetiminin amagclarinin

gerceklestirmesine yonelik olarak etkin, verimli, ekonomik ve kaliteli hizmet

%" darenin Yeniden Diizenlenmesi, /lkeler ve Oneriler, (1972). Ankara: TODAIE Yayin, No. 123, 12.
38 TESEV ‘Kamu Mali Yonetiminin Yeniden Yapilandirilmast ve Denetim’,
http://tesev.org.tr/projeler/kamu_uluslararasi_metin_bolum4.php., adresinden 22 Haziran 2006’da alinmistir.
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gormesini saglayacak bir duzene kavusturulmasi ve boylece duzen iginde is

gérmesi amaciyla yapilan ¢abalarin timudir. *

Geride biraktigimiz yuzyil kamu kurumlarinin buyumesi, gesitlenmesi ve
sayica artmasl ve dolayisiyla yurutilen kamu hizmetlerinin hacmi bakimindan
‘kamu yonetimi’ ve ‘kamu hizmeti’ olarak karekterize edilmis, refah devleti
uygulamalari da bu durumu daha da guglendirir hale getirmistir. Refah devileti,
devletin ne yapmamasi degil, ne yapmasi gerektigi anlayisina dayanmis, devlet
asirl sekilde buyumus, kirtasiyecilik, verimsizlik ve hantallik gibi suclamalarin
hedefi haline gelmistir. Merkeziyetcilik, kati hiyerarsi, asiri kurallara baghlik ve agir

isleyen biirokrasi kamu yénetimlerinin bu ddnemdeki hakim 6zellikleri olmustur.*

Bilginin ve teknolojinin tetikledigi degisim ortami, kurumsal yapilar ve isleyis
Uzerindeki baskisini gogaltinca, surekliliklerini devam ettirebilmek igin gevresel
degisimlere daha duyarl olma luzumunu hisseden orgutler, bu degisimlere kargi
gerekli tepkiyi veremeyen burokratik 6rgut sistemi diginda alternatif bir yapisal

sistem arayisina girmislerdir.*!

Yasanan donusuim ile devletin toplumdaki rolli, hukimet, burokrasi ve
vatandasglar arasindaki iligkileri yeniden tanimlamaya ve Dbigimlendirmeye
yonelmis, devleti kiiclltmek ya da buyltmek yerine, asli fonksiyonlarina cekilerek,
daha etkin hale getiriimesi hedeflenmistir.*> Kamu ydnetiminin yeniden
tanimlanildigi, 6zel kesimde kullanilan bazi ilke ve yontemlerin kullanildigi yeni

yonetim anlayislari (New Public Management) kendini géstermistir.

Yeni kamu ydnetimi anlayisi, 1980'lerde ingiltere'de Thatcher ve ABD'nde
Reagan doneminde yurutulen politikalar ve uygulamalar sonucunda ortaya ¢ikan
bir yaklasimdir.** Yeni kamu ydnetimi daha cok 6zel sektor tarafindan kullanilan

toplam kalite yonetimi, stratejik yonetim, performans yonetimi gibi yeni yénetim

% Bagbakanlik idareyi Gelistirme Baskanligi. ( 1994). 2001 Hedefleri Dogrultusunda 21. Yiizyila Girerken
Tiirkiye'de Kamu Yonetiminin Gelistirilmesi ve Bazi Ulkelerdeki Uygulamalar, Ankara, |-3

0 Eryilmaz, B. (2007). a.g.e., 22-23

* Sargut, S. (1997). Kamu Orgiitleri Kurammi Ariyor : Kuramsal Bir Yaklasim , 21. Yiizyilda Bir Kamu
Yénetimi Sempozyumu, Ankara: TODAIE Yaynlari, 21.

42 Kutlu, O. (2003). Kamu Yonetiminde Kiiresellesme. Kiiresel Sistemde Siyaset, Yonetim, Ekonomi,
(Derleyen) Cukurcayir, M.A., Konya: Cizgi Kitapevi, 174-175.

* Eryilmaz, B. (2007). a.g.e., 34-35.
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modellerinin kamu yonetiminde uygulamalarinin gundemde oldugu bir anlayis
olarak tanimlanmaktadir.** Bu baglamda yeni kamu yénetimi anlayisi, kamu
yonetimini isletme yonetim tekniklerine gore duzenlemeyi amaclayan yeni bir
yonetim modelidir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin genel cergevesini c¢izen
unsurlarini, etkin, esnek, tutumlu ve verimli, sonu¢c odakli, ekonomik hizmet
sunan, katilimci, performansa dayanan, bilgi iletisim teknolojilerinin yogun olarak
kullanildidi ve azalan burokrasiyi hedefleyen bir yonetim, olarak siralamak

mUmkindr.

Son yillarda akademik cevrelerde tartigilan, bazi Ulkelerde uygulama alani
bulan Yeni Kamu Yonetimi anlayisi, teoriden hareket edilerek degil, tek tek
orneklerden vyola c¢ikilarak olugsmus, teorik gelismesini surdiren ve teorik
temellerini saglamlastiran bir disince ve idari reform metodudur. Yeni yonetim
anlayisi ve teknikleri, yeni teknolojik yapi ve toplumsal asamayla uyum i¢indedir ve
esnek bir nitelik gostermektedir. Bu nedenle birgok Ulkede uygulama alani
bulmaktadir. Yeni kamu yonetimi dusuncesi, son yillarda 6zellikle gelismis bati
ulkelerinde ortaya g¢ikan reform hareketlerinin, ortak ve birbiriyle uyumlu oldugu,
dolayisiyla kamu yonetimi pratiginde ve literaturinde yeni bir donemin bagladigi
iddiasina dayanmakta ve gelismis bati Glkelerinde uygulanan ydnetsel reformlarin

benzer noktalarinin oldugu diisiincesinden hareket etmektedir.*

Yeni kamu yonetimi anlayisi, degerleri, normlari, teknikleri ve kamu
yonetimine donuk yonetim pratiklerini icermektedir. Yeni kamu yonetimi ile
insanlarin yonetimine oncelik verilmekte, kaynaklar ve programlar, yonetim

faaliyeti, siireci ve diizenlemelerine gore belirlenmektedir. *°

Profesyonel yodneticilik, agik¢ca belirlenmis, yazilmis performans olgutleri,
ciktilar Gzerine buyuk bir dikkat ve kontrol, rekabet ortamina kayis, 6zel sektor
yonetim tekniklerinin uygulanmasinda israr, disiplin ve tutumluluk gibi unsurlar yeni

yonetimin unsurlari olarak ele alinmaktadir. Yonetimde serbestlik ilkesiyle de

* Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitapevi, 12-14.
* Al H. (2008). Yeni Kamu Yénetimi. Ankara: Degisim Yaynlari, 19-20.
*® Omiirgoniilsen, U. (1997). The New Public Manegement, Ankara Universitesi, SBF Dergisi, 520
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yoneticilerin siyasilerin siki baskilarindan kurtularak hizmet etmesini gindeme

getirmistir.*’

Demokratik vatandaslik, sivil toplum gibi kavramlarin ¢izdigi ¢ergevede
vatandagi merkeze yerlestiren Yeni Kamu Hizmeti yaklasimi, vatandasa hizmet
etmek Uzerine odaklanan, kamu yararinin bir Urin degil amag¢ oldugu, stratejik
dusunup, demokratik hareket edildigi, musteriye degil vatandasa hizmet edildigi,
sorumlulugun basite indirgenmedigi, sadece verimlilige degil insana da deger
verildigi, vatandasa ve kamu hizmetine girisimcilikten daha ¢ok édnem verildigi bir

anlayisla kamu hizmetini yeniden tasarlamaktadir.*®

Yeni Kamu Yonetimi anlayisi hakkinda cesitli yazarlarin gesgitli yorumlari
vardir. Hood Yeni Kamu Yonetimi ilkelerinin dunyanin dort bir yaninda artan
saylda Ulkedeki yukseligini “kamu yonetimi Yeni Kamu Yonetimini ‘tarihin
uluslararasi ylriylsu” olarak tanimlamistir. Barzelay ise Yeni Kamu Ydnetiminin

‘tarihsel bir gergeklik’ oldugunu vurgulamigtir.

Bu yeni anlayis, teorik ve pratik olarak 0Ozel sektdor  yonetiminden
esinlenmekte ancak "kar amaci gutmeyen" bir kamu o6rglutlenmesine hitap
etmesinden dolaylr bagimsiz bir disiplin (public management, kamu isletmesi)
olusturmakta, kamu ydnetiminin kendine 6zgl 6zelliklerini muhafaza eden ancak
isletme yoOnetiminin kavram, teknik ve ilkelerinden yararlanarak onlari kamu
yonetimi kalibi icerisinde eriten, kar dedil kamu hizmeti merkezli ancak bunu en

etkin-verimli-ekonomik olarak sunmaya galisan bir nitelik arz etmektedir.*°
1.1.3. Yeni kamu yonetimi anlayiginin temelini olugturan ilkeler

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi, devletin asli gorevleriyle ilgisi olmayan
alanlardan tamamen c¢ekilmesini, faaliyette bulundugu alanlarda ise mal veya
hizmeti ne miktarda Uretecegini; Uretim standartlarinin ve kalitenin ne olacagi ve

bunlardan kimlerin hangi sartlarda yararlanacaginin, karhlk, verimlilik ve rekabet

" Arslan, N.T. (2010). a.g.m., 1-18.

8 Geng, F.N. (2010). Yeni Kamu Hizmeti Yaklasimu. Tiirk Idare Dergisi, (466), 3-4.

* Ates, H., Cetin, D. (2004). Kamuda Performans Yénetimi ve Performansa Dayali Biitce, Cagdas Kamu
Yénetimi 11, Acar M., Ozgiir H. (editor), Ankara: Nobel Yayn Dagitim, 251-285.
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ilkeleri ¢ercevesinde piyasa mekanizmasinca belirlenmesini, temel hizmetlerden
yeterince yararlaniimayan kesimlere yonelik Keynesci devlet politikalarindan
vazgegilmesini, bunlara yonelik sosyal guvenlik ve transfer harcamalarinin
azaltilmasini; devletin terk ettigi alanlardaki hizmetlerin 6zel sektor kuruluglarl ya
da gonulli kurulusglar eliyle yerine getirilmesi yaklasiminin benimsenmesini;
dizenleyici ve yeniden dagilimci refah devleti anlayisindan kopusu ve piyasa

siirecine dayall devlete yénelisi anlatmaktadir.>

Yeni Kamu Yonetimi kavrami, hantal yapili burokratik érgutlerin Grine dayali
olarak pargalanmasi ile daha yonetebilir, daha verimli, daha hizli kararlar
alinabilen, koordinasyonun daha kolay saglanabildigi birimler yaratiimasini ve

ybnetimde siirecten cok sonucun énemli oldugunu ifade eder.>*

Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin temelini olusturan ilkeler ¢esitli yazarlara
goére farkliliklar gostermektedir. On plana g¢ikanlarini sdyle siralayabiliriz: kamu
hizmetlerinde kalite, aktif katiimli yonetim, kaynak kullaniminda disiplin,
hizmetlerin rekabete aciimasi ve rekabetin artirlmasi, 6zel sektor yonetim
tekniklerinin  kullanimi, performansin odlgulmesi ve yodnetiimesi. Yeni Kamu
Yoénetimi anlayisinin temel ilkelerinden olan performans c¢alismamizin odak

noktasidir.
1.1.3.1. Kamu hizmetlerinde kalite

Kamu hizmetlerinde etkinlik ve etkililik arayislari, geleneksel kamu yodnetimi
anlayisinda girdi odakli iken yeni kamu yonetimi anlayisi ile ¢iktilara odaklanmigtir.
Toplam Kalite Yonetimi dusuncesi bu anlayisinin onemli bir araci olarak
gorulmustar. Duanya Ulkelerinin genelinde gorulen mali krizler ve vatandaslarin
gereksiz harcamalara gdsterdigi tepkiler bu uygulamalari tetiklemistir. Ozel sektér
yonetim teknikleri kamuda kullaniimaya baslanmigtir. Uzun donemli planlama

calismalari kamuda da yapilmaya baslanmistir.

50 Kapucu, N. (2003). Yerel Yonetim Yaklasimlari ve Yerel Yinetimler, Yerel ve Kentsel Politikalar,
Cukurgayir, A. (Editor), Konya: Cizgi Yayinlari, 286

' Hood, C. (1996). Beyond Progressivism: A New Global Pradigm inPublic Management, International
Journal Of Public Administration, 19(2), 151-157.
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1.1.3.2. Aktif katilimh yonetim

Aktif katiliml yénetim, her faaliyet icin gérevlerin net bir sekilde belirlenmesi
ve yoOneticilere yonetebilme imkanlari sunmayi hedefler.Sadece emirleri yerine

getiren bir ydnetici degil insiyatif alan bir ynetici modeli 6ngiiriilmektedir.>?

Yeni Kamu Yonetimi; kamu yoneticileri i¢cin normatif bir model olarak
degerlendiriimektedir. Bu sistem yoOneticileri girisimci olma hususunda
cesaretlendirirken, kigilerin ve sistemin performanslarinin artiriimasi i¢in ¢aba
gOstermelerini  saglamaktadir. Piyasa mekanizmasi da bu silrece; kamu
yoneticilerinin, kamu kuruluglarinin performans hedeflerine nasil ulasacaklari ve
kamu kuruluglarinin neyi tercih ettiklerini nasil tanimlayacaklari sorusuna aciklik

getirerek katkida bulunmaktadir.>®

Yeni Kamu Yonetimi anlayisinda yoneticiler tarafsiz olmamali, iyi
yonetimden, esitlikten, basaridan, akilciliktan yana olmalidirlar. Bu ilkede yonetici
hizli karar alir ve faydaci bir bakis agisiyla kaynaklari daha iyi kullanir. Yéneticilere
yetki ve sorumluluk verilerek bunlari yapabilmesi yolundaki engellerin kaldiriimasi
amaclanmistir. Yoneticilerin bu misyonunu yerine getirirken astlarini da yonetime
dahil etmesi tesvik edilmistir. Kamusal faaliyetlerde sorumluluklarin acgikca
belirlenmesi ya da kamuda vyoneticilerin yonetmesine izin verilmesi olarak

dzetlenebilir.>*
1.1.3.3. Kaynak kullaniminda disiplin

Kamu kaynaklari kittir. Kit kaynaklarin etkin kullanimini hedefleyen bu ilke,
girdi miktarini kontrol etmeyi amaclar. En buyuk kamu kaynagi olan verginin
toplanmasi kadar bu kaynagin kamusal hizmetlere aktariimasi da ciddi bir kamu

hizmetidir. Kaynaklarin optimum sevide kullaniimasi elzemdir. Stratejik amaglara

52 Ozer, M.A. (2005). Yeni Kamu Yénetimi. Ankara: Platin Yaymcilik, 50.
53 Ozer, M.A. (2005). Giiniimiiziin Yiikselen Degeri: Yeni Kamu Yonetimi”, Sayistay Dergisi, (59), 3-44
* Hood, C. (1996). a.g.e., 151-157.
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donuk olarak en dogru kaynagin, en dogru yatirrmda veya kamu hizmetinde

kullanilmasi esastir.>®

Daha azla daha fazla Uretmek igin girdi miktarinin kontrold, maliyetlerin

kisilmast, isgiicii disiplininin yiikseltmesini ifade eder.*®
1.1.3.4. Hizmetlerin rekabete agilmasi

Kamu sektorinde hizmet sunan ile hizmeti talep edenin islevlerinin
aynistirilarak verimliligin artirlmasi amaclanmigtir. Ozel sektériin hakim oldugu

pazar ekonomisinin degerlerinin kamuya tasinmasi s6z konusudur.

Daha az maliyet ve daha iyi standartlarda Grdn i¢cin kamunun kendi i¢cinde ve

dzel sektorle yaris icinde olmasi gerektigini ifade eder.>’
1.1.3.5. Ozel sektor yénetim tekniklerinin kullaniimasi

Yeni kamu yonetim anlayisinin bir diger ilkesi de 0Ozel sektdr yodnetim
tekniklerinin kamu yoénetimine uyarlamaktir. Bununla kamu ydnetiminde esneklik
saglanmasi amaclanmigtir. Bu esneklikle kamu kaynaklarinin etkin ve verimli

kullanimi amaglanmaktadir.®

Kamuda, tek tip hizmet etigi anlayiginin terk edilmesini, eleman istihdaminda
ve oOdullendirmede esnekligin saglanmasini kisaca 0Ozel sektorde gecerligi

kanitlanmis yonetim tekniklerinin kamuda da uygulanmasini ifade eder.*®

Kar amacgli 6zel sektdorin hizli karar alma mekanizmasi basta olmak Uzere
kullandigi birgcok yonetim ve teknigin kamu sektérinde de kullanilabilecegi ifade

edilmektedir.®°

> (Ozer, M.A. (2005). a.g.e., 243.
% Hood, C. (1996). a.g.e., 151-157.
" Hood, C. (1996). a.g.e., 151-157.
%8 Ozer, M.A. (2005) a.g.e., 243.

% Hood, C. (1996). a.g.e., 151-157.
%0 Sezer, S.(2006). a.g.e., 62.
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1.1.3.6. Performansin olgulmesi ve yonetilmesi

Performans 6lgimi, kamusal orgltlere, basarih ya da basarisiz olduklari
alanlari sinama imkani vermesi yonuyle cok oOnemlidir. Bu haliyle bu unsur,
dogrudan dogruya verimlilik artirrmi icin etkili dedilse bile, kamu gdrevlilerinin
calismalarinin sonuglarini gérmeleri ve eger performanslarinda herhangi bir
dusuklik varsa buna c¢are bulmalari bakimindan, dolayli etkisi de olsa,

verimsizlikleri ortaya cikarmasi agisindan énemlidir.®*

Kamu Performans Yonetimi, geleneksel kamu yonetimi anlayis ve
uygulamalarina getirilen elegtiriler sonucu ortaya c¢ikan, hizmette yerellik ve
yerinden yonetimin gugclendiriimesi, yonetisim, toplam kalite yonetimi, kamu

isletmeciligi gibi olgularin kamu yénetimine yansitiimasidir.®?

Bu yonetim anlayisi kamu kurumlarina bir hedef koymayi, ¢iktilari dlgulebilir
hale getirmeyi, yonetimsel sorumluluk anlayiginin diger yonu olan hesap verme
sorumlulugunu yerlestirmeyi, butce sistemini bu anlayisa uydurmayi ve

performansa dayali sézlesme anlayisini gergeklestirmeyi hedeflemektedir.®®

Kamuda kurallara uygun is yapilmasi anlayiginin terk edilerek sonuglarin
onemli oldugu anlayisina gecilmesi, hedeflerin ve basari dl¢ltlerinin agik¢a ortaya

konulduktan sonra performansin élgiilmesini ifade eder.®*

81 Kutlu, O. (2003) .dari Reform Transferi, Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklagimlar, Asim Balci, Asim
Nohuteu, ( Editorler), Ankara: Seckin Yayincilik, 25-26.

62 Bilgin, K.U. (2008). Kamu Performans Yonetimi: Vali ve Kaymakamlar Performans Olgiim Arastirmast.
Amme Idaresi Dergisi, (41), 59-80.

3K utlu, O. (2004). Kamu Reformu ve Yénetimin Yeniden Diizenlenmesi, Ankara: Nobel Yayinlari, 35-36.

% Hood, C. (1996). a.g.e., 151-157.
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1.2.Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinda Personel Yonetimi
1.2.1. Kamu yonetiminde genel personel anlayisi

Kamu yonetiminde genel personel anlayisini inceledigimiz bu basliga
anayasanin konuyla ilgili maddesiyle giris yapalim.1982 Anayasasi’nin Kamu
hizmeti gorevlileriyle ilgili hukumler basliginin genel ilkeler kisminda kamu

personeli soyle tanimlanmigtir:

MADDE 128.— Devletin, kamu iktisadi tesebbusleri ve diger kamu
tizelkisilerinin genel idare esaslarina gore yurutmekle yukumli olduklari kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve surekli goérevler, memurlar ve diger kamu

gorevlileri eliyle gorular.

Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve
yetkileri, haklari ve yukumlulukleri, aylik ve 6denekleri ve diger 6zluk isleri kanunla

diizenlenir.%®

iigili maddeye 7 Mayis 2010 da ek yapilmistir. “(Ek cimle: 7/5/2010-
5982/12 md.) Ancak, mali ve sosyal haklara iligkin toplu sézlesme hukumleri

sakhidir.”

14 Temmuz 1965 tarihinde yururlige giren 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu bir ¢ok degisiklige ugrayarak gunumize kadar gelmistir. S6z konusu

kanunun doérdincli maddesinde kamu personelini soyle ifade etmigtir :

“‘Kamu hizmetleri; memurlar, s6zlesmeli personel, gegici personel ve isgiler

eliyle gorduralar.

GUnumuzde kamu yonetiminde yasanan degisime paralel olarak kamu
personel yonetiminde de bir degisim yasanmaktadir. Bu baglamda amacg ve
hedeflerin saptanmasi, kurumsal ilkelerin belirlenmesi, personelin yetenekleri ile
kendisinden beklenenler arasindaki uyum, performans degerlendirmesi,

amac/hedef/ilkelerin finans, orgut ve bilgi konulariyla bir butin olarak planlanmasi,

% http://www.anayasa.gen.tr/1982ay.htm, adresinden alimustir.
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insan kaynaklarinin malzeme, 6rgit ve finans konulariyla birlikte ele alinmasi,
stratejik insan kaynaklari ile amag ve hedeflerin gerceklestirimesi ve elde edilen
sonuglarin ¢ozimlenmesi ve degerlendiriimesi seklinde yeni bir personel yonetimi

anlayisindan séz edilmektedir. °

1.2.2. Personel Yonetimi Anlayisindan Modern Yonetim Bigimlerine Gegis

Calismalari

Yeni yonetim anlayigi kamu personelinin istihdamindan Ucretlendiriimesine
kadar pek cok konuda geleneksel personel yonetim anlayisindan ayrilmaktadir.
Geleneksel yonetimdeki is glivencesi verimsizlik nedeni olarak gosteriimekte yeni
anlayista is guvencesi gevsetiimektedir. Geleneksel yonetimdeki sabit ayliga ve
hiyerargik dizene goére basamaklandiriimis maas anlayigi da yeni anlayista
Ucretlerin  esneklestiriimesi ve performans ile (Gcret arasindaki bagin

kuvvetlendirilmesi seklinde degismisgtir. 67

Ulkemizde de kamu personel yonetimi alaninda reform galismalari 20.
yuzyihin ikinci yarisindan itibaren baglamis 1980'lerden sonra 6zellikle yeni kamu

yonetimi anlayigi gergevesinde yenileri eklenmigtir.

1926 tarihli ve 788 sayili Memurin Kanunu’nun cikartilmasidir. Memurin
Kanunu, kamu personelinin genel bir statu igerisinde duzenlenmesi ve o gunun
sartlarina gore kamu personel sisteminin olusturulmasinda gerekli kimi temel
ilkeleri ortaya koymasi agilarindan, ileri sayilabilecek bir kanundur. Yine bu
dénemde, 1108 sayili Maas Kanunu (1927) ile 1452 sayili Devlet Memurlarinin
Maaslarinin Tevhid ve Teadlline Dair Kanun (1929) cikartilarak, memur
maasglarinin hesaplanmasina bir standart getiriimeye c¢alisiimistir. Ancak, kisa bir
sure sonra ortaya ¢ikan (1929) dinya ekonomik bunalimi, personel ydonetiminde
bir dizen olusturmak igin ¢ikartilan s6z konusu Kanunlari bir anlamda gegersiz

kilmigtir.

66 Cukurcayir, M. A. (2002). Personel Y&netiminde Degisen Anlayislar ve Yerel Yonetimler, Tiirk Idare
Dergisi, (437),1-57
7 Al, H. (2008). a.g.e., 144.



26

1934 tarihli “Turkiye’nin iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adli raporda
yapilan hukumetin ekonomik alanda harcadigi ¢cabanin basariya ulagabilmesi igin,
bu calismalarin iyi idare edilmesi gerektigi ve Uzerinde 6nemle durulmasi gereken
konularin basinda, hukumetin aldigi kararlarin, hazirlanan programlarin ve tayin
edilen politikalarin idare tarafindan uygulamaya konmasi asamasindaki
basarisizigin gideriimesi oldugu vurgulanmigtir. Tarkiye'nin yonetsel sorunlarina

da yer veren rapor, (i¢ kitap olarak yayinlanmistir ®®

ikinci diinya savasindan sonra Tirkiye’de énemli degisiklikler meydana
gelmistir. Bir yandan demokratiklesme surecine girisin gerekleri, 6te yandan kamu
hizmetlerindeki genigleme ¢ogu yabanci uzmanlara hazirlatilan bir dizi raporlar

doéneminin baslamasina neden olmustur.

Bu dénemde hazirlanan ilk rapor, 1949 yilinda dénemin Cumhurbaskani
ismet indni’'niin emri ile yapilan bir calismanin bir Griinii olan, istanbul Universitesi
ogretim Gyesi Prof. Dr. Fritz Neumark'in hazirladigi rapordur. Bu raporda mevcut

sorunlara "kamu personeli teskilatindaki eksiklerin giderilmesi”, "memur sayisinin
hizmetlere gore dengeli bir bicimde dagihminin saglanmasi”, "asiri kirtasiyeciligin
ortadan kaldiriimasi" ve "denetim usullerindeki bozukluklarin ortadan kaldiriimasi”
yoniinde ¢oziim yollari aranmistir.®® “Devlet Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel
Calisma Esaslar Hakkinda Rapor” adini tasiyan bu raporu asagidaki raporlar

takip etmigtir.

1950 yihinda Thornburg, 1951 yilinda hazirlanan ve giderlerinin Milletlerarasi
imar ve Kalkinma Bankas! ile Tirk Hukiumeti tarafindan ortaklasa karsilandig
Barker Raporu yine ayni yil James VV.Martin ile Frank Cush tarafindan
hazirlanarak Maliye Bakanhgi'na sunulan "Martin ve Cush Raporu" ortaya
konulmustur. Barker Raporunda kamu yOnetiminde verimsizlik, asiri
merkeziyetgilik, kurmay hizmetlerin yeterince gelismemis olmasi, personel
yetersizligi konulari kapsamli bir sekilde ele alinmig, ¢6zime kavusturulmasi
bakimindan bir "devlet personel dairesi kurulmasi" kamu kuruluslarinda danisma

hizmetlerinin gelistiriimesi, yetki devrine énem verilmesi gibi konular Uzerinde

% Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, (1972). Idarenin Yeniden Diizenlenmesi Oneriler ve Ilkeler,
Idari Reform Danisma Kurulu Raporu, Ankara: TODAIE Yayim No: 123, 7.
% Saran, U. (2004). Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma, Ankara: Atlas Yayincilik, 146.
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durulmustur. Martin ve Cush raporunda ele alinan baslica konular, devlet
dairelerindeki kirtasiyeciligin giderilmesi, kamu yonetiminde sevk ve idare

ilkelerinin yerlestiriimesi ve calisma metotlarinin gelistirilmesi olmustur.”

1952 yilinda Leimgruber ve Giyas Akdeniz Raporlari yayinlanmistir.

Tum bu raporlarda goze c¢arpan ortak degerlendirmeler mevcut bulunmaktadir.

Bunlar soyle 6zetlenebilir:

+ Kamu yonetiminin igleyisinde ciddi sikintilar bulunmaktadir.

+ Kamu yonetiminin iyi islememesi, ekonomide verimsizlige sebep olmaktadir.
+ Kamu personel ydonetiminde, bir sistemsizlik ve karmasiklik hakim
g6zukmektedir.

* Devlet hizmetine alma, ¢ogu kez ihtiyaca goére yapimadigi igin, devlet

dairelerinde gereginden ¢gok memur bulunmaktadir.

* Hizmetler siniflandinimamig,  ylkselmeler  yeterlikten ¢ok  kideme

dayanmaktadir.

* Mevcut Ucret sistemi yetersiz kalmig, adaletsizlikler olugsmus, Ucretler satin alma

glcundn altinda kalmigtir.

Yine butun bu sorunlarin ¢ozumune yonelik getirilen ortak Oneriler ise, su sekilde

ifade edilebilir
* Kamu personel rejiminin bagtan sona yeniden ele alinmasi.
+ Bdtan kamu hizmetlerini igeren bir siniflandirma yasasi ¢ikartiimasi.

* Adil bir Ucret sisteminin kurulmasi ve korunmasi.

" Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, (1972). a.g.e., 7-9
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+ Yeterlik (liyakat) ilkesine gereken dnemin verilmesi, boylece nitelikli
idareciler ve uzman personelin yetigtiriimesi.

« Merkezi bir personel dairesinin kurulmasi. "*

Personel galigmalarina baglh olarak 1953 yilinda, kamu yonetimi ve personel
yonetimi alaninda bilimsel g¢alismalar yapmasi igin, Turkiye ve Orta Dogu Amme
idaresi Enstitiisi (TODAIE) kurulmustur. Enstitil kuruldugu andan itibaren cesitli
arastirma faaliyetlerine baslamistir. Bunlardan en énemlisi, 1958 yilinda yapilan
"Turkiye'de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma" baslikli Gg¢ ciltlik bir raporla
sonuglanan c¢alismadir. Bu raporda, Cumhuriyet'in ilk yillarindan itibaren devlet
memuriyetinde meydana gelen degismeler, memur maaslari, memur ve
hizmetlileri sosyal statlsu konulari incelenmigtir. Yapilan arastirmalarin 1s1ginda,

devlet memuriyetinde reform yapilmasinin zorunlu oldugu belirtilmigtir .

27 Mayis 1960 askeri darbesinden sonra yapilan 1961 Anayasasi, kamu
yonetimine yeni bir bakis agisi getirmis, planli kalkinma donemini baslatmig ve
kamu personel sistemi agisindan onemli degisiklikler ongormastur. 1960’ yillarda
meydana gelen ilk 6nemli gelisme, 160 sayili Kanunla Basbakanhga bagl Devlet
Personel Dairesinin olusturulmasi, bdylece uzun zamandir gergeklestiriimesi

beklenen merkezi personel dairesinin kurulmasidir.”?

Bunun digindaki dikkat c¢ekici bir gelisme de, yabanci uzman raporlarinin
yani sira, kalkinmanin plana baglanmasinin bir neticesi olarak da gorulebilecek
olan, kamu yonetimi alanini yeniden dizenlemeye yonelik kamu kurum ve

kuruluglarinin yaptigi calismalar ve hazirladiklari raporlardir. Bunlara ornek olarak;

Devlet Planlama Tegkilatinin énciiligiinde, 1961 yilinda hazirlanan “idari
Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor”’, TODAIE’ nin énciiliginde ve

yonetiminde,

n Saylan, G. (2000). Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis, Istanbul: TESEV
Yayinlar1 18, 109-112. )
"2 Akgiiner, T. (2001) .Kamu Personel Yonetimi, Istanbul: Der Yaynlari, 25
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1963 yilinda hazirlanan kisa adi “MEHTAP” (Merkezi Hukimet Teskilati
Arastirma Projesi) olan rapor, yine Devlet Personel Dairesi tarafindan, 1962

yilinda hazirlanan “Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor” gosterilebilir.

Bu dénemde kamu personel yonetimi agisindan en 6nemli gelisme, 1965
yilinda kabul edilen, buglin de yururlukte olan, Turk kamu personel yonetimi
modeli ve anlayisina esas teskil eden, 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun
yapilmis olmasidir. 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu, gikartildigr yildan itibaren
blyUk bir direncle karsilanmis, kapsamina universite personelini almasi Uzerine bu
dizenleme Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmis; ancak 1327 sayil
Kanunla yaklasik yarisi degistirilerek, 1970 yilinda uygulanmaya baslanmistir .
Daha sonra da, bircok kanunla ve Ozellikle kanun hikmuinde kararname ile
degisiklige ugrayan Devlet Memurlari Kanununun 6zgln metni neredeyse hemen

hemen ortadan kalkmis ginumuzde maddelerinin yarisina yakini degismistir.

1972 yilinda “idari Reform Danisma Kurulu Raporu”, kurul o giine kadar
yapilan galismalari degerlendirerek kamu ydnetiminin yeniden duzenlenmesine
iliskin tekliflerini "idari Reform Danisma Kurulu Raporu: idarenin Yeniden
Diizenlenmesi ilkeler Oneriler" bashidi altinda rapor haline getirmistir. Raporda
kamu kuruluglarinin  6rgut vyapisi, personel rejiminin gelistiriimesi, kamu
hizmetlerinde surat, kalite ve tasarrufun saglanmasi baslica temel amaglar

arasinda yer almistir.”®
1982 yilinda “Kamu Personel Rejimi Komisyonu Raporu” yayinlanmistir.

18/06/1984 tarihli ve 217 sayih Kanun Hikmuinde Kararname uyarinca
“Devlet Personel Dairesi”, dogrudan Basbakana baglanarak “Devlet Personel

b

Bagkanligi” adini almigtir.

1991 yilinda TODAI tarafindan uzun siren calismalar sonunda “Kamu
Yonetimi Arastirmasi Raporu” (KAYA Projesi) hazirlanmigtir. Sonrasinda uzun

yillar bu ve benzeri calismalar devam etmigtir.

& TODAIE, (2012). Kamu Yonetiminde Yeniden yapilanma, Ankara, 13.
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Yeni kamu yonetimi anlayiginin somut gostergelerinden biri olarak
gosterilebilecek 2003 yilinda hazirlanan ama yasalagmayan Kamu Yonetimi Temel
Kanunu Tasarisi'nda geleneksel personel yonetimi yerine "insan kaynaklari
yonetiminden s6z edilmistir. 2007 yilinda yurarlide giren 9. Kalkinma Plani AB
standartlari ve yeni kamu yonetimi anlayisi ¢ergevesinde personel yonetimindeki

yapilmasi gerekli degisikligi vurgulamaktadir.™

VIII. Plan kapsaminda 2001 yilinda ulkemizde saydamligin artiriimasi
ve etkin yonetimin gelistiriimesi amaciyla bir “Yonlendirme Komitesi ve
Calisma Grubu” kurulmus ve bu kapsamda bir Eylem Plani hazirlanarak,

Ocak 2002'de Bakanlar Kuruluna sunulmustur.

