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YEMIN METNI

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Kamuda Performansa Dayal Ucret ve
Esit ise Esit Ucret Uygulamalari; Bazi Kamu Kurumlari Uzerinden Analiz” adli
calismanin, tezin proje sathasindan sonug¢lanmasina kadar ki biitiin siireglerde bilimsel
ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazildigini ve
yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif

yapilarak yararlanilmig oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. —
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(DEMIR, Unal, Kamuda Performansa Dayali Ucret Ve Esit Ise Egsit Ucret
Uygulamalari;, Bazi Kamu Kurumlari Uzerinden Analiz, Yiksek Lisans Tezi, Isparta,
2019)

OZET

Tiirk kamu yonetim sisteminde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve personel
sistemi siklikla tartisilan konulardandir. Kamu personel sisteminde islevsellik
bakimindan aksakliklar olugsmasi nedeniyle farkli hiikiimetler tarafindan, kamu personel
calisma sistemi ve 6zliikk haklar1 konusunda kamu personel sistemi yeniden diizenleme
yapilan bir alan haline gelmistir. Bu diizenlemeler bazen torba kanunla bazen de
KHK’ler ile yapilmistir. Bu degisikliklerden birisi son zamanlarda 666 sayili KHK ve
375 sayili KHK ile kamu calisanlarinin iicretlerinde maas dengeleme diizenlemeleridir.
Bu irili ufakli yapilan degisimlerin kamu personel sistemini erozyona ugrattigi
sOylenebilir. Bu nedenle yeni ve koklii bir kamu personel sistemi olusturulmasi
gereklidir. Bu degisimin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun kokli bir sekilde
degisime ugramasi ya da giliniimiiz sartlarina cevap verebilen yapida kurgulanmasiyla
mimk{indiir.

Bu c¢alismada, kamuda performansa dayali {icret sistemleri ve esit ise esit iicret
uygulamasi tizerinde durulmus olup, esit iicret hakkinin hukuki alt yapisi arastirilarak
kamu personel sisteminde esit ise esit licretin kamu kurumlarinda nasil uygulandigi ve
ne gibi aksakliklara yol ac¢tig1 tizerinde durulmustur. Calismadan elde edilen sonuglar ile
performansa dayali iicret sistemleri ve esit ise esit licret uygulamasinin kamu personel
sistemini idare eden mevzuata katki yapmasi amaglanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Ucret, Maas, Esit Ise Esit Ucret, Performansa Dayali
Ucret, Kamu Personel Sistemi,
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(DEMIR, Unal, Performance-Based Wage and Equal Pay for Equal Work
Applications in Public Sector; Analysis Through Some Public Institutions, Master’s
Thesis, Isparta, 2019)

ABSTRACT

The Turkish public personnel system and the Civil Servants Law No. 657 are
frequently discussed. Because of the disruptions in the functionality of the public sector,
the public personnel working system and personal rights have become an area where the
governments that have taken office have been reorganized by taking over from time to
time. From time to time, by law, changes in public personnel systems have been
changed by the law. With the Decree Law No. 666 and the Decree Law No. 375, salary
balancing methods were applied in the wages of public employees. This large and small
changes in the public personnel system is eroding. For these reasons, it is necessary to
establish a new and deep-rooted public personnel system. A new law can be created to
respond to today's conditions by means of a radical change of the Civil Servants Law
No. 657 or the related personnel law.

In the study, performance based wage systems in public and equal pay for equal
work application are emphasized. In addition, the legal infrastructure of the right of
equal pay has been investigated. It is discussed how the equal pay for equal work within
the public personnel system is applied in public institutions and what are the causes of
disruptions. In this study, it is tried to contribute to performance based wage systems
and equal pay to equal work application, as well as to the legislation governing the
public personnel system.

Keywords: Wage, Pay, Salary, Equal Pay for Equal Work, Performance-Based
Wage, Public Personnel System.
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ONSOZ

Calisma hayatina ilk olarak 2007 yilinda Erciyes Universitesi Isletme
Boliimiinden mezun olduktan sonra Isparta’da 6zel bir firmada muhasebeci olarak
basladim, oradan ayrilip askerligimi yaptiktan sonra 2009 yilinda yine Isparta’da Metro
Miihendislik firmasinda muhasebeci olarak calisma hayatima devam ettim. Isimi
severek yapiyor ve ayni zamanda da 0zel sektoriin ne derece zorluklar barindirdigini
tecriibe ediyordum. 10 ay gibi kisa bir calismadan sonra 2010 yilinda Gilimriik
Muhafaza Memuru olarak Cilvegodzii Giimriik Midirliigii'nde caligmaya basladim.
Kurum igerisinde farkli gorevlerde calismalar yiiriitiip, kamuda c¢alismanin sanildigi
kadar kolay olmadigini, is hayatinin zorluklarini, ekip olmanin olumlu yonlerini, farkli
insan yapilarini, insan hayatinin ne kadar énemli ve bir o kadar da 6nemsiz oldugunu,
yetismis personelin ne kadar degerli oldugunu tecriibe etmis bulunmaktayim. 3 yil
Cilvegozii Guimriik Kapisi’'nda gorev yaptiktan sonra 2013 yilinda kurum ici nakil ile
Isparta Giimriik Miidiirliigii biinyesinde c¢alismaya basladim. Isparta Giimrik
Miidiirligii’nde farkli servis ve birimlerde gorevler ifa ettim ve halen ¢alismaya devam
etmekteyim.

Hem 6zel sektor hem de kamu kesiminde ¢alismis biri olarak kendini gelistirmis
bir bireye biitiin ¢alisma alanlarinda zaruri ihtiya¢ bulunmaktadir. Is hayatinda gérev ifa
eden biitlin ¢aliganlarin oncelikli beklentisi iicrettir. Hepimiz oncelikli olarak para
kazanmak i¢in ¢alisiyoruz. Uzun yillar 6zel ve kamu kesiminde ¢alismamin verdigi
tecriibe ile ¢aligmada kamu kesiminde uygulanan performansa dayali ve esit ise esit
ticret sistemleri tlizerinde durulacak ve daha adil bir {icret sistemi olusturulmasi i¢in
kamu personeli 6zliik haklar1 konusunda mevzuata katki yapilmaya calisilacaktir.

Calisma siirecinde bana rehberlik eden danisman hocam Dr. Ogretim Uyesi
Osman Kiirsat ACAR’a, 6zgiin bir ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda fikir veren ve katki
saglayan degerli insan Isparta Defterdarligi Muhasebe Miidiirii Suzan ACIKGOZ’e,
calismay1 yazmamda destek olan Isparta Giimriik Midiirliigli calisan1 arkadaglarima ve
calismay1 yazmamda teknik destegini esirgemeyen degerli insan Beytullah USLU’ya
tesekkiir ediyorum. Ayrica ¢alismam siiresince maddi ve manevi destegini hi¢bir zaman
esirgemeyen biricik oglum Emirhan ve esim Sevkiye DEMIR’e, bana gosterdikleri
inan¢ ve giiven duygulariyla basariya inancimi giliglendiren ailem ve kadim dostlarima
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Subat 2019
Unal DEMIR
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GIRIiS

Calisma hayatinda yapilan is ve hizmetin karsiligi olan {cret, kamu
kurumlarinda da en 6nemli 6deme araci olarak kullanilmaktadir. Zaman igerisinde 6zel
kesimde oldugu gibi kamu kesiminde de iicret dagilimi konusunda tereddiitler ve
anlagsmazliklar meydana gelmistir. Bu sebepten dolay1 6zel sektor olsun kamu sektorii
olsun kurum ve kuruluslarda farkl iicret sistemleri gézlemlenebilmektedir. Farkli ticret
O0demeleri zaman zaman caligma hayatinda is veya hizmeti yerine getiren personel
arasinda adaletsizlik duygusunun yer etmesine sebebiyet verebilmektedir. Idareciler bu
rahatsizlig1 ¢6zmek i¢in bugiline kadar bir dizi yontem ve metotlar denemisglerdir. Bu
metot ve yontemlerden birisi adil bir iicret sistemi olusturulmasi maksadiyla “iirettigin
kadar {icret alacaksin” anlayisi hakim olmaya baslamistir. Bu baglamda esit ise esit
ticret kavrami calisma hayatimizda giindem haline gelmis ve bu yaklasim kamu
kurumlarimizda da hissedilmeye baslanmistir.

Calismanin birinci boliimiiniin iicret yonetimi basligi altinda {icret kavrami ve
insan kaynaklarinda iicret, ticret sistemleri ve performansa dayali iicret sistemlerinden
bahsederken sekil ve tablolar halinde konunun esas1 anlatilmaya ¢alisilmaktadir. Ucret
sistemleri iggiicli piyasasina, ise, performansa ve bireye dayali iicret sistemleri olmak
lizere dort ana baslhik altinda anlatilmaktadir. Agirlikli olarak konumuzun o6ziinii
olusturan performansa dayal: iicret sistemlerine detayli olarak yer verilmekte, bireysel,
grup ve isletme performansina dayali iicret sistemleri anlam ve uygulama bakimindan
ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir. Performansa dayali iicret sistemi uygulanirken dikkat
edilmesi gereken kriterler {izerinde durulmus ve hangi hallerde basariya ulasilacagi
anlatilmistir.  Sistemin olumlu ve olumsuz yonlerine deginilerek, bu sistemde
performans esittir parasal karsilik gergegi esas alinarak bireysel, grup ve isletme
performans degerlendirmeleri iizerinde durulmustur. Kurumlarda gergeklestirilen
performans degerlendirmeleri neticesinde, calisanin gerceklestirdigi performans
karsiliginda ne kadar {icret alacaginin tutarlilifi tizerinde durulmustur. Bireye dayali
ticret sistemleri bilgiye, beceriye ve yetkinlige dayali iicret sistemlerine deginilirken
olumlu ve olumsuz yonlerinden bahsedilerek, ¢alisanin sahip oldugu kisisel beceriler
tizerinde durulmustur. Bu kisisel beceri ve yetkinliklere sahip bir personelin isletme
veya kuruma ne gibi katkilarinin olacag: ile birlikte diger calisanlar iizerinde nasil bir

etkisi olacagi tartisitlmistir. Bu sistemlerde genellikle birey kendini gelistirmis



bulunmaktadir. Isletme kendi gelisimi i¢in bu yetkinlik ve beceriye sahip personelden
faydalanma yoluna gitmektedir. Isletmelerde yetkinlikler bakimindan ne gibi bir yol
izlenecegi ve hangi {licret tarifesiyle ¢alisacagi onceden belirlenmesi gerekmektedir.
Yetkinlikler i¢in Odenecek {cret diizeyleri, piyasa ticret arastirmalari yoluyla
belirlenebilecegi gibi, yetkinligin isletme i¢in tagidigi oneme gore stratejik tahmin
yoluyla da belirlenebilmektedir. Calismada bireyin isletmeye yapmis oldugu katki
dogrultusunda iicret belirlemesi yapilabilecegine deginilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde, kamu kurumlarinda performans yonetimi ve
performansa dayali iicret sistemlerinden bahsedilmektedir. Ilk kisimda Kamuda
Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin tarihsel gelisimi hakkinda genel bir bilgi
verilmis olup, ikinci alt baslikta kamuda performans dl¢limii ile ilgili olarak kamuda
verimlilik, yeterlilik ve etkinlik 6l¢limii lizerine degerlendirmeler yapilmigtir. Kamuda
cok yonlii bir hizmet faktoriiniin olmasindan kaynakli olarak kamu kurumlarinda
performans Ol¢limiiniin saglanmasi giicliik olusturdugu ve her kurumun kendi
performans 6l¢iim tekniklerini olusturmasi gerektigi lizerinde durulmustur.

Caligmanin {igiincii boliimiinde, esit ise esit tlicret ve Tiirk kamu kurumlarinda
esit ige esit iicret uygulamalarindan bahsedilmistir. Boliimiin ilk sayfalarinda esitlik ve
adalet kavramlarindan bahsedilmis, daha sonra esit licret hakkindan ve esit {icret
hakkinin ilkelerinden bahsedilmektedir. Esit iicret hakkinin dayandigi hukuki
gerekcelerden bahsedilerek ulusal ve uluslararasi diizenlemelere yer verilmektedir.

Calismanin son bdliimiinde, ilk li¢ bolimde yapilan mevzuat arastirma ve
incelemeleri neticesinde Tiirk kamu kurumlarinda esit ise esit iicretin uygulamalari
ornek ve olusturulan tablolarla izah edilmeye calisilmistir. 666 sayili KHK ile esit ise
esit licret kapsaminda yeniden diizenlenen ek 6demelerin kurumlardaki iicret dengesini
nasil sagladigi hakkinda alti bakanlik baz alinarak ornekler olusturulmus ve bunun
disinda kurumlarda calisan uzman kadrolar tlizerinden bir degerlendirme yapilmak
suretiyle calismanin amaci anlatilmaya calisilmistir.

Calismanin amaci kamu kurumlarinda esit ise esit ilicret uygulamasinin hangi
asamada uygulandig1 ve adil iicret olgusunun nasil yerlestirildiginin arastirilmasidir.
Kamu kurumlarinda es deger kadrolarin nasil bir iicret skalasiyla yonetildigi kurumlar
bazinda incelenecektir. Kurumlarda ticret konusunda farkliliklar olup bu farkliligin esit
ise esit licret uygulamasinda nasil bir konum edindigi ve islevselliginin hangi boyutlarda

olduguna bakilmistir. Gergeklestirilen ¢alisma ile Tiirk kamu kesiminde adil {icretin



nasil olusturulacagi veya nasil olmasi gerektigi ile licret dagilimi iizerinden kurum
calisanlar arasinda ticret konusundaki rahatsizliklarin giderilmesine katki saglanmaya

calisiimustir.



BIiRINCI BOLUM
UCRET YONETIMI

Bu béliimde ticret kavrami ve insan kaynaklarinda ficret, iicret sistemleri ve
performansa dayali licret sistemlerinden bahsederken sekil ve tablolar halinde konunun
esast anlatilmaya calisiimaktadir. Ucret sistemleri isgiicii piyasasina, ise, performansa
ve bireye dayali iicret sistemleri olmak iizere dort ana baglik altinda anlatilmaktadir.
Performansa dayali iicret sistemlerine detayli olarak yer verilmektedir. Performansa
dayal1 ticret sistemlerinden bahsederken bireysel, grup ve isletme performansina dayal

ticret sistemleri anlam ve uygulama bakimindan ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Genel anlamda iicret bir kimseye bir is karsiliginda igveren veya iiglincii kisiler
tarafindan saglanan ve para ile ddenen tutardir (4857 sayili Kanun/Md.32). Ucret
sistemleri, iggdrene yaptig1 isin karsiligi olan iicretin 6deme yontemini belirleyen kural
ve diizeni ifade eder. Ucret olusumunun gerceklesmesi ile iicretin denme bigimini ifade
eden iicret sistemlerini, birbirinden bagimsiz ancak birbirini tamamlayan iki parca
olarak kabul edebilmemiz miimkiindiir. Bazen her iki parca i¢ ige gegebilir, bazen ise
birbirinden bagimsiz olabilir (Kaynak vd. 2000:302-303). “Her is; bir birey, bir emek
sahibi insan yani bir isci eliyle yapilir. Isci yaptig1 is ne olursa olsun, isletmeye yani
igverene tahsis ettigi emeginin karsiligini talep eder ve alir. Bu karsilik {icret olarak
tanimlanmakta olup zira iicret emegin bedeli ve fiyatidir” (Miraboglu, 1963:46). Ucret
belirlenmesi somut varliklar veya cansiz metalarin fiyatlarinin tespiti kadar kolay
degildir. Ciinkii bir defa muhtelif sektor ve sahalarda ayn1 kademede emegin bedeli ve
karsiligi farklidir. Mesela tekstil sanayii ile insaat isinde ayni kademede olan is¢ilerin
ticretleri esit olamaz. Her isin muhtelif kademe ve dereceleri olmakla birlikte vasiflari
vardir. Bu kademeler ve vasiflar her isletmede farkl statiide goriilebilmektedir. Ucret
yonetimini bir birinden bagimsiz kisi veya topluluklar1 ayni notada birlesmeleri olarak
tanimlanabilir. Diger bir deyisle, kurumun ekonomik sartlar1 dogrultusunda is
ylriitiiciniin tatmin ve moralini artiric1 faaliyetlerle verimli ve kaliteli tiretimi
saglayacak en uygun seviye hedeflenmektedir (Akalp 2003).

Ucret yonetiminde izlenmesi gereken ilkeler Sabuncuoglu tarafindan su sekilde



siralanmistir. Egitlik Ilkesi; Cogunlukla kabul edilen “esit ise esit iicret” Sdenmesi
ilkesinden bahsedilmektedir. Yerine getirilen isin énem derecesi, giicliik ve isgorene
yiikledigi sorumluluk gibi kriterler baz alinarak yapilan 6demeler arasinda bir denge
olusturulmasi1 amaglanmaktadir. Dengeli Ucret Ilkesi; Odemesi gerceklestirilen iicretin
calisanin yasam sartlarin1 karsilayacak kadar yiiksek, diger taraftan da isletmenin
ekonomik sartlarin1 zorlamayacak kadar da uygun seviyede olmasi gerekmektedir. Cari
Ucrete Uygunluk Ilkesi; Calisana ddenen iicret ayni veya benzer isler icin piyasada
Odenen iicretle ayni seviyede olmasi gerekir. Aksi olmasi halinde, isgérende moral
bozuklugu, is tatminsizligi ve daha yiiksek licret veren isletmeye gecme istegi gibi
olumsuzluklar olusabilecektir. Yiikselme (Terfi) ile Orantili Ucret Ilkesi; Normal
sartlarda isgoren hali hazirda ¢alisti§i konumundan daha iist bir konuma terfi etmesi
durumunda yeni konumunda eski konumundan daha yiiksek bir ticret almas1 gerekir.
Terfi olan personelin maaginda iicret artis1 gergeklesmezse ticret tesvik edici etkisini
kaybeder. Biitiinliik Ilkesi; Isletmelerde sinif ayrimi yapilmaksizin yani beyaz ve mavi
yakalilar diye ayrim olmaksizin tiim calisanlar1 kapsayan bir iicret politikasi
benimsenmelidir. Nesnellik Ilkesi; Isletmede kisiye veya sahsa gore bir iicret
belirlenmemesi yani yakinlik ve farkli nedenlerle adam kayirma olmaksizin her
calisanin hak ettigi olgiide objektif bir iicret 6denmelidir. A¢iklik Ilkesi; olusturulan
icret sistemi isletmede ¢alisan tiim isgorenlerin kolaylikla anlayabilecegi seffaflikta
olmas1 gerekir. Bu dogrultuda tiim calisanlarin ise girdigi glinden itibaren detayl bilgi
aktarim1 yapilmasit gerekir. Her ay isgorenlerin maas bordrolarinin seffaflikla

kendileriyle paylasilmasi anlasilir bir nitelik kazanacaktir (Sabuncuoglu, 2011:244).
1.1. INSAN KAYNAKLARINDA UCRET KAVRAMI

Insan kaynaklarinin en kritik konularindan bir tanesi iicret ydnetimidir. Ciinkii
ticret; ¢alisanin gecim kaynagi, igverenin maliyeti, devletin de en énemli vergi kaynagi
roliindedir. Ucret, ise baslamadan once isveren ile isci arasindaki goriismelerde en 6nce
konusulan hususlardandir. Ayn1 zamanda sendikalar ile gerek 6zel sektor temsilcileri
gerekse devlet yetkilileri arasinda toplu goriismeler yapildigi zaman ilk olarak
konusulan ve dikkat edilen hususlarin basinda iicret gelmektedir. Ucret yonetimi, bir
isletmenin Insan Kaynaklar1 Yonetim sistemi ile iliskili olan alt sistemdir (Acar,

2010:2).



Bir firmanin ¢alismalar1 boyunca, bir taraftan kar elde ederek, devamliligimi
saglamasi gibi hedeflerini gergeklestirmesi gerekirken bir taraftan da kisisel hedefler de
bahse konu olmaktadir. Bireysel amaclar ve hedeflerin basinda isgdrenin firmaya

sagladigi katki karsiliginda alacagi iicret gelmektedir (Sahin 2010:138).

1.1.1. Ucret Yonetimi ve Onemi

Ucret, {iriin veya hizmet iiretime direkt veya en direkt sekilde katki yapan
zihinsel ve/veya bedensel olarak verilen emegin karsiliginda yapilan nakdi 6demedir
(Hendrix, 2014:4). Ucretler bir taraftan isgdrenler i¢in yasam seviyesini belirleyen bir
unsur olurken, diger taraftan sektoriin veya sanayinin gelismesine etki eden bir maliyet
unsuru olmasi ve diger bir taraftan da milli gelirin gelir gruplar arasindaki dagilimini
gostererek sosyal adaletin olusma oranini anlatan ¢ok yonlii bir veri olarak arz edilebilir.
Ucret, calisanlarin ¢alisma hayatinda islerine kars1 duyduklar1 olumlu veya olumsuz
tutuma etki eden onemli faktorlerden biridir. Ciinkii ¢aba ile elde edilen iicret bireyi
gidiiler, yonlendirir. Bu anlamiyla da c¢aba karsiligi bireyin elde ettigi yasam
standartlarinin O’nun ¢abalarini yonlendirecegi ve tatmin ya da tatminsizligine neden
olacag1 sdylenebilir (Ozkalp 2014).

Ucret  kavrami  cesitli  kesimlerce  farkli  sekillerde ele  almip
degerlendirilebilmektedir. Kisacasi, insanlarin c¢abalarim1 belirleyen ve yasam
standartlarin1 belirleyen bir faktoér olarak tanimlanan {icretin sosyal ve ekonomik bir
yonii vardir. Ucretin ¢alisan i¢in ne oldugu ve isveren icin ne anlama geldigi arasinda
bir fark vardir. Calisanlarin kendi hayatlarini siirdiirebilmeleri i¢in bir ara¢ olmasina

ragmen, isvereni maliyetler i¢in etkileyen bir degiskendir (Yenihan ve Cerev 2017:421).
1.1.2. insan Kaynaklarinda Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi insan kaynaklari yonetiminin diger islevsel faktorleri ile
dogrudan baglantihdir. Isgorenin secilmesinde, nitelikli ve kabiliyetli calisanlar:
isletmeye ¢ekmede ve bu kisileri ikna etmede iicret Snemli bir rol oynamaktadir. Isletme
yoneticileri ve insan kaynaklar1 yonetim departmani idarecilerinin iicret faktoriinii etkin
bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin performanslarini stirekli
artirabilmeleri, bireysel davramiglarin giiclendirilmesi ve buna bagli olarak orgiitsel
davranislarin giliclendirilmesi, sendikalarla isveren programinin agiklanabilmesi insan

kaynaklarinda iicret yonetiminin etkin bir ¢alismasina baghdir (Ozkalp 2014).



1.2. UCRET SiSTEMLERI

Ucretlendirme sistemlerinin ana hedefi, isletme ici olusan maliyetler ile
isletmenin kar1 arasindaki dengeyi saglarken; isgorenlerin iicret bakimindan tatmin
edilmesiyle birlikte {iriin verimlilik ve kalitesinin en uygun seviyeye c¢ikmasini
saglamaktir (Erkut, 2005:33). Dengeli ve uygulanabilir bir {cret sistemini
olusturabilmek icin isletmenin ekonomik menfaati dogrultusunda bir iicret seviyesini
yakalamasi, isletme igerisinde karsilastirilabilir isler bakimindan iicret tutarliligini
saglamasi, isgorenlerin yetkinlik ve kabiliyetlerinin belirleyici nitelikte olmasi ve iicret
sistemini uygulayanlar tarafindan ¢ok iyi anlasilmis ve sayisal verilerle ¢oziimlenebilir
olmas1 gerekmektedir (Sevimli, 2001).

Genel olarak iicret sistemleri, ¢alisanin becerilerini ve sahip oldugu vasiflart
dikkate almaksizin yapilan isin ortaya konularak meydana getirilen rasyonelligi baz
almaktadir. Geleneksel temel licretlerin saptanmasinda, isi yerine getiren isgdrenden
ziyade gergeklestirilen is dikkate alinmaktadir.  Gilinlimiizde c¢alisanlara verilen
ticretlerin saptanmasindan daha ¢ok isi gerceklestiren ¢alisanin vasiflar1 ve yetkinlikleri
dikkate alinmaktadir. Geleneksel {icret sistemleri modern hayatta erozyona ugramis olsa
da tamamen ortadan kalkamamigs olup c¢alisma hayatindaki uygulama alanlar
daralmistir. Ucret sistemlerinden bazilar1 giderek daha fazla 6nem kazanirken, bazilari
etkinliklerini ve Onemini yitirmektedir. Gegen zaman igerisinde isveren, iicret
sistemlerinin igletmenin amaclarina ulasmasinda yetersiz kaldigini anlamis, isgorenleri
uyarici ve tesvik edici unsurlarin giderek kayboldugunu gormiistiir. isletme ydnetimi,
olusan yeni sartlara gore isletmenin etkinlik ve verimliligini yiikseltmek igin
denenmemis yontemler ve yeni arayislara girebilecektir (Erdem, 2007:66).

Ucret sistemleri bircok kaynakta farkli gruplandirildigi gériilebilmektedir. Bazi
kaynaklarda bireysel, baz1 kaynaklarda oOrgiitsel ve gruba yonelik gelistirilen {icret
sistemleri goze carpmaktadir. Yapilan ise dayali olarak gelistirilen {icret sistemleri de
goze carpmaktadir. Ucret sistemlerinin temel o6zellikleri ve hedeflerini uygulama
alanlarinin belirlenmesi amaciyla {icret sistemlerinin siniflandirilmasin1 anlatmak
amaciyla diizenlenen Sekil 1°de iicret sistemlerini dort ana gruba ayirildigr goriilebilir.
Uriine dayali olarak olusan 6deme sistemlerinin kapsam alami giderek daralmakla
birlikte iirline dayali 6deme sistemlerinin iireticiye zamana dayali iicret sisteminden

daha fazla maliyet yiikledigi de anlagilmistir. Isletmelerin ge¢mis yillardaki



uygulamalarindan elde ettikleri deneyimlerle ¢ok sayidaki biiylik kurulusun, mevcut
O0zendirici planlarim1 terk ederek zamana gore Odeme sistemlerine yoneldikleri
goriilmektedir. Orneklemek gerekirse son yillarda otomotiv endiistrisinde {iriin
miktarina gore 6zendirici yeni bir planin gelistirildigi goriilmemistir. Buna karsin daha
cok grup Ozendiricilere ve isletme diizeyinde uygulanabilen katilimci planlara
yonelinmistir. Ayrica, 6deme planlarindan daha ¢ok, iicret ve statii diizenlemesine ilgi
artmistir. Blok 6deme sistemleri yerine, yetenek ve beceriye gore licret 6denmesi goriisii
ozellikle teknik, uzman ve yoneticilerde giderek yayginlagsmaya baslamistir (Kaynak vd.
2000:305).

Sekil 1: Temel Ozellikleri ve Hedeflerine Gore Ucret Sistemlerinin

Gruplandirilmasi

UCRET SISTEMLERI

1. isgiicii Piyasasina Dayah Ucret Sistemleri

2. ise Dayah Ucret Sistemleri

» Zaman Esasli Ucret Sistemleri
v Temel Zaman Ucreti Sistemi
v Olgiilmiis Is Miktarina Goére Giinliik
Ucret Sistemi
v' Degisken Giinliik Ucret Sistemi
» Uretilen Is Miktarina Gére Ucret Sistemleri
v' Parca Bas1 Ucret Sistemi
v' Gétiirii Ucret Sistemi

3. Performansa Dayal Ucret Sistemleri
> Bireysel Performansa Dayal1 Ucret Sistemleri
> Grup Performansina Dayali Ucret Sistemleri
> Isletme Performansina Dayali Ucret Sistemleri

4. Bireye Dayah Ucret Sistemleri
» Bilgi ve Beceriye Dayali Ucret Sistemleri
» Yetkinlige Dayal1 Ucret Sistemleri

Kaynak: Erdem, 2007:67



Ucret sistemlerini daha detayli incelemek ve zaman igerisindeki uygulamalarda
meydana gelen degisimler belirtildikten sonra; temel 6zellikleri ve hedeflerine gore
genel hatlariyla dort gruba ayrilan tlicret sistemlerini incelemeye gegilmesi uygun

goriilmektedir.
1.2.1. isgiicii Piyasasina Dayal Ucret Sistemleri

“Isgiicii piyasasina dayali iicretlendirme sisteminde, organizasyondaki islerin
tiimii i¢in dogrudan piyasa iicret diizeyleri kullamlir. Islerin isgiicii piyasasindaki
oranlarina dayanilarak {icretlendirilmesi ilk bakista ¢ogu kisi i¢in kolay ve cazip
gelmektedir. Ciinkii, bu iicretlendirme yontemi karmasik metodoloji gerektirmeyecek,
idari yiik yaratmayacak ve karmasa iiretmeyecek gibi goriiniir. Bu yolla elde edilen
verinin objektif olacagi varsayildigi i¢in, islerin licretlendirilmesinde bu yontemin dogru
ve gercekci olacagi, aynm1 zamanda arz-talep arasindaki dengeyi ¢ok iyi yansitacagi
diisiiniiliir” (Benligiray, 2007:35).

Ancak isgilicii piyasast diger piyasalarin kriter ve kurallarma gore
islememektedir. lIsgiicii piyasasinda ideal bir piyasada oldugu gibi kolaylikla
tanimlanabilen bir ticari esya yoktur ve piyasada diizenlemeyi saglayan mekanizmalar
da smirlidir ya da olduk¢a yavas islemektedir. Bu yiizden hem dogru iicret diizeyinin
saptanmas1 zordur hem de isgiicli piyasasinda biitliin iicretlerin karsiligi olan iicret
diizeylerinin belirlenmesi miimkiin olamamaktadir. Kaldi ki, isgilicii sektoriindeki
yapilan islerin biiyiik bir ¢ogunlugunda belirli bir iicret seviyesi bulunmamaktadir.
Yalniz sartlara gore degiskenlik gdsteren ve igveren ile isgdren arasindaki karsilikli
anlagsmaya dayanan licret 6demeleri mevcuttur. Piyasaya gore iicretlendirme yapanlar,
isletme i¢in ¢cok 6nem tastyan islerin licretlendirmesinde karar verirken, sik sik siralama
metodunu kullanirlar.  Genellikle piyasaya gore swralama / diizenleme olarak
adlandirilan bu metod 6ncelikle, isler i¢in rekabet¢i piyasa iicretlerinin saptanmasini ve
ardindan iicret hiyerarsisi icerisinde kalan diger kiyaslanamayan islerin sisteme dahil

edilerek harmanlanmasini igerir (Erdem, 2007:69).
1.2.2. Ise Dayah Ucret Sistemleri

Ise dayali iicret sistemleri iicretin, iste gecen zaman temeline, yapilan isin
miktarina ya da iste gosterilen performansa dayanarak hesaplanmasini 6ngoriir (Aksoy,

2010:116). Bu sistemde, isi yapanlara tevdi edilecek {icret zamana veya yapilan isin



olgiitleri temel alinarak yapilan O6deme seklidir. Ise dayali iicret sistemlerinde
isgorenlere 6denecek iicret; isin gerceklestirilme zamani ya da iiretilen is miktarina gore

belirlenmektedir (Baday, 2016:12).
1.2.2.1. Zamana Dayah Ucret Sistemleri

Zaman Olgiitii olarak saat/giin/hafta/ay belirlenebilmektedir. Saat/giin/hafta/ay
gibi isin ifa edildigi zaman zarfina bagli olarak hesaplama yapilmasi ve 6demenin bu
dogrultuda gerceklestirilmesine zamana dayali iicret denir. Zamana dayali iicret
sistemleri tespit edilebilen en eski iicret sistemlerindendir. Ucret hesaplamasinin
kolaylik saglamasi ve pratik olmasi sebebiyle zamana dayali ticret 6demesi ¢ogunlukla
kullanilan bir sistem haline gelmistir (Demircioglu, 2003:55).

Zamana dayali licret sisteminin temeli, isgdrene ise verdigi zamanla orantili
olarak ticret 6demektir. Ekonominin ana is kollarinin biiyiik bir ¢ogunlugunda sabit
ticret ve mesai harici zamanlarda yapilan ¢alismalarda saat basi iicret uygulamasi
yaygindir. Calisanlara verilen iicretin zaman esasina gore belirlenmesinde, yapilan
calismadaki iiretim verimligi dikkate alinmaz. Bu sistemde isveren isgdren ile ise
baslamadan 6nce ne kadar licret alacagini ve ne zaman alacagi konusunda bir gériisme
yapabilir ve sozlesme de imzalayabilmektedir. Bu sekilde bir uygulama olmasi
isgorenlerin kendilerini giivende hissetmesine imkan saglamaktadir. Ise baslamadan
once igveren ile isgoren arasinda yapilan sozlii veya yazili anlagmada ne kadar zaman
icin ne kadar {icret alacagi belirlendigi i¢in igverinin maliyetleri dnceden saptamasini
saglamaktadir. Bu sistem, iggorenin is yerinde verimli caligsa da ¢aligmasa da alacagi
ticret belli oldugu icin, fazla caba gdstermeksizin yapilan calisma isin verimine
dolaylida olsa olumsuz etki edebilmektedir (Erdem, 2007:70). Bagka bir agidan bakacak
olursak fazla ¢aba gosteren isgorenler, daha az ¢aba gdsterenlerle esit veya yakin iicret
aldigin1  gérmesi calisanlar arasinda isteksizlik ve mutsuzluk olusturabilecegi
diisiiniilmektedir. Isverenler, bu duruma kars1 siki bir gézetim ve denetim mekanizmas1
gelistirerek isletmenin verimlilik seviyesini optimum seviyede tutmasi gerekmektedir.

Zamana dayal1 ticret 6demelerinde ¢esitli sistem ve uygulamalar mevcut olup bu

sistemler asagidaki gibi sirlanabilir.
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1.2.2.1.1. Temel Zaman Ucret Sistemi

Bu sistemde {icretin temel 6l¢iitli zamandir; yerine getirilen isin miktari, kalitesi
ve Olciilebilirligi 6nemsenmeksizin, ¢alisanin is basinda harcadigi zaman o6l¢iitiinde
saptanan bir {icret 6demesidir (Benligiray, 2007:36). Yillardir uygulama alani bulan en

yaygin ve en basit bir {icret sistemidir.
Sekil 2: Isgorenin Ucreti ile Calisilan Zaman Arasindaki Tliski

Ucret Geliri(Giin/TL).

2800
2400

2000
1200
800

600 -
400

| | 1 | Zaman(giin).

Kaynak: Kaynak vd., 2000:307.

Isgoren, saat/giin/hafta/ay bazinda oOnceden belirlenen sabit iicret alir.
Isgorenlerin isletmede ne kadar {iriin iirettifine bakilmaksizin saat/giin/hafta/ay gibi
birim zaman esasina dayali olarak daima sabit iicretlerini alirlar(Yal¢in, 1991:184).
Zaman birimi igin belirlenen iicret miktari, iicret haddidir. Isgérenin iicret geliri (Ug)
ise; calisilan siire (Cs) ile zaman birimi igin belirlenen iicret miktar1 (Um) carpimidir.
Isgorenin Ucret Geliri; (Ug= Cs x Um). *dir. Sekil 2’de goriildiigii iizere, isgdrenin iicret
geliri calismis oldugu yani is yerinde gegirdigi giin sayist ile dogru orantili olarak
artmaktadir. Zamana dayal1 olarak tespit edilen ticret sistemlerinde istenilen isin miktari,
kalitesi, alinan iirlin sayist ve verimli bir hizmetin alinmasini isgdrenin alacagi iicret ile
iliskilendirmek giictiir. Yani, iggorenin daha kaliteli ve daha az zamanda daha fazla is

miktar1 iiretmesi ile alacagi iicret arasinda bir baglanti bulunmamaktadir. Bu sebepten
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dolay1 zaman iicretlerinde 6zendirici ve performans artirict bir nitelik yoktur. Ucret
geliri, calisilan siire veya zamanla orantili olarak artar. Yani; isgorenin iicret
hesaplamasinda, esas alinan zaman birimi siiresinde isinin baginda bulunmasi 6ngdriilen
zaman tUcretini hak etmesini saglar. Ayni is yerinde ¢alisan ancak kaliteli i yapan
isgoren ile kalitesiz is yapan isgoren arasinda iicret farkliligi olmaz; her ikisi de aym
ticreti alirlar (Kaynak vd. 2000:306-307).

Zamana dayali iicretlendirme, iicret hesaplanmasinin uzun siirdiigii, hassasiyet
gosterilmesi gereken detayli islerde, yiiksek tehlike riskine sahip agir sanayi ve
madencilik islerinde uygulanmaktadir. Bir diger uygulanma alan1 da iretilen is
miktarinin veya verimliliginin Olctimlenmesinin gli¢ oldugu
isletmelerdir(Bayraktaroglu, 2015:269).

Temel Zaman Ucreti Sisteminin Olumlu yanlari; A¢ik ve kolay anlasilir bir iicret
sistemidir. Belirli bir tutardaki {icret, isgoérene garanti edilmistir. Sistemin olugmasi i¢in
karmasik siireclere gerek duyulmaz. Isgdrenlerce farkli algilanacak ayrintili calismalar
gerektirmez. Ucret konusunda isgdren ve isverenler arasinda anlagmazliga neden olacak
bir sorun yaratmaz. Ucret konusunda isgdren-isveren catismalari daha azdir. Sistemin
uygulanmasi ek bir masraf gerektirmez. Sistem; is degerleme, basar1 degerleme gibi
bilimsel ¢alismalara gore olusturulursa, yeterli ve tatmin edici bir ilicret 6demesi saglar
(Kaynak vd. 2000:310).

Temel Zaman Ucreti Sisteminin Olumsuz Yanlari; lsgiiciinii isletmeye
baglayacak, verimi yiikseltecek diger sistemleri gerektirir (Bayraktaroglu, 2015:269).
Isgorenleri 6zendirmeye sevk etmedigi igin verimlilik artis1 saglanamaz. Verimli ve
verimsiz ¢aliganlar esit iicreti aldiklari i¢in ¢alisanlar bakimindan dengesizlik olusturur.
Isgoreninin verimliligi artirmasi {icret bakimindan kendisine herhangi bir {icret artist
saglamaz. Isgorenlerin performansi, kidemi, becerileri, yetenekleri ve bilgisi iicretine
yansimaz. Genellikle rutin igler i¢in uygun olup performansa dayali islerde uygulanmaz.
Iyi bir denetim sisteminin olusturulmadig1 isletmelerde calisanlarin isi agirlastirmas: ve

verimi azaltmasinin Oniine gecilemeyebilir (Sabuncuoglu, 2000:221).
1.2.2.1.2. Ol¢iilmiis Is Miktarma Gére Giinliik Ucret Sistemi

Olgiilmiis is miktarmna gére giinliik iicret sistemi, temel zaman iicreti sisteminin
sakincalarim1 ortadan kaldirmak amaciyla gelistirilmistir. Sistem, bir zaman dilimi

icindeki {iretim hedeflerinin 6nceden belirlenerek, bu iiretimin gergeklesebilecegi fikrini
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isgorenlere kabul ettirmek, ongoriilen iiretim hedefini psikolojik bir baski araci olarak
kullanarak isgdéren cabasini belirli bir liretim miktarin1 gerceklestirme cevresinde
diizenli tutmak amacina yonelmistir. Bu sistem 1950 ve 1960 yillar1 arasinda popiiler
hale gelmis is dl¢limiine dayanan bir sistemdir. Daha 6nceden yapilmasi kararlagtirilan
isin verileri Ol¢limlenir ve bu is icin gerekli olan zaman belirlenir. Bu sistemde isgoren
onceden belirlenen standardin iizerinde gergeklestirdigi tiiretim baz alinarak
ticretlendirme gerceklestirilir. Sistem isgdreni standardin iizerinde iiretim yapmaya
tesvik etmektedir. Sistemin g¢alisan1 motive edici Ozelliginden dolay1 isverene en
azindan standarda yakin verim elde etme avantaji saglamaktadir (Erdem, 2007:75).

Bu sistemin basarili olmasi belirli bir zaman dilimi (saat, glin vb.) i¢inde iiretimi
yapilacak isin daha oOnceden dogru bir sekilde Olciilmiis olmast gerekmektedir.
Isletmede 1iyi iliskilerin gelistirilmesinde bu sistem &nemli rol oynamaktadir.
Soézlesmenin parasal boyutu belli bir zaman dilimi i¢inde gerceklesen sonuglara gore
ortaya cikar. Genellikle haftalik olarak degerlendirilen, gilinlilk hedef gerceklestirme
oranlar1 incelenerek ortalama bir deger baz alinir. Bu degerlerin, 6ngoriilen iiretim
miktarlar1 ile karsilastirilmasmna gore karar verilir. Is Slciimleri ve iicretler belli
araliklarla gézden gegirilir. Yeni is diizenlemeleri, degisim is Ol¢limlerini etkilemedigi
siirece, sistemin yeniden gézden gecirilerek degistirilmesi s6z konusu olamaz. Kuramsal
olarak bu sistem giiven duyulan bir is Ol¢limleri diizeni ile olusan kurallara bagliligi

ifade eder.
1.2.2.1.3. Degisken Giinliik Ucret Sistemi

Degisken giinliik iicret sistemi, zaman birimi baz alinarak belirlenen iicret
sistemine ve Ol¢iilmiis giinliik is miktarina gére 6denen iicrete oranla 6zendirici nitelige
sahip bir sistem olarak kabul edilmektedir. Diger zaman iicret sistemlerinden onemli
farklilig1, iki farkl ticret diizeylerinin bulunmasidir. Bu sistemin birinci licret diizeyinde
biitiin calisanlar iiretim miktarina bakilmaksizin temel bir iicret almaktadir. ikinci ticret
diizeyinde ise, isgdren dnceden belirlenen hedeflerin {izerinde bir performans sergilerse
birinci iicret diizeyinde alinan temel iicrete ilaveten % 20 daha fazla iicret alacaktir
(Ulama, 2002:66).

Calisanlarin giinliik olarak yiiksek iicret alabilmeleri i¢in 6nceden saptanan is
miktarinin {izerinde iiretim gerceklestirmeleri gerekmektedir. Isgorenler daha fazla

tiretebilecek olsa bile degisken iicret sisteminde dngoriilen miktarin iizerinde {iretenler
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arasinda ticret farklilig1 gerceklesmediginden, yiiksek iiretken isgorenler i¢in ¢ekici bir
sistem olmamaktadir. Bu bakimdan isgoérenleri, beceri ve yeteneklerini gelistirme, daha

fazla iiretme yoniinde tesvik edememektedir (Baday, 2016:13).
1.2.2.2. Uretilen is Miktarina Gére Ucret Sistemleri

Uretilen is miktarma gére {icret sistemlerini par¢a basi1 ve gotiirii iicret sistemleri
olarak ikiye ayirabilir. Uretilen veya ifa edilen isin sayisal verilerine gore hesaplanan
bir ticret sistemi olup akort iicret sistemi ile anilmaktadir. Bu ticret sistemi iiretilen irlin
sayist, uzunluk yada agirlik veya biiyiikliik gibi 6l¢ii birimleri ile belirlenmektedir. Her
bir dl¢li birimi i¢in 6nceden belirtilen iicret tutart birim 6l¢iisii ile ¢carpimi neticesinde
elde edilmektedir. Bu sistemin en yaygin goriileni par¢a basina licrettir (Benligiray,

2007:37).
1.2.2.2.1. Parca Basi Ucret Sistemi

Parca basi iicret sistemi; bir iirlin veya is miktar1 i¢in belirlenen {icretin, liretilen
is miktar1 ile carpilmasi ile iicretin hesap edilmesi olarak tanimlanabilir (Ulama,
2002:79). Zaman esasina gore iicretlendirme diizenine karsi gelistirilen en eski iicret
diizeni par¢a basina iicretlendirmedir. Bu diizenin temeli, ¢alisanin elde ettigi her bir
tiriin sayist karsiliginda Onceden saptanan tutarin 6denmesidir. Calisan is yerinde
gecirdigi zamana gore degil, Urettigi liriin sayisina gore iicret almaktadir (Sabuncuoglu,
2000:222). Parga bast licret sisteminde, isgdrene evvelden saptanmis iicret tarifesine
gore ddeme gergeklestirilir. Bu sistemde herhangi bir zaman dilimi ile iligskilendirilme
yapilmadan yalnizca tiretilen miktar veya birim sayist géz oniine alinmaktadir. Sadece
bu nedenden dolay1 bile parca basi iicret sistemi, isgéreni daha ¢ok iicret kazanmasi
yoniinde motive edecektir. Bu sistemde ¢alisanin kazanacag: tutar, iiretilen is sayist ile
dogru orantil1 bir sekilde yukar1 dogru artig gosterir. Calisanin kazanci, iiretilen is sayisi
ile orantili olarak arttig1 i¢in, bu tiir licret uygulamasinda asir1 yiiklenen calisan, saglik
sorunlari ile kars1 karsiya kalabilir (Bayraktaroglu, 2015:269).

An akort tcreti Sekil 3’te goriildiigli tizere, ticret verimlilikle orantili olarak
artmaktadir. “Bu sistem, ar1 akort iicreti ve en az iicret miktarlarinin garanti edildigi
akort iicreti olarak iki sekilde uygulanir. Ar1 akort licretinde, isi yapan kisi yaptig1 her is
icin Onceden saptanan iicreti almaktadir. Bu uygulama, personel normal performansin

altina diistiigli zamanda gecerlidir. Hicbir isi tamamlayamayan personel iicret
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almamaktadir. Ancak bu sekilde iicret uygulamasi yasal, sosyal ve etik nedenlerden
dolay1 bir isletmede istihdam edilen personel i¢in uygulanmaz. Sadece disariya is
verilen parca bast siparislerde, Ornegin fason is olarak tanimlanan islerde

uygulanmaktadir” (Benligiray, 2007:38).
Sekil 3: Ar1 Akort

Ucret (y).

e Verim (x).

Kaynak: Kaynak vd. , 2000:325.

Parca Basi Ucret Sisteminin olusturulmasinin temel amaci calisani motive
ederek calisanin sarf ettigi cabanin artmasini saglamaktir. Saat basi iicret sistemlerinden
parca basi licret sistemine geg¢is yapmanin ¢alisanlar iizerinde cabayi artirict bir etkisi
olacagi diislinlilmekte olup aslinda tamda Oyle degildir. Bir isletme kabul edilebilir
0deme oranlar1 ile minimum {iretim ¢ikt1 seviyelerini birlestirir. Bu sebepten, saatlik
ticretli calisanlar i¢in se¢ilen minimum kabul edilebilir ¢ikti, bir saatlik asgari seviye
parca basi iiriin ¢iktisinin seviyesini asabilmektedir. Is standartlarin ¢ok kat1 olarak
uygulandigi isletmelerde iriin ¢ikti seviyesine sadece {istiin performans gosteren
calisanlar ulasabilecektir. Neticesinde, par¢a basi licret sistemlerinde daha diisiik iirlin
cikt1 seviyeleri elde edilebilecektir. Bu da c¢alisanlarin daha az {icret almasina neden

olacaktir (Lazear, 2000:1347).

Diger bir acidan degerlendirmek gerekirse isgorenler, daha fazla ticret geliri elde
etmek amaciyla insan biinyesini yorgun diisiirecek kadar gereginden fazla caligirsa
calisanin blinyesini fiziksel, sosyal ya da psikolojik bakimdan zayif diisiirebilir ve
yipratabilir. Bu halin siireklilik arz etmesi isgdrenin zamanla veriminin diismesine daha
da ileri durumlarda saglik sorunlarinin olugmasina sebebiyet verebilir. Yorgun diisen bir
isgoren is yerinde is kazalarina yol agabilecek olup is kazasi sayilarinda artis meydana

gelebilir. Diger bir taraftan iggéren iiretimde hiza 6nem verecek olup bu da verimin
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azalmasina ve kalite seviyesinin asagir yonlii seyretmesine, kusurlu {iriin miktarinda
artisa neden olabilir. Bu sistem giiniimiizde daha ¢ok atdlye tarz1 isletmelerde siparis
lizeri yapilan islerde uygulanmaktadir. Isletme biinyesinden ziyade disariya verilen iiriin

miktarina gore tlicret alindig1 durumlarda rastlanmaktadir.

Sekil 4: Garantili Akort Ucret

Akort Ucret

Garantili Asgari
Ucret

au bi

Kaynak: Kaynak vd. , 2000:326.