2003 yilinda yayinlanan ancak yurarluge konulamayan Kamu Personel
Kanunu Tasari Taslagi yeni kamu yonetim olusumunun en gb6zde personel
calismasidir. Tasarida ilk kez ““insan kaynaklari”™ ibresine yer verilmis ve kamu
personel yonetiminin esneklik ilkeleri dogrultusunda degistirmesinden so6z
edilmigtir. Taslakta, personel yonetimi ilkeleri esitlik ve tarafsizlik, kariyer, yeterlilik,
basari degerlendirmesi ve hesap verilebilirlik olarak yeniden siralanmigtir. Yeni
kamu yonetimi anlayisina da uygun kavramlarla personel yonetimi ilkeleri yeniden
ele ahinmigtir. Taslakta gerekli egitim, bilgi, yeterlik, tecribe ve yetisme sartlarina
uygun olarak yukselme ve ilerleme imkanindan s6z edilmis, geleneksel personel
anlayisinin énemli bir mihenk tagi olan liyakat ilkesi, performans standartlarina
dayandirilmigtir. Performansa dayali bir Ucretlendirme 06ngoérilmastir. Ancak

bunun nasil yapilacagina vurgu yapiimamistir.

Yeni kamu yonetimi anlayisina paralel olarak ortaya ¢ikan degdisim, o6zellikle
Devlet Personel Bagkanligr'nin 2009-2013 yillarini kapsayan Stratejik Planinda
belirlenmis amag ve hedefler ile bu amag ve hedeflerin ne dlglide gergeklestirilip
gerceklestirimedigini gosteren 2009 ve 2010 Performans Programlarinda

goOruimektedir.

™ Eroglu, H.T. (2010). Yeni Kamu Ydnetimi Anlayisinin Tiirk Kamu Personel Y6netimine Etkisi, Zonguldak
Kara Elmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(12), 13.
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Baskanligin Stratejik Planinda yonetim slirecinde insan unsurunun bas aktor
oldugu Dbelirtilerek personel yonetiminden "insan kaynaklari ydnetimine”
gegildiginin alti gizilmektedir. BOylece duzenli, suratli, kaliteli hizmet sunan, seffaf,
¢6zUm udreten, modern, surdurllebilir ve gelistirilebilir stratejik yonetim anlayisini
benimseyen ve uygulayan yeni bir yénetim anlayisi (izerinde durulmaktadir. insan
kaynaklari yonetimi ile performansa dayali, sirekli 6grenmeye ve gelisime agik,
etkinlik, verimlilik ve tutumluluk ilkelerine gore hizmet Ureten ve denetlenen,
vatandas odakli, rasyonel, bilgi iletisim teknolojileri ile gelistiriimis, esnek bir
personel sistemi s6z konusu olmakta buna uygun amag¢ ve hedefler

belirlenmektedir. "

Stratejik planda belirlenen amag¢ ve hedefler ¢ercevesinde 2009 Performans
Programinda yeni kamu ydnetimi anlayisinin personel agisindan dayandigi
degerler iginde yer alan surekli egitim ve gelistirme baglaminda bir personel
planlamasinin yapilmasinin alti ¢izilmektedir. Bu baglamda personel sisteminde
yapilacak kadro ve unvan standardizasyonu ve is analizleri ile iyilestirilecek
personel sisteminin kamu hizmet sunumunda yaratacagi verimlilik ve kamu

personeli arasinda saglanacak licret dengesine vurgu yapilmaktadir.”®

Programda performans konusuna ayrica 6nem verildigi gorilmektedir.
Personel degerlendirme sistemini modern yonetim anlayisi gergevesinde yeniden
gbzden gegciriimesi gerekliligi vurgulanmis ve personel performansini dlgmeyi

saglayacak objektif ve saydam standartlar gelistiriimesi 6ngortlmustir.

"Devlet Personel Bagkanligi, (2009). 2009-2013 Stratejik Plani, Ankara: Devlet Personel Baskanligi
Yayinlari, 22-24.
"® Devlet Personel Baskanligi,(2009). a.g.e., 22-24.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS VE PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMLERI

2.1.Performans ve Performansla ilgili Kavramlar

Calismamizin bu bdoliminde kavramsal agidan performans ve performans
temelinden ortaya c¢ikan performans degerlendirme, performans ydnetimi
kavramlarini teorik agidan inceledik. Ardindan konumuz agisindan onem arz eden
performans degerlendirme yontemlerinin en ¢ok kullanilanlarindan bahsettik.
Konumuzun temelini olusturan performansa dayali Ucret kavrami, turleri ve bu

sistemde karsilasilan gucltuklere degindik.
2.1.1. Tanimlar
2.1.1.1. Performans

Bu bolimde Yeni Kamu YoOnetiminin anahtar kavramlarindan olan

“performans” gesitli yonleri ile ele alinacaktir.

Performans ve yonetim sdzcukleri askerlik meslegiyle dogrudan iligkili olarak
gundeme gelmistir. 16. Yuzyilda Avrupa’ da emir ya da gorevleri yerine getirmek
anlaminda kullanilirken, yonetim ise askeri amagla kullanilacak olan atlarin

manejde egitiimesi anlamina gelmekteydi.”’

Cagimizin en 6nemli kavramlarindan birisi haline gelen performans, gerek
gelismis gerek gelismekte olan uUlkeler acgisindan buyluk 6nem tasimaktadir.
Geligmis ulkelerde surdurulebilir ekonomik blyume ile fiyat istikrarini korumak
acisindan temel bir unsur olan performans, gelismekte olan Ulkeler icin, Ulkede
yapisal degisimi de iceren kalkinma ve gelisme sorunlarinin ¢6zime

kavusturulmasinda etkin bir aragtir.”®

" Akdogan, A, A. (2007); Isletmeden Devsirerek Degistirmek: Tiirk Kamu Yonetiminde Stratejik Planlam ve
Performans Yonetimi. Kamu Yonetimi Yéntem ve Sorunlar, S. Aksoy-Y. Ustiiner, (Editor). Ankara: Nobel
Yayinlari, 450.

® Akyildiz, H. (2001). Ucret Yapisinin Olusumu. Isparta: Siileyman Demirel Universitesi Yayini, 45.
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Performans kavrami c¢esitli kaynaklarda farkli tanimlarla karsimiza
cikmaktadir. Kéken olarak ingilizce “performance” kelimesinden gelen ve “icra
etme, yapma, etme, ifa" olarak tercime edebilecegimiz performans kavraminin,
konumuz agisindan Turkce karsiligi "is basarimi " ve herhangi bir iste gdsterilen

basari derecesidir.”

Performansin Turk Dil Kurumu So6zliglndeki anlami, “basarim, takat siniri,
bir seyi ya da isi yapma veya uygulama hareketi” olarak verilmektedir. Bu karsilik,
kelimenin kullaniminin genellikle iyi performans, ylksek performans, kotu
performans gibi olumlu-olumsuz bir degerlendirme icermesi bakimindan
anlamlidir.2? Oxford ingilizce Sézlilkte ise performans, “verilen bir isi basariyla
sonuglandiriimak, uygulamak” olarak tanimlanmaktadir. Kamu Yonetimi
So6zligunde ise performans, is basarimi, herhangi bir iste gdsterilen basari

derecesi olarak tanimlanmistir.

Performans genel anlamda belli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar
dogrultusunda ulasilan noktayi, bagka bir deyisle elde edilenleri kalitetif ve
kantitatif olarak belirleyen bir kavramdir.®! Performans eldeki kaynaklarla en gok
iretimi gerceklestirme ugrasidir.? Zuhal Akal performansi sdyle tanimlamistir:
Performans, belli bir hedefe ulasmak igin dnceden belirlenmis bir faaliyetin
sonucunda ortaya c¢ikani, sayisal olarak ve kalite agisindan betimleyen bir

kavramdir.8®

islevsel olarak performansin tanimina bakilacak olursa, bir isi yapan bir

bireyin, bir grup veya bir tesebbislin o iste amaclanan hedeflere yénelik olarak

" Bozkurt, T. ve Sezen, S. (1998). Kamu Yonetimi Sozliigii, Ankara: TODAIE Yayni, 203.

% Ege, S. (2012). Kamuda Stratejik Planlamaya Dayali Performans Yonetimi: Tiirkiye Uygulamasi ve
Sorunlar. Sayistay Dergisi, (7-8), 9-10.

815ongur M. (1995). Mahalli Idarelerde Basari Degerlendirmesi. istanbul: Milli Produktive Merkezi
Yaynlari, 65.

82 Bilgin, K.B. (2004). Kamu Performans Yonetimi Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin Performansa Etkisi.
Ankara: TODAIE Yayin No: 323, 7.

8 Akal, Z. (2006). Performans Kavramlari ve Performans Yonetimi,

Web: http://www.vdk.gov.tr/seminerler/perfoniians vonetimi/performans yonetimi.htm, 14 Temmuz 2006’da
alinmustir.
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nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel

(kalite) olarak tanimidir.?*

Bir bagka tanimda, performans bireyin, grubun veya kurumun bir isin
basariimasi igin amaclanan hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulagilabildiginin

sayisal ve nitelik ydniinden gostergesi olarak gosterilmistir.®®

Benzer sekilde performans, bir isi yapan bir bireyin, grubun veya kurumun
bunu yaparak amacladigi seyi ne kadar gergeklestirdiginin nitelik ve niceliksel

olarak ifadesidir.®®

Dilsel baglamindan bagimsiz olarak hemen her alana yerlesen performans
kavrami, bireysel ve toplumsal agcidan metanin degisim degerinin yerine gosterge
degerinin 6nem kazanmasiyla birlikte gundelik hayatimizda yer edindikten sonra
“yonetim” perspektifinde dnce 6zel sektérde uygulama alani bulmus, ardindan da

kamu sektorline transfer olmustur.

Kamu sektorli agisindan bakildiginda ise performans, kamu yoénetiminin
topluma sunmay! Ustlenip amagladigi mal ve hizmetleri yerine getirmesidir.?’
Performans, bir kamu Orgutinun baskalarina gore veya kendi gegmigine gore
daha etkili ve verimli olmasidir. Performans taniminin igerisinde diger tanimlardan

farkli olarak kendisi ile veya baskalari ile yapilan bir karsilastirma s6z konusudur.®®

Kamu yoOnetimi alaninda performans terimi daha ¢ok bireysel duzeyde
algilanmakta ve caliganlarin kurumsal amaglari etkileyen, ilgilendiren davranisi
olarak anlasiimaktadir. Turkiye'de 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol

Kanunu ile uygulamaya konulan performans yonetimi sisteminde ise performans

8 Turhan, M.H. (1998) . Insan Kaynaklar: Planlamasinda Performans Degerlendirme, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

8 Bingdl, Dursun (2006). Insan Kaynaklar: Yonetimi, (6. Bask). Istanbul: Arikan Yaynlari, 17-18.

8 Falay, N. (2000). Yerel Yonetimler ve Performans Denetimi, Tiirkiye'de Belediye Performans Olgiimiine ve
Halkin Belediyelerden Beklentilerine iliskin On Calisma: Adaman, F., Falay N. (Derleyen). Istanbul: TESEV
Yayinlan, 15-20.

8 Arslan, F. (2007). Kamu'da Performansa Dayali Ucret Sistemleri, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tezi,
Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sivas.

8 Usta, A. (2010). Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Performans Yénetim Siireci, Sayistay Dergisi, (78), 8-10.
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bireysel degil kurumsal Olgekte ele alinmakta, insan kaynaklari yonetimi ile sinirh

olmaksizin kurumsal basariya odaklanmaktadir.®®

Gegmiste performans denilince akla karlilik durumu gelirken, bugln
performans s6zcugu karlilikla birlikte verimlilik, tutumluluk, etkenlik, etkililik, kalite,
musteri memnuniyeti, calisma yasaminin kalitesi, gcevreye verilen zararin derecesi
ve diger bircok konuyu kapsayan c¢ok yonlu bir kavrami c¢agristirmaktadir.

Performans kavrami sanayideki gelismelere paralel olarak degisim géstermistir.*°

Calisanin gorevini gerceklestirmek igin yaptigi her davranigin performansinin
bir pargasi oldugunu soylemek mumkundur. Belli bir sayida parga uretmek, belli
saylida hasta bakmak, trafik kazasi sayisini azaltmak, belli sayida adrese Urln
teslim etmek, belli sayida kisiye okuma yazma 6gretmek, bir sorunu ¢ézmek, bir
projeyi gercgeklestirmek, bir isi yapmak gibi géreve donik her is performansi

tanimina uymaktadir.

Performans kavramina birey ve 6rgit agisindan da bir tanimlama getirebiliriz.
Kisisel agidan performans, motivasyon ve becerinin bir fonksiyonu olarak
goralurken orgut agisindan herhangi bir gorevin geregdi olarak énceden belirlenen
standartlara uygun davraniglarin gosteriimesi ve beklenen amaglara yaklasma

derecesi olarak tanimlanabilir.

Oldukca kisa ve vurucu, genel kabul goren bir diger tanimlamaya gore ise
“performans amacin gerceklesme derecesidir’.®* Baslarda temel performans
anlayisi en duguk maliyetle en yuksek uretim, dolayisiyla kar iken, zamanla bu
geleneksel anlayistan gunumuzin rekabetci kosullarinin geregi olarak mugterinin
tatmini, kalite, yenilik vb. gibi ¢ok degisik Olgulere agirlik verilerek gelecegin

ybnetim anlayisina ve 6rgiit yapisina gegise yonelinmistir.%

% Ege, S.(2012). a.g.e. , 11.

% Kasnakl, B. (2002) Stratejiler ile Performans Gostergelerinin Biitiinliigiinii Saglayan Bir Model: Dengeli
Puan Kar1 (Balanced Scorecard),Verimlilik Dergisi, 132.

% Kilig, T. (1998). Farkli Performans Degerlendirme Sistemlerine iligkin isgéren Tercihlerinin Belirlenmesi
Uzerine Bir Arastirma. Verimlilik Dergisi,15(3), 1-12.

% Apan, A. (2008). Yeni Kamu Isletimi ve Performans Y6netimi. Tiirk Idare Dergisi, (460), 21-92.
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Bircok tanimlamasiyla karsilastigimiz performans kavrami birgok yeni
kavramin da dogmasina vesile olmustur. Calismamizda bu kavramlardan sadece
performans yonetimi, performans  degerlendirme ve performans Olglilmesi

kavramlarini inceleyecegiz.
2.1.2. Performans yonetimi

Performans yonetimi, performansla ilgili diger kavramlar gibi son dénemlerin
en gozde kavramlarindan birisidir. Hemen her konuda ve kurumda performans,
stratejik plan, vizyon, misyon kelimeleri kullanmak neredeyse c¢agdas yonetim
tekniklerinin uygulandigina bir karine olarak gdsterilmektedir. Performans ydnetimi;
kurumsal hedeflere ulasilabilmesi icin bireysel performansin gelistirimesine

sistematik bir yaklagim olarak da gériilmektedir %

Performans yoOnetiminin genis ve kapsamh bir tanimi soyledir:
“gerceklestiriimesi beklenen organizasyonel amaglara ve bu ydnde calisanlarin
ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin organizasyonda
yerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara ulagsmak igin gosterecedi ortak gabalara
yapacag! katkilarin dizeyini artirici bir bicimde ydnetiimesi, degerlendirilmesi,
Ucretlendiriimesi ya da &dullendiriimesi ve gelistiriimesi sureci" olarak ifade

edilmektedir.®*

Performans yonetimi sistemlerinin temel amaci, ¢alisanlarin 6rgut hedefleri
dogrultusunda cgalismalarini ve basarili sonuglar elde etmelerini saglamaktir.
Dolayisiyla performans yonetimi sistemleri, calisanlarin 6rgut hedefleri
dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde calismasini saglayacak araglarin ve

yaklasimlarin gelistirilmesini ve uygulanmasini igerir.*

Performans yonetimi, hedeflerin ve amacglanan neticelerin net olarak
belirtildigi, yoneticilerin bunlara ulagsabilmek icin serbest birakildigi, gercek

performansin oOlguldigu ve raporlandigi bu bilgilerin program butcelemede,

% Apan, A. (2008). a.g.e., 21-92.

% Barutcugil, I. (2002). Performans Yénetimi. istanbul: Kariyer Yayinlari,125.

*Internet:  http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=2793, adresinden 22
Temmuz 2014’te alimmugtir
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faaliyetlerde, ceza ve Odevlerde esas alindigi bir yoénetim bicimi olarak

tanimlanmaktadir. °°

Performans yonetimi, isletmenin/idarenin performansiyla ilgili sonuglardan
dolayl hesap verebilir olmasini ve bu sonuglarin sorumlulugunu Ustlenmesini

gerektirmektedir.®’

Bir baska tanimlamaya gore ise performans yonetimi, ekonomiklik, etkinlik
ve verimlilik odakh bir yonetim anlayisi olup, bu amagla olgulebilir hedefler
koymayi ve bu hedeflere ulasihp ulasiimadiginin surekli olarak olglimlenmesini
zorunlu kilmaktadir. Performans yonetimi bize oncelikle kurulusun en 6nemli
kaynagi olan insan kaynaklarini basariyla yonetmesi gerektigini
gostermektedir. Clinkli insan kaynagi orgutun diger kaynaklarini birlestirici,
uretime donusturuci, harekete gegirici ve kurulug amaglan dogrultusunda

mal ve hizmetlerin iireticisi roliinii listlenmektedir. %

Performans ydnetimi, organizasyonun amacini ve goérevlerini en iyi bigimde
gergeklestirmek igin, organizasyon kaynaklarini segme ve degerlendirme sureci

olarak da tanimlanmistir. %

Performans yonetiminin amaci, bir taraftan kurulusun vizyonu dogrultusunda
hedeflerinin ~ belilenmesi ve bu hedeflerin  ¢aligsanlarin  katkilariyla
gergceklesmesinin saglanmasi iken, diger taraftan da hedeflere ulasirken
calisanlarin katihmlarinin adil, sistemli ve dlgulebilir bir ydontemle degerlendiriimesi
vemotive edici bir ¢alisma ortami olusturarak kigisel gelisimin desteklenmesidir.
Sistem, hem kisisel hedeflerin kurulus hedefleri dogrultusunda olmasini saglayan
bir hedef belirleme sistemi; hem de yapilan islerin iyi yapilmasini saglamaya

yonelik bir kontrol sistemidir.**

% Koyuncu, E. (2009). Kamuda Performans Yénetimi ve Avrupa Birliginin Performans Y6netim Modeli,
Tiirk Idare Dergisi, (465),4.

" Koyuncu, E. (2009). a.g.e., 4.

% Bilgin, K.U. (2007). Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik "Performans Y&netimi". Sayistay Dergisi,
(65) (Ozel),53-87.

% Akal, Z. (1998). Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi. Ankara: MPM Yayimlart: 473, 22.
1%Germirli, N. (2010) Performans Sisteminin Performansi. http://www.kalder.org./previev_content.asp?cont,
adresinden 12 Nisan 2014’°te alinmistir.
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Performans yonetimi, kurumun amag¢ ve hedefleri ile faaliyetleri arasinda
baglanti kurmak ve amag ve hedefleri analiz ederek orgutsel performansta kalici
gelismeler elde etmek, kurum icerisinde etkili iletisim kurmak, calisanlarin
kurumsal amaclara ulasiimasinda Uzerlerine dudsen sorumluluklarin bilincinde
olmalarini saglamak, sunulan Urin ve hizmetlerin kalitesini geligtirmek ve surekli
geri bildirim ile drgutsel performansa iliskin objektif bir digme ve degerlendirme

yapmak amaciyla kullaniimaktadir. ***

Performans yonetimi; c¢alisanlari kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek érgutlerden, takimlardan ve galisanlardan daha
etkin sonuclar almak icin Uzerinde anlasmaya varilmis amaglar, performans
standartlari, hedefler, dlgum, geri bildirim, édullendirme vb. asamalardan olugsan
sistematik bir ydnetim aracidir. lyi bir performans yonetimi igin; yazili, kesin,
OlcUlebilir, zamani belli, ulasilabilir, esnek, yetkiyle uyumlu performans

standartlarina ihtiyag vardir.*%

Kamu sektoru acisindan bakildiginda performans kamu yonetiminin topluma
sunmayi Ustlenip amagladigi mal ve hizmetleri yerine getirmesidir. Diger bir ifade
ile kamu burokrasisi i¢cinde bulunanlarin hizmetleri yerine getirme ve sunma
calismalarini ifade eder. Dolayisiyla performans yonetimi igin, kamu o6rgatlerinin
basarili sekilde dogru ve gerekli mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada

kullandi§i yol, ydntem ve araglar konusunda yapilan faaliyet oldugu séylenebilir'®®

Performans yonetiminin ¢ok guzel bir baska tanimlamasi da soéyledir:
Bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak sekilde motive
ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak
icin Uzerinde anlasmaya variimig amaglar, performans standartlari, hedefler,
Olgum, geri bildirim, odullendirme ve onurlandirma asamalarindan olusan

sistematik bir yénetim aracidir.*®

1 internet: http://www.tcmb.gov.tr/kutuphane/ TURK CE/tezler/sumruoyman.pdf, adresinden 28 Kasim
2014°te alimmistir.

102 Akgakaya, M. (2012). a.g.e., 171-202.

103 Cevik, H.H. (2001) .T2 tirkiye'de Kamu Yonetimi Sorunlari, Ankara: Segkin Yayinlari,154.

104 Internet: www.students.itu.edu.tr., adresinden 10 Nisan 2015’te almmustir.
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Performans yonetimi bir kurumun 6nceden belirledi§i amag¢ ve hedeflere
ulasirken izledigi yol ve bu yol sonunda elde ettigi sonuclarin birlikte
degerlendirildigi bir surectir ve galisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme
amaglarini tartismalarina ve bu amaglara ulasmak igin ortak bir plan yapmalarina

ortam yaratmaktadir.®®

Performans yonetiminden beklenen yararlar; faaliyetin planlara uygunlugunu
saglar, gelecege yonelik eylem plani igin 6zgun veri saglar, kiyaslamalar
sayesinde en iyi uygulamalarin belirlenmesini ve benimsenmesini saglar, 6dul
sisteminin igletiimesine zemin olusturur, motivasyonu artirir, iyilestirme

onceliklerini gosterir.*®
2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kavrami da performans gibi cgesitli  yazarlar
tarafindan farkli isimlerle aniimaktadir. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz :
"isgoren degerlendirmesi”, "personel degerleme", "liyakat degerleme", "is goren
boylandirma”, "basari degerlendirmesi”, "verimliligin degerlendiriimesi”, "¢alisanin
degerlendiriimesi" .Bazi yazarlar ise kamu da oldugu gibi "tezkiye", "sicil" gibi
kavramlarla anlatilanin da performans degerleme kavrami ile ilintili oldugunu ileri

stirmektedir.1%’

8 olarak

Kisinin isteki basari derecesi hakkinda bir yargiya varma islemi®
kisaca aciklayabilecegimiz performans degerlendirme kavraminin degisik

kaynaklardaki tanimlamalarindan bazilari sunlardir:

Performans degerlendirme kavrami galisanlarin yeteneklerinin isin nitelik ve
gereklerine ne olgide uydugunu arastiran, ¢alisanlarin isteki basarisini saptamaya

calisan objektif analizler olarak tanimlanabilir.**

1% Barutcugil, 1. (2002). a.g.e., 125.

106 Usta, A. (2010). a.g.e., 39.

W7 Akyiiz, O.F. (2001). Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, istanbul: Sistem
Yayincilik, 82.

198 Tytum, C. (1979). Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yayinlar,152.

19 Akyiiz, O.F. (2001). a.g.e., 82.
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Performans de@erlendirmeyi herhangi bir gérevin geregi olarak, 6nceden
belirlenen standartlara uygun davranislarin gosteriimesi ve beklenen amaclara
yaklasma derecesi olarak tanimlayabiliriz.'*° Buna gére; performans degerleme
surecinde galisanin gegmise donuk, érnegin bir yillik calismasi degerlendirilerek
belirli bir standardin Gzerine ¢ikip ¢ikmadigi arastirilir. Calisanlarin is gérmesi bu
standardin Uzerine c¢ikmigsa basarili kabul edilir. Burada o6nemli olan,
performansin ne oldugunun bilinmesi veya c¢alismanin hangi noktanin Gzerine
ciktiginda performanstan s6z edileceg@idir. Bu sorunun cevabi da standardin

belirlenmesiyle ortaya konulmus olur.***

Kisinin yeteneklerini, potansiyel gucund, ig basarimini ve davranislarini
digerleriyle kargilastirarak yapilan sistematik bir Olgcimleme olarak da

tanimlanir.'*?

Erdogan performans dederlendirmeyi, isgbrenin is basariminin adeta
fotografinin gekilmesi olayi**® olarak nitelemis ve bir érgiitte yer alan personelin
gOstermesi gereken basari davraniglarini gosterip gostermediginin saptanmasi ve
gerekiyorsa onu gelistirmek icin yapilan ¢aligmalarin organizasyonu olarak

tanimlamistir.

Performans degerlendirme, en genel hatlari ile kisinin yapacagdi ise ve bu is
icin sahip oldugu potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve
onun isini bagarma derecesinin belirlenmesidir. isletmede ¢alisan her bir is gérenin
belirli donemlerde elde ettigi sonuglar onun basarisi, bu sonuglarin yoneticiler

tarafindan analiz ediimesi de onun basarisinin degerlendirilmesidir.***

Performans degerlendirme, kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin

calismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini

10 Oztiirk, K. (1996).Isletmelerde Basart Etkinligini Belirleyen Faktorler Uzerine Bir Arastirma. Doktora
Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

" Bingol, D. (1997). Insan Kaynaklart Yonetimi, (Altinc1 Bask1). 17Arikan Yayinlari, -18.

12 Atalay, K. (2000). Ucret Is Degerlendirme ve Performans Degerlendirme Igin Bir Yazilim.Yiiksek Lisans
Tezi, Selguk Universitesi Fen Bilimler Enstitiisii, Konya.

3 Erdogan, 1. (1991). Isletmelerde Personel Se¢imi ve Basariyt Degerleme Teknikleri, Istanbul Universitesi,
Istanbul: Isletme Fakiiltesi Yaynlari, 248(141), 234.

W Akgakaya, M. (2012). a.g.e., 171-202.
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bir bitiin olarak tim yénleri ile gdzden gecirilmesidir.**> Her kurum, calisanlarin
basari ya da basarisizliklarini yakindan izlemek, yeteneklerini gelistirici ve duzeltici
Oonlemleri zamaninda alabilmek ve bodylece en yuksek verimin elde edilmesini

saglamak amaciyla calisanlarin degerlemesini yapmak zorundadir.**

Performans degerleme, c¢alisanin basarisini belirlemek ve gelistirmek igin
yapilan caligmalarin tumU veya bir orgutte belli amaglara gore c¢alisanlarin
performans dizeyinin belirlenmesini igeren birgok evreden olusan ve cgalisanin
kendisinden beklenilen gorevleri ne derecede gerceklestirdigini belirlemeye yonelik

bir strectir.**’

Performans degerlendirme kavrami, Ucret yonetimi, teknik becerilerin
gelistiriimesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, mesleki gelisim, kariyer yonetimi,
kisisel gelisim, drgutliin etkinligini artirma, s6zlesme, yenileme veya isten ¢gikarma,
stratejik planlama, rotasyon, isg gelistirme, is zenginlestirme gibi alanlarda
kullanildigi gibi isgbren basarisi, terfi, basari seviyeleri, hedeflere ulasma durumu
gibi konulari icerdiginden isletmeler igin oldukga 6nemlidir. Kisaca, ¢alisanin iginde
sagladigl basari ve gelisme yeteneginin sistematik degerlendiriimesi olarak

tanimlayabiliriz.

Daha yalin bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir is ve goérev
tanimi gergevesinde c¢alisan bireyin bu is ve gobrev tanimini ne dizeyde
gergeklestirdiginin  belirlenmesi ¢abasidir. Bu g¢abanin mutlaka gdsterilmesi
gerekir. Cunkl kisinin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi 6nemlidir. Diger
yandan kurumun da c¢alisanlarin etkinligini bilmesi gereklidir. Cunkd, rollin
yeterince oynayamayan yani gorev tanimindaki uygulamalari yeterince

gerceklestiremeyen calisanin kuruma zarar vermesi s6z konusudur.**

15 Ersen, H. (1997). Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar: Yonetimi Iligkisi. istanbul: Sim Matbaas,
45,

6 pehlivan, B. (2008). insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Maliye Bakanlig
Caliganlarina Yonelik Bir Uygulama, Maliye Dergisi, (154), 171-172.

17 pehlivan, B. (2008). a.g.e., 171-172.

18 Kavuzlu, F. (2007). Tiirk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Performansa Dayali Ucret
Sistemi. Yayinlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.
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2.1.1. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmesi kavramina ilk olarak yirminci ylzyilin baglarinda
Amerika’da kamu hizmeti verilen kurumlarda rastlaniimistir. Kavram daha sonra

bilimsel kimlik kazanmistir.

Performans degerlendirme sayesinde kurum; calisanlar ile yaptigr is
anlasmasinin  kogullarinin ne oranda gergeklestigini, calisanin ilgi ve
yeteneklerinin ige ne duzeyde vyansidigini, c¢aliganin is basarisini, gorev
tanimindaki standartlara ulasip ulasmadidini, kariyer planlamasinin ne dizeyde
olacagini performans degerleme ile belirlemis olacaktir. Diger yandan performans
degerlendirmesi, dengeli bir Ucret sisteminin uygulanmasinda, is degisikligi ve
egitim gereginin saptanmasinda, calisanlarin secilmesi ve atanmasinda ya da

isten uzaklastirilmasinda basvurulan etkili bir ydntemdir. **°

Performans degerlendirmesi personelin, isletme amaglarinin
gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin Olctlmesidir. Baska bir ifadeyle
calisanlarin gorevleriyle ilgili olarak, bireysel 6zelliklerinin, gosterdikleri cabanin ve
elde ettikleri sonuglarin belirli bir plan ¢ercevesinde ve belirli dlgutler yardimiyla
sistematik olarak saptanmasi ve bunun sonucunda belirli yargilara varilmasi islemi

olarak tanimlanabilir.*?°

Performans degerleme ile c¢alisanlarin, mevcut ve ge¢miste yaptiklar
degerlendirilir ve egitime ihtiyaci varsa gelecede yonelik olarak gelisimine katki
saglanir. Degerleme ile ulasilan veri, personelin terfisi, Gcret durumu, egitim seyri,
ise devam etmesi ya da son verilmesi gibi kararlar igin olduk¢ga onemlidir. Bu
acidan performans degerlendirme kriterlerinin  objektif ve standart olmasi

degerlendirmenin yerindeliginin en basat 6zelligidir.

Performans  dederlendirmesi  performans  sonuglarindan  hareketle
yoneticilerin gelecege iliskin olarak dogru kararlar vermesini saglar. Amaci, karar

alma sureclerini guglendirmek, kurumsal 6grenmeyi saglamak, etkin kaynak

19 Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitapevi.
120 Aragtirma Raporu, (2008). Miilkiye Miifettisleri, Vali ve Kaymakamlarin Performans Kriterlerinin
Belirlenmesi, Ankara: I¢isleri Bakanligi Yayini, 4.
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dagihmini saglamak ve hesap verebilirlik icin zemin olusturmaktir. Performans
degerlendirmesi analitik bir degerlendirme sureci olup kamusal politikalarin,
kurumlarin veya faaliyet ve projelerin agiklanmasina yardimci olur. Bilgiyi arttirarak
gelecege iliskin belirsizlikleri azaltir. Performans degerlendirmesi idare yoneticileri
ve calisanlari tarafindan yapilabilecegi gibi degerlendirilecek konuda uzman
kisilerden olusturulacak caligma gruplari araciligiyla da yapilabilir. Performans
degerlendirmesi kurum tarafindan mali yil icinde, mali yilsonunda veya birkag yilin

uygulama sonuglarini degerlendirme seklinde orta ve uzun vadede yapilabilir.**

Performans degerlendirmenin amaci; organizasyondaki c¢alisanlarin iyiden
kotlye dogru siralanmasi degil; orgutsel amaglarin astlar tarafindan oncelikle
anlasiima ve benimsenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi, amagclarin herkes
tarafindan asgari seviyede yerine getiriimesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu
oldugu dinamik c¢alisma ortaminin sudrekli muhafaza edilmesidir. Bu igleri
gerceklestirirken  performansi  gelistrmek ve beklenenleri  veremeyen
¢alisanlarin gelismeye ihtiya¢g duyduklari alanlari ortaya ¢ikarmak temel hedefler
arasinda yer alir. Amirden calisanlara bakigin bir godstergesi olan klasik
performans degerlendirme sistemleri gunimuizde bu noktada iflas etmiglerdir.
Cunku performans degerlendirme sisteminden organizasyonun esas beklentisi
gelecekteki kariyer planlamalarinda kimin nerede oldugunun tespit edilmesinde bir
ara¢ olmasi degil, ¢alisanlar boyutunda sisteme dnemli geri beslemeler vermesi;
sistemi surekli olarak gelecege ve orgutsel vizyona yonlendirmesi, organizasyonu

yarinlara tasimasidir.*?

Bircok kamu hizmetinde rekabetin olmamasi kamu yonetiminin daha Iiyi
galisma yollarini kesfetme gudiusunu azaltmaktadir. Bu ayni zamanda yonetimin
personeli yenilik ve verimlilik arayisina ikna edebilme potansiyelini de azaltir.
Performansa gore Ucret sisteminde, yonetim ayni isi yapan personele farkli tcret
o0demenin kriterlerini objektif olarak belirleyebildigi takdirde basarili bir uygulama
imkani saglar. Performans bakimindan eger sistemli dlguler yok ise performans

degerlendirmesinin objektif bilgilere dayanmadan alinmasi adil karar alimini

2L MB-BUMKO, (2004). Performans Esasl Biitceleme Rehberi. Ankara: Maliye Bakanligi-Biitge ve Mali
Kontrol Genel Miidiirliigli Yaymi, 62-63.