Sekil 4’te belirtilen asgari {licret garantili akort tiirlinde ise isgoren belli bir asgari
licret gelirini garanti etmektedir. Isgdrenin normal verim diizeyinin altia diisse bile elde
edecegi bu iicrete, garantili iicret denilmektedir. Garantili akort iicret tiirlerinde,
isgorenler normal verim diizeyinin altinda iiretseler bile normal verim i¢in 6ngoriilen
ticreti almaktadirlar. Akort licretinin hesaplanmasi i¢in, her isin normal gergeklestirilme
stiresi ve verim derecesi belirlenmektedir. Verimi hesaplayabilmek iginde, oncelikle o
isin yapilma siiresi dl¢iilmektedir. Normal verimin ne oldugu konusunda objektif bir
Olciim teknigi bulunmamakla birlikte, tanima dayali bir 6n kabul mevcuttur. Soyle ki;
“Normal” verim: Normal bir iggérenin normal kosullarda normal bir is hiz1 ile ulastigi
verim diizeyidir. Buna gore verim derecesi ve igin normal siiresi sdyle hesaplanmaktadir

(Kaynak vd. 2000:327):
Verim Derecesi: Ger¢ek Verim/Normal Verim x 100
Normal Siire: Gergeklesen Zaman x Verim Derecesi /100

Bir bagka goriis de ticret sistemlerini su sekilde acgiklamaktadir, “Beyaz yakali

calisanlar icin uygulanan performans zammi, mavi yakali ¢alisanlar igin gelistirilen
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akort ve prim uygulamalari, isinde fark yaratan caliganlarin oédiillendirilmeleri ve

ticretlerinin farklilastiriimasi sistemini getirmektedir”’ (Arpag, 2003:5).

Parca Bagsi Ucret Sisteminin Olumlu Yénleri; Basit ve anlasilir bir sistemdir;
isgdrenler iicret gelirlerini, isverenler ise maliyetlerini kolaylikla hesaplayabilirler. Uriin
ciktisinin Olgtilebildigi isletmelerde veya islerde iiretimde verimlilik artigi saglanir.
Birim basma diisen maliyetler en uygun seviyelere cekilebilir. Isgorenler daha fazla
ticret geliri elde etmek i¢in daha fazla calismaya istek duyarlar. Olumlu ydnde
performansi artan iggérenlerin basar1 ve tatmin diizeyi de artar (Kaynak vd. 2000:329).

Par¢a Bagi Ucret Sisteminin Olumsuz Yonleri; Ucret gelirini artirmak isteyen
isgorenler, ¢ok calisip fazla iirlin iiretmek isterler. Bu sebepten, liretilen {iriinlerin
kalitesi gdz ardi edilebilir ve isletmede verimlilik oranlar diisiik seyreder. Isgdren
licretlerinin standartlastirilmasina engel olur. Isgrenler daha ¢ok iicret elde etmek igin
dayanabileceklerinden ¢ok calisabilirler ve kendilerinin yipratarak sagliklarini tehlikeye
diisiiriirler. Bundan baska iiriin niceligi artarken nitelik dnemsenmeyebilir. Isgorenler,
psikolojik ve fiziksel olarak olumsuzluklar yasayabilir ve isletmedeki is kazalarinda
artis meydana gelebilir (Ulama, 2002:80). Uretilen malzemelerde fire verilerek
malzeme ve hammadde kayiplar1 olusabilir. Farkli ve 6n goriilemeyen sebeplerden yani
siyasi ve ekonomik krizlerden dolay1r is yerinde isin durmasi veya yavaglamasi
durumunda isgorenlerin iicret geliri diiser. Buna bagli olarak isgdrenlerde mutsuzluk ve

hosnutsuzluk ortaya ¢ikar.
1.2.2.2.2. Gétiirii Ucret Sistemi

Belirli standartlarda yapilmasi gereken bir isin zamana veya iiretim Slgiilerine
bagl olmaksizin yapilan veya yerine getirilen isin karsiliginda 6denen ticret sistemidir.
Bu sistem; genellikle tek seferlik yapilan isler olup siirekliligi bulunmamaktadir. Ornek
vermek gerekirse ingaat isleri, duvar yapimi, bahge temizligi, yiik tasimasi gibi
stirekliligi olmayan isler icin uygulanan bir sistemdir. Yapilan iiretim veya hizmet
onceden kararlastirildig1 kadar yapilmaz ise isi yapana yaptig1 is kadar iicret ddenir.
Fakat yapilan is, saptanan miktarin {izerinde ¢ikarsa herhangi bir ilave iicret 6demesi
yapilmamaktadir (Sabuncuoglu, 2000:220). Bu sistemde iicret dl¢iisii bir igin biitlintidiir
ve dikkat edilmesi gereken isin tamamlanmasindan sonra gozle oOlciilebilir seviyede

olmasidir. Bu sistemde zamana dayali iicret sisteminde oldugu gibi fazla yapilan iste
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isgorene herhangi bir maddi fayda saglanmamaktadir (Yal¢in 1991:186). Fakat isgéren,
yapmakla yiikiimlii oldugu isi yerine getirmezse veya eksik yaparsa isveren calisanin
ticretinde azaltma hakkina haiz olmaktadir. Uygulamada birim saptamasinin giiglestigi
veya igin baska bir isle benzerlik gostermemesi sebebiyle rutin bir {iretim yapilmamasi
nedeniyle igin sonucuna gore ticret 6denmesi gerceklestirilir (Demircioglu 2003:55).

Gotirii ticret sisteminde, bir isgorene verilebilecek her tirlii iste pazarlik
uygulanabilir. Isveren, ise baslanilmadan 6nce is bitirilmesi karsiliginda yapilacak
O0deme tutarmi isi yapan ekibin sefiyle veya ekiple pazarlik yaparak belirleyebilir
(Aksoy, 2010:117). Is sonuclarinin kestirilmesi tesadiife ¢ok baghdir. Ciinkii isveren ile
isgorenler arasindaki pazarlik Ol¢ii birimlerine gore degil, ayn1 veya benzer tiirde
onceden yapilmis islerle kiyaslamasi yapilarak karsilagtirmaya gidilmektedir. Genellikle
pazarliklar s6zlii ve yazili olmayan bigimde yapildigindan anlasmazliklar siklikla
yasanmaktadir. Bu yilizden, ise deger bigme hatalar1 olusmakla birlikte taraflar
arasindaki anlasmazliklarin sonuglar1 da maddi zarara neden olmaktadir. Ornegin isin
ongoriilenden fazla uzun silirmesi iggérenler i¢in normal licretlerinden daha az iicret
geliri elde etmesine sebebiyet vermektedir. Bu da isgdrenlerin almalar1 gereken tiicretin
altinda iicret geliri elde ettiklerinden kendilerine garanti olan asgari miktarla yetinmek
gerektigini fark ederek tatminsizlik duymaktadirlar. Gotiirii tlicret, birbirleri ile
benzerlikleri ve degisik taraflar1 olan ii¢ farkli baslik altinda irdelenebilir (Benligiray
2007:39).

1.2.3. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Performansa dayali iicret sistemleri, gosterilen performans dogrultusunda iicret
O0denmesi gerceklestirilmesi sistemini kapsamaktadir (Uyargil, 2008:160). Bu sistemde,
isgorenlerin yapmakla sorumlu olduklar1 isi yerine getiritken ortaya koyduklar
performans esas almmaktadir. Performansa dayali {cret sistemleri, isgdren
performansinin gelistirilmesi ve st seviyelere c¢ikarilarak {iiretim verimliginin
artirmasinin hedeflenmesi iizerine insa edilmektedir. Bu sistemin esas hedefi, isletme
icerisinde performansi yiiksek tutacak ve personeli tatmin edecek, motive edecek,
personelin  isletmede devamliligini saglayacak, personel arasinda hakkaniyet
bakimindan kabul edilebilir olacak ve isletme i¢in olusturulan maliyet isletmeciyi
zorlamayacak seviyelerde olmasini amaglamasidir (Aksoy, 2010:120). Performansa

dayal1 iicret sistemlerinin etkili ve verimli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in; isletme
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yonetimin performans gelistirme kiiltliriine sahip olmasi ve bu dogrultudaki ¢abalarin
desteklemesi, sistem de uygulanan ddiillendirilme yontemi isgdrenler tarafindan agik,
net bir sekilde anlasilir olmalidir. Performans degerlendirme sisteminin en 6nemli ve
temel amaglarindan biri, degerlendirme sonuglarinin {icret-maas yonetiminde esas
alimmasidir. Mali 6diillendirme yontemlerinden biri olarak performans degerlendirme
sonuglarinin kullanildig1 isletmelerde, sistemi degerlendirenlerin nazarinda ©Snemi
azalmakta, biitlin olumsuz kaygilar iicret sistemi iizerinde yogunlagsmaktadir (Uyargil,
2008:5).

Bu sistem ile ilgili olarak bireysel performansin objektif olarak dl¢lilmesi zor bir
durumdur. Calisanlar kaliteli {iretim yerine kisa zamanda ytiksek iiriin sayisina ulagarak
yiiksek ticret almay1 amaglamaktadir. Calisanlarin bireysel performanslarinin iizerinde
fazla yogunlagsmasi takim ¢aligmasini yok edebilecegi yoniinde goriisler bulunmaktadir
(Kestane 2003: 135). Sistemin uygulanmasinda performansa dayali {icret sistemlerini
kullanan isletmeler bilingli ya da bilingsiz olarak performans 6lgiimlerini ve Slgiimlerde
hassas davranma ilkesini netlestiremiyorsa, sistemden bekledikleri verimlere ulasmada
giicliik yasayacaklardir. Ciinkii bu konudaki kuramsal ve ampirik ¢alismalar, bir iicret
sisteminin iggorenleri motive edebilmesi icin su dort 6zellige sahip olmasi gerektigini
one siirmektedir: Isgorenleri yiiksek performans gostermesi halinde parasal odiiller
kazanacagina ikna etmeli, i3gbren nazarinda iicretin kiymeti dnem kazanmali, iggéren
basar1 performans sergilediginde olumsuz neticelerle karsilasmamali, basaril
performansa {icret 6demesi haricince farkli 6diillendirme sistemleri de gelistirilmelidir
(Uyargil, 2008:128).

Bu sistemde siklikla kullanilan motive edici unsurlari; parasal odiiller, parasal
olmayan odiiller ve dolayli parasal ddiiller olarak {i¢ gruba ayirabiliriz.

Parasal odiiller; Prim, ikramiye, hisse sahipligi, kardan pay verme, kazang
paylasimi vb. Parasal olmayan édiiller; Isgorenin isinden duydugu tatmin, drnegin
yaptig1 isten mutluluk duymasi, isi bir amag ve gaye giidiisiiyle yerine getirmesi, basari
elde etme amaci, isgorenin aidiyete sahip olmasinin mutlulugunu hissetmesi, isletmenin
sosyal imkan ve olanaklar vb.’dir. Para her zaman insan hayatinda ge¢im kaygisi
nedeniyle oncelikli ve gereklidir ancak basarili ¢alisanlar1 isletmeye ¢cekmek, tutmak ve
motive etmek icin tek basina yeterli bir faktor degildir. Biitlin ¢alisanlar igverene belirli

bir ticret karsiliginda hizmet etmektedirler.  Ancak eger iicretten baska fayda
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sagladigimiz bir seyler yoksa o is bizim i¢in anlam ve Onemini biiyilkk oranda
yitirmektedir. Calisanlar1 bulunduklar iste tutan ve devamliligi saglayan temel neden
yapilan isin niteligi ve isteki diger calisanlarla yapilan dostluk ve is ortaminin sagladigi
ikili iliskilerin kalitesidir (Karatepe, 2005:127). Dolayh parasal tesvikler; Isgorene
dogrudan para olarak 6denmeyen fakat ¢esitli sekillerde onun ihtiyaglarini karsilayan
unsurlardir. Ornek vermek gerekirse; is teminati; saglik, kaza ya da yasam sigortalari;
cocuk ve calismayan es yardimlari, dogum, 6liim, tedavi, giyecek, kira, yakacak
yardimlari, lojman, {icretli mazeret izinleri. Bu alandaki arastirmalara gore, performansa
dayali ticret sistemlerinin uygulandigi isletmelerde uygulanmayanlara goére verim
ortalama % 30 daha yiiksektir (DPT, 2000:44).

Performansa dayali iicret sistemleri, giinlimiizde her ne kadar pek ¢ok isletmede
yaygin olarak kullanilsa da ve en adil sistem olarak nitelendirilse de, bu sistemin
uygulanmasi sirasinda bazi zorluklar yasanmaktadir. Bunlardan en Onemlisi,
performansin degerlendirilmesi siirecidir. Ciinkii performans kriterlerinin dogru
secilmis ve nesnel degerlendiricilerin objektif olmasi 6nemli birer noktadir. Aksi
takdirde, bir isletme icin kagit {izerinde milkemmel goriinen bu sistem, uygulamaya
gecildiginde saglikli sonuglar vermemektedir.

Performansa dayali {icretlendirme, bireysel/ekip/isletme performanslarinin bir
biriyle iliskili olan bir dongiidiir. Birey performansini gelistirirse calistigr ekibin
performanst yiikselecek ve ekibin performansinin yiikselmesi isletmenin basarisini
artiracaktir. Performansa yonelik yapilan 6deme donemsel hedefler dahilinde
degerlendirilerek 6deme gerceklestirilmektedir. Hedefler ve performansa gore iicret
belirlenmesi bu sistemin temelini olusturmaktadir. Performansa dayali {icret sistemlerini

bireysel, grup ve isletme performansi seklinde ii¢ ayr1 kategoriye ayrilabilir.
1.2.3.1. Bireysel Performansa Dayal Ucret Sistemleri

“Bireysel performansa dayali licret sistemlerinin en temel 6zelligi performans ile
ticretin iliskilendirilmesidir. Bu nedenle sistemin etkili olabilmesi ic¢in 6diillerin etkili
olmasi, ddiillerin dagitimi ile performans diizeyleri arasinda pozitif bir iligki olmas1 ve
esit performans diizeyinde bulunan calisanlara 6denen oOdiillerin de esit olmasi
gerekmektedir. Bireysel performansa dayali iicret sistemlerinin en temel Ozelligi
performans ile {icretin iliskilendirilmesidir. Bu nedenle sistemin etkili olabilmesi i¢in

odiillerin etkili olmasi, ddiillerin dagitimi ile performans diizeyleri arasinda pozitif bir
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iliski olmasi ve esit performans diizeyinde bulunan ¢alisanlara 6denen odiillerin de esit
olmast gerekmektedir” (Bilgin, 2002:5). Bireysel performans, calisanin iiretim veya
verim kapasitesi olarak ulasmas1 gereken bir hedef ve gorev acisindan sergilemis oldugu
basar1 olgiitiidiir. Yani, iggdrenin yaptig1 isi hangi seviyelerde ve hangi standartlarda

yerine getirdiginin tespit edilmesi islemi olup bu degerlendirme ve tespitler neticesinde

elde edilen veriler dogrultusunda iicret tatbiki yapilmasidir.

Bireysel performansa dayali iicret sistemlerinin uygulamasini kolaylastiran ve

giiclestiren durumlar Tablo 1°de belirtilmistir.

Tablo 1: Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemi Agisindan Onem Tasiyan

Kurumsal Cergeve

Bireysel performansa bagh iicret
uygulamasim kolaylastiran durumlar

Bireysel performansa bagh iicret
uygulamasim giiclestiren durumlar

— Hizmet sektorii

— Ozel sektor

— Esnek uzmanlasmis teknolojiler

— Rekabetei kiiltiir

— Sendikasiz

— Isin 6zelliklerinin iyi tanimlanmis olmasi
— Yapilan is tlizerindeki kontroliin giiclii
olmast

— Sanayi sektorii

— Kamu sekorti

— Kiitle tiretim teknolojileri

— Esitlikei kiiltiir

— Sendikal1

— Isin o6zelliklerinin iyi tanimlanmamis
olmas1

— Yapilan is iizerindeki kontroliin zayif

olmasi

Kaynak: Unal, 1998:18

Simdiye kadar bir¢ok bireysel performansa dayali {icret sistemleri uygulanmis
olup bir¢ogu arasinda benzerlik ve yakinlik bulunmaktadir. Bu sistemler calisanin
performansini artirmaya ve odiillendirmeye yonelik {icret sistemi olmast nedeniyle her
bir sistem digerinin eksigini kapatmak i¢in gelistirilmigtir. Bu kapsamda kullanilan
bireysel performansa dayali icret sistemleri asagida incelenecektir.

Halsey Ucret Sistemi: 1887 yilinda Towne tarafindan bulunmus ve daha sonra
Halsey araciligiyla gelistirilmis bir sistemdir. Sistemi gelistiren kisinin “Halsey” ismiyle
anilmakta olup ¢aligma zamanindan yapilan artirmaya dayali bir 6diil sistemidir. Bu
sistemde isin bitirilmesi i¢in 6nceden standart bir siire belirlenmekte ve belirlenen siire
1887°de ortaya atilmis ve daha sonra Halsey tarafindan gelistirilmistir. Sistemi
gelistiren kisinin adin1 tagiyan Halsey sistemi, zamandan yapilan artirima prim veren bir
yontemdir. Bu sistemde, bir isin bitirilmesi i¢in gerekli standart siire saptanmaktadir.
Calisan isi daha onceden belirlenen siireye uygun sekilde bitirirse, birim zaman igin

almas1 gereken licreti hak kazanacaktir. Eger ¢alisan belirlenen siireden once isi bitirirse
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zamandan artirdig1 tasarruf nispetinde prim Odemesi yapilmaktadir. Bu durumda
calisana O0denecek iicret “kok iicret+prim” seklindedir (Budak vd. 2017:22). Halsey
ticret sisteminde agirlikli olarak c¢alisanin siireden yapmis oldugu tasarrufun maddi
karsiliginin %50’si ¢alisana verilmekte, diger %50’si igverene birakilmaktadir (Akyiiz,
2001:98). Ornegin; bir personel veya isgoren 16 giinliik isi 12 giinde yapmis ise,
onceden belirlenmis olan baz iicretin tamamini almakta, buna ek olarak tasarruf ettigi 4
giiniin karsilig1 olarak da prime hak kazanmaktadir. Zamandan saglanan bu tasarrufun
yarist iggorene yarist igverene aittir. Sistem oldukca basit, uygulamasi kolay ve
isgorenler tarafindan da kolayca anlasilabilmektedir.

Rowan Ucret Sistemi: Ayn1 Halsey sisteminde oldugu gibi bu sistem de
zamandan saglanan artirima prim vermektedir. Rowan fiicret sisteminde garanti edilen
bir taban iicret yer almakta ancak Halsey sisteminden farkli olarak, zamandan saglanan
tasarruftan dogan primin tamamini c¢alisana birakmaktadir. Sistemin asil 6zelligi,
calisanin siireden yapmis oldugu tasarrufun Halsey’de oldugu gibi belirli bir oranda
degil tasarruf edilen siirenin standart is bitirme siiresi ile oranina gore degismektedir. Bu
sistemde tasarruf edilen siire ne kadar artarsa calisana 6denecek prim de o oranda
artmasidir (Budak vd. 2017:23).

Bedaux Ucret Sistemi: Bedaux sistemi Halsey sistemi ile benzerlik gdstermekle
beraber, bu sistemde tasarruf edilen siire i¢in ddenecek farkin bir kisminin isgdrenin
kendisine diger kisminin da tasarruf saglamasina yardimci olan diger isgoérenlere
O0denmesini dngoérmektedir. Cogunlukla tasarrufun %75°1 isgorenin kendisine, %25°1 de
tasarruf saglamasina yardimci olan diger isgérenlere dagitilmaktadir (Okka, 2008:45).

“Bu sistemin temel amaci; isgliciiniin verimini dogrudan dogruya dlgmek ve
degerlemek olmaktadir. Sistemin Ol¢iisii; bir is birimi veya “B” ile ifade edilen bir
bedaux birimidir. Bir “B” orta vasifta bir is¢i tarafindan, normal ¢aligma sartlar1 altinda
ve normal bir hizda caligmakla bir dakikada yapilabilecek is miktaridir” (Akyiiz,
2001:99).

Emerson Ucret Sistemi: Bu sistemde stanadart ¢alisma zamani igin belirli bir
temel {icret garanti edilmistir. Rowan sistemiyle benzerlik gostermektedir farkli olarak
bu sistemde calisanlarin etkinlik endeksi belirlenmekte ve yapilacak 6demenin tutari
calismada gecirilen zaman biriminin parasal karsiligi ile bu endeksin c¢arpilmasi

neticesinde bulunmaktadir. Etkinlik endeksi, daha dnceden belirlenen standart ¢alisma
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zamani ile igsgorenin fiili olarak ¢alisma zamanina boliinmesi neticesinde bulunmaktadir.
Onceden belirlenen etkinlik diizeylerinden calisma neticesinde hangi etkinlik diizeyi
asildiysa hangi prim Odenecegine ve hangi prim yilizdelerinin uygulanacagi
kararlagtirilir. Kararin alinmasindan sonra daha onceden belirlenen garanti iicrete
ilaveten etkinlik diizeyinin % 66’sin1 gegen isgorenlere belirli oranlarda prim 6denir.
Etkinlik diizeyi standardin % 100’tini astiginda prim orant % 20 ile sinirlandirilir
(Budak vd. 2017:23).

Yiiksek Parca Basi Ucret Sistemi: Bu sistemin uygulanmasinda ¢alisanin
alacagi Tlcret elde ettigi {Uriinlerin sayisal verisiyle dogru orantili olarak artig
gostermektedir. Ancak liretilen iirlinlerin sayisal artislar1 karsisinda, ¢alisanin kazancta
elde ettigi parasal artig oran1 daha ytiksektir (Okka, 2008:46).

Taylor Ucret Sistemi: Taylor sisteminde zaman tasarrufu degil, calisanin
etkinligi baz alinmaktadir. Bu sistem isgorenin standart zamanda ne kadar is iiretecegini
teknik ve bilimsel olarak tespit etmeye, her bir par¢anin hangi zaman araliginda
ciktigini Slgiimleyerek, bu liriinlerin iiretim zamanlarini saptamay1 amaclamaktadir. Bu
licret sistemi de iiretilen parca basmna prim verme esasina dayanmaktadir. Ornegin,
tiretim standartlarina gére 300 birim tretim yapildigi bir isletmede bir is¢inin 300
birime kadar iiretim yapan is¢iye parc¢a basina 5,00-TL, 301-400 birim iiretim yapan
is¢iye parga basina 7,50-TL, 401-500 birim iiretim yapan isciye parca basina 10,00-TL,
500 birimin iizerinde iiretim yapanlara 12,50-TL {icret alacaklarn seklinde parga basi
ticret skalasi olusturulabilir. Sonrasinda her is¢inin iiretim miktar: 6lgiilerek parga bast
ticret skalasinda iiretim miktarina denk gelen tutarla carpilarak is¢inin toplam iicret
miktar1 hesaplanir. Sistemin amact ¢alisanlart belirlenen standart parca sayisinin
iistlinde cikti elde etmeye zorlamaktadir. Buna karsin, diger sistemlerde oldugu gibi
calisanlar i¢in garanti edilmis temel bir licret (kok licret) kavrami bulunmamaktadir
(Sabuncuoglu, 2000:229).

Merrick Degisken Parca Basi Ucret Sistemi: Taylor’un iki basamakli
sisteminin ii¢ basamakli olarak gelistirilmis seklidir. Sistemde ise yeni baglayan ve vasat
diizeyde performans sergileyen calisanlarin tesvik edilmesi hedeflenmistir. Onceden
saptanan standart iiriin ¢iktisinin %83’line kadar normal parca basi {icret, %83’{inde

saatlik ticretin % 10’u oraninda prim, standart ¢iktiya ulasildiginda yine saatlik {icretin
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% 10’u oraninda prim 6denmektedir (Budak vd. 2017:25). Bu sistem diger sistemlere
gore daha karmasik ve anlasilmasi giictiir.

Liyakat Degerlendirmesine Dayali Dereceli Saatlik Ucret Sistemi: Bu
sistemin temel amaci, ¢alisanin liyakatleri dogrultusunda ol¢iimlemek, bireysel bazda
yapmis olduklar katkilar1 nispetinde ddiillendirmek veya iicretlendirmektir. Isletmedeki
her is grubu igin 3-4 farkli {icret diizeyi saptanmaktadir. isgdrenler, liyakatlerine gore
degerlendirildikten sonra onceden belirlenen iicret diizeyleri kapsaminda liyakatlerine
gore iicretlendirilmektedir. Olgiimlemede beceriler, sorumluluklar, dikkat, deneyim, is
miktari, yaraticilik, ¢alisma hiz1 gibi kriterler goz oniine alinmaktadir (Okka, 2008:47).

Liyakata dayali ticret cogunlukla uygulanan bir performansa dayali iicret
seklidir. Bu sistem isgdrenin alacagi licreti, dogrudan ¢alisanin performansiyla, daha
onceki donemlerde gosterdigi is davraniglari ve neticeleriyle bagdastiran bir
diizenlemedir. Burada iicret artislar1 calisanin gelecekte sergileyecegi performansin
aksine bir Onceki lcret evresinde gostermis oldugu performansin kendi 6ziinde
degerlendirilmesiyle {icret tarifesi uygulanmasi yapilmaktadir. Bu sebeple bireysel
performansi esas almasi ve sonraki {icret evresinde daha yliksek performans gostermeyi
giidiilemeyi hedeflemektedir (Demir, 2007:158).

Komisyona Dayali Ucret Sistemi: Dogrudan komisyona dayali bu sistem,
genellikle satis ve pazarlama personeli i¢in kullanilan bir sistemdir. Garantisiz
komisyon ve ek odeme garantili komisyon olarak ikiye ayrilir. Isgdrenler,
tirettikleri/sattiklar1 miktar kadar {icret aliyorsa bu garantisiz komisyondur. Ek édeme
garantili komisyonda ise isgorene komisyon haricinde belirli bir miktar 6deme
yapilmaktadir; isgdren garanti edilen miktarin {izerinde iiretemez/satamaz ise bu 6deme
komisyonundan kesilmektedir (Okka, 2008:47).

Yetkinlik Bazhi Performans Degerlendirmeye Dayali Ucret Sistemi:
Yetkinlige bagh ticret kisi endeksli bir iicret tiirtidiir. Agirlikli olarak Slgiimleme ve
degerlendirilmenin somut verilerle tespit etmenin miimkiin olmadig1 ydnetici ve
profesyonellere uygulanan bir iicret yontemidir. Bilgi birikimi, davraniglar, beceri ve
kabiliyet gibi kisinin performansini ortaya ¢ikaran 6zellikleri olarak adlandirabilir. Bu
tanima gore, yetkinlik kisisel bir 6zellik olup isin 6zelligi olmamakla birlikte, kisi bir

isten elde ettigi yetkinliklerini diger bir iste kullanabilme yetisidir (Demir, 2007:407).
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Literatiirde yetkinlik kavrami {izerinde uzlasilmis c¢ok fazla bir tanim
bulunmamaktadir. Etkinlik ve performans bakimindan etkilerinin tartismaya acilmasiyla
birlikte temel yetkinlik soyut varliklar orgiitsel yetkinlik ve orgiit kiiltiiri gibi bir¢cok
kavram ortaya atilmistir. Yetkinliklerin genel bir tanimi olmamakla birlikte;
Yetkinlikler, iistiin performans gosterebileceginin emareleri olan karakteristik
ozelliklerdir. Digerlerinden kolaylikla ayirabilir. Kisilerin hangi sonuglara nasil
ulagmalar1 gerektigini bildirir (Tak vd., 2007:239).

“Yetkinlige gore ticret ise, is yerine kisiye odaklanarak c¢alisanlarin isin dogasini
etkilemelerine olanak saglayan iicret tasarimina izin vermesi, Orgiitiin is stratejisiyle
ticret plan1 arasinda uyuma olanak saglamasi, ¢alisanlarin becerilerini artirmalari i¢in
giidiilemede 6zendirici islevi gdrmesi ile yonetici olmayan ancak sahip olduklar1 bilgi
ve uzmanlik nedeniyle yiiksek iicret verilmesi gerekli calisanlara verilen iicreti
haklilagtirma gibi diisiincelerle savunulmaktadir” (Demir, 2007:181) Kiiresellesen
diinyamizda isletmelerin piyasa sartlarinda devamliligin1 saglayabilmesi icin isgiicline
ekstra 6nem vermeleri ve isgiicliinii dogru yonetebilmeleri gereklidir. Bu kapsamda
insan kaynaklar1 sisteminin isletme hedefleri dogrultusunda c¢alisabilmesi i¢in insan
kaynaklar1 yoneticilerinin kigilerin yetkinligine daha fazla 6nem vererek sistemin
gliclendirilmesi 6nem arz eder.

“Artik isgiicii, asgariye indirilmesi ya da kaginilmasi gereken bir maliyet olarak
degil, bir stratejik avantaj kaynagi olarak goriilmelidir. Isletmelerde, calisanlarin
yetenek ve yetkinliklerinin diizeyi giderek Onemli bir performans kriteri haline
gelmektedir” (Tastan, 2002). Calisanlar, kendilerine verilen hedeflerin yani sira, bu
hedeflere ulasirken hangi davraniglar1 sergiledikleri, gorevleri ne derece yerine
getirdikleri esas alinarak degerlendirilmekte ve gerekmesi halinde gelisimleri bu
dogrultuda planlanmaktadir. Idareciler i¢in asil olan yalmz “isin” basarilmas1 olmayp,
“isin nasil” bagsarildig1 da 6nem arz etmektedir (Bayraktaroglu, 2015:281).

Bu sistemde oncelikli olarak isletmeler, strateji ve kurum degerlerini temel
alarak her ¢alisanin sahip olmasi gerek yetkinlikleri, eger isteniyorsa bu yetkinliklerin
alt bagliklarin1 ve seviyelerini belirleyebilmektedir. Sonraki siiregte bu yetkinlikler
degerlendirme siirecine alinmakta ve isletmenin performans hedefleri dogrultusunda
performans notu kapsamina dahil edilmektedir. Calisanlarin {icret hakki artiglar1 da

yetkinlikler dahilin de olusturulan performans notu dogrultusunda yapilmaktadir. Bu
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sekilde performans notlart veya puanlart somut bir karsilik olan iicretlere
dontismektedir. Ciinkii bu sistemde calisanlar gelistirdikleri yetkinlikleri ve artis
sagladiklar1 performanslar1 dogrultusunda iicret artigi alabileceklerdir. Yani calisan,
yetkinliklerini ve performansini gelistirdigi siirece ve dl¢lide yiiksek ticret alacaktir. Bu

3

sekilde performans: yiiksek olan ve diisiik olan calisanlar arasinda “iicret farki” da

kendiliginden ortaya ¢ikacaktir (Savas, 2005:116).

Sekil 5: Bireysel Performans Degerlendirme Boyutlar:

Is Sonuglari

l

. . Bi :
: Y oneticinin : b 1r:\yse
. - >
| Takdiri ! eriormans
. T
Yetkinlik

Kaynak: Erdem, 2007:97

Bireysel performans degerlendirmesinin bilesenlerini ifade etmek i¢in hazirlanan
Sekil 5’de gorildiigii gibi, isgorenin bireysel performansina ii¢ noktadan
ulagilabilmektedir. Bireysel performans degerlendirme hedefleri, isgdrenlerden
beklenen is sonuglarina ve iggorenin pozisyonunun gerektirdigi yetkinlik profiline baglh
olarak iki kapsamda ger¢eklesmektedir. Bireysel performans hedefleri ve bu hedefleri
karsilayan performans kriterleri belirlendikten sonra, her bir isgdrenin performansi

degerlendirilmektedir.

Tablo 2: Agirlikli Is Puani Hesaplama Tablosu

Isin Adi|Is Paketi Puam | Agirhkh Is Puani | Hesaplama
Is No:1 65 4248 (65/153) x100
s No:2 10 6,54 (10/153) x100
Is No:3 10 6,54 (10/153) x100
f's No:4 15 9,31 (15/153) x100
Is No:5 15 9,81 (15/153) x100
s No:6 8 5.2 (8/153) x100
Is No:7 25 16,34 (25/153)x100
Is No:8 5 3,26 (5/153)x100
Toplam 153 100

Kaynak: Savas, 2005:83
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Isgérenlerin calismalar1 neticesinde elde ettikleri puanlarin hesaplanmasi igin
Siirecin puani/Bireyin is miktart puani x 100 formiilii kullanilarak 100 baremine gore
yeniden endekslenir ve agirlikli is puani hesaplanir. Agirlikli is puaninin hesaplanmasi
Tablo 2’de goriilebilir. Is sonuglarinin tespiti ise Tablo 3’te goriilebilir. Ucret dénemi
basinda belirlenen hedeflerin A, B ve C seviyelerinde olugmasi halinde ¢alisanin alacagi
ticret tutar1 agirlikli is puanina gore hesaplanacagi kararlastirilir. Calisan, donem sonu
itibariyle yapacagi isin hedefini “A” seviyede gerceklestirirse agirlikli is puaninin 1,05
kati, “B” seviyede gerceklestirirse agirlikli is puanini, “C” seviyede gercgeklestirirse

agirliklt is puaninin 0,95 kat1 iicret hakk: elde edecektir (Erdem, 2007:98-99).

Tablo 3: Is Sonucu Puani Tespit Tablosu

. . Is Paketi Hedefler Agirhkh is Hedefler
R Puani Puan A B C
Is No:1 65 42,48 44,62 42,24 140,28
Is No:2 10 6,54 6,82 6,5 | 6,17
Is No:3 10 6,54 6,82 6,5 | 6,17
Is No:4 15 9,81 10,29 9,8 | 9,31
Is No:5 15 9,81 10,29 9,8 | 9,31
Is No:6 8 5,22 5,46 5,2 | 4,94
Is No:7 25 16,34 17,74 16,9 [16,05
Is No:8 5 3,26 3,36 32 |34
Toplam Is Sonucu Puani:
TOPLAM 153 100 102,12

Kaynak: Savas, 2005:84
1.2.3.2. Grup Performansina Dayah Ucret Sistemleri

Isverenler tarafindan ¢alisilan isletme icerisinde belirli bir amag icin bir grup
olusturmak suretiyle yapilan ¢alismaya grup ¢aligmasit denir. Gruplar belirli bir siire ve
amag icin olusturulabilmektedir. Grup iiyeleri genellikle bireysel performans hedeflerini
ylkseltmeye yonelik caligma yiiriiterek ortak bir hedefe ulagmak amaciyla ¢alisma tesis
ederler. Genellikle bireysel performansin 6lgiilmesinin gii¢ oldugu hat veya bant
sistemiyle calisilan isletmelerde uygulanmaktadir. Ornegin, otomotiv isletmesindeki
par¢a montaj hattinda c¢alisan bireyler biitliin par¢alarin montaji yapildiktan sonra kendi
parcasini calisan bireylerin bireysel performansint 6lgmek giliclesmektedir (Okka,
2008:48)

Olgiimlenmesi yapilabilen ve standartta baglanabilen biitiin grup islerinde

bireysel performansa dayali olarak degerlendirilen iicret sistemlerinin tamami grup
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performansina endekslenebilir. Ozellikle, isgorenleri dogrudan denetlemenin imkaninin
olmadigi, bireysel performansin Ol¢lilmesinin tam manasiyla yapilamadigi, takim
calismast ve igbirliginin hedeflere ulagsma bakimindan 6nem arz ettigi durumlarda
etkinligi arta bilmektedir (Bagdelen, 2004:63).

Isletmelerde galisan grup iiyelerinin hem olumlu hem de olumsuz énemli 6lgiide
etkilesimi olabilecektir. Grup iiyeleri arasindaki etkilesim, calismay1 yaparken g¢aba
gbsteren {lyelerin seviyesini artirmak veya azaltmak ve bireysel grup iiyelerinin
cabalarmin ne kadar iyi koordine edilebilecegini etkileyebilir. Benzer sekilde, grup
etkilesimi, etkili veya etkisiz bir gorev performansi stratejilerine ve grup tiyelerinin bilgi
ve becerilerinin verimli veya savurgan kullanimina yol acgabilir. Grup etkilesimin
alacag rol yapilmakta olan gdreve bagli olacaktir (Hackman ve Morris, 1975:18). Grup
etkilesiminin kontrol edilebildigi oranda grup performansinda olumlu veya olumsuz
degisim olacaktir. Grup iyelerinin olumlu etkilesimleri grup performansini {ist
seviyelere ¢ikarabilecektir.

Grup Tcret sistemleri, bireysel {icret sistemlerine kiyasla daha az
uygulanmaktadir. Diger tesvik edici licret sistemlerine kiyasla en az etkinligi olandir.
Bu sekilde olmasinin sebepleri, grup bireyleri arasinda her daim olumlu bir etkilesim
olmamasi1 veya performans hedefleri dogrultusunda diger iiyelere nazaran daha az
giidiilenmis grubun toplam performansini asagilara cekmesi olabilir (Budak, 2004:373).
Bunun nedenlerinden bir tanesi grup igerisindeki bazi ¢aliganlarin tembellik yapmasi ve
tiim tyelerin sorumluluklarini yerine getirmemesidir. Bu durum diger grup iiyelerinin
motivasyonunun diismesine neden olabilecektir. Fakat grup performansina dayali ticret
sistemlerinin amaci grup iiyeleri arasinda yardimlasma isbirligini artirarak ve grup
etkilesimini tesvik edici bir unsur olarak kullanarak iiretim diizeyinin iist seviyelere
¢ikmasint hedeflemektedir (Aytekin, 2005:51).

Grup performansini artirmaya veya Odillendirerek gelistirmeye yonelik
olusturulan sistemler asagida siralanabilir:

Grup Calismasinda Akort Sistemi: Parca esasina gore belirlenen iicretin bir
is¢i yerine ayni ekip icinde calisan bir grup is¢iye uygulanmasidir. Uretim verimliligi ve
grup halinde calismay1 tesvik eden bir {icret sistemidir. Akort iicret sistemi, zamana
gbre tUcretin olusturulamadigr durumlarinda meydana gelir. Bu iicret bigimi is¢i ve

isverene faydalar1 bulunmakta olup, calisgan kendi beceri, kabiliyeti ve pratik
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calismasiyla daha fazla ticret elde eder. Akort iicret sisteminin isletme sahibine sagladigi
en 6nemli fayda, iicret tutarinin ifa edilen isin karsilig1 olmasi, yani ifa edilen is kadar
icret 6denmesi ve is¢i maliyetlerinin uygun sevilerde tutulmasidir. Bagka bir faydasi da
isletme dinamiklerinin giiclenmesini saglamaktadir. Diger bir deyisle isletmede isciler
arasinda rekabetten ziyade birlikteligi ve birlikte bagar1 elde etme duygularini 6n plana
cikarmaktadir (Budak vd. 2017:25).

Prim Sistemi: Bu sistemde prim, isgdrenlerin bireysel olarak degil grubun
performansina gore hesaplanir. Buradaki sikinti, akort {icrette karsilasildigi gibi grup
icin hesaplanan toplam prim tutarinin tiim {iyeler arasinda esit taksim edilmesi aninda
olusmaktadir. Grup ¢alismasinda bulunan bireyler arasinda prim iicretlerinin taksimati
akort sistemindekinden daha uygulanabilirdir. Ciinkii prim tcretleri “kok ticret + prim”
den olusur, taksimati1 yapilacak tutar yalniz prim kismidir (Baday, 2016:26-27).

Yiiksek Giinliik Ucret Sistemi: Fiili olarak calisilan zamanlarla standart
zamanlarla kiyaslanmasi1 ve degerlendirilmesine imkan saglayan bir kayit ve kontrol
sistemi olan Yiiksek Giinliik Ucret Sisteminde amag, istenen performans diizeyine
ulagmak ve bunu siirdiirmektir. Bu sistemde is degerlemesi sonucu farkli ig siniflari igin
saptanan normal saatlik iicretlerin %10 fazlas1 yiiksek giinliik {icret olarak kabul edilir
(Okka, 2008:50).

Bu sistemde isgorenlerin bireysel performanslariyla birlikte, 6nceden belirlenmis
standart zaman birimleri de is¢i iicretlerinin iicret hesabina dahil edilmektedir. Ayrica
bu sistem iiretilen iirlin miktarina dayali sistemlerden aylikli sistemlere gegisin bir ara
asamasi olarak kabul edilir. Hedeflenen genel performans diizeyine gelindiginde
isgorenlere yiiksek giinliik iicret lizerinden 6deme yapilmaya baslanir. Bunun sonucu
olarak, herkesin ortak cabasiyla elde edilen kazang artisi adil bir sekilde isgdrenler
arasinda paylastirilmis olur (Mercan, 2010:59).

Olciilen ve Kontrolli ise Dayah Ucret Sistemleri: Olciilen giinliik is
sisteminde, belirlenen iicretler belirli donemlerde, isletme hedeflerine ulasildiginda sabit
olarak artirilmaktadir. Belirli donemlerde artirilan ticretler, bir sonraki donem
degerlendirmesine kadar gegerligini korumakta ve giincel kalmaktadir. Kontrollii
giinliik is sistemlerinde farkli olarak aymi is i¢in bir dizi performans ve {icret orani
belirlenmektedir. Daha fazla olabilmekle birlikte, genellikle dort temel siniflama

yapilmaktadir. Ornegin, standart performans diizeyinin {icreti x olarak belirlenir.
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Yiiksek performans (1. derece) gosteren isgdrenin iicreti x + %10; yiiksek performans
(2. derece) 'nin x + %20 ve diislik performans gosteren iggorenin iicreti ise x - %10’dur.
Bu tiir sistemler y18in iiretimi ya da biiylik parti iiretimi yapan isletmelerde ve 6zellikle
bant sistemli ve otomatik kontrollii iiretim siireglerinde yaygindir. Kalitenin 6nemli
oldugu isyerleri i¢in de kullanilabilir (Benligiray, 2007:53).

Yiizde Usuliine Dayah Ucret Sistemleri: Iscinin iicreti belirli bir yiizde
usuliine dayali olarak saptanan parasal deger iizerinden olusturulur. Hizmet alan
miisteriler hizmet karsiliginda bir miktar 6deme yaparlar bu 6demenin belirli bir ytlizdesi
miisterinin hesap pusulasina eklenir. Daha sonra yiizde olarak hesaplanan bu édemeler
igveren tarafindan personele 6denmektedir. Belirli bir oranda hesap pusulasina eklenen
tutar bahsis olarak algilanmamasi gerekmektedir (Budak vd. 2017:26). Ornek vermek
gerekirse bir otelde yiizde usuliine gore toplanan paralar, temizlik¢i, meydanci,
resepsiyoncu, as¢t vb. tiim personele dagitilmaktadir.

Yiizde usuliine dayali iicret sistemi, 4857 sayili Is Kanununun 51. maddesinin
dayanag1 olarak kendine yer bulmus ve ona gore diizenlenmistir. “Otel, lokanta, eglence
verleri ve benzeri yerler ile icki verilen ve hemen orada yenilip icilmesi icin cegitli
yiyecek satan yerlerden "yiizde" usuliiniin uygulandigi miiesseselerde igveren tarafindan
servis karsiligi veya baska isimlerle miisterilerin hesap pusulalarina "yiizde" eklenerek
veya ayrt sekillerde alinan paralarla kendi istegi ile miisteri tarafindan isverene
birakilan yahut da onun kontrolii altinda bir araya toplanan paralari isveren isyerinde
calisan  tim iscilere eksiksiz olarak odemek zorundadir.” (4857 sayih s

Kanunu/Md.51) kanunda bu sekilde ifade edilmistir.
1.2.3.3. isletme Performansina Dayal Ucret Sistemleri

Bu iicret sistemlerinde, isletmenin elde etmis oldugu gelirlerin artis1 ya da
maliyetlerin azalmasindan kaynaklanan kazanclar, farkli alternatiflerle isgorenlere
dagitilmaktadir. Bu sistemler, isgdrenleri isletme ile biitiinlestirmek ve birlikte is
yapmaya yonlendirmek emeliyle olusturulmustur. Grup ve bireysel performansa dayali
ticret sistemlerinden ayr1 olarak, "dolayli performansa dayali” sistemdir. “Bu
organizasyon bizim” algisimin olusmasi ve isletme ile 6zdeslesmenin olusturularak
moral ve motivasyonun artirilmasidir (DPT, 2000:42). En genel kullanimi1 kazang
paylasimi ve kar paylasimi olarak bilinmektedir. Bu sistem bireysel performansa

dayanmamasi, yoneticiler ve tiim ¢alisanlarin katilimi ile belirlenmesi, tiim calisanlari
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ilgilendirmesi, isbirligi ile sorunlara ¢6ziim gelistirmesi ve organizasyonun verimliligi
ile bireysel Odiiller arasinda baglantt kurmasi acgilarindan, bu {cret planlar
desteklenmektedir (Mercan, 2010:61).

Isletme grubu iiyelerinin isletme icerisindeki gorevlerini kabul ettikleri igin
isletme performansinda pozitif yonde bir etkilesim olusturur, grup {iyeleri g¢aba
gostermez ve isteksiz davranirsa negatif yonlii bir etkilesim olabilir. Bu etkilesimler
gorev bagimlilig1 derecesine gore degisim gostermektedir. Gorev karsiliklt bagimliligi,
isletme grubu iyelerinin gorevlerini tamamlamak i¢in digerleriyle, ¢alisma
materyallerini, bilgilerini ve uzmanliklariyla yakindan galistiklar1 dereceyi ifade eder.
Gorev bagimliligt grup diizeyinde bir olgudur ve tanim olarak, gorev bagimlilig
arttik¢a, grup lyelerinin her birinin takimdaki digerlerine bagimliligir da artar. Artan
karsilikli bagimlilik daha etkili bir sekilde koordine etme ihtiyacin1 olusturmakta ve
grup lyelerine gorevlerin tamamlanmasinda yardimci olmaktadir. Gorev bagimliligi
ylksek oldugunda, grup iiyeleri arasinda daha fazla iletisim, isbirligi ve koordineli
eylem hedef basarisi icin gereklidir. Yiiksek gorev bagimlilig: ile karakterize edilen
gruplarda, grup iiyelerinin etkilesimlerini koordine etme konusunda liderin yardimina
daha fazla ihtiyag¢ vardir. Grup iiyeleri arasindaki farklilasma ve degisen iliskileri
gelistirmek, liderlerin grup {iyelerinin katkilarin1 koordine ettigi bir mekanizma ile
miimkiin olabilir. Isletme lideri, calisma grubu iiyeleri arasinda gérev dagitiminda aktif
bir rol oynamas1 ve gorevleri astlart arasinda stratejik olarak tahsis etmesiyle birlikte
liderin etkisiyle grup performansi yiikselmesi olasidir. Liderlerin etkisi veya diger
etkenlerle grup tiyelerinin birbirlerine bagliliklar1 arttiginda diisiik performans gdsteren
tiyenin fark edilmesi daha kolaydir (Liden vd. 2006:727).

Bu sistemin, grup ve birey performansina dayanan sistemlerden farki, dolayli
olarak performansa dayaniyor olmalaridir. Bu ticretlendirme sistemi, isletmenin rekabet
seviyesini ve organizasyonun iiretimdeki iist seviye direnglerini artirmaktadir. Ciinkii
isgorenlerin performanslarina gore iicret almalari sonucu bireysel performanslarini
yiikseltme istekleri ve bu yonde gayret gdstermeleri isletmenin genel performansinda
yukar1 yonde etki yapmaktadir. Isletme performansini artirmaya yonelik gelistirilen
ticret sistemlerine agsagida detayli bir anlatim yapilmistir (Okka, 2008:51).

Kar Paylasimmna Dayah Ucret Sistemleri: Isgorenlerin sirket karindan

onceden belirlenen yiizde oraninda pay verilerek 6diillendirme yapilmasini tesvik eden
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bir iicret sistemidir. Buradaki amag isgorene kardan pay verilmesini garanti ederek
isletmenin verimligini ve karlilik oraninin artirilmasidir. Bu sistemde isgdrenlerin
performansi ile kar pay1 oranlari arasindaki iliskinin adaletli ve saglikli olmas1 zaruridir.
Isletmelerde genellikle iiretim, yonetim ve satis departmanlarinda ¢alisan isgdrenlere
kar paylasimina dayali {icret sistemleri uygulandigir goriilmektedir. Bazi isletmelerde
sadece yonetici konumunda bulunan calisanlar arasinda uygulanmaktadir (Budak vd.
2017:13).

Kar paylasimina dayali sistemlerde igletmenin elde ettigi karin bir kismi, diizenli
ticretlerine ilaveten belirli araliklarla isgorenlere 6denmektedir(aylik/ii¢ aylik/yillik vb.).
Bu sistemin amaci, isgdrenler araciligi ile isletmenin karmnin artirilmasidir. Ciinki
isgorenler kendi iicret gelirlerinin artmasi i¢in isletmenin karini artirmis olurlar. Kardan
pay alan isgoren, kardan pay almasina karsilik, igverene is sozlesmesi ile baglidir ve
kardan aldig1 payda gercek manada iicrettir, iicrete iliskin hiikiimlere tabidir.

4758 sayili Is Kanununun 32. Maddesi, 5. fikrasinda “Ucret en ge¢ ayda bir
odenir (4758 Sayili IK/Md.32:5).” ibaresi yer almaktadir. Kanun dogrultusunda sistem
icerisinde calisan iscilerin {icretleri sabit olarak belirlenmesi ve en gec¢ ayda bir 6deme
gergeklestirilmesi gerekir. Bu sistemin c¢alisma dinamikleri diistiniildiigiinde iscilere
aylik tcretlerine ek olarak kar payindan 6deme yapilacagi ¢ikarimini yapmak yanlis
olmayacaktir.