122 Arslan, A. (2003). Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa Gegiste Etkili Bir Arag¢: 360 Derece
Degerlendirme, http://lwww.akfel.com.sg/forum, adresinden 28 Kasim 2014’°te alinmustir.


http://www.akfel.com.sg/forum

45

zorlastirarak idare ve personel arasindaki iligkilerin gerginlesmesine yol

acabilecektir.'*

Performans degerlendirme, orgut calisanlarinin eksik yonlerini gorebilmeyi,
onlarin eksiklerini giderecek sekilde egitebilmeyi ve dérgutsel amaclara hizmetleri
Olclsuinde onlari édullendirebilmeyi sagladigi icin yapilmasi gerekir. Performans
degerlendirmesi yapilmayan bir oOrgutte, bireylerin orgute yaptigr katki tespit
edilemez, calisanlarla ilgili gercek¢i kararlar alinamaz. Diger yandan
degerlendirme sonugclarina gore bireysel performansi artirici dnlemler devreye
sokulamaz. Boyle bir degerlendirme yapmamakla butin ¢alisanlarin esit duzeyde
performans sergiledikleri ve oOrgltsel amaclara ayni dizeyde hizmet ettikleri
varsayimi kabul edilmis olur ki bu durum g¢aliganlar i¢in motivasyon kirici oldugu

kadar 6rgiit icinde vahim sonuglar dogurur.'*

Performans degerlendirme belirli bir gérev ve is tanimi ¢ergevesinde bireyin
bu ig ve gorev tanimini ne diuzeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve
¢alisanin tanimlanmig olan goérevlerini belirli zaman dilimi icinde gercgeklestirme
dizeyinin belirlenmesidir. Boylece Kkisi, kendi c¢alismalarinin sonuglarinin bir
anlamda ciktilarini gorur ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Elde
edilen sonuglara gore kisiye yonelik basari beklentisinin ne oranda gerceklestigi
belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine, kariyer planlamasinin
yapilmasina, Ucretinin artiriimasina, goérevinin degistiriimesine, isten ¢ikarilmasina,

isinin zenginlestiriimesine ve benzeri kararlara ulasilabilir.*?®
2.1.2. Performans Degerlendirmenin Ozellikleri

Performans degerlendirmesi yapilirken hedeflenen, arzu edilen en iyi
sonuglari elde edebilmek i¢in kabul gérmus bazi 6zelliklere dikkat etmekte fayda

vardir. Bu ozellikleri soyle siralayabiliriz:

12 Kestane, D. (2003). Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi. Maliye
Dergisi, 126-144.

124 Tuncer, P. (2013). Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon. Sayistay Dergisi, (88), 7-8.

125 Arastirma Raporu. (2008). a.g.r., 8.
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2.1.2.1. Gegerlilik

Kullanilan performans degerlemesi kriterlerinin toplumsal, érgtitsel ve kisisel
duzeyde bazi onemli amaglarin basarili bigimde gergeklestiriimesine hizmet
etmesiyle ilgili olmasi gerektigini ifade eden bir 6zelliktir. Performans degerlemesi
sonucunda ortaya cikan bireysel performans farkliliklari, bu kigilerin 6rgutsel
amagclara yaptigi katki farkhliklarini élgebilmelidir. Kriterler ve dlgimler ényargih ve

onemsiz durumlari ifade etmemelidir.*?®

Degerleme calismalarinin vazgecilmeyen o6zelliklerinden biri olan gecerlilik,
degerleme sonucunda ortaya cikan bireysel performans farkhliklari dederlenen
calisanlarin igletme amaclarina katki farkliliklarini yansittigi 6l¢lide yuksek

olacaktir.*?’
2.1.2.2. Guvenilirlik

Performans kriterleri dodru oOlgimler igin nispeten kararli ve hassas
Ozellikler gerektirir. Bu durum ayni zamanda, farkli zamanlarda farkli kisilerce
yapilan olgumlerin ayni ve hi¢ degilse benzer sonuglari vermesi seklinde de

algilanmalidir.*?®

Guvenilir bir degerlemenin tesadifi sonuglar vermemesi gerekmektedir. Bir
baska ifadeyle, performans degerlemede guvenilirlik; "belirli kosullar altinda farkli
yoneticilerin ayni galisani ya da bir yoneticinin ayin kosullar altinda bir ¢alisani

k"'?° olarak

birden fazla kez degerlemesi ile elde edilen sonuglar arasindaki tutarlli
da ifade edilebilir. Degerlemelerde, yoneticilerden kaynaklanan degerleme ha-
talarinin kontrol altina alinmasi ve degerlemelerin guvenilirliginin arttirlmasi igin,
¢alisanin calisani yakindan taniyan farkli yoneticiler tarafindan degerlenmesi

dnerilmektedir.t°

126 Akgakaya, M. (2012). a.g.e., 171-202.

127 Bilgin, M.H. (1998). Performans Degerlemenin Tasimas: Gereken Ozellikler. Miilkiyeliler Birligi Dergisi,
22(205), 83-84.

128 Akgakaya, M. (2012). a.g.e., 171-202.

129 Uyargil, C. (1994) Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, istanbul Universitesi, Istanbul: Isletme
Fakiiltesi, Yayin No. 262, §3.

130 Bilgin, M.H. (1998). a.g.m., 83-84.
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2.1.2.3. Cok boyutluluk

Etkin bir is performansi kaginilmaz sekilde teknik yetenek, kisisel yetenek,
planlama yapabilme, organizasyon becerisi ve motive edebilme gibi farkli
boyutlarin gogunu ustalikla icermelidir. Performans degerlemesinin basarisi blyuk

Olglde bununla ilgilidir. Performanstaki her kritik nokta ayri ayri 6lgtlebilmelidir.
2.1.2.4. Kullanighhk

Kullanighlik karar alma noktasinda, kullanilan kriterlerin uygun, akla yatkin
ve kabul edilebilir sonuglar vermesini ifade eder. Kullanighlik basitlik olarak da
algilanabilir. Performans degerlemesinde kullanilan standartlar, herkes tarafindan

anlasilacak sadelikte olmalidir.*®*
2.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yodntemleri galisanin basarisini tam, guvenilir,
objektif ve gecerli bir sistemle o6lgmek igin ortaya c¢ikmistirlar. En dogru
degerlendirme yontemine ulagmak amaciyla birgok yontem gelistirilmistir. Her
yontemin zaaflari ve faydalari vardir. Cesitli ayrimlarla ve adlandiriimalarla aniimis

bu yontemleri klasik ve modern diye ana baslik altinda toplayabiliriz.
2.3.1. Klasik yontemler

Klasik yontemle  performans de@erlendirmesi de, yodneticinin, daha énce
belirlenmis standart ve Olgutlerle, g¢alisana iligkin sonug¢ raporlarindan aldigi
bilgilere dayanarak, is davranislarini analiz ederek galisanin basarisini élgme ve

degerlendirme olgusu olarak tanimlanabilir.**?

Geleneksel degerleme yontemleri orgutsel hiyerarsiyi esas almakta ve
¢alisani ve onun performansini en yakindan taniyan kisi olan ilk basamak

yoneticisi calisani degerlemektedir. Ancak bdyle bir degerlemenin her zaman

B Akgakaya, M. (2012). a.g.e., 171-202.
32 palmer, M. ve Winters, K.T. (1993). Jnsan Kaynaklari, (Cev.Dogan Sahiner), Istanbul:
Rota Yayincilik, 51.



48

tarafsiz ve guvenilir olacagi kuskuludur. Bazi yodneticiler isinde basaril bir
calisaniyla aralarindaki ¢cekisme ve surtusmeler nedeniyle duygusal kararlar veren
yoneticiler, calisanina performansi yeterli degil demektedir. Bu nedenle yoneticiler
tarafindan ortak degerleme yapilmasina, ikinci bir uygulama turt olarak bakilabilir.
Bu durumda eger puanlama yontemi uygulaniyorsa birden ¢ok yoneticinin verdigi
puanlarin ortalamasi alinir. Uygulamada bazen birden c¢ok yatay ve dikey
yoneticiden olusan komiteler tarafindan gerceklestigi gortlmekle birlikte bunlarin
birbirleriyle iletisim kurmadan bagimsiz degerleme yapmalari ve sayilarinin da Ugu

gecmemesi daha dogru olur.**®

Klasik yontemle performans degerlendirme ydntemleri sunlardir: Grafik
derecelendirme yontemi, kritik olay yontemi, sorunlu dagilim yontemi ve

kargilagtirma yontemi.
2.3.1.1. Grafik derecelendirme yontemi

Grafik dereceleme ydntemi, belirli bir igin basari ile yurttilmesi bakimindan
onemli gorulen niteliklerin bir dlgcek Uzerinde, en kotuden en iyiye ya da en iyiden

en kétliye dogru derecelendiriimesi esasina dayanir.®

Bu yontemde degerlendirici; ¢alisanin Kisilik 6zellikleri, ise iligkin davraniglari
ve yaptigi isin ciktilari olmak Uzere Uc¢ kriteri degerlendirmektedir. Calisani
degerlendirirken, calisma miktarini, guvenirliligini, is bilgisini, devamhhgini,
galisma titizligini ve is birligi egdilimini dikkate alan bu yontem, hem sayisal

degerleri hem de yazili tanimlamayi icermektedir.**®

Grafik derecelendirme ydntemi performans degerlendirmede en c¢ok
kullanilan en basit yontem olup calisanlarin kisisel Ozellikleri, ise iligskin
davraniglari ve isin ¢iktilarinin degerlendirildigi puanlamaya dayali personelin en
yakin Ustlu tarafindan deg@erlendiriimesi ilkesine dayandirilan yéntemlerindendir.

Yontemin birkag tart vardir.

133 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e, 166-167.
34 Bingol, D. (2006). a.g.e., 17-18.
135 Arastirma Raporu, (2008). a.g.r., 20.
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Grafik derecelendirme ydnteminin turlerinin birincisinde, bir bolimde ¢alisan
personel listede alt alta yazilir ve kargilarinda yer alan ¢ok yetersiz, yetersiz,
normal, yeterli ve c¢ok iyi gibi bes Olgekli degerleme tablosunda isaretlenir.
Boylelikle toplu olarak tek tabloda kisilerin bulunduklari performans noktalari

goriliir ve digerleriyle kolaylikla karsilastirilabilir.**

Grafik yonteminde dederlendirilecek 6zelliklerin  siralanmis  olmasi,
gelisiglzel degerlemeyi Onlemektedir. Bu yontem ¢ok kullanilan bir yontem
olmakla birlikte, formlarda kullanilan sifat ya da derecelendirme rakamlarinin
herkese gore degdisebilmesi, yoneticilerin agirhikh olarak "orta not" verme
egiliminde olmalar ve tek bir 6zelligin etkisinde kalinarak diger 6zelliklere de ayni

notun verilmesi ydntemin giivenilirligini azaltmaktadir.**’

Bu yontem, derin bir bilgi saglamasa da, gelistiriimesi ve yonetiimesi daha az
zaman alir. Ayrica sayisal analize ve karsilastirma yapilmasina olanak saglar.
Kolay dizenlendigi ve sonuglari puanlarla ifade ettigi icin en fazla kullanilan
yontemlerden birisidir. Ancak degerlendirme kriterlerinin  seg¢imine 06zen
gosterilmelidir. Segilen kriterlerin islerin yapiligi igin gerekli, somut, acik ve net

bicimde tanimlanabilir olmasi gerekmektedir.**

En yaygin olarak kullanilan diger bir tlrunde, degerlendirmeyi yapan
yoneticiden asti durumunda olan her personel i¢in, gogunlukla yilda bir kez olmak
lizere, bir degerlendirme formu doldurmasi istenir.’** Bu formda, personelde
bulunmasi gerekli nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda onlarin gesitli derecelerini
gOsteren rakamlar ya da pekiyi, iyi, orta, zayif 1. sifatlar vardir. Her sifata ayrica bir
de sayisal de@er verilmistir. Degerlendirme, yetkili Ustin uygun goérdugu rakam ya
da sifati isaretlemesi suretiyle yapilir. Degderlendirmenin toplam sayisal degeri;
degerlendirilecek niteliklerin kargisinda bulunan ve isaretlenen sifatlarin sayisal

degerlerinin toplanmasi ile elde edilir. Toplam sayisal degerler birbirleriyle

136 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e., 173.

57 Yiiksel, O. (2000). a.g.e, 12-14

138 Arastirma Raporu, (2008 ). a.g.r., 20.

39 Dicle, U. (1982). Yénetsel Basarimn Degerlendirilmesi Tiirkive Uygulamasi, Ankara: ODTU idari
Bilimler Fakiiltesi Yayin No.43, 42.
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karsilastirilarak her astin bir digerine oranla ne derecede basarili oldugu

saptanir.}4°

Grafik dereceleme teknigi, bir is grubunu olusturan tim personeli belirli bir
Ozellik agisindan genel olarak degerlendirmede kullanilabilecedi gibi her bir
personelin belirli performans faktorlerine goére incelenmesine olanak verecek
bicimde de dizenlenebilir. Grafik dereceleme teknigi ile gelistirilecek Olgegi, basit
bir kontrol listesi olarak gérmek dogru degildir. lyi bir diizenleme ile ¢ok yonli

analizlerin yapilmasi da olanaklidir.***
2.3.1.2. Kritik olay yontemi

Bu yontemde, degerlendirecek her astin basarisini ya da basarisizhigini

gosteren ilging olaylar, degerlendirme dénemi igerisinde bir forma kaydedilir.**?

Bu ydntemde astini gézlemleyen Ust onun basari ya da basarisizliklarin
belirleyen spesifik davraniglarini kaydeder. Kaydedilen olaylar, ¢alisanin is ile ilgili
davraniglarini icermelidir. Zaman iginde kaydedilen olaylar, performansin
dederlendirimesinde ve calisana geri bildiim saglanmasinda temel

olusturmalidir.**®

Kritik olay yontemi sira digi olaylarin olmasi durumunda kullanilacag! gibi
calisanlarin yapmis oldugu olaganusti olumlu veya olumsuz davranislarinin

degerlendiriimesinde de kullanilir.

Kritik olaylar, belli bir doénem igerisinde g¢alisanin sergilemis oldugu
davraniglari Uzerinde yogunlasir ve bu davraniglar, istenen ve istenmeyen
davranisglar seklinde tanimlanir. Personelin bir donem boyunca ne tur bir davranig

sergiledigi konusunda bir takim yanilgilar olmamasi igin sistematik notlar alinmasi

140 Canman, D. (1993). a.g.e., .24.

YL yar, F. (2002) Basar: Degerlendirmesi ve Basar: Degerlendirmesine Dayali Ucretlendirmenin Kamu
Yénetiminde Uygulanabilirligi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara.

192 Canman, D. (1993). a.g.e., 24.

13 Arastirma Raporu, (2008). a.g.r, 21.
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ve bu notlar i1giginda degerlendirme yapilmasi dogru olacaktir. Kritik olaylarin

secimi degerlendirmeyi yapana aittir.

Kritik olay yontemiyle isgorenin degerlenmesinde, belirli bir donem iginde
isgoren tutum ve davranislarinin izlenmesi s6z konusu oldugundan degerlemenin
daha objektif olmasi saglanir; gézlemler sonucu elde edilen verilere gbére olumsuz
davranis ve olaylar ilgili isgérene iletimekle onun olumlu gelismesine ve
egitiimesine yardimci olunur. Deg@erlendirilen kisiler devamli gozlendiklerini bilerek
tedirgin olabilirler.'** En énemli 6zelligi, calisanin kisisel 6zelliklerinin degil, isle
ilgili davraniglarinin degerlendiriimesidir. Yontem, somut olaylara dayanan
degerlendirmeler icerdigi icin astlar tarafindan daha ¢ok tercih edilmektedir. Ayni
zamanda da calisanlara guvenilir geri bildirim saglamasi ag¢isindan oldukga

yararlidir.**®

Kritik degerlendirme yontemi zaman alici ve maliyetli bir ydontemdir. Yontemin
basarisi icin degerleyicinin iyi analitik becerileri olmali ve duzgun ve durust
tanimlar yapabilmelidir. Ayrica kritik olarak nitelendirilecek olay ve davraniglarin

secimine de dikkat edilmelidir.*
2.3.1.3. Zorunlu dagilim yontemi

Zorunlu dagilim yontemi, c¢algan sayisinin ¢ok oldugu buylk
organizasyonlarda daha etkili sonu¢ alan bir degerlendirme yontemi olarak

kargsimiza gikar.

Bu yontemde degerlemeciye, hangisinin daha yuksek puana sahip oldugunu
kestiremeyecegi bir dizi ifadelerin yer aldigi bir form verilir ve personeli
degerlerken bu ifadelerden birini segcmeye zorlanir. Bu nedenle bu yontem zorunlu

secim ydntemi olarak adlandirilir .24’

4 paksoy, A. (2006). Performansa Dayali Ucretleme: Bir Alan Arastirmasi, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

1% pehlivan, B. (2008). a.g.e., 171-172.

1% paksoy, A. (2006). a.g.e., 43-44.

Y Budak, G. (2008). Yenilige Dayali Insan Kaynaklar: Yonetimi. izmir: Baris Yaynlari, 21-22.
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Zorunlu dagihm yontemi, kigilerarasi karsilagtirmalara dayanan bir yontemdir.
Bu yontemde performans dederlendirmeye baslamadan ©Once Kkisilerin; ¢ok
basarili, basarili, ortalama, ortalamanin alti ve ¢ok basarisiz olarak gruplara

ayrildigi varsayilir ve kisiler basari durumlarina gére bu gruplara yerlestirilirler.**®

Bu yontemde, degerlendiriciler, degerlendirecekleri personeli onceden
belirlenen ylzdelere gore c¢esitli basari derecelerine dagitir. Bu yonteme gore;
zorunlu olarak personelin %10'u ¢ok yetersiz grubunda, %20'si yelersiz grubu
icerisinde, %40" orta basari grubunda, %20'si iyi grubunda ve %10'u en iyi grup

icerisinde yer alacaktir.**

Zorunlu dagiim yontemi Ozellikle birden fazla degerlendirme amirinin
bulundugu ve degerlendirmeye alinan calisan sayisinin ¢ok oldugu durumlarda
tekdize sonuglara ulagiimasini saglayan faydali bir ydontemdir. Bu yontemler daha
ziyade, kadrolama ve terfi kararlarinda, diger ydntemlerle birlikte sonugclari
desteklemek veya kontrol etmek i¢in kullanilabilir. Yontemin uygulanmasi pratik ve

kolaydir. Bu ydntemle, degderlemecilerden kaynaklanan hatalari en aza indirilir.*>°
2.3.1.4. Karsilagstirma yontemi

Personelin genel basari durumlarina, yaptiklar iglerin gerektirdigi belirli
Ozellik ve niteliklere veya degerlendiricinin genel izlenimine gore yapilan bir

degerlendirmedir.*>*
Yontemde galisanlar siraya konularak ya da ikili olarak karsilastirilr:

Siralama tekniginin esasl, bir calisani digerleriyle karsilastirmaktir.
Degerlendirici, bunu yaparken Kisiyi ve performansini bir buttin olarak géz éniinde
bulundurur. Karsilastirmada tum personel, isbirligi, tutum, kigisel girisim gibi bir

veya daha fazla nitelik agisindan en iyi olandan en zayif olana dogru siralanir. En

“8Ada, B. (2008). Tiirk Kamu Personelinin Performans Degerlendirmesi, Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Atilim Universitesi, Istanbul.

19 Bingol, D. (1997). Personel Yinetimi ve Beseri lliskiler. Erzurum: Erzurum Atatiirk Universitesi
Yayinlari, No: 676, 442.

150 pehlivan, B. (2008). a.g.e., 171-172.

151 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e, 166-167
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iyi ve en kotunun saptanmasinin kolay oldugu bu ydntemde, ortada kalan

¢alisanin siralamasini yapmak ise zordur.

ikili kargilagtirmada ise, calisanlarin daha diizenli bir bigimde birbirleriyle

kargilastirilirlar ve bir siralamaya tabi tutulurlar.

Uygulamasi en kolay, en az zaman alici ve en ucuz ydontemdir. Ozellikle az
sayida kiginin galistigi igyerlerinde uygulanma sansina sahiptir. Karsilastirilacak
kisi sayisinin fazla olmasi kullanilan formilden dolayi karsilastirma sayisini
arttiracagindan, yodntemin  kalaballk  gruplarda uygulanmasi  kullanigli

olmamaktadir.**?
2.3.2. Modern yontemler

Klasik  degerlendirme  yOntemlerinde c¢alisanin  sahsi  durumlari
degerlendirilirken modern yontemlerde daha c¢ok is yerindeki performansi oOlgut
olarak alinmaktadir. Modern yaklagsimda c¢alisanin kigiligini olusturan ozelliklerinin

¢ok da onemli olmadigi, onemli olanin is basarisi oldugu vurgulanmaktadir.

Modern yontemlerde liyakat kavrami kidemin onune gegmistir. Agik ve
saydam deg@erlendirme yontemlerinin ¢alisanlarin performansini artirici etki yaptigi
savunulmaktadir. Modern yontemlerde performans o&lgumleriyle galisana kisisel
gelisim imkani saglamak hedeflenmektedir. Modern yéntemlerde bir diger dnemli
ayirt edici Ozellik de mesleklere gore ayri tekniklerin kullaniimasina 6nem

verilmesidir.

Modern yodntemle performans degerlendirme yontemlerinden bazilar
sunlardir: 360 derece degerlendirme yontemi, amaclara gore degerlendirme

yontemi, degerlendirme merkezi yontemi.

152 Kavuzlu, F. (2007). a.g.e ., 26-38.



54

2.3.2.1. 360 Derece degerlendirme yontemi

Bu yontem, calisanin performansinin; is arkadaslari ve yoneticileri ile i¢ ve
dis musteriler gibi surekli iletisim halinde bulundugu ve birlikte galistigi kigilerden

elde edilen bilgiler dogrultusunda degerlendiriimesi siirecidir.*>®

360 derece degerlendirme modeli, performans degerlendirme metodolojisi
icinde sistemi ¢ok yonlu olarak surekli bir anlayisla sorgulamayi ve c¢alisanlarin
performansi hakkindaki bilgiyi calisan ile farkli iligkilere sahip c¢ok degisik

kaynaklardan toplamayi amaclamaktadir.*>*

Klasik performans degerlendirme vyaklasiminda c¢alisan sadece Ustl
tarafindan degerlendirilirken, 360 derece performans degerlendirme yaklagiminda
tek tarafli degerlendirme yerine daha genis bir grubun, calisani degerlendirmesi
s6z konusudur. Calisanin performansi belirlenirken, merkezde kendisi vardir ve
360 derece iligki iginde bulundugu gruplar kisiyi degerlendirir. Bu yaklagimda,
calisanin sahip olmasi beklenilen yeterlikler, is arkadaslari, amiri, Ustleri ve
hizmetinden yararlananlar gibi birden fazla grup tarafindan

degerlendiriimektedir.**®

Bu yontemle, calisan kiginin, is yasaminda etkilesim iginde bulundugu
kisilerden geri bildirim almasi saglanir. Yontemin adindaki 360 derece
degerlendirilen calisanin ¢evresini (gorevi geregi iliski icinde bulundugu herkesi)
ifade etmektedir. Bu ydntem, degerlendirme sorumlulugunu tek bir Kkisinin
ustunden alarak, klasik yontemlerde meydana gelen hatalari azaltmaktadir. 360
derece performans degerlendirme yaklasimi ¢ok yonli olarak strekli bir anlayisla
sorgulamay! ve c¢alisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi calisan ile farkh

iliskilere sahip cok degisik kaynaklardan toplamayi amaglamaktadir.**®

153 Appelbaum, Steven H., David Nadeau and Michael Cyr (2009).Performance Evaluation in a Matrix
Organization: A Case Study (Part 3), Q Emerald Group Publishing Limited,. 41(1), 2, 9-14.

134 Arslan, F. (2007). a.g.e., 92.

155 Arastirma Raporu. (2008). a.g.r., 26.

156 Arastirma Raporu. (2008). a.g.r., 26.
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2.3.2.2. Hedeflere gore degerlendirme yontemi

Hedefe gore degerlendirme ydntemi, en ¢ok bilinen ve en yaygin bir sekilde
kullanilan performans degerlendirme teknigidir. Yontemi geligtiren Unla yonetim
uzmani Peter Drucker’dir. Bu yontem, kurulusta bazi hedefler tespit edilmesi ve bu
hedefler Uzerinde odaklanmasini 6ngoérir. Genel bir yonetim felsefesi olan
hedeflere gobre yoOnetim, ayni zamanda calisanlarin performanslarinin

degerlendiriimesinde de kullanilabilir.*>’

Hedeflere gore yonetim ¢alisanlarin performansinin yoneticilerle ¢alisanlarin
birlikte kararlastirdiklari hedeflere gore dederlendirildigi, basit ve mantiksal bir
yontemdir. Saptanan hedefler agik segik, Olculebilir ve belli bir zamanla sinirh
olmalidir. Bu hedefler c¢alisanlarin performanslarinin olgisu olarak kullanilirlar.
Degerlendirmede bir elemanin bu amag¢ ve hedefleri ne dlglde tutturduguna
bakilir. Hedeflere goére yonetim tekniginin kullaniimasinda énemli olan nokta,
Olculebilir amag ve hedeflerin saptanmasinda yodneticilerle c¢aliganlarin isbirligi
yapmasidir. Hedeflerin ¢ok iyi koyulabilmesi icin verilerin de c¢ok iyi toplaniyor
olmasi gerekmektedir. Verilerini duzenli toplayabilmis bir hastane kurumsal ve

bireysel hedeflerini de ¢ok rahat koyabilir.

Hedeflerle yonetim, performans degerlendirmede hedef belirleme sirecinin
onemini vurgulayan etkili ve modern bir performans yonetimi yaklasimidir.
Hedeflere gore yonetim, yoneticinin yetki ve sorumluluklarini guglendiren, ekip
calismasini saglayan, galisanin hedefleri ile Kurumun hedeflerini bagdastirmaya

calisan bir aractir.*®
2.3.2.3. Degerlendirme merkezi yontemi

Personelin gegmisteki performansinin, gelecekteki performansinin en guglu
belirtisi oldugu varsayimina dayaniimaktadir. Gunimuzde, 6zel ve kamu
kesimindeki birgok ogutte, ornegin, yukseltilebilecekleri yoneticilik gorevlerinde

birlikte calisacaklari kigilerle isbirligi yapabilecek kapasitede olduklarini

7 Ozer, M.A., (2009). Performans Yonetimi Uygulamalarinda Performans Olgiimii ve Degerlendirmesi,
Sayistay Dergisi, (13), 3-29.
158 Arastirma Raporu, (2008). a.g.e., 26.
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varsaydiklari personelinin, gelecekteki performans durumunun ne olabilecegi

sorusuna, iste bu degerlendirme merkezlerinde yanit bulmaya galismaktadir.**

Degerlendirme merkezi teknigi pahali bir yontemdir. Bu nedenle paket
programlar gelistirilmistir. Paket programlarinin giderek yayilmasi nedeni ile
uygulama kolayhgi saglamak bakimindan, bazi én incelemeler gerekmektedir. ilk
dce programin amaglara uygun olmasi denetlenir. isin niteligine gére alistirma ve
ornek olarak geligtiriimelidir. Degerlendiricilerin egitilmesi gerekir. Geri bildirim yolu

ile elde edilen bilgiler sisteminin tasariminda kullaniimalidir'®®

2.4. Performans Olgiimii ve Yontemleri

Performans o6lcimu, bir kurumun kullandigi kaynaklari, Grettigi Grlnleri ve
hizmetleri, elde ettigi sonuglar takip etmesi icin dizenli ve sistematik bigimde veri

toplanmasi, bunlarin analiz ediimesi ve raporlanmasi siireci olarak tanimlanir.*®*

Performans &lgimul, kurumun o6nceden belirlenen stratejik amagclari ve
hedefleri dogrultusunda ne kadar ilerleme gdsterdiginin, kurumun gugli ve zayif
yonlerinin ve kurumun gelecekteki onceliklerinin belirlenmesine yardimci olur.
Performans seviyesinin belirlenebilmesi igin gergeklestirilen etkinligin sonucunun
bir sekilde degerlendiriimesi gereklidir. Degerlendirmeye esas alinan olgunun
anlasilabilir, anlatilabilir somut ve nesnel olmasi gerekir. Degerler dlgim sistemi

sonucunda belirlenir ve bu degerlerin her biri performans gdstergesidir.*®?

Performans 6lgim sisteminin en temel faydasi, bir kurumun performansini

aclkgca ortaya koyarak halkin kamu kurumlarina guvenini saglamaktir. Bunun igin

159 Canman, D. (1993). a.g.e.,112.

160 Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (1998). Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Ankara: Siyasal
Kitapevi, 180.

181 performans Olgiimiine iliskin Onarastirma Raporu. (2002). 2001 Eylem Plammin 6.2’inci Stratejisi
Kapsaminda Yapilmasi: Ongoriilen Faaliyetler Baglaminda Kurulan Komisyon, Ankara, 6.

%2 Kamu  Yénetiminin lyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandirimasi OIK Raporu. Web: http:/
ekutup.dpt.gov.tr/kamuyone/0ik527.pdf, adresinden 12 Aralik 2014’te alinmustir.



57

yapilmasi gereken sey, uygun bir performans dlgim sistemi gelistirmek ve onun

sonuglarini kamuoyu ile paylasmaktir.*®3

Performans Olgumu, hikumetleri vatandaslarina, kamu hizmeti goérenleri
musterilerine, hizmet ettikleri topluma ve Urettikleri hizmetlerin kullanimlarina,
kamu kurumu Ust duzey yoneticilerini kurumlarin yonetim kuruluna, alt duzey
yoneticileri ve personeli Ustlerine ve kamu hizmeti goren taseronlari bu hizmetleri
finanse eden veya dizenleyen kamu kurumlarina karsi sorumlu ve duyarli bir

cizgiye getirir.

Performans, kendisini meydana getiren bircok degisik faktore bagli olan ¢gok
boyutlu bir yapidir. Kamu kesimi agisindan karlihk cogu zaman bir performans
Olcutu olarak kullanilamaz. Ancak, bagta hukuka uygunluk, etkililik, verimlilik,
kalite, yenilik, but¢ceye uygunluk ve sosyal sorumluluk gibi boyutlardan s6z etmek

mumkdndar. '

Kamu idarecileri ve gorevlileri elde edilen performans &lgim sonuglarini
performanslarini  gelistirmek yonunde, kaynak tahsisi yontemini gelistirerek,
uretimin tahlil, planlama ve programlamasini gelistirerek, kamu hizmetlerinin

verimliligini ylikseltmek icin tedbir alinmasina ydnlendirerek kullanabilirler. *¢°

Performans o&lgiimU, kuruluglarin  performans dlzeyinin  belirlenmesi,
kurulusun faaliyetlerinde ve kaynak kullaniminda ekonomiklik, etkenlik, verimlilik
vb. ilkelere ne duzeyde ulasilabildiginin dl¢gliimesi, sorunlarin tespiti ve iyilestirme
icin gerekli dnlemlerin alinmasina temel olusturur. Performansin sistematik olarak
Olcilmesi ve degerlendiriimesi gerekir. Elde edilen performans o&lgim ve
degerlendirme sonuglan, amaglan belirlemede ve sonuglari 6lgmede, kaynak
ihtiyacini  belirlemede ve yeniden dagihimini saglamada, o&rgut gelistirme
stratejilerinde ve calisanlari motive ederek performanslarini  artirmada

kullanilmaktadir.%®

183 Oztiirk , N. K. (2005). Kamu Sektoriinde Performans Olgiimiiniin Amaclar1 ve Yoneticilerin Konumu,
Tiirk Idare Dergisi, (449), 90.

164 Akal, Z. (1980). Ozendirici Ucret Sistemleri ve KiT’lerde Uygulama Durumu, Ankara, MPM Yayin, 13.
165 Apan, A. (2008). a.g.e., 21-92

166 Falay, N. (2000). a.g.e 92 .
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Performans ydnetim slrecinin varliginin temel nedenleri arasinda &rgut
yonetiminde verimlilik ve etkililik gibi amaclara ulagsmak yer almaktadir. Bir orgutin
birimlerinin performans duzeylerini belirleme bdylece basarili olup olmadiklarini
anlamak igin stratejik planda belirlenen amag¢ ve hedeflere ve belirlenen is
standartlarina ulasip ulasmadiklarini 6lgmek, sorunlari saptamak ve ¢6zum
ureterek duzeltme ve iyilestirmeyi duzenli olarak yapmak gerekir. Bunun igin
oncelikle amaglarin ve performans gostergeleri ile kriterlerin belirlenmesi, ancak
bu belirlemenin mumkin oldugu kadar tarafsiz bir degerlendirmeye imkan verecek
sekilde yapilmasi gerekir. Ayrica performans dizeyini 6lgebilmek igin yapilan
islerle ilgili gerekli verilerin toplanmasi ve bu verilerle 6lgme islemlerinin yapilmasi

gerekir.*®’

Performans &lgumunin hizmet kalitesinin artirlmasinda, hesap verme
sorumlulugunun gerceklestirimesinde, calisanlarin performansinin élgtlmesinde,
kurumun stratejik amag ve hedefleri ile performans hedeflerinin ne odlglide yerine
getirildiginin tespitinde  araci olarak kullanilabilecek bilgiye dayali bir yonetim

yapisina zemin hazirlayacak énemli bir ydnetim araci olarak kabul edilebilir.
2.5. Performansa Dayali Ucret Sistemleri

Performans ve performansla ilintili yonetim ve degerlendirme kavramlari
gcalisma hayatinin bir gok dalinda ¢okg¢a kullaniimaktadir. Egitim imkanlarinin
belirlenmesi, kariyer planlamasi, is dedisikligi, terfi, Ucret belirlenmesi gibi
konularda da performans degerlendirme sonuglarindan yararlaniimaktadir. Bu
baglamda performans kavrami kaynakli bir bagka konu olan performansa dayali
Ucret 6demeleri de galisma hayatinin son yillardaki Gnemli gindem maddelerinden

biri olmustur.

Performansa dayali Ucret sisteminde personelin sorumlu oldugu iste
gosterdigi  performansi, yetenekleri, ise katkisi, igyeri hedeflerine ulasmada

gOsterdigi basari gibi kriterler esas alinmaktadir.

167 Cevik, H.H., Goksu, T., Bilgi¢, V., Karakaya, M. (2008). Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi,
Ankara: Seckin Yayinlari, 70 -71.
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Pek cok ulkede performansa dayali Ucret 6demesi calisan gruplarina
uygulanmaktadir. Bazilari, bunu sadece kidemli calisanlarina
uygulamaktadirlar.'®® Performansa dayali iicret, tiim kuruluslarda kullanilabilen,
verimliligi artinci tekniklerin sadece bir tanesidir. Ana hatlari ile normal ¢alisma
performansinin  Ustiindeki  galismalari  parasal olarak  &dullendirmenin

uygulamalarini igeren bir sistem olarak tanimlanabilir.*®°

Performansa dayali ucret 6demelerinin ilk dalgasi 1980’lerde Kanada,
Danimarka, Hollanda, Yeni Zelanda, ispanya, isveg, ingiltere ve A.B.D.de
gérilirken, 1990’lardan itibaren Avustralya, Finlandiya, irlanda ve italya’da bu

yontemi benimsemisgtir.

Gagimizin en 6nemli kavramlarindan birisi haline gelen performans, gerek
gelismis gerek gelismekte olan udlkeler agisindan buylk 6nem tasimaktadir.
Gelismis ulkelerde surdurilebilir ekonomik blydme ile fiyat istikrarini korumak
acisindan temel bir unsur olan performans, gelismekte olan Ulkeler icin, Glkede
yapisal degisimi de iceren kalkinma ve gelisme sorunlarinin ¢6zime

kavusturulmasinda etkin bir aractir. 1°
2.5.1. Tanimlar
2.5.1.1. Ucret

Ucret, en kisa tanimiyla, emegin bedelidir. Osmanh Tirkgesinde " karsilik,
bir is karsiligi verilen sey, kira sevap, odul, Ucret, Ucretle galisan " gibi anlamlara
gelen "ecir" sozcugunden turemis olan Ucret; kisaca "emegin bedeli" veya
"calismanin karsiligi olarak emek sahibine sagladigi yararlar" olarak tanimlanabilir.
Turkge'de "maas, aylk, haftalik, gundelik, yevmiye" vb., Ucret olgusunu ifade

etmek icin kullanilan terimlerdir.*"*

1%8 Apan, A. (2008). a.g.e., 21-92.

%9 DPT (2000). Verimlilige Dayal: Ucret Sistemlerine Gegis Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu, Ankara, 39

70 Akyildiz, H. (2001). a.g.e.,65.

1 Acar, A.C. (2007). Isletmelerde Ucret Yapisimn Olusturulmas: ve Bir Uygulama, (1. Basim).
Istanbul: Literatiir Yayimlan, 5-6
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Ucret, bir tesebbiis tarafindan kullanilan veya kiralanan emegin fiyatidir.*"2

Ucret, isletmenin kar veya zararina bagl olmadan ve Uretilen malin satisi
beklenmeden girigimci tarafindan emek sahibine, bedeni veya fikri olarak uretime

katkisi karsiliginda 6denen, miktari dnceden belirlenmis bedeldir.*"

Ucreti taraflar agisindan degerlendirerek ifade eden bir bagka tanim da
soyledir: Bagkalari igin c¢alismaya basladigindan itibaren, calisanlarin ortaya
koyduklari zihinsel ve bedensel emegdin bedeli olarak gorulen Ucret, ¢alisan ve
isveren  kesimlerinin  kendi amag¢ ve c¢ikarlari  dogrultusunda farkli
yorumlanmaktadir. isveren (icreti maliyet agisindan gériirken, galisan ise (creti

satin alma giicli agisindan ele almaktadir.*™

Ucret, calisgana emeginin karsihginda, yaratilmasinda rol oynadi§i sosyal

hasiladan bir pay almasini sadlayan bir faktor fiyatidir. **°

Orglitlerde Ucret yonetimi, orgdtlerin karliigini ve calisanlarin yasam
kosullarini dogrudan etkiledigi gibi, devleti ve toplumu da etkilemektedir. insan
kaynaklan yonetiminin dnemli bir iglevi olan Ucret, iki yonuyle dikkat ¢ceker. Birinci
yon, calisanlara 6denen Ucretlerin, érgutler icin dnemli bir maliyetinin olmasidir.
ikinci yon ise, Ucretin genellikle calisanlarin yasamlarini sadlayan ara¢ olmasidir.

Ucret galisanlara ayni zamanda toplum iginde belirli bir statii saglar.*"®
2.5.2. Ucret sistemleri

Ucret sistemleri, calisana emeginin karsihginda verilecek (cretin, ne

miktarda ve hangi kriterlere gore 0denecegini belirleyen kurallar butinudur.

"2 Talas, C. (1972). Sosyal Ekonomi. Ankara: Seving Matbaas1,4-5.

173 7aim, S. (1997). Calisma Ekonomisi. Istanbul: Filiz Kitapevi, 196-197.

" Topalhan, T. (2010). Ucret ve Ucret Teorileri. Gazi Kitapevi, Ankara, 5.

5 Ozelmas, E. (1976), Ucret ve Ucretlerde Farkhiliklar; I.I.T.I.A. Tiirkiye Ekonomisi Enstitiisii Yaymnlari,
No. 7, 11.

178 Arslan, F. (2007). a.g.e., 92-108.
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Ucretin hesaplanma sekli ve 6denme bigimindeki farkhiliklar gesitli Ucret

sistemlerinin dogmasina yol acmistir.*”’

Ucret sistemleri de diger birgok kavramda oldugu gibi ¢ok cesitli sekillerde
tanimlanmigtir. Gunumuzde yaygin olarak kullanilan Ucret sistemleri ise zaman
esasina dayali Ucret sistemi ve performansa dayali Ulcret sistemidir. Calismamizda

biz performansa dayal Ucret sistemi Uzerinde duracagiz.
2.5.3. Performansa Dayali Ucret Tiirleri

Performansa dayali Ucret sistemleri Ucretle performans arasinda iligki kuran
Ucret tlrleri olarak karsimiza cikar. Performans yonetiminin hakim oldugu islerde
belirlenen hedeflere gére gosterilen performans, performansa dayal Ucretin

mantigini olusturmaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yonetim sisteminin bir pargasi olan performansa
dayal Ucretlendirmede, ikramiyeler ve Ucret seviyeleri, ¢alisan performansinin
daha o6nce konulmus olan hedeflere goére performans degerlendirme ile
belirlenmektedir. Is ile ilgili hedeflere bagli olan performans degerlendirme
dogrultusunda ucreti farkhlastirmak, performansa gore Ucretlendirmenin mantigini

olusturmaktadir.'’®

Performansa dayali Ucretin turleri literatirde c¢esitli basliklar altinda
incelenmigtir. Calismamda performansa dayali Ucreti bireysel, toplu ve kurum

performansina dayali olmak Gzere 3 ana baslikta inceleyecegim :
2.5.3.1. Bireysel performansa dayali licret

Bireysel performans, bir bireyin yapmasi gereken bir is ya da bir gorev
bakimindan gosterdigi basari derecesidir. Bireysel performansa ile Ucret arasinda
kurulacak iligki Gcret artislarinin kigilerin gosterdigi performansa gore belirlenmesi

esasina dayanmaktadir. Kiginin Ucret artigi, gecmis donemde degerlenen

" Sahin, (2010). insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi, Kamu-Is Dergisi,

(2), 145.
178 Kestane, D. (2003). a.g.m., 127.
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performansina goére belirlenmektedir. Ancak gecmisteki performansa goére Ucret
artisi  belirlenirken, gelecekteki performansin artirlmasi amacglanmaktadir.

Dolayisiyla bu siireg iki asamali olarak degerlendirilebilir.*”®

Bireysel performansa dayali Gcret sistemi, bireylerin tek tek performanslarim
artirmalariyla toplam kurum performansinin artacagdi varsayimina dayanmaktadir.
Oncelikle personel calismasinin karsiiginin édenmesini ister. Basarili bir kisi,
batdn iyi niyetini ve ¢alisma gucunu ortaya koyarak c¢aligirken, kendisinden daha
az ve ilgisiz calisan kisiyle ayni Ucreti alirsa, bu durum c¢alisanin motivasyonunu

olumsuz yénde etkileyecektir. *&°

Bireysel performansa dayali Ucret sistemi, bireylerin performansindaki her
artisin kurumun toplam performansini 6nemli dlgude artiracagi goérusunden yola

cikilarak uygulamaya konulmustur.

Ucretin bireysel performansa dayandiyi bu sistemde, performansa dayali
dcret artis oraninin tamami veya bir kisminin alinan performans puanlarina gére
belilenmesi sdz konusu olmaktadir. Ucret ki bicimde calisanlara
O0denebilmektedir. Bunlardan ilki, bireysel performansa gore baz ucrette belli
oranda yapilan artislardir. Bu artiglar baz tcrete eklendigi i¢in Ucreti kalici bigcimde
etkilemektedir. ikinci olarak, bireysel performansa bagh olarak bir kereye mahsus

ve baz iicrete yansitiimayan prim/ikramiye ddemeleridir.*®*

Bireysel performansa dayali Ucretlendirme, bireysel performans ile Ucret
arasinda kurulan dogru orantiyla, Ucretlerin belirlenmesi ve artiriimasidir. Boylece,
kurulugtaki insan kaynaklarina, aldiklari performans degerlendirme sonuglarina
bakilarak, ucret veriimekte ve performans artisi hedeflenmektedir. Ancak, bireysel
performansa gore belirlenen Ucretin, insan kaynaklari igin édnceden belirlenmis

olan temel iicret diizeyleri géz dniinde bulundurularak kurulmasi gerekir.*®?

9 Bayindir, H. (2004). Performans Degerleme Sonuglarimn Ucret Yonetimine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

180 Ozkalp, E., Kirel C. (2000).Globallesen Orgiitler ve Orgiitsel Davramsin Bu Siiregteki Yeni Ilgi Alanlar,
8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Erciyes Universitesi, Nevsehir, 213-214.

81 (Jnal, A. (1998). Performansa Dayali Ucret, Kamu-is Sendikas1 Yayini, Ankara,10-14.

182 Unal, A. (1998). a.g.e., 10-14.
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Bireysel performansa dayali Ucreti kendi icinde, pargca basina Ucret, akord

ucret ve primli Ucret olarak da turlere ayirabiliriz.
2.5.3.2. Parga basina licret

Olglimii ve sayimi kolayca yapilabilen, standartlari belirlenmis ve kaliteden
¢ok miktarin onemli oldugu isletmeler igin gecerli olan basit bir Gcret turuddar.
Personelin Urettigi 4rin miktarina bakilarak Ucreti belirlenir. Personelin gelirini
onceden belirlenen igin birim miktarinin fiyatinin Gretmis oldugu is miktarinin
carpimi ile bulunur. Personelin kendi calismasi ile belirledigi Ucret duzeyi
motivasyonunu artirici etki yapar. Dig etkenlerden kaynakli is kesintileri sonug ¢ikti

miktarini dusureceginden personel agisindan risktir.

Performans duzeyine baglh olarak yapilacak ucret ve diger 6demelerde
performans 6l¢utl olarak Urln miktari, Grin kalitesi, hizmet kalitesi, donanim ve
enerji kullanimi, 6neri sayisi, kazanimlan yenilikler ve devam durumu gibi
goOstergeler kullanilir. Bireysel performans degerlendirmesine dayal kullanilan
odeme tekniklerinde en c¢ok kullanilan teknik, parga bagsi olarak bilinen ve Urin
miktarina bagli olan tekniktir. Bireysel performansin nesnel olarak olgimunun

yapilmadigi durumlarda bu sistem kullanilamaz.®®
2.5.3.3. Akort ucret

Akort Ucret sistemi verime bagh bir tcret tariidir. isginin gosterdigi cabanin
uretim artisina dolayli ya da dolaysiz bicimde yansimasi halinde akort Ucret
sistemi uygulanabilir. Ancak uretimin olgulebilir nitelik tagsimasi gerekir. Normal bir
iscinin normal galismasiyla elde edebilecegi standart is miktari dnceden belirlenir,
bu miktari asanlara daha 6nce hesaplanan tarifelere gore akort Ucret 6denir. Akort
ucrette verimliligi artirmakla birlikte sayiya 6nem verilmediginden kalitenin géz ardi

edilmesi durumlari olabilir.*®*

183 Incir, G.,(1985). Calisanlarn Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara, MPM Yaymi, No: 313, 4-5.
184 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e, 230
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2.5.3.4. Primli licret

Calisani almis oldugu sabit Ucrete ilaveten, daha fazla gelir elde etmeye
tesvik eden bir sistemdir. Birey Uretmis oldugu her ilave birim igin, prim adi verilen

ek bir ticret alir. Bdylece gelirini artirmak isteyen isgéren motive edilmis olur.*®°

Primin Tirk Dil Kurumu sézligiinde kelime anlami: “ isveren tarafindan is
yapani isteklendirip verimini artirmak veya sonuca daha kolay ve c¢abuk
ulasmasini saglamak amaciyla verilen para” olarak tanimlanmaktadir. Tanimindan
da anlasilacagi Uzere calisanin 6zverili, basarili ¢alismasinin karsihgr olarak hak

ettigi bir karsiliktir.

Performansa bagl olarak bir kereye mahsus ve baz (crete yansitiimayan
performans primleri ddenebilmektedir. Ucretin primler seklinde 6denmesi ile kalici
bicimde artirlmasinin getirecegi maliyet yukanden kurtulmak amaglanmaktadir.
Primler, performans degerlendirme dénemlerine gore yillik veya alti aylik surelere

uygun olarak verilebilmektedir.*®°

En ¢ok kullanilan performansa dayali licret sistemidir. Isin tiiriine ve sektore
gére prim uygulamalari da gesitlilik gostermektedir. Temeli 6nceden belirlenmis
temel Ucretin performans artisi ile Ucretin ek olarak artiriimasidir. Diger Ucret

turlerine gore maliyeti az oldugundan populerdir.
2.5.4. Takim performansa dayali ticret

Takim, grup, o6rgut, ekip performansina dayal Ucret gibi isimlerle anilan bu
ucret sistemi birden ¢ok c¢alisanin bulundugu organizasyonlardaki daha kuguk

birimlere vurgu yapmaktadir.

18 Tuncer, P. (2013). a.g.e. , 7-14.
186 (Unal, A. (2000). insan Kaynaklar1 Yonetimi Sisteminde Odiillendirme: Ucret, Performans iliskisi, fs
Hukuku ve Iktisat Dergisi, 5(4), 14-24.
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Takim farkli beklentileri, farkli alt yapilari ve farkli uzmanliklari olabilen birden
¢ok insan kaynaginin, belli bir amaci gerceklestirmek Uzere bir calisma biriminde

bitlinlesmeleri sonucu ortaya gikan yeni bir olusumdur.*®’

Takim performansina dayali Ucret sistemleri, c¢alisanlarin  direkt
denetlenmesinin mimkuin olmadigi, bireysel performansin tam olarak élgtlmedigi
ve takim caligmasinin ve igbirliginin basari ve etkinlik agisindan dnemli oldugu
durumlarda, grubun gosterdigi basaridan dolayi primle 6dullendiriimesi esasina

dayanmaktadir.

Cagdas kamu yonetimi  akimlari, bireysel performansa dayali
Ucretlendirmenin, takim performansina dayali Ucretlendirme ile desteklenmesi
anlayigini  benimsemektedir. Ulke 6rnekleri incelendiginde, her iki sistemin
butunlestirilerek uygulanmasi yoOnteminin giderek yayginlastigi gorulmektedir.
Boylece her iki yontemin dezavantajlari bertaraf edilerek sistemden maksimum

fayda elde edilmeye galisiimaktadir.'®®

Takim performansinda, takim icinde rekabetten daha ¢ok yardimlasma,
dayanisma ve igbirligi 6n plana ¢ikmaktadir. Takimlar arasi rekabet olsa dahi
takimin kendi icinde her bir ¢alisanin performansi ortak sonucu etkileyeceginden
birlik yiiksektir. isveren veya ydneticinin calisanlari direkt olarak kontrol etmesinin

zor oldugu islerde daha ¢ok kullanilan bir yontemdir.

Calismamizda “takim” olarak ele aldigimiz kavramdan  “ekip” olarak
bahseden Sabuncuoglu ise sdyle demistir. “Ekip calismasinin gecerli oldugu
igsletmelerde ekip ¢alismasi ile ortaya ¢ikan olumlu kazanimlardan ekip Uyelerinin
yararlandiriimasi gerekmektedir. Yani ekip performansinin ekip bazli bir
odullendirme sistemi ile iligkilendirilmesi ve Ucretlemeye yansitiimasi 6nem
tasimaktadir. Sistemin temelinde ekip hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere
ulasiimasi veya hedeflerin asilmasi halinde belirli miktarda bir parasal 6édulin ekip

uyeleri tarafindan paylasilmasi yatmaktadir. Bu sistem, galisanlar tarafindan daha

187 Dengiz, G.M. (2000). Takim Calismas: Teknikleri. Ankara: Academyplus yaymevi, 118-120.

18 {Jnal, A. (2000). a.g.e., 14-24.

89 Ceylan, Z. (2006). Performansa Dayali Ucretlendirme Modelleri ve Tiirkiye Agcisindan Bir
Degerlendirme, Sayistay Dergisi, (74-75), 45-72.
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kabul edilebilir ve adil bir sistem olarak algilanmakta, ekip ruhunu guclendirmekte

ve calisanlar arasinda saglikh bir rekabet anlayisina zemin olusturmaktadir.**

Ekipler icin belirlenecek hedefler karlilik, katma deger yaratma, satis ya da
uretim miktari gibi alanlara iligkin olabilir. Benzer sekilde verimlilik dizeyinin
artmasi, maliyetlerin dusgmesi, stok duzeyinin azalmasi, zamaninda teslimat
yapilmasi gibi iyilesmeler de parasal odullendirmeye esas alinabilir. Bu sistem,
calisanlar tarafindan daha kabul edilebilir ve adil bir sistem olarak algilanmakta,
ekip ruhunu guclendirmekte ve calisanlar arasinda saglikli bir rekabet anlayisina
zemin olusturmaktadir. Ancak ekip Uyeleri arasinda adil bir is dagilimini kurmak
zordur. Uyeler arasinda sorumluluk dagilabilecedi, yiksek performansla galisan
uyeler dusuk performansla g¢alisanlara kargi olumsuz tavir alabilecedi ve bireysel

motivasyonu disirebilecedi icin sistem sakincali olabilmektedir.***

Bu sistemde toplam 6dulin nasil paylastirilacagi dnemli bir sorundur. Clnka
takimda calisanlar farkli statlilere veya Ucret yapilarina bagl olarak calisiyor
olabilirler. Ikincisi de her lyenin performansi birbirinden farkl olabilir. Bu durumda,

eger kisilerin verim dereceleri ayri ayri saptanabilirse sorun ortadan kalkacaktir.*%
2.2.4. Kurum performansina dayal licret

Literatirde kurumsal, organizasyon veya orgut performansina dayali Ucret
sistemi gibi cesitli sekillerde isimlendirilirse de asil olarak ¢aligsanlarin olusturdugu

genel yapiya vurgu yapan bir tcretlendirme tlrl olarak kargsimiza ¢ikmaktadir.

Organizasyon performansina gore Ucret planlari, c¢alisanlar c¢alistiklari
isletmeyle kaynastirarak "bu igletme bizim" ruhunu kazandirmak amaciyla batun
¢alisanlarin gabasiyla elde edilen kar artiginin veya etkinlikten dogan artisin butun
¢alisanlara prim olarak verilmesini dnermektedir. Bu sistem, is gorenlerin orgut ile
Ozdeslesmelerini saglamak ve onlari igbirligine yoneltmek amaci ile olusturulan
orgut duzeyinde Ucret sistemidir. Dogrudan performansa dayali birey ve grup

uygulamalarina oranla daha dolayli performansa dayali bir Gcret sistemidir. Bunun

19 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e., 228.
191 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e., 228.
192 Benligiray, S. (2007). Ucret Yonetimi. Istanbul: Beta Basim, 51.
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yani sira, bu sistemde "butin ig gorenlerin orgutu" dusuncesinin yayilmasi ve
organizasyon iginde butinlesmeyi saglamasi bakimindan bu sistemin c¢alisanlarin
motive edilmesinde ¢ok onemli bir yeri vardir. Gelismis Ulkelerde yaygin olarak

kullaniimaktadir .13

Kurum performansini da kendi i¢inde birka¢ baslik altinda inceleyebiliriz.
Bunlar: Kar paylasimina dayali Ucret, kazan¢ paylasimina dayal Ucret, hisse

senedi verme
2.2.4.1. Kar paylagimi

Kar paylagimi, kurum duzeyinde elde edilen karin belirli bir oraninin
calisanlara esit veya belirli olgutler dogrultusunda hemen ya da sonradan
odenmesi temeline dayanan bir Ucret uygulamasi olup, esas amaci kardan pay
verilmesini garantileyerek, calisanlarin katilimini ve katkisini, dolayisiyla da
verimliligi ve karlihgi artirmaktir. Uzun donemdeki amaci ise, kurumda bir ortaklik
kavraminin gelistiriimesidir. Bu uygulama gerek dinyada gerekse Turkiye'de

yaygin bir uygulama alam bulmaktadir.**

Kar paylasimindan dogan esnek Ucret yapisi, ilgili kurumun kar agiklamadigi
donemlerde bir kaosa neden olabilmektedir. Cunki &édemeler kar bazinda
oldugundan, kar edilmeyen donemlerde c¢aliganlara herhangi bir 6deme
yapilmayacak olmasi huzursuzluk kaynag! olabilmektedir. Bu tur uygulamalarin
onlne geg¢mek igin, karla kapatiimayan yillarda ikramiye adi altinda ddemeler

yapildigi gériilmektedir. *%°
2.2.4.2. Kazang paylasimi

Kazang¢ paylagimi ¢alisanlarin igletme hedeflerine ulasmasi veya asmasi ile

finansal kazanglarin paylasiilmasina tam olarak katilmalarini saglamak amaci ile

9 Goksu, N. (2003). Isgoren ve Isverenlerin Ucret Algilamalarimn Isletme Performansina Etkisi:
Kahramanmaras Hazir Giyim Sektoriine Yonelik Bir Arastirma, Doktora Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Konya.

194 Ates, H., Unal S. (2003).Tiirk Kamu Yénetiminde Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin
Uygulanabilirligi Sorunu. Kamu Yonetiminde Kalite 3. Ulusal Kongresi. Gimiigsuyu, (Editor). 325-335.

1% Unal, A. (2000). a.g.e 14-35.
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isletme performansi ve oduller arasinda net bir iliski kurmaya yodnelik bir Ucret
sistemidir. Kazang¢ paylasim planlari, ¢alisanlarin kontrolinde bulunan performans
alanlarinda yogunlasir ve katma deger, verimlilik, maliyet kontroli ve bazen de

{iriin kalitesi gibi kriterlerde iyilestirmeyi vurgular.**°
2.2.4.3. Hisse senedi verme

GunUmuzde giderek yayginlasan yonetim anlayisiyla birlikte 6&rgutler,
¢alisanlarin Uretim ve karar alma surecine etkin katihmim saglamak igin onlari
kuruma ortak etme programlarini yurirlige koymaktadirlar. Bu durum, o6rgut
psikolojisi acgisindan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin ve yoneticilerin verimi
icsellestirmeleri ve performans duyarlihginin homojenize olmasi sonucunu
doguracaktir. Bu yonde c¢alisanlara ve yoneticilere yonelik tegvik edici
uygulamalardan birisi de hisse senedi opsiyonudur. Hisse senedi opsiyonu, kurum
paylarinin galisanlara fiyat ve/veya zaman avantaji ile satilmasidir. Opsiyonun
fiyati genellikle satis donemi piyasa degeri ile saptanir ve vergi indirimi gibi tesvik

olanaklari icerebilir. *

Hisse senedi verme, kurum mulkiyetinin c¢alisanlarca paylasimi ilkesinin
somutlasmis bir modelidir. Sistemin ¢alisanlara yonelik bu acilimi, bu Ucret tlrana
daha ¢ok Ozel sektorce bagvurulabilecek bir tesvik modeli olarak algilanmasina
neden olmaktadir. Ancak, modelin genel yapisi ve igleyisi kamu kuruluslari iginde
kullanilacak uygulamalara sahiptir. Ticari ve endustriyel 6zelligi agir basan kamu
kuruluglarinda galisanlara belirli oranlarda pay verilmesi, kurumun 6zel sektor gibi
kar gudusu ile hareket etmesine ve performans gudisinin, klasik memur
zihniyetini asarak, yerlesmesine olanak tanimasi bakimindan 6nemli bir adim
olusturacaktir. Nitekim, dlinyada, gerek 6zel sektdorde gerekse kamu sektdrinde

bu yonde artan bir egilim bulunmaktadir.**®

Bu sistemde igletmeler her yil elde edilen karin dagitilmasina karar verilen
bolimunu hisse senedi olarak calisanlarina vermektedirler. Bu hisse senetleri

piyasa degerinin altinda ya da Uzerindeki yazili degerlere gore is gorenlere

19 Unal, A. (2000). a.g.e., 111
97 Ates, H., Unal, S. (2003). a.g.e 321.
19 Ates, H., Unal, S. (2003). a.g.e 321-335.
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dagitiimaktadir. Boylelikle is gorenler igletmenin ortagi durumuna gegcmektedirler.
Ancak igletmelerin hisse senedi olarak yonetimde etkinlik saglamalarini
engellemek igin, yonetime katilma hakki vermeyen hisse senetleri de

cikariimaktadir.**®
2.6. Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Amaci

Performansa dayali Ucret sistemi, degisen dinyanin calisma hayatina
tasidigi Ucretin belilenme yontemlerinden biri olarak kargimiza g¢ikar. Calisanin
kurumuna kattig1 degerin de géz 6nlne alinarak Ucretinin belirlenmesi gerektigini

vurgulayan bir sistemdir.

Performansa dayali Ucret sisteminde temel amag; yiksek performans
gosterenleri ddullendirmek, Ustun vasifli galisanlar igin 6rgutl cazibe merkezi
haline getirmek, verimlilik ve kalite gibi alanlarda 6rgute ylksek performans duzeyi

kazandirmak, calisanlarin kazanglarini genisletmektir.?%

Genellikle performans sisteminin bir pargcasi olan performansa dayall
ucretlendirmede, ikramiyeler ve Ucret seviyeleri, ¢calisan performansinin daha 6nce
konulmus olan hedeflere gére degerlendiriimesiyle belirlenir. isle ilgili hedeflere
badli olan performanslar dogrultusunda Ucreti farklilastirmak, performansa goére

licretlendirmenin mantigini olusturur.?*

Performansa dayali Ucret sisteminin kuramsal amacini sdyle 6zetlemek

mUmkindr:

e performans odakh is kulturunu, orgut kualtird ve uygulamasi haline
getirmektir. Bunun igin gorev ve personel taniminin agik bir sekilde
yapilmasi, performans degerlemede kullanilan Olgutlerin  ¢ok iyi
belirlenmis olmasi, is degerleme c¢alismasinin yapilmasi, temel Ucret

yapisinin tespit edilmig olmasi

199 Sabuncuoglu, Z. (2000). a.g.e., 235-236.

20 Serinkaya, C. (2011). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ekin Yaymevi, Bursa, 211.

201 Kestane, D. (2004). Devlet Memurlar1 Ucret Rejimi Nasildi? Ne Oldu ? Ne Yapilmalhidir?, Biitce Diinyast,
(18), 24
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e performans degerlendiriimesi ve olgulmesi surecinin objektif, sonuglara

yonelik ve odlgulebilir kriterlere dayanmasi,

e geri bildirim surecinin islevselliginin artirilmasi, toplumsal ve kurumsal

kaltiran dikkate alinmasi,

e isgucu birimleri arasi kontrol mekanizmasinin etkinliginin saglanmasi,
kurum ici enformasyon kanallarini agik tutacak ve iletisimi saglayacak bir

itiraz-sikayet prosedurinin bulunmasi ve

e performans degerleme hatalarinin en aza indirilmesi gibi hususlara dikkat

etmek gerekmektedir.?%?

Turkiye gibi gelismekte olan ulkeler bakimindan, ekonomik buyume ve
kalkinmanin gerceklestiriimesi esas itibariyla performans temelinde kalici olma
niteligi kazanacaktir.?%?

Kalkinmis ve kalkinmakta olan ulkelerde performans artisi olgusunun
bilincine varilmasi, dolayisiyla performans o6lcumu ve performans arttirici
tekniklerin gelistirilip yaygin olarak kullaniimasi gereginin kavranmasi oldukga yeni
bir gelismedir. Gergekten de ulusal ve uluslarari pazarlara yonelik Uretim
yapilmasi, Uretimde kullanilan faktorlerin giderek kitlagmasi ve buna bagli olarak
ortaya c¢ikan faktor fiyatlarinin pahalilagsmasi, gunimuzde o6zellikle kalkinmis

lilkelerde kaynaklarin daha verimli kullanimi sorununu giindeme getirmistir.?**

2.7. Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Faydalari

Kuresellesmeyle birlikte rekabetin arttigi, kaynaklarin giderek azaldigi
gunumuzde, gerek Ozel kuruluslar gerekse kamu kurumlari ellerindeki en énemli
kaynagin c¢alisanlarinin oldugunu ¢ok net olarak gormuslerdir. Calisanin
performansini dolayisi ile kuruma katkisini artiran 6nemli araglardan biri olan

performansa dayal Ucret sistemleri de tam bu noktada ¢ok dnemlidir.

22 Ates, H., Unal, S. (2003). a.g.e, 321.

203 Bilgin, K.U. (2004). Performans Yénetiminde insan Kaynagi Planlamasi. Amme Idaresi Dergisi, 2004,
37(3), 2-3.

24 Yalem, S. (1994). Personel Yonetimi, Beta Bastm Yayim, (1.Baski), istanbul,.276-277.
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Saglikli bir performansa dayali Ucret sisteminin oturmasi igin kriterlerin
onceden belirlenmesi, is analizlerinin dogru yapilmasi, gerekir. Kestane konuya
iliskin olarak soyle demigtir. “Uyari kriteri saglar. Yonetim, personel hakkinda kesin
performans kriterleri olusturur. Calisanlar da daha yuksek Ucretlerle édullenmek
icin bu kriterleri gerceklestirmeye calisirlar. Dogru Kigilerin dogru miktarlarla
odullendiriimesini saglar. Performansa dayali 6deme yapilmasi, tim c¢alisanlarin
Ucretlerini toplu olarak arttirma yerine verimli ¢alisan ve performansi iyi olan
calisanlarin Ucretlerini yukseltme yonu ile verimsiz personelin de rekabet surecine

katilma motivasyonunu artiracaktir.?%°

Kurum hedeflerinin ve performans kriterlerinin belirlenmesinden degerlemeyi
yapacaklarin ~ se¢imine, uygun performans degerleme  ydntemlerinin
kullanilmasindan c¢alisanlara geri besleme saglanmasina kadar her suregte
mutlaka bilimsel ilkelere gore hareket edilmesi ve bu konuda gerektiginde ilgili
Universite ve enstitilerden destek alinmasi son derece o6nemlidir. Cunki
kurumlarda olusturulacak performansa dayali Ucret sisteminin objektif, dl¢ulebilir
ve onemli olani dlger olmasi, ¢alisanlar arasinda esittik duygusunu gelistirmesi ve
kolay anlasilabilir olmasi gerekmektedir. Bu arada Performans Yénetim Sistemi'nin
Ucretle baglantisinin kurulmasindan énce esit ise esit (icret prensibine dayali
olarak gerceklestiriimis bir is Degerleme Sistemi'nin var olmasi da son derece
dnemlidir. islerin ayrintili analiz ve tanimlarini yaparak, aralarindaki farkliliklari ve
benzerlikleri ortaya c¢ikararak isleri degerlendirirken ve objektif bir deger - Ucret
iliskisi olusturmayi amaglayan is Degerleme Ydntemi ile yoneticiler, kurulugtaki
hangi islerin Otekilerden daha yuksek puana sahip oldugunu belirlemekte,
dolayisiyla kimlerin daha yuksek Ucret almasi gerektigini agikga gérme olanagina

sahip olmaktadirlar.

Performansa dayali Ucret sisteminin faydalari ile ilgili olarak Kobu sodyle
demektedir: “Birey/takim performansini geligtirir. Takdir edilmek ¢alisanlar
acisindan énemli bir motivasyon aracidir. is arkadaslarindan daha fazla calistigina
inanan kigilerin tegvik Ucretleriyle 0zendirilmesi kurumlarda motivasyonu

artiracaktir. Bu konuda yapilan aragtirmalara gore, performansa dayali Ucret

205 Kestane, D. (2003). ag.e, 18-24.
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planlarinin uygulandigi sistemlerde uygulanmayanlara nazaran performans

yaklasik % 30 daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.?%

2.8. Performansa Dayali Ucret Sistemlerinde Karsilagilan Zorluklar

Performansa dayali Ucret sistemi de dider tum sistemlerde oldugu gibi
yararlari yaninda getirdigi zorluklarla da gundemdeki yerini korumustur. Kigiler, sivil
toplum kuruluglari, 06zel kuruluslar ve kamu kurumlari agisindan sistem surekli

sorgulanmakta, degistiriimekte, yenilenmekte ve gelistiriimektedir.