Bu sistemin saglikli bir sekilde isleyebilmesi igin igveren ile isgdren arasinda
onceden akit yapilarak kardan pay alma is sozlesmesi bulunmasi, anlagmazlik
durumlarinda nasil bir yontem izleneceginin belirlenmesi gerekmektedir. Bu sistem
sirketin karmin aylar bazinda sabit oldugunda ya da yiiksek karlilik oranlar1 olustugunda
daha saglikli islemektedir. Kar paylasimina dayali iicret sistemleri; isgorenlere ek gelir
saglar, onlarda giivenlik duygusunu gelistirir, glidiilenme sonucu orgiite baglilig1 artirir,
isgoren ve isverenlerin ortak hareket etmesini saglar. Genel olarak bu sistem isgorenleri
kardan pay almaya alistirir (Aytekin, 2005:60-61). Bu sistemin sakincalarindan bir
tanesi iggoren isletmenin ne kadar kar elde ettigini rasyonel bir sekilde gorememektedir.
Isletmenin karlilik oranlarinin ne kadar oldugu net bir sekilde belirtilmezse isgdrenler
arasinda giivensizlik olusturabilecektir (Altayli, 2006:30). Isgdren ne kadar ¢ok ¢alisirsa
caligsin igletmenin kar elde etmesi ulusal veya uluslararasi ekonomik durumlara da bagh

oldugu i¢in isletme haricinde meydana gelebilecek bir ekonomik kriz isletmenin zarar
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etmesine neden olacaktir. Yani isgorenler kardan ek gelir elde edemeyecek olup bu da
sistemi calismaz hale getirecektir.

Kazang¢ Paylasimina Dayali Ucret Sistemleri: Kazang paylasimi bir orgiitteki
calisanlarin ¢oguna ya da tamamina artan sirket verimlili§ine dayanan bir ikramiye
O0demesi saglayan bir grup 6zendirici sistemdir. Kazang paylasimina dayali sistemleri,
ticretlendirmeyi isletmede gerceklestirilen {iretimindeki artiglarina dayali olarak
yapilmaktadir. Bu sistemler, isletmenin verimliligi arttikga isgdrenlerin {icret
gelirlerinin yukart yonlii seyretmesine imkan saglamaktadirlar. Kazan¢ paylasimina
dayal1 ticret sistemi sadece bir 6deme sistemi degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin iiretimde
verimliligi artirici yonetim kararlarina dahil edilmesini saglayan yonetim felsefesini
gelistirici bir yapidir (Demir, 2007:213). Bu sisteme gore kazanclar 6l¢iiliir ve dnceden
belirlenmis bir formiile gore ¢alisanlar arasinda dagitim yapilir. Bu uygulama sadece
isletmenin kazang elde ettiginde uygulandig1 icin, sirketin sabit giderlerini
etkilememektedir (Baday, 2016:28). “Dagitilan kazancin yiizdesi isletmeden isletmeye
degisiklik gostermektedir. Bu miktar en az %8, en ¢cok % 75 olmaktadir. Kazang
olmadig1 durumlarda personele de temel iicretleri disinda herhangi bir 6deme
yapilmamaktadir” (Budak, 2004:374).

Mali Istiraga Dayali Ucret Sistemleri: Kar paylasimi sistemini uygulayan
sirketler calisana kardan pay vermek yerine karlilik orani nispetinde sirketin hisse
senedini verebilmektedir. Bu sistemde isgdrenler, isletmeye ait hisse senedini dogrudan
satin alabilirler ya da iggorenlere belirli bir siire icerisinde belirli bir fiyattan hisse
senedi alma hakki tanmabilir. Isgdrene isletmenin hisse senetleri genellikle piyasa
fiyatinin % 10-15 altinda satilmaktadir. Ancak isgoérenlerin alabilecegi hisse senedi
miktari, ya adet olarak ya da ticretleri ile iliskilendirilerek sinirlandirilmaktadir. Eger
isgoren hisse senedini satmak isterse yalnizca isletmeye satabilmektedir (Aksoy,
2010:135).

Serbest piyasaya gore isletmelerin hisse senetleri dalgali bir seyir izlemektedir.
Isletmeler, hisse senetlerindeki ani deger diisiislerine kars1 ¢aliganlarmi korumak igin
onceden belirlenmis ya da calisanlarin hisse senedini satin aldigi fiyattan satin alma
garantisi verebilirler. Bu sistemin en biiylik dezavantaji, isletme hisselerinin kiiclik
pargalar halinde bircok kisiye dagitilmasidir. Isletme calisan1 herhangi bir nedenle hisse

senedini satmak istese isletmeden baska birine satis yapamamaktadir. Ayrica, hisse
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senedi personel genellikle sirketten ayrildiktan sonra veya emekli olduktan sonra sahip
oldugu hisse senetlerini paraya c¢evirebilmektedir. Bununla birlikte hisse senedi sahibi
olan personel isletmenin yonetimine katilabilecek, isletmenin gizli mali belgelerini
inceleme ve sirketin hissedar1 oldugu icin yonetimin elde ettigi haklarina da sahip
olabilecektir (Okka, 2008:54).

Scanlon Sistemi: Ismini Joseph Scanlon’un soyadindan alan bu sistem grup
performansina dayali iicret sistemlerinin sakincalarin1 ortadan kaldirmaktadir. Bu
sistemde ¢alisanlar ile sendikalarin birlikte ¢alismasi saglanarak igletmelerin islevliginin
artirllmasi hedeflenmektedir. Scanlon sistemi, emek-yonetimi igbirligini tesvik etmek
icin bir ara¢ ve maliyet tasarruflarin1 paylasarak calisanlar1 dahil etmek i¢in bir arag
gostermektedir (Budak, 2004:374).

Scanlon planinin isleyisi soyledir; Her boliim birer tane gozetici, sendika
temsilcisi ve is¢i temsilcisinden olmak tiizere ii¢ kisiden olusan {iretim komiteler
olusturur. Bu komite ¢alisanlar tarafindan Onerilen goriislerin kritigini yapar. Oneri
kabul edilir ve uygulamada 6nemli kazanglar saglanirsa bu kazang¢ yalniz oneri sahibine
degil diger ¢alisanlara da esit bicimde dagitilir. Planin bir ticret formiilii bulunmaktadir.
Daha oOnceden olusturulmus olan plan dogrultusunda, g¢alisan Onerileri neticesinde
iiretim ve akabinde elde edilen kazang primi tiim calisanlara esit bir sekilde 6denir
(Mercan, 2010:62).

Bu sistem, isletmede calisan tiim personelin tamamini kapsamaktadir. Kisaca
denilebilirki, sistem isgorenlerin onerileri iizerine kurulmustur. Oneriler sonucu
uygulamada gercekten kazang saglanirsa, hem isletmenin kazanci artmakta hem de

isgorenler esit olarak artan kazanctan pay almis olmaktadir.
1.2.4. Bireye Dayal Ucret Sistemleri

Gecmis yillardan beri {icret sistemleri ve diger insan kaynaklari ¢alismalarinda
“is”ler baz alinmakta ve iggorenler 6nceden saptanmis islerde caligtirilmaktadir. Ancak
son yillarda mevcut iicret sistemlerinin islemesinde aksakliklar meydana geldiginden
ihtiyaclara cevap vermekte yetersiz kaldigi goriilmektedir. Bu zaman zarfinda isletmeler
orgiit yapilarinda yeniden sekillendirme yaparak islere dayali yapilart yavas yavas
ortadan kaldirmaktadir. Zamanla “Gnce is” fikrinin yerini “Gnce insan” fikri almaya
baslamistir. Bu yonde gelistirilen sistemlerden birisi de, isi yapan bireye dayali iicret

sistemleridir. Ciinkii giinlimiizde isletmeler, isin kendisinden ¢ok isi gerceklestiren
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isgorenler iizerinde yogunlasmaya baslamis, boylelikle iicretlendirmede odak noktasi
“i1s” lerden “iggdren”lere dogru kaymistir. Artan rekabet ortaminda isletmeler i¢in en
onemli girdi insan kaynagi haline gelmistir fakat iyi kalifiye bir isgoreni bulmak ve elde
tutmak olduk¢a zorlagmistir. Bireye dayali iicret sistemleri, bilgi ve beceriye dayali
sistemler ile yetkinliklere dayali sistemler olarak iki sekilde gruplandirilabilir (Erdem,

2007:113).
1.2.4.1. Bilgi ve Beceriye Dayali Ucret Sistemleri

Bilgi-beceriyi esas alan iicret sistemlerinde iicret, igsgorenlere yaptiklar1 islerle
ilgili olmay1p, uygulayabildikleri bilgi ve becerinin dlgiitiine, genisligine ve derinligine
bagli olarak ddenmektedir. Isgorenler, bilgi-beceri diizeylerini yiikselttikce esnek ve
tiretken olabilir, bir iist bilgi-beceri seviyesine ulasabilirler. Bu sistemler en basit
anlamda bir iggérenin bir baska isgorenin yerini doldurmasi i¢in gelistirilmistir.
Calisanlar isleri konusunda bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirdiklerinde hem
kendileri hem de calistiklar isletmeler kazangh ¢ikar. Bilgi ve becerileri gelismis olan
isgorenler maddi ve manevi bakimdan biiyiik yararlar elde ederler (Giiney, 2015:266).

Bu sistemde, isgorenler isletmenin ihtiyact oldugu bilgi ve beceri birikimine
sahip olmasi, bu bilgi ve beceriyi isletmede uygulanabilirligi ve yatirima doniistiirebilir
nitelik ve kalitede olmasi gerekmektedir. Is goren isiyle ilgili egitim ve modern is
hayatina ayak uydurarak yeni beceriler elde etmek suretiyle ve bunlara hakim oldugunu
gostererek isletmedeki licret oranini artirabilir (Ulama, 2002:116).

Genellikle ulusal ve uluslararasi rekabet altinda olan igletmeler performanslarini
artiracak uygulamalarin yani sira yonetim anlayiglarini ve uygulamalarini yeniden
gbzden gecirmek zorunda kalmislardir (Benligiray, 2007:69). Firmalar 6zel bilgi ve
beceri sahibi ¢alisana ihtiyaci olursa ve piyasada bu alanda sinirli sayida ¢aligan varsa
bu calisana yiiksek ticret ddemek zorunda kalabilir. Bilgi ve beceriye dayali iicret
sistemlerinde iggorenin hali hazirda ¢alistig1 isi hangi is olursa olsun iggdrene bilgi ve
becerilerine gore licret 6demesi gerceklestirilir. Bu sistemde isgorenin belgelendirilmis
tim bilgi ve becerileri i¢in iggdrene iicret Odenir, bilgi ve beceri diizeyi arttik¢a
isgoOrenin taban iicreti de artar. Bazi isletmelerde isin kendisinden ¢ok isgdrenin bireysel
bilgi ve becerileri dogrultusunda {icret oderler. Bu isletmeler; akademisyenler,
avukatlar, doktorlar gibi isinde uzman olan isgdrenleri bu sekilde {ticretlendirme

egilimindedirler (Mercan, 2010:51).
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Etkin bir bilgi-beceriye dayali {icret sistemi; is akisini destekler, isgorenlere
karst adil olur ve isgdéren davraniglarini isletme hedeflerine gore yonlendirir. Bilgi-
beceriye dayali sistemlerin genellikle, teknolojisi ve organizasyon yapisi sik degisen,
calisanlar1 siirekli yer degistiren, personel devir hizi yiiksek olan, calisanlari grup
halinde caligmaya imkan veren ve devamli bilgi ve becerilerini gelistirme firsatlar
tantyan, c¢alisanin yetkinligine katki yaparak oOzendirici iicret uygulamasi yapan
isletmeler i¢in uygun oldugu ileri siiriilebilmektedir (Baday, 2016:24).

Bilgi ve beceriye dayali iicret sistemleri farkli bir acidan degerlendirmek
gerekirse, bilgi ve beceriye dayali licret sistemleri hem orgiitsel hem de ¢aliganla ilgili
sonuglara fayda sagladigini, orgiitsel sonugclarla ilgili olarak, beceriye dayali iicret
O0demeleri, is atamalarinda c¢alisanlarin ¢ok yonliiliigii ve isgilicii esnekligi iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Diger taraftan bilgi ve beceriye dayali iicret sistemleri,
tiretkenlikte artig, daha diisiik devamsizlik ve ciro artisina olumlu katki yapmaktadir.
Calisanlara bagh sonuglar bakimindan beceriye dayali iicret, daha yiiksek iicret oranlari,
artan memnuniyet, daha yiiksek beceri artisi, baglilik ve 6z-yonetim ya da problem
cozme kapasitesi ile sonu¢lanmaktadir. Dolayisiyla, ilicret memnuniyetinin yani sira
bilgi ve beceriye dayali iicret sistemlerinin ¢alisanlara faydalar1 sunlardir: Isgiiciinde
daha fazla esneklik, bireyler i¢in beceri artisi, sirket i¢in daha fazla verimlilik, bireyler
arasinda daha fazla takim calismasi, daha iyi kariyer firsatlari ve daha iyi 6deme
firsatlaridir (Lee vd. 1999:852).

Bilgi ve beceriye dayali iicret sistemlerinin faydalar1 su sekilde siralanabilir;
Calisanlarin isleri ile ilgili bilgi ve becerileri kazanmalarina imkan saglar. Bilgi ve
becerileri artan calisan igini daha kaliteli yapar ve kendine giliveni artar. Calisan kaliteli
mal iiretir. Islerini iyi yaparak isletmeye katki yapan calisanlar ek iicret ddemesi alirlar.
Bu da onlarin moral ve motivasyonunu yiikseltir. Moral ve motivasyonu yiiksek olan
isgorenlerin kuruma olan baglilig artar (Giiney, 2015:266).

Bilgi ve beceriye dayali sistemlerinin sakincalari su sekilde siralanabilir; Egitim
faaliyetleri isletmeye ek maliyet getirebilir. Konusunda iistiin bilgi ve beceriye sahip
calisanlar yiiksek ticretlerle bagka firmalara gecebilirler. Konusunda {iistiin bilgi ve
beceriye sahip c¢alisanlar vazgecilmezlik duygusuna kapilarak fazla taleplerde

bulunabilirler. Verilen egitimlere ragmen gelisemeyen calisanlar isletmede sorun

36



olusturur. Yapilan isin fiyatlandirmasinda zorluklar yasanabilir. Bazen fiyatlandirma

isletmeye yliksek maliyetler getirebilir (Baday, 2016:24).
1.2.4.2. Yetkinlige Dayali Ucret Sistemleri

Yetkinlik, isletmeler i¢in rekabet avantaji yaratan, go6zlemlenebilen ve
davraniglara doniisebilen; bilgi, beceri, kisilik 6zelliklerinden olusan bir biitlindiir.
Yetkinlikler, isletmelerin diger isletmelere gore fark yaratarak one cikabilecegi ayirt
edici/miitkemmel davraniglardir ve isgérenlerin sorumlu olduklart isleri nasil yapmalari
gerektigini tanimlarlar (Bayraktaroglu, 2015:281). Yetkinlige dayali {icret ddemeleri
agirlikli olarak beyaz yakali personel ve yonetim pozisyonlarinda g¢alisan personelin
ticretlendirilmesi i¢in kullanilmaktadir. Bilgi ve becerileri ddiillendirdigi i¢in beceriye
dayanan {icret sistemine benzemektedir (Tak vd. 2007:256).

Yetkinlige dayali ticret sistemleri olusturulurken, isletmelerin iicret ile
iligkilendirilecek yetkinlikleri 6nceden belirlemesi gerekmektedir. Yetkinlikler
belirlenirken isletmenin hangi yetkinlikle basariya ulasacagini tespit etmesi ve bu
yetkinlikleri g6z Oniine alarak ona gore iicretlendirme yapmalidir (Budak vd. 2017:31).
Yetkinliklere dayali sistemler, genellikle rutin ve yogunlugu fazla olan hizmet islerine
odaklanmistir. Ciinkii bu tiir iglerde sonuglara ulagmak i¢in ihtiya¢ duyulan yetkinlikleri
tanimlamak goreceli olarak daha kolaydir. Isgorenler bir {ist pozisyona terfi etmeden de
gelistirdikleri yetkinlikler i¢in ddiillendirildiginden, bu sistem uzmanlagsmanin
desteklenmek istendigi isletmeler icin de etkin bir sistem olarak kabul edilmektedir.
Yetkinlige dayali iicret sistemlerini kullanan isletmelerin sayis1 ¢ok fazla olmamakla
birlikte, yetkinlik {icretlerinin belirlenmesinde de zorluklar meydana gelmektedir.
Yetkinlige dayal:1 iicret sistemlerinde o kadar ¢ok sayida farkli uygulama vardir ki, bu
sistemin kurulmasinda izlenecek genellestirilmis bir recetenin tanimlanmasi gligtiir.
Farkliliklar yetkinliklerin tanimlanmasinda, yetkinlikler ile {ticret baglantisinin
kurulmasinda ve kapsanan personel grubunda ortaya ¢ikmaktadir (Erdem, 2007:118).

Bu sistemi kullanan isletmelerde yapilan arastirmalara gore bes ayr1 yaklagimin
izlendigi gozlenmistir. Bunlar; is degerlemesi, kisisel yetkinliklerin siniflanmasi, hedef
oranlariin belirlenmesi, yetkinlige dayali davranigsal hedeflerin basarilmasina gore
ticret artis1 yapilmasi ve degerlendirilen yetkinlik diizeyindeki degisime bagli olarak
icret artist yapilmasidir (Benligiray, 2007:93). Yetkinlige dayali {icret sistemlerinin

olumlu ve olumsuz ydnleri su sekilde siralanabilir.
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Yetkinlise Dayali Ucret Sistemlerinin Olumlu Yénleri; Gelistirilmis olan
yetkinliklere bagli olarak performansin artmasi ile isgorenler 0Odiil almaktadir.
Isgorenleri daha fazla inisiyatif kullanmalar1 yoniinde tesvik eder. Isgdrenler icin ¢itay
siirekli yukari geker. Isgorenlere terfi etmeden de iicret artis1 saglar. Sadece performansa
odaklanmaz, hedeflere nasil ulasildigi 6nem arz eder (Erdem, 2007:122). Yetkinlige
Dayali Ucret Sistemlerinin Olumsuz Yonleri; Is iiretimi olmaksizin iicret artislarina
sebep olabilir. Isletmenin 6rgiitsel yapisi yetkinliklere dayali iicret sistemleri i¢in uygun
degilse, herhangi bir basar1 elde edilemeyebilir. Isletmede performans
degerlendirmesinde yetkinliklerin agirliklarinin ne olacagi gii¢ bir konudur. Takip
edilmesi ve egitim teknikleriyle gelistirilmesi gii¢ olan yetkinliklerin {icret
hesaplamasinda kullanimi sistemin isleyisine zarar vermektedir (Bayraktaroglu,
2015:282).

Bu sistemin en Onemli oOzelliklerinden birisi, genis iicret bantlarinin
kullanilmasidir. Yetkinliklerin belirlenmesinden sonra, her yetkinlik diizeyi i¢in ticret
tespit edilmektedir. Yetkinlikler i¢in 6denecek iicret diizeyleri, piyasa iicret aragtirmalari
yoluyla belirlenebilecegi gibi, yetkinligin isletme i¢in tasidigi oneme gore stratejik
tahmin yoluyla da belirlenebilmektedir. Burada onemli olan, ise yeni baslayan
isgorenlere Odenecek {icretin ne olacagr hususudur. Cilinkii yetkinlik degerlemesi
davraniglarin gézlemlenmesine dayanmaktadir ve yeni bir isgérende genellikle az

sayida davranig gozlemlenebilmektedir (Benligiray, 2007:95).
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IKiNCi BOLUM
KAMUDA PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMLERI
VE PERFORMANS YONETIMIi

Bu bolimde kamu kurumlarinda performansa dayali ticret sistemleri ve
performans ydnetimi bahsedilmektedir. i1k kissmda Kamuda Performansa Dayali Ucret
Sistemlerinin tarihsel gelisimi hakkinda genel bir bilgi verilmis olup, ikinci alt baglikta
kamuda performans ol¢iimii ile ilgili olarak kamuda verimlilik, yeterlilik ve etkinlik

Ol¢iimii iizerine degerlendirmeler yapilmistir.

2. KAMUDA PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI VE
YONETIM SISTEMIi

Isletmelerde calisanlarin performansmin bigimsel ve sistematik bir sekilde
degerlendirilmesinin ABD’de kamu gorevi ifa eden kurum ve kuruluglarda 1900’lLi
yillarin ilk senelerinde rastlanilmaya baglanilmistir. 1950°1i yillardan sonra, ¢alisanin
elde ettigi is ya da tirtinlerin sonuglar1 dogrultusunda belli Olgiileri esas alan teknikler
ABD’deki isletmelerde yogun bir sekilde uygulanmaya baslanmustir. Ulkemizdeki
performansa dayali {icretin ilk uygulamalari kamu kurumlarinda baglamistir (Kaynak
vd. 2000:205-206).

Son yillarda kamu hizmetini yiiriiten idareciler emreden ve buyuran bir yonetici
olmasindan ziyada vatandasa hizmet odakli bir yonetim tarzina doniismiistiir. Vatandas
devlete 6demis oldugu vergilerin kullanig amaglarim1i ve harcama alanlarmi
sorgulamasini yapan bir statiiye kavusmustur. Vatandas, verilen kamu hizmetlerinin ilk
el kullanicisidir. Hal boyle olunca kamu yonetiminde bulunan idareciler tekrar tekrar
kendisini sorgulamasi ve vatandasin talepleri dogrultusunda hizmet iiretme sonucunu
ortaya koymaktadir.

Hem 06zel hem de kamu kesiminde, kurumsallasma, hizmet verme sekli ve
hizmet anlayiginin irdelenmesi, kurum ve kuruluslar1 yeniden yapilanmaya itmis olup
Oonemli bir sorun haline gelmistir. Kamu idareleri olusan bu tarz sorunlarin krizlerinden
kurtulmakta zorluklar yasamaktadir. Bu tarz sorunlarin olusturdugu krizlerden ¢ikilmasi
ve sorunsuz isleyen bir kurum yapisinin olusturulmasi i¢in yeni bir degisim, reform ve

yapilanma giindeme gelmektedir. Klasik kamu yonetimi anlayisinda hem g¢aliganin
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niteligi hem de kurumun elde ettigi basar1 arka planda kalmistir. Kurumun islevselligi
ve hizmet verilebilirligi géz 6niinde tutulmamistir. Hal bdyle olunca kamu kurumlarinin
vatandasin taleplerine cevap verememesi kaginilmaz olmustur. Kamu idarelerinde
yapilan en biiyiilk yanhislardan bir tanesi de idarenin ifa ettigi gorevin gerekleri
dogrultusunda personel istihdami yapilmamis olmast bu da isin ifas1 kisminda
eksikliklere neden olmaktadir. Diger iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de kamu
yonetiminde koklii degisikliklerin yapilmasi sart olmustur (Y1lmaz ve Okmen, 2004:7).

Kamu yonetimlerinin hem yapisal olarak hem de insan kaynaklar1 olarak daha
modernize ve devletin ekonomik yapisina uygun bigimde, is hayatina kolay uyum
saglayabilen manevra kabiliyeti yiiksek etkin ve verimli bir kamu yonetim sistemi
olusturulmas1 gerekmektedir (Ada, 2008:49). Genellikle hizmete dayali bir ¢alisma
prensibine bagli kamu sektdriiniin modern hayatin gereksinimlerine karsilik verebilmesi
icin kalite yonetimi ve ¢agdas yonetim tekniklerinin kullanim1 gereklilik arz etmektedir
(Bilbey, 1999:66).

Giinlimiizde bilgi teknolojileri, hizli bir sekilde gelisim gostermekte olup olusan
yeni ¢evre sartlart ile birlikte kamu yonetiminde performansa dayali yonetim tarzina
gecis zaruret gostermekte ve su faydalar gozlemlenebilmektedir; Kurumlarin
basarilarina erigsilmesinde rehberlik yapar. Personel, islerinde nasil bir yol izlemeleri ile
ilgili olarak daha dikkatli ve daha biling sahibi olurlar. Kamu idarelerinin dis ¢evrede
ortaya c¢ikan degisimleri izlemesine imkan verir ve rekabet ortaminda kamu idarelerinin
yenilikleri takip etmesine imkan saglar. Kamu kaynaklarinin israfi 6nlenir ve tasarrufa
imkan saglar (Celep, 2010:37). Kurumlar, giiclii ve zayif taraflarin1 6lgiimleme imkani
saglayarak zayif yonlerine giiglendirmek icin calisma yapar. Kurumlar, i¢ ve dis
cevresini analiz ederek koymus oldugu hedefler ve sorun ¢oziimlerinde etkinligini
artirir. Kurum igi alt ve list kisimlar arasindaki koordinasyonu saglayarak alt kisimlarda
gorev yapan personelin kurum hedeflerin sapmasina mani olur (Akgakaya, 2012:185).