Yapilan degerlendirme ile yapilan ddeme arasindaki iliski oldukga degisken
oldugu gibi, kurum ile galisanin performansini birbiriyle iligkilendirmek ve sonuglari
Olcmek de zor bir istir. Bu durum kismen kamu sektorindeki hizmetlerin
niteliginden ve kuruluslarin performansini takip edip Olgecek sistemlerin
olmamasindan kaynaklanmaktadir. Belirli bir kamu hizmetinin fiyatini saptamak
gugctar. Belli bir is icin 6denen Ucret, cesitli yerlerde ve kuruluslarda farklilik
gosterir. Bu nedenle, turla igler ve hizmetler igin piyasada ddenen Ucretleri bilmek
tek basina yeterli degildir. Kargilagtirma yapmak igin bir segim yapmak gerekir.
ikinci glclik, Ulkenin her bdlgesindeki (icret ve hizmet sartlarinin ayni

olmamasindan dogmakta ve bolgesel farkliliklar, Gcret kargilagtirmasini buyuk

Kamu sektértiindeki birgok kurumun performans délgimunin kolay olmadigi,
hizmet sektorunde yer aldigi ileri suriimekte ve bu nedenle sonug ve ¢iktilarin 6zel
sektorde oldugu gibi kolaylikla dl¢cilememesi durumunda performans ve odulun

nasil dlgiilecegi sorusu ortaya ¢ikmaktadir.?*’

Performans &lgimunin yapilip yapilmamasini veya nasil yapilacagini
dusundrken, kamu gorevlileri bu olgumleri hangi amacgla kullanacaklarini da
disunmelidirler. Cunku performans olcimu 6nemli maliyet ve cabayi gerektirir.
Uygun performans standartlari gelistirmek, veri toplamak, bu bilgileri islemek, tahlil

etmek ve toplanan bilgiyi hazirlanan standartlar igerisine yerlestirmek, olgim

206 Kobu, B. (1979). Uretim Y 6netimi, Istanbul: Avciol Basimevi, 608.
27 Apan, A. (2008). a.g.e., 21-92.
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raporlarini hazirlayip ilgili yerlere gondermek ve bu raporlari okuyup yorumlamak

hep bu maliyeti arttirici asamalardir.?®®

Performansa dayali Ucret planlarinin saglikli bir sekilde isleyebilmesi her
seyden Once performansin rasyonel, adil ve objektif bir bicimde olgtlmesine
baghdir. Performans degerlemesinin saglikh islemesini engelleyebilecek konular
uzerine yoOneticilerin titizlikle egilmeleri gereklidir. Dolayisiyla performans
yonetiminde yapilacak bir hata (6rnedi degerleme sistemlerinden veya
degerleyicilerden kaynaklanan) sistemin given ve motivasyon Uzerine dayanan

temel dinamiklerini olumsuz yénde etkileyecektir.?%°

Turk kamu ybnetiminde tim kamu gérevlilerini kapsayacak gekilde
olugturulan  degerlendirme  ybntemleri  performansin  degil  basarinin
degerlendiriimesine ybneliktir. Dolayisiyla, isin gerektirdigi bagari dlizeyinin
lizerinde gdésterilen performans igcin herhangi bir 6dil sistemi mevcut degildir.
Daha acik bir ifade ile sistem aslinda calisanlarin zaten yliriitmekle yikimlii
olduklari gérevierindeki basarilarini 6lgmekte, bunun (izerinde gd&sterecekleri
cabalar igin herhangi bir degerlendirme ve Odlllendirme mekanizmasi

barindirmamaktadir.?*°

2.9. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Basarisi igin Géziim Onerileri

Cok sayida kamu c¢alisani bulunan Ulkemizde birgok hizmet de kamu sektori
tarafindan gorulmektedir. Bu kadar genis bir uygulama alaninda gerek hizmette
birligi saglamak, gerekse sistemin adil ve objektif bir bicimde yurutilmesini garanti
etmek Uzere merkezi bir yapinin olusturulmasi gerekli gértlmektedir. Bu yapl, ulke
duzeyinde performans hedeflerinin belirlenmesi ve olusan ihtilaflarin tarafsiz bir
g6zle degerlendirilerek ¢dziime baglanmasi konularinda yetkili kilinabilir. Ozellikle
birbirine  benzeyen alanlar igin performans kriterlerini ortak belirlemek
gerekmektedir. Ardindan da tum kamu kurum ve kuruluslarinin uygulayacagi tek

tip performans degerlendirme formlari hazirlanmali ve s6z konusu formlarin

208 Apan, A. (2008). a.g.e., 21-92.
209 Kestane, D. (2003). a.g.m., 126-144.
210 Ceylan, Z. (2006). a.g.e., 45-72.
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uygulanmasi ciddi yaptinmlara baglanmali, sire¢ hesap verebilirlik-sorumluluk-

saydamlik tclisi ile iliskilendirilmelidir. 2**

Performans yonetimi sorumlulugunun kurumlara birakilmasi esas olarak
modern yonetim ilkelerine uygun olmakla birlikte, simdiye kadar merkezi olarak
yonetiimeye alismis ve personel yonetimi konusunda birikimsiz olarak
degerlendirilebilecek kurumlarda sistemden fayda beklemek yersiz olacaktir. Bu
anlamda uygulamayi pilot kurumlarda baslatmanin ve kaltirin yerlesmesini
beklemenin daha uygun olacadi degerlendiriimektedir. Degerlendirme ddnemi
boyunca ortaya konulan performans ile bu dénem sonunda verilecek 6deme
arasinda siki bir bag kurulmali ve personele nasil bir basari gosterirlerse ne
oranda Ucret alabilecekleri net bir sekilde bildirilmelidir.  Aksi takdirde, bu
konudaki bilgi eksikligi ¢alisanlarin motivasyonunu kiracagi gibi, ¢alisanlar ile
idare arasinda problemlere de neden olabilecektir. Ayrica, degerlendirme
doneminin bitisi ile 6demenin yapildigi tarih arasindaki surenin uzun olmasi
calisanlarda isteksizlik doguracagi igin, performans Uucret tegvik araci olma
ozelligini yitirebilecektir. 2*2

Zamaninda verilen geri bildirim, performansin zamaninda arttirilmasini, kotu
performansin vakit gegmeden duzeltiimesini, iletisim kanallarinin acilmasini,
motivasyonun artmasini ve c¢alisanin gelisimini saglamakta ayrica donemin
sonunda yapilan de@erlendirme toplantilarinda  sdrprizlerin  ¢ikmasini
engellemektedir. Performans degerlendirmesinde temel amag, c¢alisanlarin is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan amagclara ne olgude yaklastigina iligkin
geri  bildirim alinmasidir.  Performans degerleme igleminin  basariyla
uygulanabilmesi icin, oncelikli olarak is analizi ve is tanimlarinin yapiimis olmasi
gerekmektedir. isin gerektirdigi calisma kosullari, sorumluluk derecesi, ustalik ve
yeterlilik dizeyi bilinmeksizin performans degerlemesi igleminin hayata gegciriimesi

mimkiin degildir.?*

Performans sonuglari ortaya koyulduktan sonra kurumlarin ve g¢alisanlarin
performanslarini nasil daha iyi bir noktaya getirebilecekleri konusunda galigsmalari
da onemlidir. Yetersiz degerlendirilen personelin kendilerini gelistirmek ve kuruma

katkilarini artirmak amaciyla bu personele egitimler duzenlenmesi veya bunlarin

2 Ozer, MLA. (2009). a.gm., 11.
212 Ceylan, Z. (2006). a.g.e., 45-72.
8 Ozer, M.A. (2009). a.g.m., 16.
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daha iyi verim alinabilecek birimlere kaydirilmasi olanak dahilindedir. Kurumlarin
bir butiin olarak kendilerini gelistirmeleri ve performansa dayali Ucretlendirme
sistemini daha iyi kurma ve uygulama imkani yaratmalari ise diger kurumlarla
kendilerini karsilastirmalariyla saglanabilir. Benchmarking olarak ifade edilen bu
yontemle, performans sonuglari olumlu ¢ikan kurumlarin sistemi nasil
uyguladiklari, olumsuz ¢ikan kurumlarda ise ne gibi hatalarin bu duruma yol actigi
incelenerek kurumun daha iyi bir noktaya gelmesi saglanabilir.?**

Ancak Turk kamu yonetimi agisindan performansa dayali Ucretlendirme
sisteminin hayata gecirilebilmesi icin en fazla énem arz eden husus; orgut ve is
analizlerinin yapilmasi, ig tanimlar ile bu isi yurlUtecek personelin nitelik ve
sayisinin belirlenmesi hususudur. Boylece kamuda sayi ve nitelik itibariyle kadro
standardizasyonu uygulamasina gecilmesi halinde olgulebilir ve karsilastirilabilir
nesnel Olgltler hazir olacagindan, c¢alisanlarin iglerindeki performansini
degerlendirmek daha kolay ve adil olacaktir. Performans sonuglarina goére
sorgulama ve odul sistemi olusturularak, calisanlar basari ve verimliliklerine goére

kuruma yaptiklari katki oraninda degerlendirileceklerdir. 2*°

214 Ceylan, Z. (2006). a.g.e., 45-72.
25 Kestane, D. (2003). Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi. Maliye
Dergisi, 142, 138.
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UGUNCU BOLUM
KAMU YONETIMINDE PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMI

Calismamizin bu bdolimunde kamuda uygulanan Ucret sisteminin tarihsel
rotasini inceledikten sonra performansa dayall Ucret sistemiyle ilgili kamuda
yapilan duzenleme, plan ve programlari ve kamudaki konuyla ilgili yasanan

ornekleri anlattik.
3.1. Kamuda Genel Ucret Sistemleri

Kamuda uygulanan Ucret sistemleri Ulkeden Ulkeye farkllik gostermektedir.
Ucretler gesitli sekillerde belirlenebilir. Bazi licret belileme sistemleri sunlardir:
toplu s6zlesme yolu ile belirlenen Ucretler, hUkimetge alinan kararlarla belirlenen
Ucretler, bir komisyon veya organca belirlenen Ucretler, kadroya dayali olarak
belirlenen Ucretler, ise gore belirlenen Ucretler . Ulkemizde kamu personeline
Odenecek Uucretlerin belirlenmesinde daha c¢ok kadroya dayali ucret odemesi

yapiimaktadir.

Ucret sistemleri, Ulkelerin ekonomik yapilarina, kalkinmiglik seviyelerine ve
siyasal sistem anlayislarina bagl olarak sekillenmektedir. Ucret, emegin somut
ifadesi olan hizmetin karsiligi oldugu icin hizmetin agirhgi, riski, 6nemi,
sorumlulugu, icinde bulundugu sartlar ve gerektirdigi nitelikler Gcretin tespitinde ve

farkhlasmasinda ulkeler tarafindan gegerli gerekgeler olarak ileri suriilmektedir.?®
3.1.1. Kamuda Uygulanan Ucret Rejimleri

Kamuda uygulanan ucret sistemleri Ulkeden Ulkeye farkhlik gostermektedir.
Ulkemizde kamu personeline 6denecek Ucretlerin belirlenmesinde daha gok

kadroya dayali Ucret 6demesi yapilmaktadir.

Tark kamu personel sisteminde Ucret kavraminin dodusunu Osmanli

imparatorlugu’nun kuruldugu zamanlara dayandirabiliriz. Has, zeamet, timar, ulufe

218 Sezgi, M. Kamu Kesimi Ucret Sistemleri-Tiirkiye ve Diger Ulke Uygulamalart,
Internet: http://www.debud.org.html.dergi.pdf.sayi.15.pdf. 23 Nisan 2006’da alinmistir.
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olarak bildigimiz kavramlarin Ucret niteligindeki ddemeler oldugunu gormekteyiz.

Mduderrislerin vakiftan aldiklari aidat da Ucret benzeri 6demelerden sayilabilir.

Osmanl’ da memurluk rejimini kurmaya yonelik ilk resmi duzenleme 27
Mayis 1838’ de Il. Mahmut'un yayinladidi bir Hatt-1 Himayun ile batin memurlara
maas baglanmasi esasinin getiriimesidir. Fermanda maas rejimine gecilmesiyle

rasvetin dnlenmesi ve halkin islerinin “gararsiz” yurutulecegi savunulmustur.

Doénem iginde dizenlemeler devam etmis ve 1881 tarihli Maas Kararnamesi
ile devlet memurlarinin derece ve ayliklari saptanmigtir. Kararname Ust dizey
yoneticilerinin ve genellikle bugunku devlet teskilatinda benzer kargiligi olan devlet
memurlarinin maaslarina iligkindir. Kararname, kamu personeli i¢cindeki meslek

gruplarinin her birine ifa ettikleri hizmetin o devirdeki 6nemine gore deger bigmistir.

Cumhuriyet Dénemine gelindiginde 31.03.1926 tarihli ve 788 sayili “Memurin
Kanunu” ile ilk kez “Devlet Memuru” nun tarifi yapildigi gibi memur ve Ucretlilerin
ise aliniglarindan emekliliklerine kadar devam eden calisma sartlarinin, sosyal
haklarinin ve yukumlaliklerinin neler oldugu belirlenmistir. 788 sayili Memurin
Kanunu, devlet memurlari maaslarinin birlestiriimesi ve denklestiriimesi igin 6zel

kanunlar ¢ikarilmasini 6ngormekteydi.

Bu amagla yapilan ilk duzenleme 2.7.1927 tarih ve 108 sayilh Maas
Kanunu'dur. Bu kanunda, memurlarin maaslarinin verilmesi, kesilmesi, naklen
atananlarin maaslari, atamalarin tebligi, izinlilerin maasglari, saymanlarin devir
sureleri, vekalet maasglari, ek gorevler, makam odenekleri, Gcretlilerin mali statl ve
haklari, isten el c¢ektirilenlerin maaglari ve haklari, yargilanan ve tutuklananlarin
maaslari, adaylarin maaslari gibi konulari duzenleyen hukumlere yer verilmistir.
Ancak bu kanun hukimlerine bakildiginda, sadece memur ve Ucretlilerin
maagslarinin 6denmesi ve kesilmesi kosullarinin belirlenmis oldugu, memur ve
hizmetlilere O0denecek ucretlerin miktarina iliskin bir duzenleme yapilmadigi

goOruimektedir.

1929 yilinda “1452 sayili Devlet Memurlarinin Maasatinin Tevhit ve

Teaduline Dair Kanun” ile Devlet personel sisteminin maas durumu duzenlenmis,
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1108 sayili Kanun, ek ve degigsiklikleri ile de maas sistemi bir gerceve igine
alinmak istenmistir. 1939 yilinda “3656 sayili Devlet Memurlari Ayliklarinin Tevhit
ve Teaduline Dair Kanun’la kamu hizmetlerinde personel sayisinin dengede
tutulmasi amaclanmis ve maaslh memuriyetlerle ayni mahiyette olan tcretlilerin de
kapsama alinmasi gibi hususlar dizenlenmis, bilahare bu Kanun’da birgok
degisiklik yapilmasina ragmen istenilen sonuca ulasilamamistir. ” Bu Kanunla ilk
kez barem sistemi uygulanmaya baslanmig, tek tip maas sistemi ve esitlik ilkesi
getirilmis, degisik adlar altinda memurlarin maaslarindan ve &deneklerinden

yapilan kesintiler kaldirilarak net maas 6demesine gidilmistir. *8

Barem sistemi olarak anilan 1452 sayili kanununu 1938 yilinda ¢ikarilan
3460 sayili “Sermayesinin Tamami Devlet Tarafindan Verilmek Suretiyle Kurulan
iktisadi Devlet Tesekdllerinin idare ve ve Murakabeleri Hakkindaki Kanun” takip
eder. Bu kanun ile s6z konusu kuruluglarda ¢aligan personel i¢in serbest bir Ucret
rejimi uygulanmigtir. 3460 sayili kanun, dengeli bir Ucret sistemi olusturulmasi
galismalarini olumsuz yénde etkiledigi ve nitelikli memurlarin Iktisadi Devlet
Tesekkillerine kacmalarina sebep oldugu dusiniimektedir. iktisadi Devlet
Tesekkuleri personelinin ayricalikh statist, Temmuz 1939’ da cikarilan 3659 sayil
“‘Bankalar ve Devlet Muesseseleri Memurlarinin Ayliklarinin Tevhit ve Teadulu
Hakkinda Kanunla” kaldirilarak, bu personelin de barem sistemi igine cekilmesi

hedeflenmisgtir.

Tim dinyayl olumsuz yénde etkileyen Ikinci Diinya Savasi ardindan
personel sistemimizi incelemek Uzere ¢esgitli aragtirmalar yaptirmigtir. 1949 — 1959
yillari arasinda 0Ozellikle yabanci uzmanlara yaptirilan arastirmalarla personel
sisteminin icinde bulundugu agmazlarin tespitine ve ¢6zUm O&nerilerine yer

verilmistir. Bu aragtirma raporlarindan bazilari sunlardir:

1949 tarihli istanbul Universitesi Profesorlerinden Fritz  Neumark'in
hazirlamis oldugu ‘Neumark Raporu” olarak bilinen “Devlet Daire ve

Muesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslari Hakkinda Rapor”

7 Internet: http://www.dpb.gov.tr/Baskanlik_Tarihce.html adresinden 28 Aralik 2014’te alinmuistir. )
28 Sayian, G. Kamu Personel Yinetim Sistemi Raporu- Kritik ve Reform  Onerileri,
www.tesev.org.tr/projeler/Projekamupersonelmetin teblig3.php. 20 Mayis 2006°da alinmustir.
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1949 vilinda “Turkiye Nasil Yikselir ?” baslikli Thornburg Raporu

1951 Barker Raporu: Dinya Bankasi tarafindan Turkiye'nin iktisadi
kalkinmasini gergeklestirecek olan mali politikalari ve idari mekanizmalari
incelenmigtir. Temel konusu Turk ekonomisi olmakla birlikte kamu idaresi ve
personel sistemi Uzerinde de durulan ve bu konularda gesitli oneriler getirilen rapor
Hikimet ile Uluslararasi imar ve Kalkinma Bankas! tarafindan birlikte finanse
edilmistir. On U¢ Kisilik bir kurulca hazirlan rapor 19 Mayis 1951 tarihinde

Hukumete sunularak yayinlanmistir.

1951 Martin - Cush Raporu: Esas olarak Maliye Bakanhdinin 6rgitlenme,
calisma metotlari ve personel sorunlarini ele alan raporun cesitli bolimlerinde
genel nitelikteki sorunlar Uzerinde de durulmus ve Onerilerde bulunulmustur.
Rapor, James MARTIN ve Frank C. E. CUSH tarafindan hazirlanarak 13 Agustos

1951 tarihinde Maliye Bakanligina sunulmustur.

Leimgruber Raporu: Ulkemizdeki idare teskilati ve personel sorunlar lizerine
yapllan incelemeleri iceren raporda Bakanliklarin organizasyonu ve kamu personel
sistemi Uzerinde durulmustur. Profesér LEIMG-RUBER tarafindan hazirlanan rapor

25 Kasim 1952 tarihinde hukimete sunulmustur.

1952 yilinda hazirlanana Giyas Akdeniz diye anilan “Devlet Memurlarinin

Ucret Rejiminin Islahi Hakkinda Rapor”

1958 yilinda Turkiye ve Orta Dogu Amme EnstitisU’'nun u¢ cilt olarak

hazirladidi “ Turkiye’ de Devlet Personel Hakkinda Rapor”
1959 Dantel Raporu
1962 Mook Raporu
1962 Fisher Raporu

Turk personel sisteminde degisme ve gelismeler bu raporlarin da etkisiyle

atmigh yillara kadar devam etmigtir. Milli Birlik Komitesi’nde 13.12.1960 tarihinde
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kabul edilerek 17.12.1969 tarihli Resmi Gazetede yayinlanan 160 sayili Devlet
Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Kanun ile Devlet Personel Dairesi
kurulmustur. Dairenin kurulmasiyla kamuda c¢alisanlara 6denecek Ucretin gorilen
hizmetle orantili ve nesnel kistaslara gore belirlenmesini saglamak, kadrolarin
tarafsiz ve yetkili bir organin incelemesinden sonra onaylanmasi suretiyle ayni
gorevler icin farkh derecelerin tespitini dnlemek, Ucretlerin glintin sartlarina uygun
hale getiriimesine imkan taniyacak duzenlemelere gitmek ve bozuk olan ucret

dengesini diizeltmek hedeflenmistir.?*

1960 sonrasinda, kurum ve kuruluglari konu alan arastirma ve uygulamalarin
yani sira “idari reform” adi altinda yapilan ¢alismalar gercgeklestirilmistir. Bunlardan
ilki MEHTAP adli Merkezi HUkumet Teskilati Arastirma Projesi ve bu projeyi
tamamlayici nitelikteki projeler demetinden olusan calismalardir. Kamu iktisadi
Tessekuller projenin  diginda tutulmus, 1962 de bunlara has bir idare
dngdrilmistir. 1970'li yillarin hemen baslarinda kurulan "idari Reform Danisma

Kurulu" énculigunde gercgeklestirilen bir diger galismalardir.

Askeri donemde de devam eden c¢alismalari 1988 yilinda baslatilan KAYA
kisa adli Kamu Yoénetimi Arastirma Projesi takip eder. Proje Turkiye ve Orta Dogu
Amme idaresi Enstitiisii tarafindan gergeklestirilmis ve 1992 yilinda tamamlanarak
kamuoyuna sunulmustu. Yapilan bu reform galismalar birbirini tekrar etmis ve

benzer ¢6zim Onerileri sunarak gergek bir reform basarisi gosterememistir.

1961 Anayasasrnin getirdigi temel ilkelerden olan planh kalkinmayi
yansitacak yeni bir personel sistemi kurmak ve gelistirmek amaci ile 14.07.1965

7220 cikarilmigtir. istenilen amaglarin

tarihli ve 657 sayili “Devlet Memurlari Kanunu
yerine getiriimesi igin devlet memurlarinin personel ve Ucret sistemi kokten
degistigini gormekteyiz. Kanuna sonraki yillarda yapilan mudahalelerle 6zel hizmet
tazminati, is gugligu zammi, temininde gugluk, is riski gibi Ucret gibi kavramlar
eklenmigtir. istihdam sekilleri ve hizmet siniflari da bu degisiklilerden nasibini

almistir.

29 Oztiirk, A. (2001). Kamu Kesiminde Personel Ucret Rejimi Arayislari, Sayistay Dergisi, (42), 3-11.
220 Resmi Gazete, 23/07/1965 tarihli ve 12056 sayili
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657 sayili yasa ile memur, sozlesmeli ve yevmiyeli personel seklinde U¢
kategori tespit edilmis, eski barem rejimi degistirilerek tazminat, gosterge ve
katsay! gibi kriterlere dayanan Ucret uygulamalarina gegilmesi ongorulmustur.
Ayrica, devlet memurlarinin verimliliklerini artirmak amaciyla hizmet ici egitim

esasl da getirilmistir.

657 sayili kanunla yapilan ayrintih duzenlemelere bakildiginda; 70'den
baglayip 1000'de bitmek Uzere bir gosterge tablosu 6ngorulmus, cesitli teadul
dizenlemeleriyle yapilan sosyal yardimlar ile yakimlultkler, kapsaml bir sekilde
yeniden belirlenmistir. 657 sayili kanundaki duzenlemelerin buyuk bir bolumu
cerceve biciminde belirlenmis olup, bu konudaki ayrintili dizenlemelerin sonradan
kabul edilecek 500'e yakin yonetmelik ile yapilmasi uygun gorulmustir. Ancak bu
duzenlemelerin yeterli dizeyde yapilamamasi sonucu, bu agikhgr gidermek tzere,

1970'li yillardan sonra bir dizi yeni diizenlemelere gidilmistir.?**

Kanun, uzunca bir sure yuararluge girmemis ve 31.07.1970 tarih ve 1327
sayili kanunla 6nemli bir boluml degisiklige ugradiktan ve butunayle yururlige
girmigtir. Birgok degisiklik gegirmis oldugundan gunumuizdeki metnin ilk ¢ikan

metinle ¢ok fazla benzerligi kalmamistir.
3.1.2. Yeniden Yapilanma Siirecinde Ucret Sistemi

Tarkiye'de kamu kesiminde reform c¢alismalari kapsaminda performans ile
ilgili uygulamalar gesitli plan, program, tavsiye metinleri, strateji belgelerinde yer
alarak gundeme gelmigstir. Kamu yonetiminin yeniden yapilandiriimasi
cercevesinde kamu yonetiminde kalite, seffaflik, vatandas odakhlik ve katilim gibi
konulara artan ilgi 1980'li yillarla birlikte Ulkemizde de yeni yonetim modellerinin

uygulanmasi yoniinde adimlar atiimasina neden olmustur (Kog, 2011, s.30).%%

221 Oztiirk, A. (2001). a.g.e, 3-11.
222 Kog, D. (2011). OECD Ulkelerinde PDU Modelleri ve Tirk Kamu Yénetiminde Performans
Degerlendirmeye iliskin Goriisler, Anahtar Dergisi, (276), 30.
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3.2. Kamuda Performansa Dayali Ucret Sistemi Galismalari

Turkiye'de performans uygulamalarinin énem kazanmasi, Sayistay'a, 1996
yilinda performans denetimi yapma yetkisinin veriimesiyle s6z konusu olmustur.
Bu gergevede Sayistay, 832 sayili kanuna 4194 sayili kanunla eklenen Ek 10'uncu
madde ile denetimine tabi kurum ve kuruluslarin kaynaklarini verimli, etkili ve

tutumlu kullanip kullanmadiklarini denetlemeye baslamistir.???

2003 yilinda basbakanlik tarafindan hazirlanan kamu yonetiminde yeniden
yapllanma "Degisimin Yonetimi icin Ydnetimin Degisimi" isimli calismada
Sayistay'in mevcut denetim yetkisinin yalnizca hukuka uygunluk denetimi oldugu
belirtiimektedir. DlUnyadaki gelismeler ve Ulke ekonomisinde verimliligi artirma
hedefi cercevesinde sadece kanuna uygunluk denetiminin yetersiz kaldigi
vurgulanmakta ve performans denetimine gecilmesi ile birlikte kamu ydnetiminde
etkililik, yurttas ve hizmet odakh c¢alisma anlayisi ve hedefe donik faaliyet
gosterme uygulamasinin yayginlastirilacagi ifade edilmektedir. Bu kapsamda
Ozellikle kuruluglarin veri tabanlarinin performans gostergelerini dlgcecek sekilde
gelistirilecegi, kuruluglarin hazirlayacaklari stratejik planlar ve bu planlan hayata
gecirme hedefi ile sekillendirilen butge slrecinin Sayistay tarafindan yapilacak
performans denetiminin temelini olusturacagi belirtimektedir. Kamu kurumlarinda
"ic denetim" guclendirilecek ve stratejik planlarda ortaya konan hedeflerin ve

performans gdstergelerinin izlenmesi ve degerlendirimesi saglanacaktir.??*
3.2.1. Mevzuat Duzenlemeleri

Ucretle ilgili olarak basta anayasamizda olmak Uzere kanunlarla,

yonetmeliklerle ve diger yontemlerle birgok hukuki dizenleme yapilmistir.
3.2.1.1. 1982 Anayasasi ve 657 sayili devlet memurlari kanunu

Anayasamizda ucretin tanimi yapiimigtir.

MADDE 55- Ucret emegin karsihigidir.

8 Sayistay Bagkanligi (2002). Performans Denetimi, Kavramlar, ilkeler, Metodoloji ve Uygulamalar,
Ankara: T.C. Sayistay Baskanligi, 9-10.

224 Bagbakanlik (2003a), Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma i, Degisimin Yonetimi I¢in Yonetimde
Degisim, Ankara: T.C. Bagbakanlik, 132-136.
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Devlet, calisanlarin yaptiklari ise uygun adaletli bir Ucret elde etmeleri ve

diger sosyal yardimlardan yararlanmalari igin gerekli tedbirleri alir.

(Degisik: 3/10/2001-4709/21 md.) Asgari Ucretin tespitinde ¢alisanlarin gegim

sartlari ile Gilkenin ekonomik durumu da gézéniinde bulundurulur.??

Mevcut kamu personel sistemi memuriyet Gzerinden kurgulanmis ve bu
dogrultuda hedeflenen yapiya iliskin en genel ve temel hidkimler de 1982
Anayasasi'nda belirlenmistir. Anayasanin Genel ilkeler bashgini tasiyan 128.
Maddesinde “Memurlarin ve diger kamu gérevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gérev
ve yetkileri, haklari ve ylkumliliikleri, aylik ve O6denekleri ve diger 6zlik igleri
kanunla diizenlenir” ifadesine yer verilmis ve 2010 yili anayasa degisikligi ile bu
fikraya “Ancak, mali ve sosyal haklara iliskin toplu sézlesme hiikiimleri saklidir.”

cumlesi eklenmistir.

14/07/1965 tarihli ve 657 Sayili "Devlet Memurlari Kanunu" Devlet
memurlari ile ilgili sistematik bir duzenleme getirmigtir. Kanun, daha Onceki
dizenlemelerde oldugu gibi, memurlarin degerlemelerinin sicil yoluyla yapilacagini
ongoérmustur. 657 Sayili Kanunla, "Tezkiye" ifadesi yerine "Sicil"; "Tezkiye

Varakas!" terimi yerine ise, "Sicil Raporu" kullaniimigtir.

Devlet memurlarinin sicillerine yonelik hususlar 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 6. Béluminde dizenlenmektedir. Sicil sistem m hi esasen memurlarin
kademe ilerlemeleri, derece yukselmeleri, emekliye ayrilmalari, hizmetle iligkilerinin
kesilmesi hususlarini igcermektedir. Sicil raporlari ile personelin basarisinin

degerlendirimesi amaclanmaktadir.

Devlet Memurlari Kanununun 111'inci maddesi; "Devlet memurlarinin
ehliyetlerinin  tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yukselmelerinde,
emekliye ¢ikarma veya hizmetle iligkilerinin kesilmesinde 6zluk ve sicil dosyalari

baglica dayanaktir." hUkmunu getirerek, sicilin dnemini vurgulamigtir.

64'Uncu maddesinde ise, kademe ilerlemesi kosullarinda "o yil icinde olumlu

sicil almis bulunmasi" yer alirken; derece yukselmesinin usul ve esaslarini

22 Internet: http://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2011.pdf
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duzenleyen 68'inci maddesinde, "sicil bakimindan Ust derecelere yukselebilecek
nitelikte bulundugunun saptanmis olmasi" kosulu yer almaktadir. Goéruldugu gibi
sicil degerleme, Devlet memurlarinin ilerleme ve ylukselmelerinde 6nemli bir yere
sahiptir. Devlet Memurlari Kanunu, Ucretle performans degerleme arasinda

dogrudan bir baglanti kurmamistir.

Devlet Memurlari Kanununun 64'Uncd maddesinin degisik 2'nci fikrasi,
"Devlet memurlarindan 6 yillik sicil notu ortalamasi 90 ve daha yukari olanlarin
aylik derecelerinin yukseltimesinde dikkate alinmak Uzere bir kademe ilerlemesi
uygulanir." demek suretiyle, dolayh olarak basarili olanlari maasindaki artisla
odullendirmektedir. Ayni bicimde, Kanunun &dulleri dizenleyen degisik 123'Uncu
maddesinin 1'inci fikrasinda, "Bagl bulunduklari kurumlarda olaganustl gayret ve
calismalari sonucunda emsallerine gore basarili gorev yaptiklari gorulen Devlet
memurlarina bagl veya ilgili Bakanin uygun goérmesi Uzerine bir mali yil icinde bir
ayliklari tutarini, Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil memurlarla Gumruk
Mustesarhginda Gumruk islerinde gérevli memurlara iki ayliklari tutarini asmamak
Uzere odul verilebilir. Bunlardan uygun gorulenlere ilgili Bakanin teklifi ve
Bagbakanin tasvibi ile bir ayliklari tutarinda daha o6deme yapilabilir."; 2'nci
fikrasinda ise, "Bu maddeye gore bir mali yil icinde odullendirileceklerin sayisi,
kurumun vyilbasindaki serbest kadro mevcudunun binde onundan, Gumrik
Mistesarligina tahsis edilmis serbest kadrolar ile Egitim ve Ogretim Hizmetleri
Sinift ve Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil kadrolar igin binde yirmisinden fazla
olamaz." hukumleri yer almistir. Bu odullendirme sistemi, surekli bir Ucreti ifade
etmemektedir. Sadece belli alanda basarili olanlari belli kosullar ve sinirlar

cercevesinde ddillendirmeyi éngdérmektedir. %2

Memurlar hakkinda o©Onemli kararlarin alinmasinda esas alinan sicil
raporlarinda yer alan sorular incelendiginde, sorularin, degerlendirilecek memurun
Ozellikle sorumluluk duygusu, goreve baglilik, is heyecani, anlatim yetenedi,
intizam ve dikkat, tarafsizlik, disipline uyma, beseri iligkiler gibi kisisel 6zelliklere

yonelik oldugu goérulmektedir. Bu tur sorular, objektif olarak degerlendirmeye

22 nternet: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf adresinden 22 Mart 2014’te almmustir.
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elverigli olmayan sorular olup bu tir soyut bir takim kavramlarin subjektif olarak

degerlendiriimesi kaginilmazdir.??’

Devlet Memurlari Kanunu, sicille baglantili ve maddi olmayan tesvik araci
olarak takdirnameyi getirmistir. Kanunun 122'nci maddesinde, "Gorevinde
olaganustu gayret ve calismasi ile performans saglayan memurlara merkezde
atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan takdirname
verilebilir." hUkma yer almaktadir. Bu maddede ifade edilen, "gérevinde olagantstu
gayret ve calismasi ile basari saglayan memurlarin" nasil saptanacagi konusunda

higbir dizenleme bulunmamaktadir.

Genel olarak ucret-performans iligkisini kurmaktansa personelin aldigi Gcrete
ek bir gelir islevini goren rutin bir uygulamaya donusen ve Turkiye'de sinirli
uygulama alanina sahip pargall bir gorintl sergileyen performansa dayali
ucretlendirme caligmalari, 6zellikle 2011 yil igerisinde yurarluge giren 6111 sayili
yasa ile kaldirllan sicil sistemi yerine yeni bir model olusturma hedefiyle ivme

kazanmistir.??®

13/2/2011 tarihli ve 6111 sayili Kanunun 117 nci maddesiyle, 657 sayil
kanunun 64. maddede yer alan “son alti yillik sicil notu ortalamasi doksan ve
daha yukari olanlardan son sicil notu olumlu bulunanlarin” ibaresi “son sekiz yillik
sure iginde herhangi bir disiplin cezasi almayanlarin” olarak degistiriimis ve metne

islenmisgtir.
3.2.1.2. Kamu mali yonetimi ve kontrol kanunu

Avrupa Birligine uyum sureci ¢alismalarina istinaden 2003 yilinda ¢ikarilan
ve 2006 yilinda yuarurluge giren, devletin mali yapisinda ¢ok onemli yeniliklere
adim niteligini tagiyan 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile

performans kavramina ilk kez vurgu yapilmigtir.

Kanunun amaci “Madde 1-Bu Kanunun amaci, kalkinma planlari ve

programlarda yer alan politika ve hedefler dogrultusunda kamu kaynaklarinin etkili,

227 Canman, D.,(1993). a.g.e., 92
228 Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). Kamu Yo6netiminde Performansa Dayali Ucret Sistemi, Sayistay
Dergisi, ( 81), 33- 61.
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ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve kullaniimasini, hesap verebilirligi
ve mali saydamligi saglamak Uzere, kamu mali yonetiminin yapisini ve isleyigini,
kamu butgelerinin  hazirlanmasini, uygulanmasini, tim mali islemlerin
muhasebelestiriimesini, raporlanmasini ve mali kontroli dizenlemektir.” Seklinde
ifade edilmistir. Kanunda yer alan "kamu kaynaklarinin etkin ve verimli

kullanilmas!" ifadesi personeli de kapsayan oldukca genis bir ifadedir.

Kanunun 5. Maddesinde gecen “ Kamu idarelerinin mal ve hizmet Uretimi ile
ihtiyaclarinin karsilanmasinda, ekonomik veya sosyal verimlilik ilkelerine uygun
olarak maliyet- fayda veya maliyet-etkinlik ile gerekli gorulen diger ekonomik ve
sosyal analizlerin yapilmasi esastir.” Hukmu, kamu kuruluglarina performans

analizi yapma gorevi vermektedir.?*®

Kanunun 9. Maddesinde kamu idarelerinin ol¢ulebilir hedefler saptayacagi ve
onceden belirlenmis performans godstergeleriyle dlgme-degderlendirme yapacagi
karara baglanmistir. 5018 sayili yasa ile gelen idari zihniyet degisimi, her donemin
sonunda hazirlanacak faaliyet raporlariyla idarenin gosterdigi performans ile
hedefleri ve bltgesi arasindaki iligkinin sorgulanmasinin bir sire¢ olarak zorunlu

kiinmasinda da cok net olarak gériilmektedir.?*°

Kurumsal bazda iktisadilik, verimlilik, etkinlik gibi hedefler 6ngbren ve
bunlarin 6lgumlerini bltce ile iliskilendirerek yapmaya ¢aligan 5018 sayili Kanun,
lafzen bireysel bazda bir performans denetiminden bahsetmemis ve kamu
personeline yonelik bir Ucret-performans iligkisi kurmamistir. Performansin
kurumsal olarak ol¢uldugu bir sistemde kamu hizmetinin ana unsuru olan kamu
personelinin verimliliginin olgulmesi ise yasanan degisim surecinin bir parcasi
olmakla beraber ileride deginilecek personel kanunlariyla gindeme getiriimeye

calisiimistir. !

5018 sayih Kanun Uulkemiz kamu mali yonetim sistemine stratejik plan
hazirlama zorunlulugu, stratejik planlamaya dayali performans esasli bltgelemeye
gegis, hesap verilebilirik ve mali saydamlik, orta vadeli (3 yillik ) harcama

programi ile uyumlu c¢ok yilli butgeleme, i¢ kontrol ve i¢ denetim sisteminin

2% Ozer, MLA. (2009), a.g.m., 23
%0 Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). a.g.e., 33-61.
%! Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). a.g.e., 33-61.
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kurulmasi ve tahakkuk esasli muhasebe sistemine gecis gibi onemli yenilikler
232

getirmistir.
5018 sayili Yasa’ya dayanarak ¢ikarilan Yoénetmelikte de performansla ilgili

kavram ve dizenlemelere deginilmistir. Bunlar :

Stratejik plan: Kamu idarelerinin orta ve uzun vadeli amaglarini, temel ilke ve
politikalarini, hedef ve onceliklerini, performans o&lgutlerini, bunlara ulagsmak igin

izlenecek yontemler ile kaynak dagilimlarini igceren plani,

Performans programi: Idarenin stratejik plani dogrultusunda bir mali yilda
yurutilmesi gereken faaliyetlerini, bu faaliyetlerin kaynak ihtiyacini, performans
hedef ve gOstergelerini iceren, idare butgesinin ve faaliyet raporlarinin

hazirlanmasina esas teskil eden programi,

Performans hedefi: idarelerin, stratejik hedeflerine ulasmak icin bir mali yilda

gerceklestirmeyi amagladiklari performans seviyelerini gosteren hedefleri,

Performans gostergesi: idarelerin stratejik ama¢ ve hedeflerine ulasmak
Uzere yurattikleri faaliyetlerin belli bir boyutunu 6lgmek ve degerlendirmek igin

kullanilan géstergeyi tanimlamaktadir.

Yonetmelikteki tanimlamalardan da anlasilacagi gibi, “6018 sayili Yasa'yla
performans yonetimi makro ekonomik yapinin ihtiya¢ duydugu fayda-maliyet
dengesini kurumsal ve iglevsel bazda saglayabilecek bir ara¢ olarak

gorilmektedir”.?*

3.2.1.3. Kamu yonetiminin temel ilkeleri kanunu tasarisi

Kamu yonetiminde yeniden yapilanma c¢alismalari kapsaminda olugturulan
5227 sayilli Kamu Yénetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandiriimasi
Hakkinda Kanun Tasarisi 2004 yilinda Turkiye Buyuk Millet Meclisine sevk edilmis
ancak yasalagsma surecini tamamlayamamigtir. Bu Tasarinin genel o6zelligi

soyledir:

%2 Ozer, MLA. (2009) , a.g.m. , 23
2% Apan, A. (2008). a.g.e, 21-92.
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Personel yonetimi anlayisi yerine insan kaynaklari yonetimi anlayisi

getiriimekte, istihdam bicimleri ise memurlar, isciler ve tam zamanl veya kismi

zamanli ¢alisan diger kamu gorevlileri olarak belirlenmektedir.

Tasarida galismamizi ilgilendiren maddeler goyledir:

Bakanlarin gorev, yetki ve sorumlulugu

MADDE 14. - Bakan, bakanlik kurulusunun en Ust amiri olup, bakanlk

icraatindan ve emri altindakilerin faaliyet ve iglemlerinden sorumludur. Her bakan

asagidaki gorev, yetki ve sorumluluga sahiptir:

a) Bakanhgini Anayasaya, kanunlara, hukumet programina ve Bakanlar

Kurulunca belirlenen politika ve stratejilere uygun olarak yonetir.

b) Bakanhgi ile bakanhgina bagli ve ilgili kuruluglarin gérev alanina giren

hususlarda politika ve stratejiler gelistirir, bunlara uygun olarak yillik
amac ve hedefler olusturur, performans olgutleri belirler, bakanlk
blatgesini hazirlar, gerekli yasal ve idari duzenleme ¢aligmalarini yapar.
Belirlenen stratejiler, amaclar ve performans Olcltleri dogrultusunda

uygulamayi koordine eder, izler ve degerlendirir.

Bakanhgi ile bakanligina bagl ve ilgili kuruluslarin faaliyetlerini,
igslemlerini denetler, yonetim sistemlerini gézden gegirir, kurumun yapisi
ve yonetim sureclerinin etkililigini gozetir, yonetimin geligtiriimesini

sadlar.

d) Faaliyet alanina giren konularda diger bakanliklar, kamu kurum ve

kuruluslart ile igbirligi ve koordinasyonu saglar.

Strateji Gelistirme Bagkanhgi

MADDE 30. - Strateji Gelistirme Baskanlh§i asagidaki gorevleri yapar:

a) Ulusal kalkinma strateji ve politikalari, yillik program ve hikumet programi

cercevesinde bakanhgin orta ve uzun vadeli strateji ve politikalarini

belirlemek, amaglarini olusturmak Uzere gerekli calismalari yapmak.
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b) Bakanhgin gérev alanina giren konularda performans ve kalite olcutleri

gelistirmek ve bu kapsamda verilecek diger gorevleri yerine getirmek.

c) Bakanlik butgesini stratejik plana ve yillik hedeflere gbére hazirlamak;

bakanlik faaliyetlerinin bunlara uygunlugunu izlemek ve degerlendirmek.

d) Bakanhgin yonetimi ile hizmetlerin gelistiriimesi ve performansla ilgili bilgi
ve verileri toplamak, analiz etmek, yorumlamak ve yilik faaliyet

raporlarini hazirlamak.

e) Ust yoénetimin i¢ denetime yonelik islevinin etkililigini ve verimliligini

artirmak icin gerekli hazirliklari yapmak.

f) Bakanhgin goérev alanina giren konularda, hizmetleri etkileyecek dis
faktorleri incelemek, kurum ici kapasite arastirmasi yapmak, hizmetlerin

etkililigini ve tatmin duzeyini analiz etmek ve genel arastirmalar yapmak.
Denetim

MADDE 38. - Denetim; kamu kurum ve kuruluglarinin faaliyet ve islemlerinde
hatalarin 6nlenmesine yardimci olmak, calisanlarin ve kuruluglarin gelismesine,
yonetim ve kontrol sistemlerinin gecerli, guvenilir ve tutarli hale gelmesine
rehberlik etmek amaciyla; hizmetlerin stire¢ ve sonuglarini mevzuata, 6nceden
belirlenmis amag¢ ve hedeflere, performans O&lgltlerine ve kalite standartlarina
gore; tarafsiz olarak analiz etmek, karsilastirmak ve Olgmek; kanitlara dayal
olarak degerlendirmek, elde edilen sonuglari rapor haline getirerek ilgililere

duyurmaktir.
Yoneticilerin sorumluluklari

MADDE 43.- Bu Kanun kapsamindaki kurum ve Kkuruluglarin her
kademedeki yoOneticileri, gorevlerini mevzuata, stratejik plan ve programlara,
performans odlgutlerine ve hizmet kalite standartlarina uygun olarak yuratmekten

ust kademelere karsi sorumludur.
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insan kaynaklar yénetimi

MADDE 46. - Kamu hizmetleri memurlar, tam zamanh veya kismi zamanl

calisan diger kamu gorevlileri ve isciler eliyle yurutalar.

Memurlar ve diger kamu gorevlilerinin ige alinmalari ve gorevde yukselmeleri

ehliyete dayali segme sinavi ve liyakat esasina gore yapllir.

Diger kamu gorevlileri ile iscilerden tam zamanl veya kismi zamanh olarak
ve kadro sartina bagli olmaksizin sdzlesmeli statude istihdam edileceklerin
so6zlesmelerinde, ilgili personelin gorevleri, hak ve yukumlulukleri ile performans

Olcutleri yer alir.

Memurlar ve diger kamu gorevlileri, performans Olgutlerine gore

degerlendirilir ve odullendirilir.

Hukumetin gorevi sona erdiginde, Milli Savunma Bakanhdi Mustesari hari¢
mustesarlar ile baskanlik ve genel mudurlik seklinde kurulan bagh ve ilgili
kuruluglarda kendi genel kurullarinin secimiyle gelenler disindaki baskan veya
genel mudurlerin gorevi kendiliginden sona ermig sayilir. Ancak bu gorevlere yeni
bir atama ya da goérevlendirme yapilincaya kadar bu kigiler gorevlerine devam
ederler. Bu sekilde gorevi sona erenlerden bagka bir géreve atanmayanlar, 6zIuk
haklari sakh kalmak Uzere, kadro sarti aranmaksizin bakanlik musaviri olarak

atanirlar.

Merkezi idarede 2451 sayili Bakanhklar ve Bagh Kuruluglarda Atama
Usuliine iliskin Kanun hiikiimleri disinda kalan memurlarin atamalari bakan
tarafindan yapilir. Bakan bu yetkisini alt kademelere devredebilir. Bagh ve ilgili

kuruluslarin kurulus kanunlarindaki atamaya iliskin 6zel hukimler saklidir.

Merkezi idarenin kadro ihdas, iptal ve degisikligi ile kadrolara iligkin diger

hususlar genel hiikiimlere tabidir.?3*

Kanun Tasarisinin 46. Maddesi'nde “Memurlar ve diger kamu gorevlileri,

performans olgltlerine gore degerlendirilir ve 6dullendirilir” ifadesine yer verilmistir.

24 Internet: http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5227.html
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Bunun yani sira 2005 yilinda taslak metin haline getirilen ancak sonrasinda
yasalasma sureci dondurulan Kamu Personeli Kanunu da Mali haklar tanimi
icerisinde; temel gorev ayhgi, temel gorev Uucreti, hizmet farki ek o6denegi,
performans 6ddemesi, ders Ucreti, vekalet Ucreti, ikinci gorev Ucreti ile yurt digi aylik
ve Ucretini saymig ve kamu sektoru igerisindeki aylik Ucret ayrimini belirlenmig
oldugu istihdam tiirleri iizerinden de mesrulastirmis ve pekistirmistir.?*®

Tasari kamu yonetimi anlayisini temelden degistirme niteligine sahiptir. Bu
nedenle de ¢esitli kesimlerden birgok elestiriye maruz kalmistir. Bu elestiriler daha
¢ok idarenin hizmet butunlugunun bozulabilecegi ve devletin Uniter yapisinin
bozulabilecegi noktalarinda yogunlagmaktadir. Nitekim vatandasin mdusteri
konumuna getirilmesi anlayigi sosyal devletin hizmet saticisi haline gelmesi olarak
gorulmektedir. Bunun da vergi-kamu hizmeti iliskisine zarar verecegi ve kamu
hizmeti anlayisini asindiracagi iddia edilmektedir. Ayrica, devletin kigultilmesi
felsefesiyle, devletin egitim, saglik gibi sosyal iglevleri ve alt yapi yatirimlari gibi
ekonomik iglevlerinin ortadan kaldiriimakta oldugu elegtiriler arasinda yer
almaktadir. Bir diger elestiri noktasi ise vyerellesme anlayisina yoneliktir.
Yerellesmenin, yerel yonetim sirketlerinin, hizmet Ureten kamu tlzel Kigilerinin

yerini almasi igin bir gegis agamasi oldugu iddia edilmektedir.?*
3.2.2. Bes Yillik Kalkinma Planlan

Devlet Planlama Tegkilatinin kuruldugu tarihten bugline kadar 9 adet Bes
Yilhk Kalkinma Plani uygulamaya konulmustur. Performans kavrami ise son iki

planda yer alabilmistir.
3.2.2.1. Sekizinci kalkinma plani

VIII. Bes Yilhk Kalkinma Plani (2001-2005) ekonomik istikrarin saglanmasi
yaninda, yapisal ve kurumsal duzenlemeler, rekabet gucunin artirilmasi, AB'ye
uyum, bilgi ¢agina gecisin altyapisinin olusturuimasina baslanmasi, teknoloji

uretimi ve gelir dagilimindaki farkliliklarin azaltiimasinda etkilesimli yaklasimla

%5 Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). a.g.e., 33-61.
%6 Oyan, 0. (2003). Kamu Yénetimi Reformu Mu? Kamu Hizmeti Kavrammin Yok Edilisi Mi?, Miilkiye
Dergisi, 28(243), 109-130.
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bolge ve il planlamalarina 6ncelik verilmesine gore hazirlanmis ve TBMM onayi ile
yuararluge girmistir. VIII. Bes Yillik Kalkinma Plani kuresel ve Ulke duzeyinde orta
ve uzun donem stratejileri kapsayan dinamik ve surekli yenilenen bir yapiya
sahiptir. Bu dbénem, toplumun yasam kalitesinin yukseldigi, kesintisiz ve istikrarli
buyume surecine girildigi, Avrupa Birligi Uyeligi surecindeki temel donugumlerin
gerceklestirildigi, dunya ile butunlesmenin saglandigi ve Ulkemizin dinyada ve

bdlgesinde daha giiclil, etkili ve saygin yer edindigi bir dénem olmustur.?®’

VIlIl. Bes Yilhk Kalkinma Planinda, “Kamu yonetiminin yeniden
yapilandiriimasinda verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun dolayisiyla da performansin
artinlmasi; kamu kurum ve kuruluslarinda gorev ve teskilat yapilari arasinda uyum
saglanmasi, gerekli sayl ve nitelikte personel istihdami, personelin bilimsel ve
teknolojik gelismeler i1siginda egitiminin saglanmasi, ¢alisanlarinin performansini
etkin bir sekilde Olgen bir sisteme kavusturulmasi, yetki devri ve esneklikle beraber
hesap verme sorumlulugunun ve yoOnetsel saydamhgdin guglendiriimesi; kamu
yoneticilerinin ve c¢alisanlarinin politika ve strateji olusturma kapasitesinin
gelistiriimesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda kalite anlayisinin ve bu amaca
yonelik yonetsel yontemlerin yerlestiriimesi temel ilkeler olacaktir." ifadesi yer
almakta ve "Nitelikli kamu hizmeti sunumu igin, performans yonetimi, toplam kalite
yonetimi gibi c¢esitli ¢agdas yonetim tekniklerinden tum kamu kurumlarinda
yararlanilmasi, bdylece kamu yonetiminin, yeni yaklagsimlardan da faydalanarak
Toplam Yonetim Kalitesinin artiriimasi saglanacaktir." denilerek kamu yonetiminin
iyilestiriimesi ve yeniden yapilandiriimasi galigmalarinda temel alinacak ilkeler
belirlenmektedir. Kamu kurumlarinda ¢agdas yonetim tekniklerinin belirlenmesi ve
calisanlarin performanslarinin etkin élgtlmesini saglayan bir sistem olusturulmasi

ihtiyaci bu belgede belirtimektedir.?*®

3.2.2.2. Dokuzuncu kalkinma plani

IX. Kalkinma Plani (2007-2013), degdisimin ¢ok boyutlu ve hizli bir sekilde

yasandigi, rekabetin yogunlastigi ve belirsizliklerin arttigi bir doneme

27 internet:  http://www.dpt.gov.tr/PortalDesign/PortalControls/WeblcerikGosterim.as ~ adresinden 14

Temmuz 2014°te alinmustir.
28 Uzun  Vadeli Strateji  ve  Sekizinci  Bes  Yillik  Kallinma  Plam  (2001-2005),
http://ekutup.dpt.gov.tr/plan/viii/plan8str.pdf, 129 adresinden 14 Temmuz 2014’te alinmstir.
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rastlamaktadir. Kuresellesmenin her alanda etkili oldugu, bireyler, kurumlar ve
uluslar igin firsatlarin ve risklerin arttigi bu dénemde, Plan Tirkiye'nin ekonomik,
sosyal ve kulturel alanlarda butuncul bir yaklagimla gerceklestirecegi donusumleri
ortaya koyan temel politika dokimanidir. Bu kapsamda Dokuzuncu Kalkinma
Plani, "istikrar icinde biiyiiyen, gelirini daha adil paylasan, kiresel dlcekte re-
kabet gucune sahip, bilgi toplumuna donusen, AB'ye uyelik igin uyum surecini
tamamlamig bir Turkiye" vizyonu ve Uzun Vadeli Strateji (2001- 2023)
cercevesinde hazirlanmigtir. Tarkiye'yi 21. yuzyila hazirlamanin gerekli alt yapisini
olusturmak amaciyla hazirlanan 2001-2023 yillarini kapsayan Uzun Vadeli
Gelisme Stratejisinin ortaya koydugu perspektif, dncelikleri ve politikalari itibariyla

cagin degisen ekonomik ve sosyal gelismelerini dikkate almaktadir.?*®

Kamu idarelerinde politika olusturulmasi ve bu politikanin uygulama
kapasitesinin artiriimasi amacglanmistir. “Kamu idarelerinde politika olusturma,
maliyetlendirme, uygulama, izleme ve degerlendirme sureclerinin kalitesi
artirlacaktir. Bu amacla vatandasi merkeze alan, katilimci, saydam, hesap
verebilir, performansa dayali ve sonu¢ odakh stratejik yonetim anlayisi hayata

gegcirilecektir.

Kamu idarelerinde yonetim kararlarinin stratejik planlara dayanan orta ve
uzun vadeli bakis acisi ile sekillendiriimesi saglanacaktir. Kaynaklar,
kullanimlarinda etkinlik ve etkililik saglanmasi amaciyla performans programlari
cercevesinde tahsis edilecekti. Kamu idarelerinde performans kultird

cercevesinde dlgme, izleme ve dederlendirme siiregleri gelistirilecektir.?*°

Dokuzuncu Kalkinma Plani’nda dikkate deger bir diger konuda kamuda insan
kaynaklarinin geligtiriimesi hususuna yer verilmesidir. “Kamu kurum ve kuruluslari,
islev ve sorumluluklarini etkin ve etkili bir bigimde yerine getirebilmeleri i¢in yeterli
nitelik ve sayida personele kavusturulacak, tim personelin hizla degisen sartlara
uyumunu saglamak amaciyla yeterlilikleri surekli bir sekilde artirilacak ve istihdam

kosullarinin AB Miktesebatina uyumu temin edilecektir.”?**

% internet: http://www.dpt.gov.tr/PortalDesign/PortalControls, adresinden 28 Aralik 2014’te alinmistir.
240 1nternet: http://mevzuat.meb.gov.tr/html/26167 _0.html adresinden 12 Aralik 2014’te alinmistr.
2 Internet: http:/mevzuat.meb.gov.tr/html/26167_0.html adresinden 12 Aralik 2014’te alinmustir.
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“700. Personel degerlendirme sistemi gobzden gecirilecek, personel
performansini objektif ve saydam bicimde Olgcmeyi saglayacak standartlar,

gorevlerin dzellikleri de dikkate alinarak gelistirilecek ve uygulanacaktir.”*?

Dokuzuncu Kalkinma Plani’’nda temel hedeflere donuk performansi 6lgmenin
ve hesap verebilirligin zeminini olusturacak guglu bir izleme ve degerlendirme

mekanizmasi kurulmasi hedeflenmistir.

Planda Saglik Bakanligi'nda uygulanmakta olan Performansa dayal ek
6deme uygulamasi bahsedilmis ve bununla personel motivasyonu ve verimlilikte

iyilesmeler saglandigi ve kamuda iyilesmeler yasandigina vurgu yapilmigtir.

3.2.2.3. Onuncu kalkinma plani

2014-2018 donemini kapsayan Onuncu Kalkinma Plani, Ulkemizin 2023
hedefleri dogrultusunda, toplumumuzu ylksek refah seviyesine ulastirma yolunda
onemli bir kilometre tasi olacaktir. Plan, kuresel ekonomide gelecege donuk
risklerin ve belirsizliklerin surdugu, dinya ekonomisinde degisim ve donusumlerin
yasandigi, yeni dengelerin olustugu, gelismis ve gelismekte olan ulkeler arasinda

gug¢ dengelerinin yeniden sekillendigi bir ortamda hazirlanmistir.

Onuncu Kalkinma Plani; ylksek, istikrarli ve kapsayici ekonomik blyimenin
yani sira hukukun dstanlugua, bilgi toplumu, uluslararasi rekabet gucu, insani
gelismiglik, c¢evrenin korunmasi ve kaynaklarin surdurdlebilir kullanimi gibi
unsurlari kapsayacak sekilde tasarlanmistir. Planda, Glkemizin ekonomik ve sosyal
kalkinma sureci butuncul ve ¢ok boyutlu bir bakis agisiyla ele alinmis, insan odakl

kalkinma anlayigi ¢gercevesinde katilimci bir yaklagim benimsenmisgtir.

169. Daha kaliteli ve maliyet etkin bir saglik hizmet sunumu amaciyla
koruyucu ve Onleyici saglk hizmetlerinde, performansa dayali ek o6deme
sisteminde, sevk zincirinde, saglik insan gucunde iyilestirme ihtiyaci devam

etmektedir.?*®

242 1nternet: http://www.dpt.gov.tr/PortalDesign/Portal Controls, adresinden 28 Aralik 2014°te alinmistir.
23 Internet: http://www.dpt.gov.tr/PortalDesign/PortalControls, adresinden 28 Aralik 2014’te almmustir.
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357. Kamu idareleri tarafindan orta vadeli amag¢ ve hedeflerin
somutlastirilarak faaliyetlerin bu amac¢ ve hedefler dogrultusunda belirlendigi,
butcelendirildigi, uygulandigi ve performansinin Olguldugu stratejik yonetim
dongusunin temel araglari olan stratejik planlar, performans programlari ve
faaliyet raporlarinin yayginlastiriima slreci tamamlanmis ve stratejik ydnetim

yaklagiminin yerlesmesinde 6nemli ilerlemeler saglanmistir.

378. Bu gelismelerle birlikte, kamuda istihdam turleri arasindaki farkhliklarin
giderilmesi, liyakata dayali ve objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi,
kismi zamanh c¢alisma imkanlarinin gelistiriimesi, performans degerlendirme
sisteminin olusturulmasi, kurumlar arasi ve kurumlarin merkez-tagra orgutleri
arasinda personel dagiliminin dengeli hale getiriimesi, kamu ¢aligsanlarinin kariyer
planlamasi ve hizmet ici egitim faaliyetlerine erisiminin artirilarak niteliginin

yukseltilmesi ihtiyaci devam etmektedir.

380. Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yayginlastiriimasi suretiyle kamu
personelinin bilgi ve beceri dizeyinin artirlmasi, kamu insan kaynaklari
sureclerinde liyakatin temel alinmasi, uygun kurumlardan baglanarak esnek
calisma bigimlerinin yayginlastirilmasi ve islevsel bir performans degerlendirme

sisteminin gelistiriimesi hedeflenmektedir.

384. Kamu personelinin verimliliginin artirilmasi amaciyla etkin bir
performans sistemi olusturulacak ve hizmet, personel, Ucret iligkisi daha saglikli

hale getirilecektir.
3.3. Program ve Hedefler
3.3.1. Orta vadeli program

Kalkinma Bakanhginca hazirlanan Orta Vadeli Program (2013-2015)
10/09/2012 tarihli ve 2012/3793 Sayili Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilerek
09/10/2012 tarihli ve 28436 sayili mukerrer Resmi Gazete’de yayimlanmistir.
Kamu Kesiminde insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi bash@i altinda Kamu kurum ve

kuruluglarinda etkili bir insan kaynagi planlamasinin yapilmasi, hizmet gereklerine
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uygun sayi ve nitelikte personel istihdaminin Orta Vadeli Program saglanmasi ve
bu personele yonelik etkin bir denetim ve degerlendirme mekanizmasi olusturarak

verimliligin artirlmasi temel amagtir. Bu gergevede;

i. Kamu personeli bilgi sisteminin olusturulmasina yonelik g¢alismalar

yuratiulecektir.

i. Kamuda insan kaynaklari yonetiminin etkinlestirimesi, performans
sisteminin olusturulmasi ve hizmet ici egitimin yayginlastiriimasi amaciyla
diizenlemeler yapilacaktir.?** seklindeki diizenlemelerle kamu personelinin

performansi gindeme getirilmigtir.
3.4. Performans Uygulamalari

Tarkiye’de mevcut Ucret sistemlerinin yeterli olmadigi her platformda dile

getiriimektedir. Bu konuyla ilgili etkin olmasa da bir gok ¢galisma yapildigi asikardir.

Performansa dayall Ucretlendirme konusunda Turk kamu personel
mevzuatinda tim personeli ilgilendiren dizenlemelerden ziyade munferit
uygulamalara rastliyoruz. Bu uygulamalar da genel olarak Ucretin Uzerine

performansla orantili bir ek 6deme yapilmasi seklinde olmaktadir.

Tark kamu yonetiminde tum kamu gorevlilerini kapsayacak sekilde
olusturulan  degerlendirme  yontemleri  performansin  deg@il  basarinin
degerlendiriimesine yoneliktir. Dolayisiyla, isin gerektirdigi basari duzeyinin
uzerinde gosterilen performans icin herhangi bir 6dul sistemi mevcut degildir.
Daha acik bir ifade ile sistem aslinda c¢alisanlarin zaten yudrutmekle yukimlu
olduklari gorevlerindeki basarilarini 6lgmekte, bunun Uzerinde gosterecekleri
cabalar igin herhangi bir degerlendirme ve oOdullendirme mekanizmasi

barindirmamaktadir.?*®

Performansa dayali Ucrete en guzel 6rnek kadro karsiligi s6zlesmeli personel

uygulamasidir. Calisma sartlarini ve 6zltk haklarini (“lGcretin taban ve tavani dahil)

2 Internet: http://www.kalkinma.gov.tr/DocObjects 65, adresinden 28 Aralik 2014’te alinmustir.
245 Ceylan, Z. (2006). a.g.e., 45-72.



98

Bakanlar Kurulu'nun belirledigi bu grubun c¢alismakta oldugu teskilatlarin

amirlerine "performansa gore tesvik ikramiyesi verme" yetkisi verilmistir.

Tarim ve Koy Igleri Bakanhigi ve Saglik Bakanli§i biinyesinde uygulanmakta
olan "doner sermaye geliri" uygulamasi da kamu ydnetiminde personeli ¢galismaya
tesvik etme kapsaminda yapilan ek 6deme araclarindandir. Bunun yanisira Milli
Egitim Bakanhgi bulnyesinde vyuratilen ve Devlet Memurlart Kanunu'nda
bahsedilen "ek ders Ucreti" uygulamasi da daha etkin ve verimli bir egitim sistemi
icin daha ¢ok performans gdsteren personele yapilan bir diger ek 6demedir. Ayrica
1739 sayih Milli Egitim Temel Kanunu'nda 2004 yilinda yapilan degisiklikler
neticesinde ogretmenlik meslegi adaylik, o6gretmenlik, uzman o6gretmenlik ve
basogretmenlik basamaklarina ayrilmis ve bu basamaklar arasindaki gegis sicil ve
kidem disinda diger bir takim unsurlarin da yuzdesel agirligina bagl tutulmustur.
ilk bakista Ucret-performans paralelinde bir iliski kurulmamis gibi géziikse de
ileride de acgiklanacak olan sistem bir 6gretmenin bir Ust basamaga gecerek Ucret

artisi sadlayabilmesi icin farkl bilesenleri icerisinde barindirmaktadir.?*®

3.4.1. Norm kadro

Kadro, mevzuat gergevesinde usulune gére ihdas®*’

edilmis gorev yeri olarak
tanimlanabilir. Devlet yapacagi kamu gorevlerine iligkin olarak ihtiya¢ duydugu
personeli kadrolar araciligi ile belirler. Kigiler ise bu kadrolara atanarak goérev
yaparlar. Bagka bir ifadeyle, kadrolar yapilan goérevle goérevlinin hukuksal
anlatimidir. Norm kadro ise kamu kurum ve kuruluslarinin gorevlerini etkin ve
verimli bir sekilde yerine getirebilmek igin ihtiya¢ duyduklari kadrolarin nitelik ve

sayisal acidan tespit edilmesidir.?*®

Cagdas personel yodnetiminin vazgecilmez unsurlarindan biri olan liyakat
ilkesinin somut bir ifadesi olan norm kadro uygulamasi ile adama gore is yerine;
tanimi yapilmis, standartlari ve nitelikleri belirlenmis ise ve pozisyona gore uygun

Kisinin segilmesi amaclanmaktadir. Kamu personel ydnetiminin evrimi icinde

248 Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). a.g.e., 33-61.

27 ihdas : 1. Ortaya ¢ikarma, meydana getirme. 2. Kurma. \Web: http://www.tdk.gov.tr/, adresinden 28
Aralik 2014°te alinmistir

8 nternet: www.dpb.gov.tr/dosyalar/sunumlar/antalya/istihdam.pps, adresinden 22 Temmuz 2014’te
alinmustir.
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siyasal iktidarlarin yagma sistemi uygulamasi ile basta insan kaynaginin ve mali
kaynaklarin savruk bir sekilde harcandigi donemlerden, standartlar c¢izilmis
pozisyonlarin belirlendigi bir doneme gecilmesi insan kaynaginin rasyonel bir

isleyise kavusmasi acisindan ileri bir adimdir.?*°

Kamu kesiminde performans de@erlemesi ile ilgili ¢calismalarin saglikli ve
gercekci bir zemine oturtulabilmesi igin, Oncelikle kamu personeli kadro ve
pozisyonlarina iliskin norm kadrolarin belirlenmis olmasi gerektigi dusunulerek
20.12.2000 tarih 2000/1658 sayili ve “Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Yapilacak
Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar” baslikli Bakanlar Kurulu
Karari ¢ikariimistir. Amaci kamu kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasi, kamu
hizmetlerinin gercek is yuklerine gore gerektirdigi unvanda, nitelikte ve sayida
personel ile gergeklestiriimesi olan Karar bir baska kararla birgok kurum igin

ertelenmistir.

Kamuda insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilabilmesi, kamu
hizmetlerinin gerektirdigi unvan, nitelik ve sayida personel istihdami ile
mumkundur. Bunun igin 6rgat ve is analizlerinin yapilmasi, is tanimlan ile bu igi
yurutecek personelin nitelik ve sayisinin belirlenmesi gerekmektedir. Boylece
kamuda say! ve nitelik itibariyle kadro standardizasyonu uygulamasina gegilmesi
halinde olgulebilir ve karsilastirilabilir nesnel olgutler hazir olacagindan,
¢alisanlarin iglerindeki performansi degerlendirmek de daha kolay ve adil
olacaktir. Performans sonuglarina gore sorgulama ve 6dul sistemi olusturularak,
calisanlar basari ve verimliliklerine gore kuruma vyaptiklari katki oraninda

degerlendirileceklerdir.?*°

3.4.2. Tarim ve Koyisleri Bakanhgi’nin uretim tesvik primi

Tarim ve Koyisleri bunyesinde yer alan "Uretim tegvik primi" uygulamasi da
Saglik Bakanligi'ndaki ek odeme sistemi gibi doner sermaye gelirlerine
dayanmakta ve performansa dayali Ucret uygulamalari igerisinde

degerlendiriimektedir. 969 sayili "Tarim ve Kdyisleri Bakanliginin Merkez Ve Tasra

9 Bilgin, K.U., Aytiirk, N. (2003).Tiirkiye'de Kamu Kuruluslarinda Norm Kadro, Tiirk Idare Dergisi,:
(438),157-179.
0 Kestane, D. (2003). a.g.m., 126-144.
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Kuruluglarina Doéner Sermaye Verilmesi Hakkinda Kanun" un 3. Maddesinde yer
alan ifadeye gore " Déner sermaye isletmelerinden elde edilen kérin en fazla %
80'i, kéarin elde edilmesinde emegi gegcen personele katkilari oraninda, asgari
ticretin yillik briit tutarinin iki katini asmamak Uzere, Uretimi tesvik primi olarak
O6denebilir.” "Karin elde edilmesinde emegdi gecen" ifadesi 28/12/2006 tarih ve
26390 sayili Resmi Gazetede yayinlanan Tarim Ve Koyisleri Bakanhgr Déner
Sermaye Igletmeleri Uygulama Ydénetmeligi'nde de yer almig olup ydnetmeligin 42.
Maddesinde, is hacmi, performans puani, grup puani ve fiilen c¢alisilan gun

sayisina dayanilarak hesaplanan uretim tegvik primi ayrintili olarak anlatiimigtir.