Performans yonetim sistemini uygulamayan kamu kurumlarindaysa farkli
olumsuzluklarla kars1 karsiya kalinabilecegi ifade edilmektedir; Performans yonetimini
uygulamayan kamu idareleri kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde calismaz.
Performans yonetim sistemiyle rekabette {istiin olmaya yarayan olanaklar fark
etmeksizin kaybolur. Piyasadaki kii¢iik olumsuz etkilesimler ve dnemsiz krizler bile bu

idareler i¢in ciddi olumsuzluklar olusturabilir. Devlet idarelerinin degisen toplumsal
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kosullara uyum saglayabilmesi daha fazla hizmet ve yonetime dahil olma beklentilerinin
karsilik bulmasiyla miimkiindiir. Zorluklarin asilabilmesi i¢in politik ve ydnetimsel
tedbirlerin alinmasiyla birlikte, kamu verilerine dayali olarak kamu sisteminin
toplumsal gereksinimler dogrultusunda yeni uygulamalara yer verilmesi gereklilik arz
etmektedir (Celep, 2010:37). Kamu kurum ve kuruluslarindaki biirokratlar, rekabetten
uzak bir ortam i¢inde faaliyet gosterdikleri i¢in, kendi tercihlerini tatmin etmeye yonelik
imkanlar elde etmeye ¢alisirlar (Akgakaya, 2012:194).

Emredici ve uygulayict devlet yapisindan, giderek "hizmet devleti" yapisina
gecildigi gorilmektedir. Bu yeni devlet anlayisi, hizmetin ifa edilmesini saglayan
yonetimsel faaliyeti ve kamu ¢alisaninin 6nemini vurgulamaktadir. Kamu hizmetlerinin
yerine getirilis bi¢imi, kamu hizmetini yapan personelde aranilacak ozellikler, bu
personelin ne sekilde secilecegi, calisma sart ve statiileri, yetki ve sorumluluk sinirlari,
calisanlarin kamu hizmetini yerine getirirken hangi kural ve teamiillere bagli kalacag:
ile birlikte personelin temel hak ve sorumluluk alanlar1 kamu personel sisteminin
onemli bir kismin1 olusturmaktadir (Kavuzlu, 2007:65).

657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunu’nun islevselliginde ortaya ¢ikan sorunlara
kisaca deginmek gerekirse; Tirk kamu yoOnetim sistemi hizmet hiyerarsisinde
bozulmalar bulunmaktadir. Memurlar1 derecelere bolen "genel gosterge tablosu"
Oonemini kaybetmistir. Ek gostergeler gercek maas gostergelerinden cok daha ytiksektir.
Kamu sistemin dinamikleri olusturan "smif", "derece" ile "kadro" terimleri havada
kalmis ve islevselligi zayiflamistir. Hizmet hiyerarsisi ile licret skalasi arasindaki bag
kopmustur. Teknik ve mesleki personelin 6nemli bir kismi, rutin olarak yapilan biiro
islerinde kullanilarak, "yerinde istthdam" prensibi yok sayilmistir. Liyakat ve kariyer
esas1 biiylik oranda terk edilmis olup hiikiimet degisimlerinde biirokrasi de yikimlara
neden olmakla birlikte sonrasinda yapilan atamalar "siyasi mensubiyet" kriteri esas
alindigindan kamu sisteminin istikrar esasina ters diismektedir. Kamu personel
sisteminde tlicret sistemi siirekli bir karmasa icerisinde olup kamu kesimi iicret
dengesinde hem denk personel icerisinde hem de alt ve {ist personel arasinda
bozukluklar mevcuttur (Ada, 2008:51).

Kamu kesiminde islevsellik agisindan aksakliklar meydana gelmektedir. Kamu
personel sistemini diizenleyen ve islevselligini denetleyen mevzuat 657 sayili Devlet

Memurlar1 Kanunu’dur. Kamu ¢alisanlarinin biiylik bir ¢ogunlugu 657 sayili Devlet
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Memurlar1 Kanunu’nun verdigi yetkiyle toplumsal hizmet yiiriitmektedir. Ilgili
kanunun yayimlanmasinin iizerinden yaklasik olarak 50 yil ge¢mis olup kamu
kesiminde zamanla hizmet arzinin usullerinde degisiklikler meydana gelmistir. Kamu
personel diizenini ayarlayan mevcut mevzuatta “esit ise esit iicret” ilkesine yer
verilmemistir. Kanun gecen zaman igerisinde islevselligini ve uygulanabilirligini
kaybetmis olup 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun giiniimiiz sartlarinda kamunun
hantalliktan uzak daha etkin ve verimli bir hizmet anlayisiyla yeniden diizenlenebilir.
Yeni kanunda kamu kesiminde iicret adaletsizliginin giderilmesi i¢in performansa gore
licret ve esit ise esit licret uygulamasinin sentezlenmesi ile birlikte performansa gore

ticretlendirmeye yer verilmesi biiylik fayda saglayacaktir.
2.1. KAMUDA PERFORMANS OLCUMU

Performans 0l¢iilmesi, yerine getirilen hizmetlerin neticesinde elde edilen veriler
dogrultusunda personelin  etkinli§inin  periyodik olarak  degerlendirilmesidir.
Performans 6lgiimii, kamu yoneticilerinin idari hedefler dogrultusunda, calisanlarin
performans Ol¢limiinii saglayarak bu performans Ol¢iimii verilerini kurum igerisinde
tutmak suretiyle kurum icindeki personeli idari hedefler dogrultusunda giidiilemek,
idarenin kontrol ve kamu biitgelenmesinin en iyi sekilde yapilmasi i¢in bir yonetim
araci olarak kullanilabilir (Demir, 2007:69-70).

Calisma hayatinda sektdrler bazinda en eski sistem “kamu sistemi” olup genislik
bakimindan da diinyanin en biiylik sektoriidiir. Bu sektoriin eski ve biiylik olmasi
sakincalar1 da beraberinde getirmektedir. Bir¢ok iilkede kamu sektoriiyle ilgili sikayetler
gelmektedir. Genel idari hizmetler ve yerel yonetimlerle alakali olarak yonetimsel
rahatsizliklarin olustugu ve bu durumunun toplum igerisinde olumsuz bir fikre
doniistiigii goriilmektedir. Ozel sektdriin sahip oldugu manevra kabiliyeti, hizli degisim
yetenegi, sektorde etkinlik, verimlilik ve kalite anlayisi yeterince olusamamuistir.
Modern diinyamizda kamu sektoriiniin de, verilen hizmetlerin toplumun beklentilerine
karsilik verebilmesi gerektigi fakat kamu kurumlarinin toplumun beklentilerine karsilik
veremedigi anlasilmistir. Diger taraftan toplum beklentileri hizli bir sekilde degisime
ugramaktadir (Kavuzlu, 2007:65).

Ozel sektdrde performans dl¢iimii normal bir sey olarak goriilmekle birlikte, 6zel
sektorde performansa dayali bir kiiltiir asilanmaya c¢alisilmasi, kamu sektoriinde

performans Ol¢limiinii zorlastiran bir etken olarak diisiiniilebilir. Kamu veya 6zel kesim
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performans Olgiimlerindeki farkliliklar1 agiklamak ic¢in siklikla rastlanilan iki
yaklasimdan soz edilebilir. ilk yaklasim, 6zel firmalarin genel olarak kar amach kar
taleplerine bagli kalmasi nedeniyle performans 6l¢limiiniin basit ve tartismali bir teknik
prosediir oldugu varsayilmaktadir. Ikinci yaklasim, kamu sektorii belirli sosyal ve
politik baskilara odaklanmaktadir. Kamu hizmetleri sabit bir biitge ile ¢alisir ve tliketici
gruplan kit kaynaklar i¢in birbirleriyle rekabet halindedir. Kamu hizmetlerinde hizmet
bedelini kullanici1 bedeli 6zel kesimde oldugu gibi kullanan 6der ilkesi islemez. Kamu
kesiminde tiiketici memnuniyeti bireysel olamaz. Hizmet alan tim toplumu kapsamali
ve kamu sektoriinde performans Ol¢iimii dikkatli bir sekilde boyutlandiriimalidir
(Kouzmin vd. 199:122).

Kamu idareleri tarafindan yerine getirilen hizmetlerin daha 1iyi
gergeklestirilebilmesi ve basari elde edebilmesi, bu hizmetlerin neticesinde elde edilen
veriler ve bu verilerin degerlendirilerek performansin 6lgiilmesine baghdir. Bir kamu
yonetimi veya kamu personeli ile ilgili olarak bir karar sahibi olabilmek i¢in ilgili kisi
veya kuruma ait bir performans degerlendirmesinin yapilmasi gerekmektedir (Giiran,
2005:111).

Toplumsal hizmet {ireten kurumlarin etkinlik ve verimliligini; kurumun
kurumsal kiiltiiri, gorev tanimi, hizmet alicinin yonlendirilmesi, hizmet alic1 ile kalite
bagin1 etkilemektedir. Kamu kurumlarinda kalite c¢esitli kistaslarin etkisi altina
kalmaktadir. Bu kistaslar sunlardir; Kamu hizmeti icra eden kuruluslar, kendi hizmet
alan1 disinda diger hizmet alanlarin1 da gozetmesi gerekmektedir. Kamu idarelerinin
yerine getirmesi gereken hizmetlerin somutlastirilmasi zordur. Kamu hizmeti veren
kuruluslarin verdigi hizmetlerin biiyiik bir cogunlugu temel ve yasamsal ihtiyaglar olup
genellikle istege ve talebe bagli degildir. Kamu kuruluslarinin belirli teamiillerin
etkisiyle olusan bir kurum kiiltiiri mevcuttur. Kamu kuruluslarinda hizmet alan
acisindan yonlendirme ve 6zendirici bir unsur mevcut degildir. Kamu kuruluslarindaki
idareciler tacir sifati olan kisiler degildir. Genellikle atama yoluyla gelen ve gorev
bilinciyle hizmet veren kisilerdir. Kamu kurumlarinda 6zel sektérde oldugu gibi
toplumun herhangi bir kesimini segme ve tercih edilme durumu yoktur. Hizmet edilen
grup toplumun genelidir. Kamu hizmeti gorevini yerine getiren kurulus, vatandas

bakimindan kar getirici bir kurulus gibi goriilmektedir (Gozlii, 1996:2-7).
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Kamu hizmeti performansimin ¢ok yonlii 6zelliklerinin bulunmasi ve ¢ogul bir
toplumun pargasi1 ve kendi 6znel performans kriterlerine farkli aktorlerle sahip olmasi
nedeniyle, kurumsal performansin Ol¢lilmesi, kamu yonetimi arastirmalarindaki en
biiyiik zorluklardan biridir. Performans gdstergelerinin yetersiz oldugu ve veri eksikligi
nedeniyle calisan performansinin dlgiilmesi ve ¢iktilarin elde edilmesi kolay degildir.
Kurumsal performansin analizi yapilirken “girdi-¢ikti-sonu¢ modeline” dayanan kamu
hizmeti performansinin yedi boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar, ¢iktilarin miktar1 ve
kalitesi, verimlilik, esitlik, ¢iktilar, paranin degeri ve tiiketici memnuniyeti icermektedir
(Ritz, 2009:57).

Topluma hizmet faaliyetlerinin 6l¢iimlenmesi zor oldugundan, neticesinde elde
edilmesi ve kritik yapilmasinda zorluklar meydana gelmektedir. Kamu idarelerinde
yapilan performans Ol¢limiiniin {i¢ 6nemli elamani bulunmaktadir. Karar olusturmak,
sorumluluk mekanizmasin1  gelistirmek (kontrol) ve kamu idare hizmetlerinin
performansini artirmaktir. Performans 6l¢tim ve degerlendirmeler asagida yer alan kamu
personelinin karar asamasindaki yontemlerini gelistirir (Kavuzlu 2007:56):

*Secilerek gorevlendirilenler,

* Kamu kurumlarinda yonetim kurullarina secilen veya atananlar,

*Kamu kurumlarinin idarecileri,

*Mali yoneticiler,

*Hizmet programi yoneticileri,

*Orta diizey yoOneticiler,

*Alt diizey yoneticiler.

Performans oOl¢clim ve degerlendirmeler asagida yer alan kurum ve kisilerin
sorumlu tutulmalarina katki da yapar:

*Hiikiimeti toplum bireylerine kars,

*Toplumsal hizmet iiretenleri, hizmeti talep edenlere, hizmet alan toplum
bireylerine ve iirettikleri hizmetleri kullanimlarina kars,

*Kamu kurumu {iist diizey yoneticilerini, kurumlarin yonetim kuruluna karst,

*Alt diizey yoneticileri ve personeli iistlerine kars,

*Hiikiimetleri ve kamu gorevlilerini vergi verenlere, Tlicret &deyenlere,

payidarlara kars1 sorumlu kilar.
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Kamu idarelerinde yapilan performans 6l¢iimiinde elde edilecek 6nemli faydalar
bulunmakta olup idarenin etkinligini artirir. Olgiimlenebilir hedefleri kolaylar. Biitgenin
etkin ve verimli kullanilmasini saglar. Performans denetimini saglar (Giiran, 2005:128).

Kamu kurum ydneticileri yapilan performans degerlendirmelerin neticesinde
elde edilen verileri ¢alisanlarin performanslarini yiikseltmek i¢in asagidaki sekillerde
kullanabilir.

*Kaynak tahsisi yontemini gelistirerek,

*Uretim tahlil, planlama ve programlamasimi gelistirerek,

*Kamu hizmetlerinin verimliligini yiikseltmek igin.

Kamu gorevlileri performans degerleme ve raporlama islemini yaptirmadan 6nce
bunun hangi ama¢ dogrultusunda kullanacagini kararlagtirmasi gerekmektedir. Bu tarz
bir yontemle en uygun ve faydali yontemin hangisi olacagi belirlenebilir.

Kamu kurumu idarecileri performans 6l¢iimiiniin uygulanip uygulanmayacagini
veya nasil uygulanacagini diisiinmelidirler. Cilinkii performans 6l¢iimii, 6nemli bir insan
kaynaklar1 maliyeti ve zamanla birlikte ¢abay1 gerektirmektedir. Kurum yapisina gore
performans kistaslarini gelistirmek, verileri biriktirmek, verileri programa girmek,
kritigini yapmak, elde edilen verileri saptanan kistaslar dahilinde uygulamak, 6l¢iim
raporlarmi diizenleyip ilgili makamlara sunmakla birlikte 6l¢im raporlarini gézden
gecirip analiz etmek maliyeti artiran asamalardir (Ada 2008:55).

Hiikiimet personel politikas1 geregince kamu personel sayis1 ve harcamalarinda
bariz bir sekilde artma gozlenmesiyle birlikte kamu kurumlarinda verimlilik 6l¢iim
yontemleri gelistirilmelidir. Devlet kurumlar1t ve 06zel sektér verimlilik 6lgiim ve
degerlendirmeleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ozel sektérde verimligin 6lgiimii
parga sayisi veya Uriin ¢iktis1 gibi somut varliklarla yapilabilmektedir. Bu sekilde
olunca verimligin Ol¢iimii ve hesaplamasi daha kolay ve anlasilir seviyededir. Kamu
kesiminde ise hizmet iiretimi hedeflendiginden somut bir ¢iktiya ulasmak daha zordur.
Bu sebepten dolay1 verimligin 6l¢limii ve hesaplanmasi da zora girmektedir. Kamu
kesiminin genelini diisiiniirsek ¢ok hantal ve cok genis bir personel sayisina
ulagilacaktir. Bu kadar genis boyutlu bir personel yapisinin tek bir performans dlglimii
ile degerlendirilmesi imkansiz hale gelebilmektedir. Hal bdyle olunca kamu kesiminde

kuruma veya birime 6zgii performans degerlendirme metotlar1 gelistirilmesi zaruri bir
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hal alabilir. Bu etkenlerden dolayr farkli kurum ve kamu personel gruplarinda

teskilatlarina 6zgli kanun ve mevzuat diizenlemelerine rastlanmaktadir.
2.1.1. Kamuda Verimlilik Ol¢iimii

Kamu idarelerinde verimlilik Ol¢limleri zorlukla gerceklesmektedir. Kamu
kurumlarmin sundugu hizmet veya mallarin mali bir degeri olmadigindan herhangi bir
Olctlit veya kriterle degerlendirilmesi giiclesmektedir. Bu acidan bakildiginda kamu
kuruluglarinda verimliligin 6l¢iilmesi kar amaci giiden 6zel kesim kuruluslarina nazaran

daha zordur (Ozer, 1997:84).
2.1.1.1. Benzer Kurumlarin Verimlilik Gostergeleriyle Karsilastirma

Bir biriyle kiyaslanabilir boliimlerde, benzer c¢alisma boliimleri ile yerine
getirilen islerin bir birine benzer kuruluslarla kiyaslanmasi, olasi tasarruf alanlarin
tespitinde kullanilabilir. Kiyaslanabilir alanlar; igletme giderleri, hizmetin veya alici
niifusun kullanim usulii, hizmet tedarikinin birim maliyeti, isgiicii diizeyleri, performans

gostergeleri olabilir (Kavuzlu, 2007:50).
2.1.1.2. Kurum i¢inde Birimler Arasi Verimlilik Karsilastirmasi

Ayn1 kamu kurumu igerisinde farkli birimler veya subeler arasinda ayn1 kurum
yOneticisi tarafindan yiiriitiilen hizmetler veya olanaklar arasinda kamu maliyetlerinin
karsilastirilmas1 6nemli bilgiler ve degerler sunacaktir. Kurum igerisindeki ¢ok farkli
islerin kurumun yapis1 dogrultusunda bir¢ok performans gostergesi kurumu yonetenler

veya denetleyenler tarafindan gelistirilebilecektir (Ozer, 1997:86)
2.1.2. Kamuda Yeterlilik Ol¢iimii

Herhangi bir devlet idaresinde harcanmakta olan bedellerin karsilig1 olarak ne
seviyede hizmet kalitesi elde edildiginin bilgisini ydneticiler sunabilecektir. Ayni
zamanda yoneticiler hangi seviyede ne kadar maliyet olusabilecegini Onceden
ongorerek, kurumun yapisina gore hizmetin ne sartlarda yerine getirilecegi kararina
varabilirler. Diger bir deyisle yoneticiler hangi sube veya birimin kag kisi ile ne kadar
hizmet iiretebilecegi bilgisine sahip oldugudur. Yani yonetici bir birimin kii¢iiltiilmesi
veya biyiitiilmesi kararina elde edilen yeterlilik verilerine gore yapabilmektedir.
Kurumun yeterlilik verileri kamu kurumunun gelecegi hakkinda tasarrufta bulunma

imkan1 da saglamaktadir. Kurumlar tarafindan hazirlanan yeterlik raporlar1 benzer
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hizmet ifa eden kurumlar arasinda da bilgi alis verisi yapilmak suretiyle kalitenin

gelistirilmesi ve benzer sorunlarin ¢éziilmesinde kolaylik saglayacaktir (Ada, 2008:57).
2.1.3. Kamuda Etkinlik Ol¢iimii

Kamu kesiminde etkinlerin 6l¢iimii, minimum maliyetle maksimum verim elde
edilmesine katki yapmaktadir. Bu hizmetlerin bir kismi1 su sekilde siralanabilir; Var olan
hizmetleri gereksinimlere goére giincellemek. Topluma hizmetin daha hizli ve kolay
yapilmasinit saglayacak, maliyeti diisiirecek yeni degisimlere imkan saglamak.
Gergeklestirilen yeni degisimlerden sonra toplum bireylerine ne gibi faydalar
sagladigin1 ve fikirlerini hangi dogrultuda tesir ettigini tespit etmek. Kurumun ileriki
yillardaki biitgesinin toplumunun gereksinimleri dogrultusunda planlamamak. Kamuda
etkinligin 6l¢iimii yalmz eldeki kaynaklarin en dogru sekilde tahsisinin yapilmasi
olmayip bununla birlikte minimum seviyede olan imkan ve olanaklar1 gelistirerek
hizmeti siirdiirmek ve devamlilik saglayarak etkinlik ve verimlilik etkenlerini en iyi
seviyede hazir tutmaktir (Ada, 2008:58).

AB, OECD gibi milletler aras1 kuruluslarda toplum bireylerinin 6zel kesimde
oldugu gibi "miisteri" olarak kabul gdérmesi ile birlikte prosediirler azaltilarak devlet
kurumlar1 bir sirket vizyonuyla yonetilmeye baslanilmistir. Devlet kurumlarinin
kiiciilmeye gidilerek yetki devri yapilmak suretiyle merkezi yonetimlerden ziyade yerel
yonetimlerin giliclendirilmesi, birey odakli hizmet anlayisinin hakim kilinmasiyla kamu
yonetiminde performans dl¢iilmesi etkinlik ve verimlilik seviyesinin yiikseltilmesi gibi

hususlar agirlik kazanmaya baglamigtir (Erdumlu, 1991:15).
2.2. KAMUDA PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMI

1980’lerde diinyada kamu yonetimi anlayisinda yeni bir yol haritasi
olusturulmus ve bircok alanda yenilik¢i politikalar iilkemizde de kabul gérmeye
baslamistir. “Etkin ve verimli bir kamu yoOnetimi” olusturmak amaciyla siyasetten
ekonomiye bir¢ok alanda genis bir yelpazeye dagilan degisim hareketliligi yasanmistir.
Daha etkin ve daha verimli bir kamu y6netimi olusturulma amaci toplumsal hizmetleri
sunacak personelin verimliliginin artirilarak kaliteli bir toplumsal hizmet verilmesini
hedeflemektedir (Eraslan ve Tozlu, 2011:34).

“Personel degerlendirme yontemleri genel olarak sicil ve performans

degerlendirmedir. Sicil, kariyer sisteminde memurun bulundugu yerde, gelecekte
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bulunacag1 gorevleri ve genel olarak memurluk statiisii i¢in yeterli olup olmadigim
belirlemek amaciyla degerlendirilmesini hedeflemektedir ve bu degerlendirmenin
licretle dogrudan iliskisi yoktur” (Ozkal Sayan ve Sahan, 2011:33). “Esasen performans
degerlendirmenin o6nemli bir boyutu da sunacagi enstriimanlarla caligsanlarin is
tatminlerinin saglanmast ve c¢alisma hayatina iligkin beklentilerin karsilanmasidir.
Unutmamalidir ki is tatmininin saglanmasi c¢alisanlar1 isten ayrilma ya da isyeri
degistirme gibi diisiincelerden de uzak tutacak, kamuyu ise dogrudan ve dolayh
istthdam masraflarindan kurtaracaktir” (Tozlu, 2015:250).

Devlet memurlarinda performansa dayali olarak hazirlanan sicil raporlar
uygulanmasinda amacina yonelik ¢alismamasi ve bozukluklar olusmasi nedeniyle 2011
yilinda yaymlanan 6111 sayili kanunla yiiriirlikten kaldirilmigtir. Kamu ¢alisanina
yonelik bir denetim sistemi arayislarinin oldugu ve bu denetim sisteminin de hizmet
verimliginin artirtlmasia yonelik ¢alismalar yapildigi kamuda da performansa gore
ticret sistemlerinin c¢alisma hayatina girmesi gerektigi tartisiimaktadir. Bazi kamu
kurulusglarinda dolayli da olsa performansa gore Tcret sistemi uygulandigi
goriilebilmektedir.

“Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin bir pargasi olarak tanimlanmasi gereken
performans yonetimi 2003 yilinda Tiirkiye’de Saglik Bakanligi’'nda uygulanmaya
baslanmigtir. Kurumsal ve bireysel performans degerlendirmesi olarak uygulanan bu
yontem 0deme sistemi ile de iligskilendirilmistir. Performansa dayali ek 6deme sistemi,
Saglik Bakanligi’na bagl kurum ve kuruluslarda, Bakanlik¢a belirlenen hizmet sunum
sartlar1 ve kriterleri de dikkate alinmak suretiyle, personele doner sermaye gelirlerinden

ilave 6deme yapan bir sistem seklinde tanimlanabilir® (Ozkal Sayan ve Sahan,

2011:33).