Personelin performans puanini hesaplamak icin kullanilan degerlendirme
formunda yer alan performans kriterlerine 6rnek olarak, ise devamlilik, isin gugligu
ve riski, tatil veya mesai diginda ise katki gibi nispeten Olg¢ulebilir ve objektif
kriterlerin yanisira organize becerisi, inisiyatif yetenegi gibi yoruma cok agik,

suibjektif kriterler de gdsterilebilir.>*

3.4.3. Kamu iktisadi tegebbiisler ile ilgili duzenlemeler

Kamu Iktisadi tesebblsl, iktisadi devlet tesekkilli ile kamu iktisadi
kurulusunun ortak adidir. iktisadi devlet tesekkilii sermayesinin tamami devlete
ait, iktisadi alanda ticari esaslara gore faaliyet gostermek Uzere kurulan, kamu

iktisadi tesebbusudur.

08,06,1984 tarihli ve 233 Sayili Kamu iktisadi Tesebbusleri Hakkinda Kanun
Hukmunde Kararname'nin ilk halinde Ucret ve primlerin duzenlendigi 44. madde de
"Sozlesmeli personele aylik Ucret ile isyerinin Uretim, verimlilik, karlilik, kalite,
satig, ihracat ve diger hususlarda basarili olmasi halinde ve bu performansa
katkisi oraninda azalip-gcogalan prim verilir." hikmu yer almistir. Sozlesmeli
personele iligkin bu duzenlemenin yaninda memurlar icin ise, "goOrevlerinde
olaganustu gayret gostermek suretiyle verimlilik veya karlihgi artiranlara veya
isletme faaliyetlerine yararli bulug getirenlere veya buyuk zararlarin olugsmasini

engellemede olaganustl gayret gosterenlere" ikramiye ddenebilecegi belirtiimis,

! Eraslan, M.T., Tozlu, A. (2011). a.g.e., 33-61.
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"kigisel basari ve yararlihga bagh" olan bu ikramiyelerin butun personele
252

genellegtiriiemeyecegdi hukmu getirilmistir.

233 sayili Kanun Hukmunde Kararname’nin getirdigi personel rejimi ile ilgili
dizenlemeler 05.01.1988 tarihli ve 308 Sayili "Kamu lktisadi Tesebbusleri
Hakkinda 233 Sayii Kanun Hikminde Kararnamenin Bazi Maddelerinin
Degistiriimesi ve Bu Kanun Hukmunde Kararnameye Bir madde Eklenmesine Dair
Kanun HUkmunde Kararname" ile degistirilmistir. Bu duzenleme de bir onceki
duzenlemede oldugu gibi basarili ¢galisanlarin tesvik edilmesi amaciyla, maddi ve
manevi olarak odullendiriimesinin geregini belirlemigtir. 308 sayili Kanun
Hukmunde Kararname, sozlesmeli personele 6denecek ucretin "is degerlemesi
esasina gore tespit edilecek temel Ucret ile basari, liyakat ve kidemine gore
hesaplanacak basari ve kidem (Ucretleri" toplamindan olusacagini hikme
baglamistir. Ayni sekilde basarili personele, tesebbusun karlilik, dretim, verimlilik,

kalite, satig, ihracat durumuna gore de prim ve 6dul verilebilecegi duzenlenmistir.

308 sayili Kanun Hikminde Kararname’nin istihdam sekilleri bashgi altinda
233 sayih Kanun Hukmunde Kararname’nin 42. maddesinde yaptigi degisiklikle
“tesebbuslerde ve bagh ortakliklarda hizmetler s6zlesmeli personel ve isgiler eliyle
yaratalur' bigiminde bir duzenleme getirmis, memur veya diger kamu gorevlilerine
yer vermemistir. Anayasa Mahkemesi, Kamu lIktisadi Tesebbuslerinin personel
sistemini tamamen degistren ve Kamu Iktisadi Tesebbuslerinde memur
kategorisini ortadan kaldiran 308 sayili Kanun Hikminde Kararname’nin bazi
maddelerini iptal eden karariyla s6zlesmeli personel uygulamasinin belirli dlgide

sinirlanmasini saglamistir.

Halen vydarirlikte olan 22.01.1990 tarih ve 399 sayili “Kamu iktisadi
Tesebbusleri Personel Rejiminin Duzenlenmesi ve 233 sayili Kanun Hukmunde
Kararnamenin Bazi Maddelerinin  Yururlukten Kaldiriimasina Dair Kanun
HUkmuUnde Kararname” yayinlanmistir. Bu Kanun Hikmunde Kararnamenin amag

ve kapsaminin belirtildigi birinci maddesi soyledir:

52 Internet: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf adresinden 22 Mart 2014’te almmustr.
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Madde 1- Bu Kanun Hikminde Kararname, 233 sayil Kanun Hikmunde
Kararnameye tabi kamu iktisadi tesebbusleri ve bagli ortakliklari personelinin
hizmete alinmalarini, gorev ve yetkilerini, niteliklerini, atanma, ilerleme, yukselme,

hak ve yukumlulukleriyle diger 6zIUk haklarini duzenler.
Temel ilkeler baghigini tagiyan ikinci maddesi de soyledir:

Madde 2- Bu Kanun HUkmunde Kararnameye tabi personelin hizmet
sartlarina, statulerine, hak, yukumlulik ve sorumluluklarina iligkin esas ve usullerin

belirlenmesinde;

a) isin gerektirdigi nitelikleri haiz elemanlarin ise alinmasi ve isin geregine

uygun olarak yetistiriimesi,

b) Verimlilik ve karlilik ilkelerine bagh olarak maliyet bilinci icinde

cahistiriimasi,

c) Calistigi kurulusta géreve devamini 6zendirecek bir 6zlik haklari

sisteminin gergeklestiriimesi,

d) Yaraticihgi, girisimciligi, basari ve g¢abasinin maddi ve manevi olarak
degerlendiriimesinin tesviki, ilkeleri gz éntinde bulundurulur.
Kanun HUukmunde Kararnamenin Tesebbus Personelinin Yukumluluk

ve Sorumluluklari baslikli maddesinde ise:

Madde 11- Tesebbus ve bagh ortakliklarin genel mudur, miessese mudurd,

yonetim ve danisma kurulu veya yonetim komitesi Uyeleri ile her ¢esit personeli;

a) Tesebbls ve bagli ortakliklara verilen sermayeyi ve saglanan diger
kaynaklari  verimlilik ve karlilk esaslarina gobre kullanmak ve
degerlendirmek hususunda gereken gayret ve basireti gostermekle
sorumlu ve yukumll olup, goérevleri ile ilgili olarak mensup olduklari
tesebbus ve bagh ortakliga verdikleri zarardan dolayr 06zel hukuk

hikUmlerine tabidirler denmektedir. Gene ayni Kanun HUkmunde
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Kararnamenin “Aylik ve Ucretler” baglikli yirmi besinci maddesinin b

fikrasinda :

b) (Degisik; 25/2/2011 tarihli ve 27857 sayili Resmi Gazetenin mukerrer
sayisinda yayinlanin 6111 sayii Kanunun 121 nci maddesiyle
degistirilmistir.) Tesebblis ve bagh ortakliklarin Gretim, satig, karllik,
verimlilik, ihracat gibi is ve hizmet ozellikleri ile kamu kesimi genel Ucret
dengesi dikkate alinarak (1) sayili cetvele dahil kadrolara atananlara, en
yuksek Devlet memuru ayliginin (ek goésterge dahil) brat tutarinin %
200’GUnd gegmemek Uzere Devlet Personel Baskanhginin gorisiu Uzerine
Maliye Bakanligi tarafindan belirlenecek oran ve esaslar gergevesinde ek
tazminat 6denir. Bu sekilde tespit edilecek ek tazminat damga vergisi hari¢

herhangi bir vergiye tabi tutulmaz.

Kararnamenin “Basari Ucreti” adini tagiyan bir diger maddesinde: Madde 27-
Sozlesmeli personelden sicil ve basari degerlemesi sonucunda sicil ve basarilar
(A) duzeyinde olanlara temel Ucretlerinin % 8'i, (B) dizeyinde olanlara % 4'U, (C)
dizeyinde olanlara % 2'si oraninda hesaplanacak miktarda ve 43 incu maddedeki

esaslara gore basari Ucreti ddenir.

Basari Degerleme Duzeyleri

Madde 42- Yapilan sicil ve basari degerlemesi sonucunda;
59 ve daha asag@i puan alanlar (D),

60-75 puan alanlar (C),

76-89 puan alanlar (B),

90 ve daha yukari puan alanlar (A),

olmak Uzere personel dort basari duzeyinde degerlendirilir.
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Sicil ve Basari Degerlemesi Sonucunda Yapilacak islem

Madde 43- Sicil ve basari degerlemeleri;

a) (D) dizeyinde olanlarla bagka bir sicil amirinin yaninda, bulunduklari
gorevin temel Ucreti tutarinda bir Ucretle alti ay daha denenmek Uzere yeni
bir s6zlesme yapilir. Bu slre sonunda da sicil ve basarilari (D) duzeyinde
olanlarin sézlesmeleri fesh edilir ve haklarinda 5434 sayili T.C. Emekli

Sandigi Kanunu hakumleri uygulanir.

b) (C) dizeyinde olanlarin, bulunduklari gérevin temel Ucretine bu Ucretin %

2'si oraninda,

c) (B) duzeyinde olanlarin, bulunduklari gérevin temel Gcretine bu Ucretin %

4'0 oraninda,

d) (A) duzeyinde olanlarin, bulunduklari gérevin temel Ucretine bu Ucretin %

8'i oraninda, bagari Ucreti ilave edilmek suretiyle s6zlesmeleri yenilenir.
e) (D) duzeyinde bulunanlara basari Gcreti 6denmez.
Denilir. Kararnamenin “Odul” baglikli bir diger maddesinde de:

Madde 35- Gorevlerinde olaganusti gayret gdstermek suretiyle verimlilik
veya karliigi artiran veya tesebbus ve bagh ortakligin faaliyetlerine yararh bulus
getiren veya buyuk zararlarin dogmasini 6nlemede Ustin gayret gosteren
sdzlesmeli personele genel muadirce bir aylik, genel muaddrin teklifi Gzerine
yonetim kurulunca iki aylik sdzlesme ucretini agsmamak uzere odul verilebilir.
Ancak bu sekilde bir takvim yili i¢cinde odullendirileceklerin sayisi tesebbus ve
bagli ortakliklarin toplam sézlesmeli personel sayisinin % 2'sinden fazla olamaz.
ibaresi bulunur.?*® Bu Kanun Hilkmiinde Kararnamenin burada saymis oldugumuz
maddelerinden de anlasilacagi uzere Kamuda performansa dayali Ucret sisteminin
en giizel ve etkin kullanilabilecedi mevzuat alt yapisina sahip kesim Kamu iktisadi

Tesebbusleridir.

23 Internet: http://portal.tmo.gov.tr/Uploads/Mevzuat/A399KHK.pdf
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Tark kamu vyodnetiminde performansa dayali Ucretlendirme olanaginin
bulundugu ve bir bakima uygulandigi alan, Kamu iktisadi Tesebbiisler olmustur.
Aslinda uygulama, Kamu Iktisadi Tesebbuslerinde yillardir uygulanmakta olan
liyakat degerlendirmesine benzerlik gostermektedir. Liyakat degerlendirmesinde
elde edilen sonuglar, kademe ilerlemelerinde, derece yukseltmelerinde, emekliye
cikarma ve ilisiklerinin kesilmesinde kullaniimaktadir. Bu kapsamda, performans
degerlendirmesinde oldugu gibi sonuglarin dogrudan Ucrete yansitilmasi gibi bir
durum so6z konusu degildir. Liyakat degerlendirme de, elde edilen sonuglarin
dogrudan ucrete yansitilmamasi ise ¢aliganlarin etkinlik ve verimlilikleri Uzerine
olumlu bir etki yaratmamaktadir. Oysa su bir gercektir ki; UGcret, calisanlarin
motivasyonunu artiran onemli faktorlerden biridir. Bu nedenle Performansa Dayali
Ucret Sisteminin Kamu Iktisadi Tesebblslerinde uygulamaya baslamasiyla birlikte,

personelin daha etkin ve verimli ¢galismasi s6z konusu olabilir.?>*

3.4.4. Kadro karsiligi sozlesmeli personel ile ilgili dlizenlemeler

Bazi kurum ve kuruluslarda, teskilat kanunlarinda belirtilen unvanlara ait
kadrolar karsilik gosterilmek suretiyle, diger kanun hukumlerine bagli olmaksizin,
kadro karsihgl sozlesmeli personel istihdam edilebilmektedir. Kadro karsihgi
istihdam edilen personelin Ucret ve diger mali haklan kanunlarin verdigi yetkiye
dayanilarak Bakanlar Kurulu tarafindan belirlenmektedir. Bakanlar Kurulu bu yetki
cercevesinde Ucretlerin taban ve tavanlarini belirlemekte, kamu kurum ve
kuruluglarinin yetkili organlari bu tavan ve taban arasinda yer alan bir rakami o

memur i¢in uygun bulup s6zlesme imzalamaktadirlar.

Performansa dayali Ucret konusuna kamudan verilebilecek en guzel
orneklerden biri olarak sozlesmeli personele verilen “tesvik primi” galismasi

karsimiza cikmaktadir.

“‘Devlet Personel Baskanliginda 217 sayili Kanun Hukmunde Kararnameye
417 sayilli Kanun Hukminde Kararnamenin 4 Uncu Maddesi ile Eklenen Ek 5.

Maddeye Gore Kadro Karsiligi Soézlesmeli Olarak Calisan Personele Verilecek

»4 Serdar, A., (2002). Kamu Iiktisadi Tesebbiislerinde Ucretlendirmede Yeni Yaklasimlar, Uludag
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21(1), 53-61.
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Olan Tesvik ikramiyesi ile ilgili Usul ve Esaslar" gercevesinde yapilan

degerlendirmeler baz alinarak 6denmektedir. Madde soyledir:

Madde 1- 217 sayih Kanun Hukmunde Kararnameye 417 sayili Kanun
HUkmunde Kararnamenin 4 Uncu maddesiyle eklenen ek 1 inci maddeye goére

kadro karsiligi sozlesmeli olarak ¢aligan personelden;

a) Olaganustlu gayret ve calismalari sonucunda emsallerine gore basarili
gorev yaptiklari, ekli esaslara gore yapilacak degerlendirme neticesinde
tespit edilenlere; 1 Haziran ve 1 Aralik tarihlerinde tesvik ikramiyesi

verilebilir.

b) Bir takvim yili icerisinde 40 glnden fazla sihhi izin kullananlara
Basbakanlik disindaki kuruluglara ve yurt digina U¢ aydan fazla egitim
amaciyla gonderilenlere verilebilecek tesvik ikramiyesi bir ayhk tutar

gecemez.

c) Disiplin cezasi alanlar ile son sicili olumsuz duzenlenenlere tesvik

ikramiyesi 6denmez.
S6z konusu Kararnamenin eklerinde degerlendirme dlgutleri de belirtilmistir.
3.4.5. Saghk bakanhginda performansa dayali licret uygulamalari

Kamuda performansa dayali ucrete ornek teskil edecek bir diger
calismaya da Saglik Bakanhgi’nda rastlamaktayiz. 15.11.2002 tarihli ve 12311
sayili Bakan onayi ile yururlige giren, 01.08.2002 tarihli, “Saglik Bakanligina Bagl
Doéner Sermayeli Kurum ve Kuruluglarda Gorevli Personele Déner Sermayeden
Yapilacak Ek Odeme Hakkinda Yoénerge” ile performansa dayalli Ucret

calismalarina adim atilmistir.

Madde 1. Yonergenin amaci; Saglik Bakanligina bagli déner sermayeli
kurum ve kuruluglarda gorevli personele doner sermayeden vyapilacak ek

odemenin oran, esas ve usullerini dizenlemektir.
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Madde 2. Bu Yonerge; Saglik Bakanhgina bagli déner sermayeli kurum ve
kuruluglarda gorev yapan 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’'na tabi personeli

kapsar.

Madde 4- Bu Yonerge kapsamindaki personele asagidaki esaslar dahilinde

doner sermayeden odeme yapillir.

Ek 6demeler yardimci hizmetler, yardimci saglik hizmetleri sinifina mensup
personel i¢in, bunlarin bir yilda alacaklari aylik (ek gosterge dahil), yan 6deme ve
her turlG tazminat (makam ve temsil tazminati harig) tutarinin % 80'ini, diger tum

personel igin % 100'inii asmayacak sekilde tespit edilir. #°

Yonergeye gore, personelin ek ddemeye hak kazanmasi igin belirli bir
performansi gostermesi gerekecektir. Performans puani 50 puandan asagi olan
personele ek 6deme yapilmayacaktir. Personelin performans degerlendirmesinde,
yonerge ekindeki form esas alinacaktir. Birim sorumlusu, birim amiri ve kurum
amiri tarafindan takdir edilecek puanlarin ortalamasi, ek 6édeme performans
puanini olusturacaktir. Performans formundaki her soru, 10 puan Uzerinden
degerlendirilecektir. Ortalamanin ilk 50 puan personelin asgari performansini;

bunun Gzerindeki puanlar ise, ek 6demeye esas puan olusturacaktir.

SOz konusu yobnerge aldigi tim elestirilere ragmen Saglik Bakanhgi catisi
altinda ¢ok onemli bir “performans” ¢alismasinin ilk adimi ve takip eden yillarda
cikan yonergelerle degisikliklere ugrayarak devam eden uygulamanin déncusu

olmustur.
3.4.6. Emniyet Genel Mudurliigii’nde performansa dayali Gicret uygulamalari

2 Kasim 2011 tarihli Resmi Gazete’de yayinlanan 661 sayili KHK ile 3201
saylli Emniyet Genel Mudurligu Teskilat Kanunu’'nda yapilan bazi dedisiklikler
yapiimigtir. Yapilan degisiklikle 3201 sayili Kanunun 85 inci maddesinin baghgi
“Personelin  performansinin  degerlendiriimesi” gsekline getirilmigtir. Madde

kapsaminda, “Emniyet Genel Mdudurligunun stratejik plan ve hedefleri

25 Internet: http://www.ttb.org.tr/mevzuat/index.
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dogrultusunda, emniyet tegkilati ¢alisanlarinin is basarilarinin degerlendirilmesine
imkan saglayacak kurum igi bireysel performans degerlendirme sistemi
olusturulur.” Ifadesiyle kurumsal ve bireysel performans degerlendirme
uygulamalarinin timinu kapsayacak bir dizenlemeden s6zu edildigi agikga
gorilmektedir. Devaminda yer alan “Performans degerlendirme sonuglari hizmet
gerekleri yaninda personelin; basari, yeterliik ve ehliyetlerinin tespitinde,
performansinin gelistiriimesinde, kidem sirasinin tespitinde, rutbe terfiinde,
gobrevde yukselmesinde, asli memurluga atanmasinda, brang islemlerinde, egitim
ihtiyacglarinin belirlenmesi ve egitiminde, &dulllendiriimesinde, istihdaminda ve
goérev yeri degisikliginde kullanilabilir. Performansin iyilestiriimesi icin alinmasi
gerekli gorulen tedbirleri gortuserek oOnerilerde bulunmak Uzere, merkezde
Performans Degerlendirme Kurulu olusturulur. Performans degerlendirmesi yilda
en az bir kez yapilir. Degerlendirme sisteminin olusturulmasi ve uygulanmasi,
yetersizlik, hizmet ici egditim, degerlendirme amirleri, haklarinda performans
degerlendirmesi yapilmayacaklar ve yapilamayanlar, Performans Degerlendirme
Kurulunun olugsumu ve galismasina iligkin usul ve esaslar, itiraz bagvurusunun

yontemi ve diger hususlar igisleri Bakanliginca gikarilan yonetmelikle diizenlenir.

Performans degerlendirme formunda yer alacak performans degerlendirme
Olcutleri ile intiyag duyulan bilgiler Emniyet Genel Mudurlugunce belirlenir.” hiukmu

de daha konumuza 6rnek teskil edecek bir dizenleme olarak kargimiza gikar.

3.4.7. Yiksekogretim Personel Kanunu’'nda degisiklik yapilmasina dair

kanun

Tezimin son asamalarinda yapmis oldugum uygulama c¢alismasini
destekleyecek bir mevzuat degisikligi olmasi dogru bir noktaya degindigimiz
konusunda beni olduk¢a sevindirmigtir. 5.11.2014 tarih ve 6564 numarali ile

Resmi Gazete’ de yayinlanan kanun metni aynen alinmigtir:

MADDE 1 -11/10/1983 tarihli ve 2914 sayili Yuksekogretim Personel

Kanununa asagidaki ek madde eklenmistir.

“YUksekogretim tazminati
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EK MADDE 3- Devlet Memurlari Kanununa tabi en yuksek Devlet memuru

brit aylik (ek gosterge dahil) tutarinin;
a) Profesor kadrosunda bulunanlara %100°U,
b) Dogent kadrosunda bulunanlara %100’d,
c) Yardimci Dogent kadrosunda bulunanlara %1000,
d) Arastirma Goérevlisi kadrosunda bulunanlara %115’i,
e) Ogretim Gorevlisi ve Okutman kadrosunda bulunanlara %115’i,

f) Uzman, Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi kadrosunda bulunanlara
%115'i,

oraninda her ay yuksekogretim tazminati ddenir.

Bu tazminata hak kazanilmasinda ve 6denmesinde ayliklara iliskin hikumler
uygulanir. Bu maddeye gore ddenecek tazminat, damga vergisi hari¢ herhangi bir
vergiye tabi tutulmaz ve ilgili mevzuati uyarinca édenmekte olan zam, tazminat,
Odenek, doner sermaye ek 6demesi, ikramiye, Ucret ve her ne ad altinda olursa

olsun yapilan benzeri 6demelerin hesabinda dikkate alinmaz.”

MADDE 2 - 2914 sayili Kanuna asagidaki ek madde eklenmisgtir.

“‘Akademik tesvik ddeneqi

EK MADDE 4- Her bir takvim yil i¢in, bir dnceki yil, bilim, teknoloji ve sanata
katki saglayici nitelikte yurt icinde veya yurt disinda sonuglandirilan proje,
arastirma, yayin, tasarim, sergi, patent ile calismalarina yapilan atiflar, bilim kurulu
bulunan uluslararasi duzeydeki toplantilarda teblig sunma ve almis oldugu
akademik oduller esas alinarak 6gretim elemanlari i¢in yuz puan Gzerinden yillik

akademik tesvik puani hesaplanir.
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Akademik tegvik puani otuz ve uUzerinde olanlara, Devlet Memurlari

Kanununa tabi en yuksek Devlet memuru brit aylik (ek gésterge dahil) tutarinin;
a) Profesor kadrosunda bulunanlar i¢in %100’Une,
b) Dogent kadrosunda bulunanlar i¢in %90’ina,
c) Yardimci Dogent kadrosunda bulunanlar igin %80’ine,
d) Arastirma Goérevlisi kadrosunda bulunanlar igin %70’ine,
e) Ogretim Gorevlisi ve Okutman kadrosunda bulunanlar igin %70’ine,

f) Uzman, Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi kadrosunda bulunanlar

icin %70’ine,

aldiklari akademik tesvik puaninin yuze bolinmesi suretiyle bulunacak

oranin uygulanmasi suretiyle hesaplanan tutarda akademik tegvik 6denegi verilir.

Bu madde uyarinca yapilacak 6édeme; bu Kanun uyarinca aylik 6dendigi
surece ve kadrolarinin bulundugu yuksekogretim kurumlari tarafindan subat ayinin
on besinden itibaren on iki ay sureyle her ayin on besinde yapilir, damga vergisi
harig herhangi bir vergiye tabi tutulmaz. ilgili mevzuati uyarinca édenmekte olan
zam, tazminat, ddenek, doner sermaye ek ddemesi, ikramiye, Ucret ve her ne ad

altinda olursa olsun yapilan benzeri 6demelerin hesabinda dikkate alinmaz.

Bilim alanlarinin o6zellikleri ve 06gretim elemanlarinin unvanlarina gore
akademik tegvik puanlarinin hesaplanmasinda esas alinacak faaliyetlerin ayrintih
Ozellikleri ve bu faaliyetlerin puan karsiliklari, akademik tesvik toplam puaninin
%30’'unu gegmemek Uzere her bir akademik faaliyet tlrindn toplam puanin
hesaplanmasindaki agirliklari, akademik tegvik puaninin hesaplanmasina iligskin
usul ve esaslar ile bu hesaplamalari yapacak komisyonun olugsumu ile diger
hususlar; Yuksekogretim Kurulunun énerisi, Maliye Bakanliginin gorisu ve Milli
Egitim Bakanhginin teklifi Gzerine Bakanlar Kurulu tarafindan yurirlige konulan

yonetmelikle belirlenir.
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Bu madde hukumleri, Turk Silahli Kuvvetleri kadrolarinda bulunan 6gretim

elemanlari hakkinda da uygulanir.”
MADDE 3 - 2914 sayili Kanuna asagidaki gecici madde eklenmigtir.

“GECICi MADDE 10- Ek 4 incii maddede belirtilen yénetmelik dért ay icinde
yururlige konur. EK 4 UGncli maddenin birinci fikrasina gore ilk defa akademik
tesvik puani hesaplanmasi, 2015 yilinda yapilan faaliyetler esas alinmak suretiyle

2016 yiliigin yapihr.”
MADDE 4 - Bu Kanunun;
a) 1 inci maddesi yayimini izleyen ayin on besinde,
b) 2 nci maddesi 1/1/2015 tarihinde,
c) Diger hukumleri yayimi tarihinde,yurarlige girer.

MADDE 5 - Bu Kanun hakumlerini Bakanlar Kurulu yuruatur.
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3.5. Bir Kamu Universitesi igin Uygulama Modeli Ornegi
3.5.1. Uygulama Modelinin Konusu ve Amaci

2547 sayih Yuksekogretim Kanunu'nda ylUksekogretimin amaci: devletin
refah ve mutlulugunu artirmak amaciyla Ulkenin ekonomik, sosyal ve kdulturel
kalkinmasina katkida bulunacak programlar uygulayarak, ¢agdas uygarlik haline
gelmeyi saglamak, yuksek dizeyde bilimsel ¢alisma ve arastirma yapmak, bilgi ve
teknoloji uretmek, bilim verilerini yaymak, ulusal ve uluslar arasi alanda evrensel
ve caddas gelismeye katkida bulunmak olarak siralanmaktadir. YOK kanununda
belirtildigi gibi bir ulkenin kalkinmasinda ve buyumesinde yuksekogretim
kurumlarina onemli bir gorev dusmektedir. Yuksekogretim kurumlarinin
etkinliklerinin artmasi ulkenin refah duzeyinin artmasinda da oldukga 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle kit olan kaynaklarin en etkin sekilde kullanilarak
ciktilarin artirilmasi 6nemlidir. Bir yuksekogretim kurumunun iyi ogretim Uyelerine

sahip olmasi, yuksekogretim kurumu igin temel bir kaynak olacaktir.

Tarkiye’'nin en iyi Universitelerinin basarisi Universitelerin sahip oldugu
Uretken dgretim Uyesi sayisi ile denktir. Uretken 6gretim Gyelerinin ¢iktilari ile
universitenin basarisi arasindaki iligki onemli bir gostergedir. Bu baglamda
universitelerin en iyi 6gretim Uyesine sahip olma anlayigi 6n plana gikacaktir.
Buradan yola c¢ikarak uygulama modelimize akademisyenlerin ¢aligmalarinin

performanslarina etkisini konu olarak segtik.

Arastirmanin amaci, kamuda performansin Ucrete etkisini analiz etmektir.
Birbirine benzer karar birimleri arasindaki karsilastirmali etkinlikleri 6lgmekte
kullanilan veri zarflama analizi ile ilgili olarak sunulan kavramsal gergevenin ornek
bir uygulama ile pratikte de anlatiimasidir. Bu kapsamda Bogazici Universitesi,
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi'nde bir uygulama yaparak 23 égretim tyesinin
birbirleri arasindaki goreli etkinliklerini belirleyerek performanslarina dayali
ucretlerinin (ikramiyelerinin) belirlenmesi icin izlemeleri gereken vyollar ile ilgili

bilgiler vermektir.



113

3.6. Uygulama Modelinin Onemi

GUnUmuzde tim kurumlarda ‘personelin 6zlik iglemleri ile ilgilenme’
surecinden uzaklasilarak, personeli kurumun en degerli kaynagi olarak goéren
‘insan kaynaklarinin stratejik yonetimi’ anlayisina daha fazla 6nem verilen bir insan
kaynaklari slrecine dogru yonelis vardir. Bu sebeple &6dillendirme, insan
kaynaklari unsurunun bir alt sistemini olusturmakta ve o6dul sistemleri agisindan
performansa dayali Ucret 6n plana gikmaktadir. Personelin performanslarini ve
motivasyonlarini arttirmak amaciyla performans ile Ucret arasinda iliski kurulmasi,

insan kaynaklari yonetiminin dnemli konulari arasindadir.

Arastirmada Bogazici Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi’'nde
2012 — 2013 o6gretim yili icin yapmis olduklari faaliyetlerden elde edilen bilgiler
kullanilarak hangi 6gretim Uyesinin diger d6gretim Uyelerine gore etkin oldugunun
Olcllmesi hem ileri arastirmalar icin kaynak olusturacak hem de performanslarina
dayali Ucret belileme model Onerisi acisindan politika belirlemede rol
oynayabilecektir.

3.7. Uygulama Modeli ile ilgili Sinirlamalar

Arastirmada oOncelikle ‘Degisen Kamu YoOnetimi Anlayisinda Performansa
Dayali Ucret Sisteminin Analizi’ nin yapilabilmesi igin Bogazigi Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesinde goérev yapan 23 6gretim Gyesinin verileri

kullaniimistir.

Bu bilgiler Universite’ nin resmi olarak islem yaptigi ve ‘Bilim insani Portal’
olarak isimlendirilen bir yazilimin verilerinden ve sb6z konusu Fakulte'nin
Dekanrndan resmi izin alinarak tezimizde kullaniimigtir. Portala duzenli veri girisi
yapildigi varsayillmistir. YOKSIS uygulamasi ile eslenik Bilim insani Portali
yazihminda kayit altina alinan verilerden bazilari sunlardir; uluslararasi
indekselere gore yayinlar, kurum igi/digI idari ve akademik deneyimler, cesitli
arastirma kurumu projelerine uyumlu Tirkge ve ingilizce arastirma alanlar seti ve
tanimlama, editorlikler, ceviriler, éduller, patentler, ders yukleri, yurtici ve disi

bilimsel toplanti katihmlari, yurtici ve digi dizenlenen bilimsel toplantilar, yurtici ve
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dis1 duzenlenen sempozyum, yurutilen veya tamamlanmis i¢c ve dig kaynakli

(sponsored) projeler ve ciktilari.

Uygulama Modelimizin ¢alisma alanini Bogazici Universitesi, iktisadi ve Idari
Bilimler Fakultesi’nde bulunan 6gretim Uyelerinin olarak sinirlandirdik. Bu Fakulte
verilerinin duzenli ve surekli guncellenmesi etkili olmustur. Bu nedenle 23 6gretim
dyesinin akademik ve idari faaliyetleri teker teker incelenmis ve 6gretim Uyelerinin
etkinligini belilemede 6nem arz eden girdi ve ¢ikti degiskenleri bu faaliyetlerden

elde edilmigtir.

Verilerin toplanmasindaki en bUyluk sorun oOgretim Uyelerinin idari ve
akademik faaliyet bilgilerin degiskenlik gostermesidir. Ogretim Uyelerinin bazi
faaliyetlerinde ayni tip bilgilere ulagilamadigindan birka¢ degigsken arastirmaya
dahil edilememigtir. Bu nedenle ileride yapilacak arastirma ve degerlendirmelerin
daha guvenilir bir sekilde yapilabilmesi icin verilerde birlik saglanmasi ve
universitede oOgretim Uyelerinin faaliyetlerine yonelik daha detayh bir istatistik

tabani olusturulmasi 6nem arz etmektedir.
3.8. Uygulama Modelinin Yontemi

Uygulama Modeli’'nde kullanacadimiz verilerin analizinde Veri Zarflama

Analizi yontemini kullanmayi uygun gorduk.
3.8.1. Ana Kiitle ve Ornekleme

Ana kitle Bogazici Universitesinde calisan 6gretim Uyeleridir. Arastirma
kapsaminda secilen orneklerde ise tesadufi bir yol izlenmemis, resmi olarak idari
ve akademik faaliyetleri élcilebilen iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesinde gorev

yapan 23 ogretim Uyesi secilmistir.
3.8.2. Verilerin toplanmasi

Arastirma kapsamindaki veriler Universite’ nin resmi olarak islem yaptigi ve
‘Bilim insani Portal’ olarak isimlendirilen bir yazilimin verilerinden ve Universite

tarafindan hazirlanan 2012 - 2013 akademik donemi faaliyet raporlarindan elde
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edilmistir. Oncelikle drneklemde yer alan tim 6gretim Gyeleri igin elde edilebilen
veriler 6zetlenmistir. Veri birligi saglamada verilerin arastirma acgisindan énemi de
g6z onunde bulundurularak hangilerinin kullanilacagina istatistiksel tekniklerden
de vyararlanilarak karar verilmigtir. Ogretim Uyeleri isimleri gizli tutularak

numaralandirilmistir.
3.8.3. Girdi ve Cikti Degiskenlerinin Belirlenmesi

Analizlere baglamadan once 6gretim uyelerinin idari ve akademik faaliyet
bilgileri derlenerek, veri birligi saglanabilen 7 adet girdi ve 6 adet ¢ikti degiskeni

belirlenmistir.

Ayrica VZA ’'nin saglikh sonuglar verebilmesi icin girdi degiskeni ve ¢ikti
degiskeni sayisinin toplaminin 1 fazlasi karar birimi sayisindan az olmalidir veya

en az girdi ve ¢ikti degiskenleri toplaminin iki kati kadar karar degiskeni olmalidir.

Bogazici Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesinde 2012 - 2013
egitim o6gretim yil icerisinde yapmis olduklari faaliyetlerden elde edilen
bulgulardan saglanan girdi ve ¢ikti degiskenleri asagida verilmistir. Bu bulgularin
Universite’ nin resmi olarak islem yaptiyi ve ‘Bilim Insani Portal’ olarak
isimlendirilen bir yazilimin verilerinden ve gene Universite tarafindan hazirlanan
2012 - 2013 akademik doénemi faaliyet raporlarindan elde edildigini tekrar

vurgulamakta fayda goriyorum.
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Girdi Degigkenleri

Cikti Degiskenleri

1 | Toplanti Sayisi (Panel, Kongre, Konferans vb.)

Idare ve Komisyon Uyeligi

2 | Yayinlanan Kitap Sayisi

Dergilerde Editorluk

3 | Makale (SSCI)

Yayinlarda Hakemlik

4 | Bildiri

Dergilerde Atif

5 | Katildigi Proje Sayisi (i¢ ve Dis)

Akademik Odiil

6 | Yurutulen Doktora ve Tezler

Medyada Gorunarlik

7 | Arastirma Raporu

3.8.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde Veri Zarflama Analizi yontemini kullanmayi tercih uygun

gorduk. Degigkenler arasindaki iligkilerin analizi yapilmadan once verilerin normal

dagilim gosterip gostermediklerine baktik.



- —
309
-
J /|
o n
8 g
= =
2 = [
w w
pu 107
-
Hean = 13
Stel Dev. = 344
Mean =343 N=23
Stel. Dev. = 2107 o T T 1
o ; . . : - N=23 -5 0 ; 10 15
0 3 e g 12 Yayinlanan Kitap Sayisi
Toplanti Sayisi (Panel, Kongre, Konferans vb.)
20+
&
15
2
o
£ 4 L— g
g g
) ™S
=4
w
=
2
Mean = 35
Std.Dev. = 556
N=23
Wean=217 T T T u
Std Do, = 2,288 -5 0 ; 10 15 20 25
W=23 Bildiri
o T T T T T
0 3 6 9 12
Makale (SSCI)
151 10 —
o
10
w 6
c
o £
g [
] 'S
4
w +
5
-
Mean = 1,43
Std. Dev. =1,161
=23
Wean = 7 o T T T T
Std. Dev. = 1,222 o 2 4 6
o y - - : N=23 Yiiritilen Doktora ve Tezler
0 2 4 &
Katildigi Proje Sayisi (ig ve Dis)

Sekil 3.1. Degdiskenlerin Normal Dagilima Uygunluk Grafikleri

117



&
40
5
30+
4 e
" @
g g
2 20 [
w [
=
2
10+
14
blean = 09 WMean = 4,39
Std. Dev. = 288 Std. Dev. = 3,564
N=73 N=23
o * \u 1'u 1l5 o) T T T T
: L ; ! ; 3 6 9 12
Aragtirma Raporu i . Floapss
¥ P Idare ve Komisyon Uyeligi
20
125
15 10,0
']
H
2 £ 75
G 2
= w
[RLE
w
50
5 / 254
Mean = 61
Std. Dev. = 841
N=23
Mean = 85
Std. Dev. = 1,584 o 0 H 3 3 K
N=23
o T T T T T T Yayinlarda Hakemlik
2 0 2 4 6 8
Dergilerde Editérliik
201 .
151 15+
» @
c c
£ £
2 10 & 10
'S 'S
5 5
Wean = 3
Wlean = 50,09 Std_Dev. = 765
\ Std. Dev. = 135,597 H=23
[ N=23 o T T T T T
o T T 0 1 2 3 4
0 100 200 300 400 500

Dergilerde Atif

Akademik Odiil

Sekil 3.1. (devam) Degiskenlerin Normal Dagilima Uygunluk Grafikleri

118



119

Frekans

Wean = 74
Std. Dev. = 1,711
N=23
T

Medyada Goriniirlik

Sekil 3.1. (devam) Degiskenlerin Normal Dagilima Uygunluk Grafikleri

Normal dagihima iliskin grafikler incelendiginde, Toplanti Sayisi (Panel,
Kongre, Konferans vb.) ile idare ve Komisyon Uyeligi degiskenleri normal dagilim

gosterirken diger degigkenler normale yakin dagilm gostermedigi gorulmektedir.
3.8.5. Veri Zarflama Analizi

Coklu girdi ve coklu ciktinin kullaniimasina imkan saglayan yodntemler
icerisinde veri zarflama analizi en ¢ok tercih edilen ydntemlerden biridir. Bu
yontem kullanilarak girdi ve ¢ikti degiskenleri arasindaki iligkiyi ifade eden etkinlik

skorlari elde edilebilmektedir.

Veri Zarflama Analizi, ilk olarak 1951 yilinda Debreu’nun yapmis oldugu bir
calismada kullaniimis ancak literatirde fazla yer edinememistir. Sonrasinda 1957
yiinda Farel tarafindan gelistirilerek tarim alanlarindaki nispi etkinligi olgmek

amaciyla kullaniimis ve literatirde taninmaya baslanmistir.?*°

Gercek anlamda Veri Zarflama Analizinin baslangici ise etkinlik
analizlerinde Dogrusal Programlama tekniklerinin kullaniimaya baslamasiyla
iliskilendirilmektedir. Bu baglamda Boles’ in 1966 yilinda uretimdeki etkinligi dlgen
calismasi Veri Zarflama Analizinin  kullanimi agisindan bir baslangi¢c kabul

edilmektedir. Ancak yontemin taninmasi ve gelistiriimesi 1978 yilinda Charnes,

6 Bakire, F. (2006, Mayzs). Uretimde Etkinlik ve Verimlilik Olgiimii. Ankara: Nobel Basimevi, 120.
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Cooper ve Rhodes tarafindan gercgeklestiriimis, CCR modeli olarak bilinen
yontemle ilk olarak 70 adet okulun gorece teknik verimlilikleri olguimeye
calisiimigtir. Burada kullanilan CCR modeli Olcege gore sabit getiri varsayimi
altinda uygulanan bir yontem seklindeydi. Daha sonra Banker, Charnes ve Cooper
Olcege gore degdisen getiri varsayimi altinda calisan ve literatirde BCC modeli
olarak ifade edilen benzer bir analiz yontemini literatire kazandirmistir. Son
donemlerde Veri Zarflama Analizi kullanilarak gergeklestirilen etkinlik analizlerinde

genellikle bu iki modelin temel alindigi sdylenebilir.?>’

Veri Zarflama Analizi yontemi girdi yonelimli (input oriented) ve cikti
yonelimli (output oriented) olmak Uzere iki sekilde uygulanabilmektedir. Bu
yontemlerin teorik temeli Uretim teorisine dayanmaktadir. Nitekim girdi maliyetleri
ve clktl satisindan elde edilen hasilat verileri elde edilebildiginde, VZA yontemi
cikti maksimizasyonu veya girdi minimizasyonu olarak ifade edilen firma
amaglariyla uyum gosterebilecektir. Bu baglamda herhangi bir ekonomik karar
verme biriminin ¢ikti maksimizasyonu, veri bir girdi setinden muhtemel maksimum
ciktlyr Uretme basarisi olarak tanimlanirken, girdi minimizasyonu, belli bir ¢ikti

diizeyinin minimum girdi bilesimiyle elde edilmesi olarak ifade edilmektedir.?®

Veri Zarflama Analizi, ¢ok girdi ve ¢ok c¢iktinin yer aldigi, ancak bu girdi ve
ciktilarin tek bir toplam girdi ve ¢ikti olarak ifade edilmedigi durumlarda etkinligi
Olcmek amaciyla kullaniimaktadir. Analiz gercgeklestirilirken her bir karar verme
birimi igin ayri bir dogrusal program hesaplamasi yapilir ve karar verme birimine
ait etkinlik skoru elde edilir. Elde edilen bu skor, en iyi performansi gosteren karar
verme birimlerinin durumuna gore, incelenen karar verme biriminin etkinligi
hakkinda arastirmaciya bilgi saglar. Yani burada elde edilen etkinlik degeri
goreceli bir durumu ifade etmektedir. Hesaplama sonucunda etkin ¢ikan bir karar
verme birimi ise, sadece karsilastirildigi diger karar verme birimlerine gore ve
analizde kullanilan girdi ¢ikti veri seti ¢ergevesinde bir etkinlik durumunu ifade

etmektedir.?*® Bu aciklamalar gergevesinde VZA kullanilmasinin arastirmacilara ve

%7 Bakiret, F. (2006). 120.

258 Bakarey, F. (2006). 120.

9 Giingor, 1., Demirgil, H. (2005). Bolgesel Rekabet Yapisimnim Bulanik VZA ile Arastirilmasi. Siileyman
Demirel Universitesi, [IBF Dergisi, (2), 26.
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karar verme birimlerine saglayacagi faydalari asagidaki gibi siralamak mimkuindur

Benzer karar verme birimleri karsilastirilarak, nispi etkinlikleri analiz edilebilir.

o Karar verme birimlerine ait etkinlik degisimlerinin yonu ve buyuklugu tespit
edilebilir.
o Analiz sonucunda etkinlik skorlarina gére bir analiz yapilarak daha etkin bir

konum icin strateji ve politikalar geligtirilebilir.

Tablo 1'de verilen girdi ve ¢ikti deg@iskenleri kullanilarak VZA uygulamasina
gecilmigtir. Bu kapsamda iki model kurulmustur ve analizler bu modeller
cercevesinde EMS (Efficiency Measurement System) paket programi yardimi ile

analiz edilmigtir.

Arastirmada, Model | ile dlgege gore sabit getiri varsayimlari ile ¢dzilen girdi
yonelimli CCR analiz sonuglari elde edilmistir. Model sonucunda akademik
personelin yayin, proje ve sosyo-kiltirel faaliyetler agisindan etkinligi, diger bir
deyis ile bir arastirma etkinligi dlgulmek istenmistir. Ayrica modelde etkin birimler

arasindaki karsilastirmalara imkan saglayan super etkinlik analizleri de yapilmistir.

VZA tekniginin daha iyi anlagilabilmesi i¢in oncellikle matematiksel ifadesi ile

sistematik yapisinin ele alinmasi gerekmektedir.
3.8.5.1. Girdi yonelimli CCR modeli

Bu modelde, amag fonksiyonu;

m
Min. v;w; Z Wi Xy,
P

birincil dogrusal program modelinin kisitlari ise asagidaki gibi belirtilebilir:

1 m

14 < y =17
Z&F..jk < Zwk.xh =l2....p Z
i=l k=1
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Batln i ve K'lar icin vi, wk > 0 olmalidir.

Ciktilarin agirlikh toplami 1’e egitlenmek suretiyle, en iyi etkinlik degerini
veren agirhk kimesinin segilmesi sonucunda p karar verme biriminin girdileri
minimize edilmeye calisiimaktadir. Ayni sekilde hesaplanan etkinlik degeri 1’i

asamayacaktir.

Skor degerleri birimlerin goreceli etkinliklerini gostermekte olup Girdi
yonelimli modelde skor degerleri 100°den kug¢lk olan karar birimleri etkin olmayan,
100 olan karar birimleri ise etkin karar birimleri olarak degerlendiriimektedir. Stper
etkinlik analizi sonucglarinda etkin olan karar birimlerinin skor degerleri 100°Un
Uzerinde siralanmaktadir. Bu sayede girdi yonelimli modelde en ylksek degere

sahip olan karar birimi en etkin olarak adlandiriimaktadir.

Arastirmada, Model Il ile 6lgege gore degisken getiri varsayimlari ile ¢gozulen

girdi yénelimli BCC analiz sonuglari elde edilmistir.?®

3.8.5.2. Girdi yonelimli BCC modeli

Banker, Charnes ve Cooper, BCC modelini ilk kez ifade ettiklerinde, Uretim

olanaklari kiimesini su sekilde tanimlamislardir. 2%

Pp={(xy) |xzX),y<Yiel=1/120)

X=(x)e R™
F=0yeR™
LgRn

Yukaridaki tanimlamaya gére BCC modeli asagidaki kisit nedeniyle CCR

modelinden farklilagmaktadir:

260 Banker, R.D., Charnes, A. ve Cooper, WW. (1984). Some Models for Estimating Technical and Scale
Inefficiency in Data Envlopment Analysis, Management Science, (30), 1092.

%1 Aydemir, Z.C. (2002). Bdélgesel Rekabet Edebilirlik Kapsaminda Illerin Kaynak Kullanim Gérece
Verimlilikleri: Veri Zarflama Analizi Uygulamasi, DPT Uzmanlik Tezleri, Ankara.
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n
Z A =1 1 adet karar verme birimi igin /4 > 0(pozitif)
=

Burada yer alan kisit, n adet karar verme biriminin c¢esitli sekilde
kombinasyonlarinin ancak digbukey bir verimlilik Ust sinir gizgisinin varhigi halinde

mimkiin olabilecegi durunu ifade etmektedir.?%?

3.9. Tirk Kamu Yoénetimi’'nde Performansa Dayali Ucretlendirmeyle ilgili

Modelin Sonuglari

Tezimde ele almis oldugum uygulama modeli orneginde Bogazigi
Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler Fakltesi'nde gérevli 6gretim Uyelerinin daha
once bahsetmis oldugum kriterleri Veri Zarflama Analiz Yontemi ile bilimsel bir

zemine oturtmaya ¢aligtim.
3.9.1 Analiz Yontemiyle Elde Edilen Bulgular

Veri Zarflama Analiz yontemi kullanilarak ‘Veri Zarflama Analiz Super
Etkinlik Modeli Sonugclar’ Tablo 2'de verilmigtir. Tabloda 23 &6gretim Uyesinin
belirlemis oldugumuz girdi ve ¢iktilari ele alinarak bir takim bulgulara ulagiimistir.
Tablo 2 de sari olarak gorinen sonuglar 6gretim Gyelerinin belirlenen performans
kriterlerine gobre etkin ve yeterli olduklarini go&sterirken, boyali olmayan
kisimlardaki ogretim Uyelerinin de daha ¢ok c¢alismalari gerektigi sonucu elde

edilmistir.

Buna gore CCR Girdi yonelimli VZA modelinde en etkin karar birimi %2403,2
skor degeriyle Ogretim Uyesi 2'dir. Bunu sirasiyla Ogretim Uyesi 22 %1980,5;
Ogretim Uyesi 20 %1533,3; Ogretim Uyesi 3 %1379,9; Ogretim Uyesi 14
%1167,5; Ogretim Uyesi 13 %1160,7 ve Ogretim Uyesi 6 %1000,0 skor degerleri
ile izlemektedir.

%62 Cooper, WW; Seiford, L.M.; Tone, K. (2007). Data Envelopment Analysis: A Comprehensive Text Wiith
Models, Applications, Referces and DEA Solver Software, (Second Edition). New York: Springer Science
Business Media, LLC, 91.



124

Cizelge 3.2.de BCC Girdi yénelimli VZA modelinde en etkin karar birimi
%5649,0 skor degeriyle Ogretim Uyesi 22'dir. Bunu sirasiyla Ogretim Uyesi 5
%3025,9; Ogretim Uyesi 2 %843,6; Ogretim Uyesi 6 % 657,2 ; Ogretim Uyesi 13
%499,1 ; Ogretim Uyesi 3 %440,6 ve Ogretim Uyesi 14 %437,6 skor degerleri ile
izlemektedir. Her iki modelden elde edilen etkinlik skor degerlerinin toplam igindeki
agirliklari hesaplanmistir. Daha sonra ise her iki modelin agirliklarinin aritmetik
agirhikli ortalamasi hesaplanmistir. Hesaplanan bu degerler o6gretim Uyelerinin
‘0dul sistemleri’ agisindan performansa dayali Ucret katsayisi olarak kullaniimasi
mumkindir. ik denemede aylik 100 birim (izerinden performans (Ucreti
hesaplanmistir. Son asamada ise 12 aylik (yillik) performans Ucretleri 6gretim

uyelerine gore hesaplanmistir.
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Cizelge 3.2. Model | ve Model 2 Girdi Yonelimli VZA Modelleri Analiz Sonuglari

VZA S&%zreﬁtki""k %(i:rzi' BG?ri " [l Agrikin [l Ayiik | Yillik

Ogretim Uyes CCR— | BCC- Ortalam W= 56 1200

Girdi | Girdi Agiritk | Agrritk a Kat | Kat
Ogretim Uyesi 1 66,7 161,1 0,46 1,16 0,81 81 975
Ogretim Uyesi 2 2403,2| 8436 16,74 6,08 11,41 1141 13691
Ogretim Uyesi 3 1379,9| 4406 9,61 3,18 6,39 639| 7672
Ogretim Uyesi 4 186,7| 186,7 1,30 1,35 1,32 132 1588
Ogretim Uyesi 5 558,9| 3025,9 3,89 21,81 12,85 1285| 15422
Ogretim Uyesi 6 1000,0| 657,2 6,96 4,74 5,85 585 7021
Ogretim Uyesi 7 | 43,8 59,4 0,30 0438 0,37 37 440
Ogretim Uyesi8 | 20,8 20,5 | 0,15 0,15 0,15 15 177
Ogretim Uyesio | 77,2 67,6 8 0,54 0498 0,51 51 615
Ogretim Uyesi 10 416,7| 3913 2,90 2,82 2,86 286 3433
Ogretim Uyesi 11 0,0 0,0 0,00 0,00 0,00 0 0
Ogretim Uyesi 12 619,7 213,0 4,32 1,54 2,93 293 3511
Ogretim Uyesi 13 1160,7|  499,1 8,08 3,60 5,84 584 7009
Ogretim Uyesi 14 1167,5| 4376 8,13 3,15 5,64 564 6771
Ogretim Uyesi 15 55,7 55,7 0,39 0,40 0,39 39 474
Ogretim Uyesi 16 300,0/ 300,0 2,09 2,16 2,13 213| 2551
Ogretim Uyesi 17 142,9| 1429 0,99 1,03 1,01 101 1215
Ogretim Uyesi 18 | 66,7 66,7 |8 0,46 0488 0,47 47 567
Ogretim Uyesi 19 | 83,3 83,3 0 0,58 0,60 0,59 59 709
Ogretim Uyesi 20 1533,3 106,2 10,68 0,77 5,72 572 6867
Ogretim Uyesi 21 450,0 269,3 3,13 1,94 2,54 254 3045
Ogretim Uyesi 22 1980,5| 5649,0 13,79 40,72 27,26 2726 | 32707
Ogretim Uyesi 23 6446 196,3 4,49 1,41 2,95 295 3543
Toplam 14358,7| 13873,4 100,0[  100,0 100,0 8 10000| 120000
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Cizelge 3.2.’de kullanmis oldugumuz tekniklerle, 2012 -2013 6gretim yil
icerisinde en etkin performans gdsteren Ogretim Uyesi 22 nin toplam 3.045,00 TL
tutarinda bir performans Ucreti alabilecekken, Ogretim Uyesi 9 un sadece 615,00

TL de kaldigi sonucunu elde ettik.
Girdi yoénelimli CCR VZA modeli ele alindiginda etkin olmayan karar
birimleri (6gretim Uyeleri) icin sabit bir ¢iktiya ulasabilmek icin yapilmasi gereken

iyilestirmeler Cizelge 3.3.’de gosterilmektedir.

Cizelge 3.3. Model | VZA Modeli igin Potansiyel iyilestirme Analiz Sonuglari

Kisiler Referans Seti

Ogretim Uyesi 1 9 (0,11) 21(2)

Ogretim Uyesi 7 |2 (0,03) 5 (0,03) 13 (0,04) 21 (0,37)

Ogretim Uyesi 8 22 (0,13)

Ogretim Uyesi9 |3 (0,11) 6(0,25) 10 (0,19) 13 (0,01) 21 (0,37) 22 (0,03)

Ogretim Uyesi 15 |13 (0,09) 20 (0,23) 21 (0,37)

Ogretim Uyesi 18 |16 (0,33) 22 (0,33)

Ogretim Uyesi 19 |20 (0,5)

Burada Ogretim Uyesi 1 in performansinin diisik oldugunu ve bunu
yikseltmek icin kendisine Ogretim Uyesi 9 ve Ogretim Uyesi 21 i referans alarak
performans dederlerini dolayisi ile performans Ucretini artirabilecedi bulgusuna
ulastik. 2012 — 2013 6gretim yili stresince 709 birim yani 709,00 TL performans
tcreti alan Ogretim Uyesi 19 bu Ucreti artirmak istiyorsa kendisine referans olarak

Ogretim tyesi 20'yi almalidir.
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Cizelge 3.4. Model | VZA Modeli icin Input Oriented Analiz Sonuclari

Toplant Katildigi
Sayisi (Panel, | .\ Proje | yiritlen
Kisiler Kongre, Bildiri {1} | SaY1S! | poktora ve
(SSCI) {1}
Konferans...) (ic ve Tezler{l}
0 Dis) {1}
Ogretim Uyesi 1 -34,5 -44.5 - - -33,3
Ogretim Uyesi 7 - -59,5 -97,0 - -33,0
Ogretim Uyesi 8 -78,3 -100,0 - -93,5 -87,0
Ogretim Uyesi 9 -40,2 -21,5 - - -
Ogretim Uyesi 15 -51,2 -45,0 - - -45,0
Ogretim Uyesi 18 -34,0 - - -67,0 -50,5
Ogretim Uyesi 19 -16,7 - - - -50,0

Cizelge 3.4’de etkin bir performansa ulagsmak isteyen 6gretim Uyelerinin
yapmaktan vazgecgebilecedi calismalari (input oriented) gdérmekteyiz. Tablodan
Ogretim Uyesi 1in toplanti ve makale sayisini azaltarak etkin bir performansa
ulasabilecedi bulgusunu elde etmis bulunmaktayiz. Ayni sekilde Ogretim Uyesi 19
un yurutmus oldugu doktora ve tez sayisini yari yariya azaltarak diger eksik oldugu
performans kriterlerine ydnelebilecedi bdylece etkin performans sonucuna

ulasabilecegi sonucunu ¢ikarabiliriz.
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Cizelge 3.5. Model | VZA Modeli icin Output Oriented Analiz Sonuglari

18

idare ve | Dergilerde | Yayinlarda . Medyada
. . . e e . Dergilerde e
Kisiler Komisyon | Editorlik | Hakemlik Atif {O) Gorunurluk
Uyeligi {O} {O} {O} {C}
Ogretim Uyesi 1 180,5 - - 1547,1 -
Ogretim Uyesi 7 - - 18,0 237,5 -
Ogretim Uyesi 8 - - - - 4,0
Ogretim Uyesi 9 53,8 29,0 - 134,4 -
Ogretim Uyesi
15 1,3 - - 1,2 -
Ogretim Uyesi 10 ] 10 ) ]

Ogretim Uyesi
19

Cizelge 3.5.de ise etkinsiz oldugu igin artirilmasi, iyilestiriimesi (output

oriented) bulgularini gérmekteyiz. Ogretim Uyesi 9, etkinsiz oldugu ve performans

Ucretini dusuren ‘idare ve komisyon uUyeligi’ sayisini %53,8 ve dergilerde editorlik

sayisinl %29 artirarak istenilen iyilestirmeyi saglayabilecektir.

Cizelge 3.5.’de bir bltlin olarak ele aldigimizda érnegin Ogretim Uyesi 1 in ,

kendisine Ogretim Uyesi 9 ve 21 i referans almasi, toplanti ve makale sayisini

azaltmasini 6te yandan idare ve komisyon uUyeligi gorevlerinin ve dergilerde atif

sayisinin arttirlmasi gerektigi sonuglarina ulagiimigtir.
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SONUG

Degisen ekonomik, sosyal ve teknolojik sartlar tim orgutleri basta yonetim
olmak Uzere hemen her konuda degisime zorlamigtir. Dun hi¢ bilinmeyen
kavramlar literaturlere yerlesmis ve Uretim araglarinin kitlagsmasi isgucunun
misyonunu da degistirmistir. isglicii sadece bir iretim araci olmanin disinda
gelisim ve degisime ayak uydurmak ve eldeki kit kaynaklari kullanmak konusunda
en oOnemli lokomotif olarak degerlendirmeye baslamistir. Calismamizda
1980’lerden itibaren baslayan bu suregte 6n plana ¢ikan kavramlarin en
onemlilerden biri olan “performans” kavramini isglcundn Ucretlerine yansimasi

bakimindan inceledik.

Kamu gucu varligi performans kriterlerinin uygulanmasini engelleyen bir
yapida olmasina karsin dinyada ve Ulkemizdeki gelismeler bu kriterlerin
uygulanmasini kaginilmaz kilmistir. Calismam esnasinda toplumda, calisanlarda
ve Ozellikle sendikalarda performans kriterlerinin uygulanmasinin is guvenligini
tehdit edeceg@ine dair bir onyargi ve performansa karsi bir direnis oldugunu
gordim. Dogru, ¢ok katilimli, demokratik bir mevzuat dizenlemesi ile bu direncin

de kirillacagini dusuntyorum.

Klasik kamu ybnetimi anlayisinda ©6nem arz etmeyen performans
kavraminin degisen kamu yonetimi anlayiginda ne denli 6nemli oldugunu ve
olacagini sayisal veriler araciliiyla gosteren c¢alismamiz ayni zamanda
performansin niteliginin de kriterlerini belirlemektedir. Performansin 6zel sektor
kavrami olmaktan siyrilip degisen kamu duzeninde kendine nasil bir yer
edinebilecegi henlz belli olmasa da g¢alismamizin sonunda sunmus oldugumuz
uygulama modeli 6rneginde yer alan ve Bogdazici Universitesi'nde ¢alismakta olan
bir grup akademik personelin performans verileri baz alinarak Uretilen sonuglar
performansa dayali Ucret sisteminin gerekliligini ortaya koymaktadir. Ayni miktarda
Ucret alan personellerin birbirinden c¢ok farkli dizeyde is uretmeleri klasik
Ucretlendirme sisteminin performansa dayali Ucret sistemine er ya da ge¢ yenik

dusecegini gostermektedir.
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Bu alanda bir¢gok ¢alisma yapilmistir. Temelde degismez dinamiklere sahip
olan performansa dayali Ucret sistemi Uzerine yeni bir bakis acisi getirmek ve
objektif verilerden hareketle yeni bir gorus ortaya koymak gerekmektedir. Bu
anlayigla yaptigimiz ve o6nemli sonuglara ulastigimiz c¢alismada; Bogazigi
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi’nde goérev yapan 23 édretim tyesinin
2012 — 2013 6gretim yilinda yapmis oldugu faaliyetler g6z éniinde bulundurularak
ogretim Uyelerinin akademik ve idari faaliyetleri incelenmis ve yedi adet girdi ve alti
adet c¢ikti tespit edilmistir. Arastirmamiz esnasinda Bogazici Universitesi [iBF

Dekanr'ndan verileri kullanmak i¢in resmi izin alindigini 6nemle belirtmek isterim.

Ogretim Uyelerinin faaliyetlerden bir 6gretim yili icerisinde katilmis oldugu
toplanti sayisi ( konferans, kongre, panel vb. ), yayinlamis oldugu kitap, makale
ve bildiri sayisi, katilmis oldugu i¢ ve dis proje sayisi, yurutmus oldugu doktora ve
tez sayisi girdi olarak, idare ve komisyon uyelikleri, dergilerde yapmis olduklari
editorlik caligmalari, yayinlardaki hakemlik sayilari, dergilerde makalelerine
yapilmis olan atif sayilari, almis olduklari akademik oduller ve medyada
gorunurlik sayilari da ¢ikti olarak kabul edilmigtir. Elde edilen sayilari ile girdi ve
cikti degisken sayilarina ulasiimistir. Yapilan “veri zarflama analizi yontemi” ile
kullanilan girdi ve giktilar incelenmis ve girdi — ¢ikti degiskenleri arasindaki iligkiyi

ifade eden “etkinlik skorlari” elde edilmistir.

Burada o6gretim Uyelerinin performansinin ve en iyi performans gosteren
ogretim Uyesinin tespiti yaninda s6z konusu birimin etkinligi hakkinda da bilgiye
ulasmis bulunmaktayiz. Hesapladigimiz bu degerlerle 6gretim Uyelerinin yapmis
olduklari faaliyetlere paralel olarak elde edecekleri performansa dayali ek
Ucretlerini belirlemis olmaktayiz. Ulkemizde sayisi her yil artan 6zel ve kamu
Universitelerinin tercih ediimesinde de bu rakamlar énem arz etmektedir. lyi
universite Uretken ogretim Uyelerini bunyesinde barindiracagindan tercih nedeni

olacaktir.

Daha cok bir 6zel sektor motivasyon araci olarak kullanilan performansa
dayali Ucret calismalarini, yine bu dogrultuda degisen kamu yoOnetimi
perspektifinde irdeledik. ~Kavramsal olarak genel bir inceleme yapilmasinin

ardindan, performansa dayali Ucretlendirme c¢alismalarina degindik ve
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mevzuatimizda son donemde konuya iliskin yapilan duzenlemeleri ortaya
koymaya calistik.

Performansa dayali Ucret sisteminin sadece Ucretlendirme temelinde
degerlendiriimemesi gerekmektedir. Uretilen is ve galisan personel sayisi iligkisi
de bu baglamdan hareketle dizenlenebilmektedir. Performans verileri sayesinde
fazladan personel calistirmanin 6niine gegilecek ve dolayisiyla performans-Ucret
sisteminin de kaynagdi kismen saglanmis olacaktir. Buradan tasarruf edilen tutar
dogrudan uretken personele veya performans dizeyine gore her personel
dagitilacaktir. Ayni zamanda dogru ig plani yapilmasinin da onu agilacaktir.
Performans dlizeyi artan ve gudilenen personel daha fazla is Uretecek ve
personel ihtiyacinin azalmasina istinaden her personel i¢cin maksimum dizeyde

faydalanilabilecek is plani olusturulacaktir.

Herhangi bir iste goOsterilen ‘basari derecesi’ olarak tanimladigimiz
performans Kamu kesiminde daha c¢ok kaynaklarin daha etkin ve verimli
kullaniminin saglanmasi ve hesap verebilirligin artirlmasi amaciyla kullaniimaya
baglanmigtir. Performansin kullaniimaya baslamasi ile performans kokenli
kavramlar da ortaya ¢cikmistir. Performans yonetimi, performans degerlendirmesi
gibi. Kamuda ‘kurumsal hedefleri kisi bazina indirgeyerek her calisan tarafindan
paylasiimasini saglamak, galisanlarin orgutsel basariya katkilarini gézlemlemek,
yonetici ve c¢alisan arasindaki beklentilerin karsilikli olarak anlasiimasini
saglamak, bireysel ve kurumsal vyetenekleri kesfetmek, calisanlarin
motivasyonunu artirmak ve egitim planlarina temel olusturmak  seklinde
siralanabilen  performans degerlendirme amaglari gercgeklestirildigi takdirde

kamunun igine dismus oldugu atilliktan hizla gikacaktir.

Performansa dayali Ucret sistemi kamu sektdrinun verimliligini ve hizmet
kalitesini artirmada iyi bir ara¢ olarak kullaniimaktadir. Yonetim, yillik olarak
kamunun ulasmak istedigi Olculebilir ve nicel performans hedeflerini belirten
performans planlari hazirlamalidir. Bu planlar anlasilir olmaldir ve olusturulurken
calisanlara danisilmalidir. Ayrica planlarda hedeflere ulasihp ulasiimadigini
degerlendirecek performans gostergeleri seti; performans Ol¢gimlerinin nasil

yapilacagi ve performans olgumlerinin dogruluguna ve gecerliligine guven
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duyulmasinin nasil saglanacagi gibi hususlara yer verilmesi gerekir. performansa
dayali Ucret uygulamalarinin subjektif yanlari nedeniyle kamu kesiminde
uygulanmasi elegtiriimekle birlikte objektif, adil ve saydam uygulamalarin tesis
edilmesi saglandiginda kamusal hizmetlerin sunumunda g¢aliganlarin

motivasyonun artiracak onemli bir ara¢ oldugu genel olarak kabul edilir.

Kamu guiclinun varhg performans kriterlerinin uygulanmasini engelleyen bir
yapida olmasina kargin dinyada ve Ulkemizdeki gelismeler bu kriterlerin
uygulanmasini kaginilmaz kilmistir. Calismam esnasinda toplumda, g¢alisanlarda
ve Ozellikle sendikalarda performans kriterlerinin uygulanmasinin is guvenligini
tehdit edecegine dair bir 6nyargi ve performansa karsi bir direnis oldugunu
gordim. Dogru, ¢ok katilimli, demokratik bir mevzuat dizenlemesi ile bu direncin

de kirilacagini dastntyorum.

Sistemin tasarimi esnasinda devlet, ¢alisan, sendikal érgutler ve akademik
cevrelerce varilacak bir isbirligiyle geleneksel kamu yonetiminin getirdigi kati
direnisi kirmak ve tum kamunun ve dolayisi ile uUlkenin kalkinmasina ivme
kazandiracak bir performansa dayali Ucret modelinin olusturulmasi mimkudanddar.
Ulkemizde az da olsa yasanan bu sisteme iligkin drnekler ve son otuz yildir
dinyadaki ornekler de model alinarak ve de kamunun tamamina
yayginlastirmadan pilot uygulama calismalari ile sistem saglikl bir zemin Uzerine
oturtulacaktir. Sistemin tasarim asamasinda yapilacak is analizleri bile g¢alisanlar

igin ¢cok verimli sonuglar ortaya koyacaktir.

Degisen kamu yonetimi anlayisinda performansa dayali Ucret sistemi hem
ekonomik hem de burokratik agidan modern Turkiye igin kaginiimazdir.
Calismamizda olumlu ve olumsuz sonuglarini ortaya koydugumuz bu sistem,
kaynaklarin kullanimi ve verimliligi acisindan mutlak gereklidir. Gegisi ve
uygulamasi ¢ok kolay olmayacaktir. 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun bu
sisteme uygun hale getiriimesi veya kokten degisimi performans sistemine
gegilebilmesinin temel sartidir. Bunun yaninda gugclu bir siyasi irade ve burokratik
deste@e ihtiya¢ vardir aksi halde katilasmis geleneksel Ucretlendirme anlayisinin

degisimi mumkun olmayacaktir.
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