2.2.1. Kamuda Performansa Dayah Ucret Sisteminin Olusturulma Siireci ve

Olusturulurken G6z Oniinde Tutulmasi Gereken Kriterler

Performansa dayali iicret sisteminin uygulamaya konularak olusturulmasi i¢in
oncelikle personel iicret diizeylerinin belirlenmesi ve personelin performansinin
Olciilmesini saglayan sistemin olusturulmasi gerekir. Olusturulacak sistemin amaglari ve
hedefleri belirlenerek bu amag¢ ve hedefe nasil erisilmesi gerektigi konusunda metotlar

belirlenmelidir (Kestane, 2003:132).
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Ozel sektorde calisan bir firmada olusturulacak performans degerlendirme
sisteminin ana hedeflerinden biri isletmenin karlilik oranidir. Isletme karlilik giidiisiiyle
performans &lgiim sistemi gelistirilmelidir. Isletmenin karlilik oranina yiiksek katkisi
olan calisana veya birime ek licret ddemesi gerceklestirilmektedir. Kamu kesiminde
olusturulacak performansa dayali {icret sisteminin ana hedefi kurumun kar elde etmesi
degildir. Kamu kurumlar1 hizmet odakli kuruluslar olup kendi biinyesinde verdigi
hizmetin kalitesi ve verimligini esas olarak bir performans 6l¢lim sistemi olusturabilir.
Bununla birlikte kamu personel sistemi igerisinde ¢ok genis bir kurum ve kurulus
yelpazesi yer almaktadir. Her kurumun yapist verdigi hizmet standartlarinda
olustugundan bir digerinden farklidir. Haliyle personel yapisi ve is dinamikleri
bakimindan da farklidir. Bu sebepten dolayi biitiin kamu kurumunda tek bir performans
Ol¢iim sistemi olugturmak saglikli ve verimli olmayacaktir. Her bir kamu kurumu kendi
icerisinde kendine 06zgili bir performans sistemi olusturursa hizmet kalitesi de o
dogrultuda artacaktir. Performans degerlendirme sistemi ile yapilmak istenilen hali
hazirda calisan personeli tesvik ederek hem moral ve motivasyonunun artirilmasi hem
personel arasindaki rekabetin artirilmasi amaglanabilmektedir (Eraslan ve Tozlu,
2011:40). Kamu kesiminde olusturulan performans degerlendirme sistemlerinde

benzerlik olabilecegi gibi ¢ok farkli degerlendirme sistemleri de olusabilecektir.
2.2.1.1. Birim I¢erisinde Calisma Barisinin Korunmasi

Kurum igerisinde yapilacak performans degerlendirme sistemi personel
arasindaki huzuru bozmamasi i¢in adil ve anlasilir bir sekilde olmasi, ayni gorevi ifa
eden ve aymi unvani paylasan personelin ayni oranda degerlendirilmesi ve iicret
diizeylerinin de esit olmasi gerekmektedir. Calisanlarin birbirlerine yakin diizeyde iicret
almalar1 ve bireylerin vermis oldugu hizmetlere gerekli 6zeni gosterip gostermedigine
dikkate alinmaksizin maaglariin 6denmesi ve devlet giivencesinde olmasi birim
icerisinde huzursuzluk ve rahatsizliklara neden olabilmektedir. Kurum igerisinde
olusturulacak performans degerlendirme sistemi ile ¢alisanin performansina gore iicret
elde etmesi verimlilige ve verilen hizmet kalitesine iliskin aksaklilar1 ortadan
kaldirirken olumsuz bir sonu¢ olan ¢alisma barisint da bozabilecegi diistiniilmektedir.
Bazen objektif performans degerlendirmesi yapilmayan is yerinde ayni birim igerisinde
calistigr is arkadasindan daha diisiik iicret elde eden g¢alisanda moral ve motivasyon

diisiikliigli meydana gelebilmektedir. Haksizliga ugrayan personel hem arkadasina karsi
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hem de degerlendirmeyi yapan idareye karsi tepki koyabilmektedir (Zeytinoglu, 2012).
Bu da kurum igerisinde bulunan huzurun ortadan kalkmasina sebep olabilmektedir.
Diger bir olumsuzlukta, kamu kurumunda c¢alisan ve performans
degerlendirmesi yapan bir idareci kendine yakin personeli kayirma meylinde oldugu
zaman personel arasinda huzursuzluk bloklasma meydana gelebilmektedir. Bu adaletsiz
durum kurumun kaliteli ve verimli hizmet vermesini de olumsuz etkilemektedir. Zaman
zaman kurumlarda her ne kadar siyaset yapma yag1 olsa da her bireyin bir siyasi goriisii
bulunmakta olup siyasi goriisii belirgin olan bir idarecinin verecegi kararlara bu goriisiin
yansima ihtimali de bulunmaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2011:41). Bu da kurum igerisinde

bulunan ¢aligsma barisini olumsuz yonde etkileyebilecektir.
2.2.1.2. Ceza Yerine Tesvik Edici Uygulamalarin Artirilmasi

Olusturulacak performans degerlendirme sisteminin personel {izerinde nasil bir
etki yapacagt ve ne sonu¢ alinacagi Onemli bir husustur. Performans
degerlendirmelerinde standartlarin altinda bir not alan personelin cezalandirilacak
sekilde bir sistem olusturulmasi uygun olmayacaktir. Ceza sistemi olusturulmasi
durumunda personelde ters tesvik olusturacagindan c¢alisma gayretinde aksamalar
meydana gelecektir. Bu tarz uygulamanin yerine motivasyonu artirici, ¢aligmayi tesvik
eden performans degerlendirme sistemi olusturulmasi kurum i¢in ¢alisma hayatini olum
yonde etkileyecek olup calisma barisina katki yapacaktir. Performansa gore iicret
uygulamasinda, performans dl¢iimlerinde diisiik puan alan personel mevcut haklarinda
bir kayip yasamayacak olup ek licret 6demelerinden mahrum kalacaktir. Bu da personeli

olumlu yonde motive edecektir (Ay, 2007:36).
2.2.1.3. Saydamhk

Simdiye kadar personelin performansinin degerlendirilmesinde ¢esitli metotlar
uygulanmistir. Idare amirlerinin kendi calisanlari hakkinda kendi kanaatlerini igeren
formlar diizenledikleri veya ol¢liimleme kurullar1 olusturduklar1 gozlemlenmistir. Bu
sistemlerde genellikle hakkinda degerlendirme yapilan ¢alisan kendisi ile 1ilgili
degerlendirme analizleri hakkinda bilgi sahibi degildir. Bu sebepten dolay1 personelin
kafasinda ol¢iimleme sistemini yargilayan ¢ok farkli sorular olugsmaktadir. Bunun gibi
sorulan sorular klasik performans degerlendirme sistemlerinde ¢alisanin motivasyonunu

olumsuz etkileyen 6nemli bir unsurdur. Bu aksakliga meydan vermemek i¢in kuskulara
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yer verilmemesi veya sorularin cevap bulmasi personelin ¢alismasina olumlu yonde
katk:1 saglayacak olup saydam ve seffaf bir 6l¢climleme sisteminin kurgulanmasi daha
faydali olacaktir. Fakat burada atlanmamasi gereken sudur ki, performans
calismalarinda yapilmak istenilen calisani sistemin saglikli bir sekilde isledigine
inandirmak ve inancini kalici kilarak ¢alisma barigina olumlu yonde katki yapmaktir
(Arslan, 2007:45).

Kurumlarda g¢alisan personelin performans degerlendirmeleri farkli sekillerde
yapildig1 goriilebilmektedir. Bu degerlendirmelerde agirlikli olarak degerlendirmesi
yapilan personelin kendisi hakkinda yapilan degerlendirme analizlerinden tam olarak
bilgi sahibi degildir. Yapilan degerlendirmeler seffaf ve saydam olmadigi durumlarda
personel kendine zaman zaman cesitli sorular sormaktadir. Bu sorulara cevap bulmadigi
durumlarda g¢alisanin motivasyonunu olumsuz etkileyebilecektir (Eraslan ve Tozlu,
2011:42).

Giliniimiiz sartlarinda kurumlarin islerinin biiylik bir oranmi bilgisayar lizerinden
yapilmakta olup her personelin gostermis oldugu performans veya vermis oldugu
hizmet bilgisayar kayitlarinda mevcuttur. Yapilmasi gereken her kurumun kendi sistemi
tizerinde bir “personel istatistik” veri bankasi olusturmasi ve degerlendirmeyi yapan
idarecinin de bu veriler 1s181nda yapmasi daha adil ve saydam olacaktir. Bu verilerin

personelin gormesine de imkan taninarak seffaflik saglanacaktir.
2.2.1.4. Kurum Yapisina Gore Objektif Kriterlere Oncelik Vermek

Performans degerlendirme sistemlerinde en oOnemli hususlardan bir tanesi
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesidir. Bu hususta iki ¢esit kriter mevcut olup
bunlar siibjektif ve objektif kriterlerdir. Siibjektif kriterde performans degerlendirmeyi
yapan idarecinin 6zgiin kararlara dayali bir sonu¢ alma varken, objektif kriterlerde bu
sekilde bir sonu¢ alma meydana gelmemektedir. Bilgi ve beceriye dayali calisma,
sahiplenme duygusu, caliskanlik yetisi, isine dikkat, is kalitesini artirma, sorumluluk
bilinci, is yerinde iletisim, takim ¢alismasina uygunluk gibi degerlendirme sistemlerinde
sikca kullanilan kriterler siibjektif kriterlere 6rnek olarak gosterilebilir. ise giris-cikis
saatleri, yapilan yazismalar, yapilan is sayisi, hazirlanan rapor, ¢ikartilan makale,
yazilan tez, yapilan yayin gibi kistaslar degerlendirmeyi yapanin kanaatini
etkileyemeyen, sayisal bakimdan agik objektif kistaslara drnek gosterilebilir. Bu durum

disinda personelin yaptiklari iglerin benzer veya ayni isler oldugu zaman veya ifa edilen
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isin kalitesinden ziyade meydana getirilen is sayisinin daha 6nemli oldugu hallerde
objektif kriterleri kullanmak daha dogru olacaktir. Ozel kesimde satilan iiriin miktarina
ait performans verileri bu kriter icerisinde yer almaktadir. Kamu sektoriinde kriter
belirleme siirecinde objektif-siibjektif kriter dengesini saglama ve i¢ huzuru koruma
bakimindan ayr1 bir 6nem tagimaktadir (Altan, 2005:7).

Zaman zaman objektif kriterlerin kalitesi ve igerigi konusunda tartigmalar
meydana gelmektedir. Ornegin bir personel ortalama 20 yazisma yapmis olsun diger bir
personel de 10 yazisma yapmis olsun bu iki personel arasinda objektiflik agisindan fark
bulunmaktadir. Fakat 10 yazigsma yapan personelin yapmis oldugu yazigmalar diger
personele gore daha yogun ve daha ¢ok 6nem arz eden yazismalar oldugu zaman
performans 6l¢iim agisindan sikintilar meydana gelmektedir. Bu uygulama 6zen ve itina
isteyen islerde nicel kavramlarin sayilarindan ziyade kaliteli veya etkinligi esas alan
nitel kavramlarin sayilar1 dikkate alinmasi gerekmektedir. Yapilacak is ile ilgili olarak
ise baglamadan veya donem basinda isin nitelikleri ve hangi 6zellikte olmas1 gerektigi
hususunda 6n bilgilendirme yapilmasi veya isin standardizasyonlarinin belirlenmesi
stibjektif degerlendirmelerin sakincalarini nispi oranlara indirecek ve objektif kriterlere

ait adaletsizlik algisin1 da ortadan kaldiracaktir.
2.2.1.5. Ucret Etkisini Asgari Seviyede Tutmak

Performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinin esas amaci calisant
motive ederek daha iyi bir hizmet veya {iriin elde etmek olup calisani cezalandirma
amact giitmemesi gerekmektedir. Bu minvalde degerlendirildiginde olusturulacak
Olclimleme sisteminin ¢alisanlarin aldig1 licrete yaptigr etki is ortaminda huzuru
olumsuz etkilememesi gerekir (Eraslan ve Tozlu, 2011:44).

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi neticesinde alacaklar1 iicret
yiiksek oranlarda farkliliklar olusturursa personel arasindaki ¢alisma barist kismi oranda
zedelenecektir. Performanslarin tlicretlere yansimasi caliganlari tatmin edecek seviyede
olup ayn1 zamanda biiylik farkliliklar olusturmamasi gerekmektedir. Daha 6nceden
belirlenen hedeflere ulagilmasina yonelik performans Ol¢lim sistemi olusturulmasi
durumunda performansa gore yapilan édemenin yilsonunda prim olarak 6ddenmesi ve
belirli bir seviyeyi gecememesi c¢alisanlar arasinda da ¢alisma barisin1 zedelemeyecektir.

Yapilacak 6demelerin maasa ek olarak yapilmasi daha uygulanabilirlik kazanacaktir.
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Yilda bir yapildigi i¢in de ¢ok fazla 6n planda olmayacak ama belirlenen hedefe ulagsan

kisiye verilecek iicrette motivasyonu artirici nitelik kazanacaktir.
2.2.1.6. Bireysel Performansa Gore Odiillendirme

Bireysel performansa gore oOdiillendirme, bireyin belirlenen hedefler
dogrultusunda performans gdstermesine yodnelik ddiillendirilmesidir. Odiillendirmenin
amaci1 performans artis1 saglamak ve kurumun gereksinimlerine uygun calisanlari
kurumda tutmaktir. Odiillendirmenin temel faktorlerinden bir tanesi de {icret artis1 olup
yani personelin maasimna ek olarak {icret oOdemesi gercgeklestirilmesidir.
Odiillendirmedeki temel amag ¢alisana iicret veya iicret dis1 haklar vererek tesvik edici
etkisiyle personelin performansina dayali davramslarini etkilemektir. Odiillendirmeler
genellikle maas artisi, ek 6deme, sosyal imkan, yetki artirimi, kariyer, egitim, izin,
takdir vb. seklindedir. Odiillendirme sadece bireysel performansi artirmak icin degil
kurum performansini da ilgilendirmektedir. Verilecek odiiliin niteligi performansla
dogru orantili olmalidir (Bilgin, 2004:99). Performansa dayali iicretlendirme sisteminde
tespit edilen performans Olciitleri personel maas {icretlerine yansitilabilir veya
yilsonunda prim ve ikramiye olarak Odemesi gergeklestirilebilir. Yilsonunda

gerceklestirilmesi daha rasyonel ve uygulanabilirligi daha kolaydir.
2.2.1.7. Kurum Hedefleri ile Personel Hedeflerinin Bagdastiriimasi

Kurumlar tarafindan yapilan personel performans degerlendirmelerinde
kurumun kendi hedeflerine yonelik de analiz yapmasina imkén tanimaktadir.
Performans degerlendirmeleri temelde personelin dlglimlemesini hedeflemekle birlikte
o kisinin ¢alistig1 birim ve kurumunda analizi anlamina gelmektedir. Bu sebepten dolay1
personelin performansi ayni zamanda kurum veya kurulusun gii¢lii ve zayif yonlerini
tanimasina olanak saglamakla birlikte personelle kurumun hedeflerinin paralel olmasi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Personel hedefleri ile kurum hedeflerinin optimum
seviyelerde oldugu durumlarda kurum ve birim hedeflerine ulasilmasi daha kolay
olacaktir. Kurum ile personel arasinda bulunan bu bagin sorunsuz islemesinin bir yolu
personel-birim-kurum arasinda ortak hedefler kriteri olusturulmasidir. Bu sekilde ilgili
birim tarafindan olusturulacak donemsel ve bolgesel hedefleri, bu hedeflere ulasmak
icin kullanilacak performans 6lgiim kriterlerini ¢alisan ve birim diizeyinde belirlenmesi

imkan saglayacaktir. Bu minvalde, performans degerlendirme sisteminin kurumun
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amaclar1 dogrultusunda islemesi bununla beraber her takvim yili ilgili kurumun kendi
performansini gérme ve analiz etme yeterliligine sahip olacak, beklenilen seviyede
etkinlik ve verimlilikte kullanamadigi birim ve c¢alisanmi tespit edebilecek, gorev ve

personel dagiliminda daha rasyonel kararlar alabilecektir (Eraslan ve Tozlu, 2011:45).

2.2.2. Performansa Dayah Ucretlendirmenin Hukuksal Acidan

Degerlendirilmesi

Tiirkiye’de performansa dayali iicret uygulamalar ilk olarak kamu kesiminde
baslamistir. Zamanla 6zel sektdriin de ilgisi artmaya baslamis, isletme biliminin ve
modern yonetim tekniklerinin kullanilmasiyla olgunlasmis ve gelismistir(Uyargil,
2008). Kamu alaninda performans degerlendirmesi ilk olarak 1948 yilinda, Karabiik
Demir Celik Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile
Devlet Demir Yollar1 vb. kamu idarelerinde uygulanmaya baslamistir. 1960’1 yillarda
0zel kesimde bulunan bir takim isletmeler de performans degerlendirme sistemiyle
alakadar olmus ve kullanmaya baslamistir (Uysal, 2015:37).

1980’11 yillardan sonra iilkemizde kamuda denetim uygulanmasi yoOniinde
adimlar atilarak Sayistay’a 1996 yilinda performans denetimi yapma yetkisinin
verilmesiyle giindeme tasimmustir. Kalkinma planlarinda da performans yonetimi ve
performansa dayali iicretlendirme olgusuna yer verilmistir. 8. Bes Yillik Kalkinma Plan
(2001-2005)’nin “Kamu Hizmetlerinde Etkinligin Artirilmasi” béliimiinde ise, “Kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik, etkinlik ve tutumlulugun
dolayisiyla da performansin artirilmasi; kamu kurum ve kuruluslarinda gorev ve teskilat
yapilar1 arasinda uyum saglanmasi, gerekli sayr ve nitelikte personel istithdami,
personelin bilimsel ve teknolojik gelismeler 1s1ginda egitiminin  saglanmasi,
calisanlarinin performansini etkin bir sekilde Ol¢en bir sisteme kavusturulmasi, yetki
devri ve esneklikle beraber hesap verme sorumlulugunun ve yonetsel saydamligin
giiclendirilmesi; kamu yoneticilerinin ve g¢alisanlarinin politika ve strateji olusturma
kapasitesinin gelistirilmesi ve kamu hizmetlerinin sunumunda kalite anlayisinin ve bu
amaca yoOnelik yonetsel yoOntemlerin yerlestirilmesi temel ilkeler olacaktir.”
denilmektedir. Bu plan dogrultusuna hiikiimetler diizeyinde de konu detayl olarak ele
alinmis olup, 58. Hiikiimet Acil Eylem Plani’nda, “Kamuda performans odakli denetim

sistemine gecis” konusuna yer verilmistir (Kog, 2011:30).
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“Yeni kamu yonetimi reform calismasi ile kamu yonetiminin performans
yonetiminin uygulanabilmesine uygun bir sekilde yeniden yapilanmasi beklenmektedir.
Bu cergevede, 2004 yilindan itibaren “Analitik Biitce’ye gecilmesi ve buna gére kamu
kurumlarina gosterdikleri performansa gore odenek Odenmesi diistiniilmektedir”
(Aydin, 2004:117).

4857 sayili Is Kanunu’nun 2003 yilinda yiiriirliige konulmasiyla ilgi artarak
devam etmistir. 4857 sayili Kanun geregince ¢alisanlarin is sd6zlesmelerinin bitirilmesi
performans degerleme neticeleri, hukuki bakimdan bir belge niteligi kazanmis ve
igverenlerin degerleme neticelerine yonelimleri artis gdstermistir (Uysal, 2015:37).

2011 yilinda 6111 sayili yasa yiriirliige girene kadar kamu personelinin
performansi idareciler tarafindan verilen sicil raporu istikametinde degerlendirme
yapilirken 6111 sayili yasanin Devlet Memurlar1 Kanunu’nda (DMK) gerceklestirdigi
degisiklikle memur sicil sistemi uygulamadan kaldirilmistir (DPB Goriisii, 2014-812).
Sicil raporu sistemine gore yapilan performans degerlendirme, calisanin idari amiri
marifetiyle yapilmakta olup ¢alisanin aldigi maastyla herhangi bir bagi olmamaktadir.
Genel manada “personelin ozliikk islemleri ile ilgilenme” anlayisindan uzaklasan,
personeli idarenin en 6nemli insan giicii olarak goren “insan kaynaklarinin stratejik

yonetimi” anlayisina dogru kayan gozlemlenmektedir (Kestane, 2003:126).
2.2.2.1. Performans Yonetim Siireci ve Ucretlendirme

Performansa dayali {icret sistemlerinde, kamu ydneticileri ve aragtirmacilar igin
ortaya ¢ikan onemli bir soru, performans 6l¢iim sonuglarina bagl olarak olusturulan
performans yonetim sistemleri, biirokratik kontroliin geleneksel yaklagimlarindan (yani,
girdi ve siireglerin sorumlulugu) daha etkili midir? Diger bir deyisle, performans 6l¢iim
sonuclarinin niceliksel degerlendirmeleri, performans sonuglarini iyilestiren veya
olumlu yonde etkileyecek sekilde degistirmeye tesvik eder mi? Her kamu kurulusunun
kamusal is egitim programlarindaki muhtemel deneyimi, uzun siireli performans
standartlar1 sistemi ve performans yOnetim programlarinin uygulanmasinda toplanan
veriler performansa dayali {licret sistemlerinin uygulanmasinda onemli bir etken
olacaktir. Sonu¢ odakli performans yonetim sisteminin gelistirilmesinde temel
sorunlarin ve zorluklarin ortadan kalmasina zemin hazirlayacaktir (Heinrich, 2002:713).

Performans yonetim sistemi bir tanima gore “gerceklestirilmesi beklenen

organizasyonel amaglara ve bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa
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iliskin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara
ulagmak i¢in gosterecegi ortak ¢abalara yapacagi katkilarin diizeyini artirici bir bigimde
yonetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ya da ddiillendirilmesi ve gelistirilmesi
stireci” seklinde ifade edilmekte (Barutgugil, 2002:125). Performansa degerlendirmeleri
bir isletmedeki ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini artirarak bir biling ve anlayisin
olusmasi hedeflenmektedir.

“Performans yonetim sisteminin, Tiirkiye'de, tahminlerin de 6tesinde yogun bir
bigimde kullanilmakta oldugunu gésteriyor. Istanbul Sanayi Odasi'nin “Ilk 750 Sirket”
arastirmasi kapsaminda 307 kurum {iizerinde yapilan bir ¢aligma, sirketlerin yiizde
80,8'inin calisanlarina performans degerlendirme sistemi uygulamakta oldugunu
saptamistir (Unal, 2002:90)”.

Devletin kamu hizmetlerinde kullanilan idari yonetimlerin etkinlik ve
verimliginin artirilmasi amaciyla belirli stratejik hedefler olusturdugu, bu hedefler igin
hizmet eden kurumlarin belirlenerek kamu maliyetlerinin azaltilmasi 9. Kalkinma
Plani’nda “Kamu Hizmetlerinde Kalite ve Etkinligin Artirilmasi” bashig: altinda ifade
edilmistir (DPT, 2006:49). Kurumlarda siklikla goriilen yer degistirme ve yeniliklere
dayal1 olarak personelin gii¢lii oldugu ve zayif oldugu taraflarin1 belirlemede etkin bir
sekilde yiiriitiilen performansa dayali yonetim uygulamalar1 moral ve motivasyonu
yiikselten 6nemli bir unsur oldugu diisiiniilmektedir (Helvaci, 2002:168). Kamu
kesiminde personelin daha etkin ve daha ¢ok verim verebilmesi i¢in yerine getirilen
hizmetin ve birimin analizi yapilmasi gerekmektedir. Somut bir sekilde yapilan bu
belirlemelerin arkasindan verilen hizmetin ve birim gereksinimleri dogrultusunda norm
kadrolarin belirlenmesi ve ona gore personel istihdami yapilmasi maliyetleri olmasi
gereken seviyelerde tutarak verimli bir idari yapt olusturacaktir. Performans yonetim
sekline ait bu isleyis c¢alisanlarin verimlilik esasiyla hizmet liretmesi, yapilan is ile
personel arasinda iicret 6demesi ile ilgili bag olusturma meyillidir.

“Kamu birimlerine kendi personel politikalarini ve iicret sistemlerini belirleme
konusunda daha fazla yetki verilmesi ve Omiir boyu 1is giivencesi hakkinin
siirlandirilarak performansa dayali licret sistemine gegilmesi, sinirli, siireli ya da kismi
zamanl calismaya dayali sozlesmeler yoluyla istihdamin yayginlastirilmasi, kamu

yonetiminde verimlilik artisina yol agabilecektir (Ozer, 2005:42).”
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2.2.2.2. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 122. maddesinde “Gorevii olduklart
kurumlarda olaganiistii gayret ve c¢alismalart ile emsallerine gore basarili gérev
vapmak suretiyle; kamu kaynaginda onemli olciide tasarruf saglanmasinda, kamu
zararmin olusmasinin onlenmesinde ve onlenemez kamu zararlarimin énemli olgiide
azaltilmasinda, kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerinde artirilmasinda veya
sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere
dayali olarak katki sagladiklar: tespit edilen memurlara, merkezde bagl veya ilgili

bakan, illerde valiler, il¢elerde kaymakamlar tarafindan basari belgesi verilebilir.

Uc¢ defa basart belgesi alanlara iistiin basart belgesi verilir. Ustiin basart
belgesi verilenlere, merkezde bagh veya ilgili bakan ve illerde valiler tarafindan

uygun goriilmesi hdlinde en yiiksek devlet memuru aylhiginin (ek gosterge dahil) %

200’iine kadar odiil verilebilir.

Bu maddeye gore bir mali yil iginde odiillendirileceklerin sayisi, kurumun
vilbasindaki dolu kadro mevcudunun binde onundan, Giimriik Miistesarligi, Milli
Egitim Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii kadrolart i¢in binde yirmisinden fazla
olamaz. Yil icinde odiillendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen yilin Ocak ayi

sonuna kadar Devlet Personel Baskanligina bildirilir.

Kamu kurum ve kuruluslar: yiiriitmekte olduklart hizmetlerin ozelliklerini géz
oniinde bulundurarak memurlarmmin bagari, verimlilik ve gayretlerini ol¢mek iizere,
Devlet Personel Baskanligimin uygun goriisii alinmak kayduyla, degerlendirme él¢iitleri
belirleyebilir.” ibarelerine yer verilmistir. Bu maddeden de anlasilacag {izere 657 sayil
devlet memurlar1 kanununda performansa dayali1 iicret uygulamasi kismen de olsa yer
bulmustur. Ustiin basar1 belgesi almak ¢ok yiiksek bir performans gerektirdiginden
uygulanmasi da nadir olarak goriilmekte olup personeli bu yonde tesvik edici etkisini
azaltmaktadir. DMK’da memurlarin performansina gore licret ddemesinden ziyada daha
cok olumsuz performans gosterilmesinde cezai yaptirimlarin uygulandigina

rastlanilmaktadir (657 sayili DMK/Md.122).

2.2.2.3. 5018 Sayih Kamu Mali Yoénetimi ve Kontrol Kanunu
5018 sayili kanun genel hatlariyla biitce konusu iizerine diizenlenmis olmakla

birlikte, performans iizerine yapilan ilk diizenlemedir (Demir, 2007:82). Kanunun

57



amaci, “Kalkinma planlart ve programlarda yer alan politika ve hedefler
dogrultusunda kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi
ve kullanmilmasini, hesap verebilirligi ve mali saydamligr saglamak iizere, kamu mali
yonetiminin yapisini ve isleyisini, kamu biitcelerinin hazirlanmasini, uygulanmasini,
tiim mali islemlerin muhasebelestivilmesini, raporlanmasini ve mali kontrolii
diizenlemektir.” olarak ifade edilmistir. Yasada bulunan “kamu kaynaklarmin etkili,
ekonomik ve verimli kullanilmas1” ibaresi tiim kamu personelini ilgilendiren genel bir
ifadedir. 5018 sayili kanunun 9. maddesinde “Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin
istenilen diizeyde ve kalitede sunulabilmesi icin biitceleri ile program ve proje bazinda
kaynak tahsislerini; stratejik planlarina, yillik ama¢ ve hedefleri ile performans
gostergelerine dayandirmak zorundadirlar (5018 sayili Kanunun/md.9).” ibaresi yer
verilmistir. Bu dogrultuda kamu idarelerinin degerlendirilebilir hedefleri belirleyecegi,
performanslarint  dnceden belirlenmis olan gostergeler dogrultusunda Olgme ve
degerlendirme yapacagi belirlenmistir. 5018 sayili kanun ile her yilsonlarinda
diizenlenecek faaliyet raporlariyla kamu idaresinin ortaya koydugu kurum performansi,
hedefleri ve biitcesi arasindaki bagin sorgulanarak bir yontem olusturulmasi zorunlu
kilmmugtir (Celep, 2010:42). 5018 sayili kanun kurumsal bazda kurumun stratejik
planlamalarinda bulunan ve performans esasini temel alan misyon, vizyon, stratejik
hedef ve amaglar (Ozer, 2009:22) ile birlikte etkinlik, verimlilik ve iktisadilik ngéren
performans Ol¢iimlerini biit¢e ile bagdastirilmakta olup bireysel bakimdan performans
denetiminden konu etmemis ve kamu personelinin performansa dayali maasi ile ilgili

olarak dogrudan bir iliski kurmamustir (Celep, 2010:43).

2.2.2.4. 399 Sayih Kanun Hiikmiinde Kararname

Kanun hiikmiinde kararname genellikle kamu iktisadi tesekkiillerinde calisan
personeli kapsamaktadir. 399 sayli KHK personelin ise alimlarini, gérev ve yetkilerini,
niteliklerini, atanma, ilerleme, yiikselme, hak ve yiikiimliiliikklerini diizenlemektedir.
KHK kapsaminda ¢alisan personel genellikle sézlesmeli olarak istihdam edilmekte olup
sozlesmeli personelin maasi, temel, basar1 ve kidem iicretlerinden olusmaktadir. Ilgili
KHK’nin 42. maddesinde performans degerlendirme diizeyleri 59 ve daha asagi puan
alanlar (D) , 60-75 puan alanlar (C) , 76-89 puan alanlar (B) , 90 ve daha yukar1 puan
alanlar (A) olarak belirlenmistir. KHK nin 43. maddesinde bir 6nceki donem basari

diizeyleri olan (C) seviyesi i¢in %2, (B) seviyesi i¢cin % 4, (A) seviyesi i¢in % 8
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oranlarinda temel {icretlerine basari iicreti ilave edilerek yeni sozlesme yapilmaktadir

(D) seviyesi i¢in herhangi bir basari iicreti ilave edilmemektedir (399 sayili KHK).

2.2.2.5. Tirk Kamu Kesiminde Performans Dayali Ucret Sisteminin

Tarihsel Gelisimi

Tiirk kamu sisteminde kamu ¢alisanlarinin tamamini kapsayan bir diizenleme
bulunmamakta, kamu c¢alisaninin verimligini artirilmast amaciyla genel olmayan
calisma gruplarina 6zel yasal diizenlemeler gerceklestirilmektedir (Ceylan, 2009: 63).
Yapilan bu diizenlemeler daha ¢ok kamu calisani tarafindan gosterilen performans
dogrultusunda  iicret hesaplama  yapilarak maasmma ek olarak O6deme
gerceklestirilmesidir. Bunun uygulama alani olarak 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu’nun 1. maddesinde nitelenen memurlugun genel yapisindan ziyade
calisanlarin hak ve yikiimliliikleri performansla iliskilendirmek suretiyle kadro
karsiligr sozlesmeli uygulamasidir. Bakanlar Kurulu tarafindan kadro karsiligi
sOzlesmeli personelin calisma sartlarin1 ve Ozliilk haklarini (licretin taban ve tavani
dahil) diizenlenmekte ve yine ayni kurul tarafindan personelin gorev yliriittiigii birim
amirlerine “performansa gore tesvik ikramiyesi verme” konusunda yetkilendirme
yapilmustir. Karayollar1 Genel Miidiirliigii biinyesinde ¢aligan ve karla miicadelede
gorev alan personele mesai iicreti altinda hizmet verdigi saat karsiliginda ek 6deme
almaktadir. Bu uygulama yolun zorluguna ve risk durumuna gore ek iicret 6demesi
farklilik gostermektedir. Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde uygulanan ve 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 176’nolu maddesinde yer alan “Ek Ders Ucreti”
uygulamasinda egitim sistemini daha etkin ve verimli bir sekilde olugturmak amaciyla
ylksek performans sergileyen personele ek Odeme gerceklestirilmektedir. Saglik
Bakanlig1 birimleri tarafindan yiiriitilmekte olan “doner sermaye geliri” uygulamasini
da Tiirk kamu personel sisteminde ¢alisan1 6zendirici bir ilave 6deme olarak goriilebilir
(Eraslan ve Tozlu, 2011:39).

Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Performansa Dayali Ucret Sisteminin
ylriitiilmesi dogrultusunda ilk uygulama 2002 yilinda Tirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasi tarafindan baslanilmistir. % 51°1 devlete % 49°u 6zel kesime ait kurumda, daha
onceki yillarda ticret belirlenmesinde performans bir kistas olarak alinmasiyla birlikte
resmi olarak 2002 yilinda licretin performansa gore tespitine baslanilmistir. Yetkililer

uygulamanin asil amacinin, ticretin performansi artirici bir arag¢ olarak kullanilmasi, is
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ve gorev tanimlariyla banka yapisina uygun bir {icret dengesinin olusturulmasi olarak
belirtilmistir. Kurumda sézlesmeli ve kadrolu olarak tiim personele iicretler yilda bir kez
ocak aymda, bir Onceki yil performans degerlendirme sonuglarina gore
diizenlenmektedir. Performans degerlendirme yapilirken uygulanan yontem, her birimin
en ist amiri ile diger iki amiri tarafindan, 100 puan {iizerinden degerlendirilir.
“Degerlendirmeler sonucunda elde edilen puanlar, her birimde ¢alisan personelin %
30’unu ge¢memek iizere en iist puandan baslayarak belirli puan araliklarinda bulunan
personele  farkli  diizeylerde  performans  tazminatlart  6denmesi  seklinde
uygulanmaktadir. Performans tazminatlari yalnizca 1 sene icin gegerlidir. Ertesi sene
icin belirlenecek tazminatlar, yeni yapilacak performans degerlendirme sonucunda elde
edilecek sonuglarla belirlenmektedir (Serdar, 2002:59-60).”

Yukarida belirtilen o6rneklerden de anlasilacagr iizere Tiirk Kamu Sisteminde
performansa dayali iicretlendirme sistemi ilk olarak Merkez Bankasi tarafindan 2002
yilinda uygulanmaya baslanilmistir. Daha sonraki yillarda diger kurumlarda farkli
mevzuat caligmalariyla uygulanmaya calisilmistir. Performansa dayali iicret sistemi
kamuda hizmet kalitesinin artirilmasi ve verimli bir c¢aligma yiiriitiilmesi amaciyla

tesvik edici bir 6deme araci olarak kullanilmistir.

2.3. OECD ULKELERI KAMU KESIMINDE PERFORMANSA DAYALI
UCRET SISTEMLERI

Performansa dayali licret uygulamasinin uluslararasi iilkeler igerisinde ilk olarak
ABD, Ingiltere, Ispanya, Isve¢, Hollanda, Danimarka, Almanya ve Isvigre gibi OECD
ilkelerinde 1980 yillarinda goriilmeye basglanilmistir. Daha sonra 1990 yillarinda yine
OECD iilkeleri olan Avustralya, Finlandiya, irlanda ve Italya iilkelerinin bulundugu
ikinci dalga izlemistir. Daha sonra Kore, Dogu Avrupa iilkeleri gibi performansa dayali

ticret uygulamasini kullanmaya baglamistir (Eraslan ve Tozlu, 2011:53).

2.3.1. Amerika Birlesik Devletleri Kamu Kesimi Uygulamasi

Amerika Birlesik Devletleri federal sistemindeki performansa dayali iicret
uygulamasinin  tarihsel gelisimine bakildiginda federal diizeyde performans
degerlendirme anlayisi, sistemin 1978 tarihli Kamu Hizmetleri Reform Yasasiyla
birlikte dogdugu goriilebilir (Coskun ve Dulkadiroglu, 2009:87). Amerika Birlesik

Devletleri’'nde 1970'li yillarin sonlarinda, blok hibe programlarinin genisletilmesinin
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ardindan 1980'lerin basinda kamu programlarinin yonetiminde devletin ve yerel kamu
kurumlarinin idaresindeki birimlerde 6nemli 6lgiide sorumluluk ve takdir yetkisine
dogru kaymistir. 1982 yilinda kurulmus olan ve merkezi olmayan bir yonetim yapist ve
yerel program yonetiminde O6zel sektdr temsilcilerinin resmi katilimiyla, merkezi
denetcilerden uzak olan yerel yetkililerin, performansi ve hesap verilebilirligi ile ilgili
olarak yeni mekanizmalarin gelistirilmesi i¢in bir federal istihdam ve egitim programi
olusturulmustur (Heinrich, 2002:713).

ABD’de federal diizeyde kullanilan kamu kesiminde personelin maas ve {icret
sistemi Oncelikle, saydam, anlasilirhg yiliksek, hesaplamasi basit, olmasi gereken
esneklige sahip, reel sektor iicret kosullarina gore dizayn edilen olarak goriinmektedir.
ABD’de genel gosterge tablosu ortak bir tablo olup, sistem icerisindeki kurumlarda
kurumsal ilave ve ekleme olmaksizin uygulanmaktadir. Boylelikle {icret sisteminde
kurumlar arasinda tekdiizelik ve yeknesaklik saglanmistir. ABD’de is¢ilerin {icretleri
saatlik bazda belirlenmis olup iicretlerin saatlik bazda belirlenmesi, iscilerin
calistiklarmin  karsiligini  almalarma ve esnek calistirilabilmelerine  olanak
saglamaktadir. ABD’de iist diizey yoneticiler farkli bir iicret sistemine tabidirler, farkli
bir {icret sistemine tabi olmalari ve onlarin performansini da dikkate alan maas ve ticret
yapist Ust kadrolarin motivasyonunu artirarak hizmet kalitesini de yiikselmektedir

(Coskun ve Dulkadiroglu, 2009:93).

2.3.2. Almanya Kamu Kesimi Uygulamasi

Almanya kamu kesimine bakmak gerekirse performansa dayali {icret
uygulamalari birey, ekip veya birim esasli olup idareci sinifi veya alt kesim memurlara
gore gruplandirma yapilmaksizin tiim kamu kesiminde uygulandig1 goriilebilmektedir.
1997 yilinda kullanilmaya baslanan Kamu Gérevlilerine Hizmet Karsilign Ucret
Yasast’yla performansa dayali iicret uygulamalarinda kritik bir adim atan Almanya,
2002 senesinde ¢ikartilan kanunla, verilen hizmetin karsiliginda kamu personeline
Odenecek ilave ddemlere ait kriter ve degerlendirme standartlar1 gibi kritik unsurlara
netlik kazandirilmistir. Bu iilkedeki uygulamada dikkatimizi ¢eken en 6nemli unsur
performansa dayali yapilacak ilave Odemenin fiili olarak yerine getirilen kamu
hizmetinin 6demesi oldugu yani somut bir kamu hizmetine istinaden yapildigr ve
maglara ek olarak aligilmig bir 6demeye donilismesinin engellendigi goriilmektedir.

Almanya Icisleri Bakanlig: tarafindan olusturulan performans 6lciitleri bes ana gruptan
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olusmaktadir. Buna gore performansa dayali gergeklestirilecek ek ddemenin meblagi;
calisma sonuclar1 (is miktari, isi zamaninda bitirme vb.), uzmanlik bilgisi, calisma
metodu (giriskenlik, temsil yetenegi, kendini ifade edebilme vb.), sosyal yetenekler
(sorumluluk bilinci, glivenilirlik vb.) ve liderlik (talimat ve denetim, takim {iyelerine

destek olma vb.) gibi kriterlere gore olusturulmaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2011:54).
2.3.3. Ingiltere Kamu Kesimi Uygulamasi

Ingiltere’de uygulama 1979 yilinda toplumsal hizmetlerinin etkinligini ve
verimliligini yilikseltmek maksadiyla yenilik ve degisim hareketleri baslatilmigtir. 1982
senesinde c¢alismalara “Financial Management Act” ile baslanilmis, 1988 senesinde
“Next Step Initiative” ve 1999 senesinde “The Modernising Government White
Paper”la devam etmistir (Yiizer, 2010:1539). Performans degerlendirmesinin diinyada
ilk olarak yiiriitiildiigii iilkelerden bir tanesi Ingiltere’dir (Ozer, 2009:11). Ayrica bu
tilkede kota uygulamasi kamu sistemine uyarlanarak uyumlulugu saglanmistir. Buna
gore, en yiiksek performans gosteren calisanlarin % 25’1 6nemli ve kritrik hedeflerin
yerine getirilmesine bagli olarak temel iicretlerinin % 5’1 ile % 20’si arasinda ek
O0demelerle odiillendirilirken, en az basarili olan personelin % 5 ile % 10 arasindaki
personel reel iicret azalmalari yasayabilmektedir (Yiizer, 2010:1543).

Ispanya’da oldugu gibi Ingiltere de kurumlara yerine getirmis olduklar1 hizmet
ve gdrmiis olduklari islerin gesitliligi sebebiyle yetki serbestligi tanimstir. Ingiltere’de
2002 yilinda Denetim Komisyonu’nun bir arastirmasina gore, tesvik amaciyla verilen
nakit odiillerin yalniz bagina bir tesvik aract olmadigini, is yogunlugu, gereksiz evrak
isleri gibi benzer islerinde kamu personeli iizerinde tercih niteligi olusturdugu
diisiiniilmektedir. ingiltere hiikiimeti hizmet iiretme konusunda verimlilik ve iiretkenligi
artirmak i¢in personel 6denekleri ile ilgili olarak kamu kurumlarma yetki devri yapmus,
kurumlar da bu gorevi yerine getirirken esnek iicret uygulamasini énemli bir arag¢ olarak

kullanmiglardir (Ceylan, 2009:54).
2.3.4. Ispanya Kamu Kesimi Uygulamasi

Almanya’da oldugu gibi birey, ekip veya birim esasli dl¢limleme metotlarinin
Ispanya’da oldugunu gdérmek miimkiindiir. Performansa dayali olarak yapilacak ek
ticretler, uzun siireli fazla mesai, farkli kurumlarda sergilenen kisisel performans

oOlgiitlerine dayali olarak toplam maas tutarinin % 14 ile % 50°si arasinda degisiklik
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gostermektedir. Performans ve iicret arasindaki iliski de en ¢ok gelir getiren unsur ilave
calisma mesai % 50 oraninda hesaplanmis ve bu sistem ile keyfi uygulamalarin 6niine
gecilmek istenilmistir. Bununla birlikte, Ispanya hiikiimetinin kurumlara biinyelerinde
performans degerlendirme ve tegvik edici {icret sistemini olusturmalari amaciyla yetki

serbestligi tantyan esnek bir uygulamasi da bulunmaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2011:55).
2.3.5. Fransa Kamu Kesimi Uygulamasi

Fransiz kamu kesiminde ficret sistemi, toplu gorlisme ve pazarlik sonucu
belirlenmektedir. Fransa’da ¢alisanlarin temel {icreti, toplam iicretin oransal bakimdan
%80’ini olusturmaktadir. Belli bir {icret sinifi igerisinde farkli bir {icret uygulamasina
miisaade edilmemektedir. 1990 yilinda gergeklestirilen toplu goriisme ve pazarliklar
sonucu imzalanan toplu sozlesmede, ilk defa performans esasl bir iicret sistemi tesis
edilmistir. Bu sisteme gore yoneticiler, iistiin performans gosteren veya bir projeye
onemli bir katkisi olan personele tesvik amaciyla ikramiye verebilmektedir. Ancak bu
bireye degil de kadroya bagl bir ikramiyedir(Kavuzlu 2007:81). “Fransa, 2004 yilinda
pilot uygulama olarak alti Bakanlikta ydnetici diizeyinde bir performansa dayali iicret
modeli uygulamaya baglamistir” (Eraslan ve Tozlu, 2011:53).

Fransa 1994 yilinda kaliteli hizmet, iyi yOnetisim ve sorumlu sivil toplum
anlayistyla kamu yonetiminin yeniden diizenlenmesi i¢in “Kamu Yonetimi Rehberi”
hazirlanmistir. Bu dogrultuda hiikiimet sosyal ve ekonomik politikalarinin etkinligi ve
islevselligi iizerinde yogunlagan bir degerlendirme sistemi gelistirmistir. Degerlendirme
sistemi, performans yonetimi reformlari, parlamentoya verilecek raporlarin sunum tarzi
ve sonug bilgilerinin igeriginin gelistirilmesi ile devam etmistir. Hiikiimet faaliyetleri
ile hizmetler ve sonuglar hakkindaki degerlendirme bilgileri kadar, sonuglarin etkileri
hakkinda yeterli bilgi sahibi olunmasi amaglanmistir. Bu minvalde, hiikiimetin kamu
personel yapisi gelistirilecek, hesap verme sorumlulugu sistemi agik¢a tanimlanacak,
kamu hizmetlerinin kalitesi artirilarak elde edilebilirligi gelistirilecek, kamunun pazar

yonelimli fonksiyonlari giiclendirilecektir (Kavuzlu, 2007:82).
2.3.6. Japonya Kamu Kesimi Uygulamasi

1990'larn ikinci yarisindan bu yana, Japon sirketleri performansa dayali ticret
sistemini benimsediler ve islettiler. Japon geleneksel iicret sisteminden yola ¢ikarak

hizmet yillarina ve yasina dayanan performansa dayali {icret sisteminde yapilan
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degisiklikler neticesinde Japonya'daki sirketler ve ¢calisanlar arasinda gesitli karisikliklar
olustugu, verimliligin gelismedigi veya ¢alisanlardan gelen ¢ok sayida sikayetin ortaya
ciktig1 bir ortamda, uygulamaya konan performansa dayal: iicret sisteminin Japonya'da
iyi calismadig1 durumuna iki zit goriis bildirilmistir. Ik goriis, performans bazli 6deme
sisteminin uygulamaya konmasi, sistemin Japon kiiltliriine veya Japon sirket yonetimine
hi¢ uymadigi i¢in yanhs oldugu, ikinci goriis de, pek ¢ok Japon sirketindeki girisimlerin
basarisizliklarinin, uygulamaya konan performansa dayali iicret sistemlerinin yetersiz
operasyonlarina atfedilebilmesidir. Bu iki tamamen farkli goriis goz Oniine alindiginda,
Japon toplumunun Japonya'daki bir¢ok sirketin benimsedigi performansa dayali iicret
sisteminin degerlendirmesini heniiz tamamlamadigi sdylenebilir (Ono vd, 2007:3).

Japonya kamu personel sisteminde uygulanan performans degerlendirmesinde,
isgorenin hali hazirda c¢alistig1 is yerindeki performansi ile yetenekleri, karakteri ve
potansiyeli degerlendirilmektedir. ilgili sistem, hem performansin gelistirilmesi hem de
terfi i¢in personel se¢imi ile hususi iicret artiglar1 gibi personel yonetimine iliskin
yonetim kararlarinda kullanilmaktadir. Tiim kamu personelini degerlendirmek igin
standart bir ¢erceve kullanilmakla birlikte, Bakanliklar ve kuruluslarin bu cerceveye
sadik kalmak sartiyla kendi 6zel performans degerlemesi prosediirleri gelistirmelerine
miisaade edilmektedir (Altan, 2005:76).

Yukarida bahsedilen iki goriis performansa dayali iicret sisteminin Onemini,
sistemin uygulamaya konulmasinin arkasinda ekonomik ortamdaki degisikliklerin ve
calisanlarin sisteme nasil baktiklarini ve tepki verdiklerini tartismiglardir. Analiz
sonuglarma gore, teknik inovasyon ve kurumsal yonetim degisikliklerinden kaynakli
olarak ve calisanlarin yaslanmasi, personel yonetim sistemine yonelik reformlara ihtiyag
duyulmasi nedenlerinden dolay1 performansa dayali {icret sistemini benimsemeye
calisan sirketlerin sayisinda artig oldugu dillendirilmektedir. Personel degerlendirmesini
sadece Japon performans bazli 6deme sistemindeki objektif performans endeksi ile
uygulayan az sayida sirket vardir. Buna bagl olarak, performansa dayali iicret
sisteminin yeterince verim gostermediginden, performansa dayali 6deme sisteminin iyi
calismadig1 yoniinde elestiriler de bulunmaktadir. Bununla birlikte, 6znel endeks hala
etkili olup calisanlarin, uygulamaya konan performansa dayali {licret sisteminin farkinda
olmasi, bu is¢iler icin bir tesvik edici rol oynadig1 goriisleri de yer almaktadir (Ono vd,

2007:6).
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UCUNCU BOLUM
ESIT ISE ESIT UCRET SISTEMI

Calismanin tcilincii boliimiinde, esit ise esit iicret ve Tiirk kamu kurumlarinda
esit ise esit ticret uygulamalarindan bahsedilmistir. Boliimde ilk once esitlik ve adalet
kavramlarindan bahsedilmistir. Daha sonra esit iicret hakkindan ve esit {icret hakkinin
ilkelerden bahsedilmektedir. Esit iicret hakkinin dayandigi hukuki gerekcelerden

bahsedilerek ulusal ve uluslararasi diizenlemelere yer verilmektedir.
3.ESIT IS ICIN ESIiT UCRET
3.1. ESIT UCRET KAVRAMI VE iS BAKIMINDAN ESITLIK

Esit ticret degerlendirmesi yapilirken esit is ve esit degerdeki is kavramlari ticret
O0demelerindeki gesitli anlam ve manalara deginmek gerekecektir. Esit iicret kavrami
daha onceleri kadin ve erkek arasindaki {icret farkliligindan kaynakli olarak karsimiza
cikmaktaydi. Son yillarda ulusal ve uluslararasi mevzuat diizenlemelerine ve yargisal
kararlara konu olusturmustur. Bircok iilkede esit iicret ilkesi kanun ve kanun
diizenlemeleriyle yerini almistir fakat yeterli diizeyde ilerleme kat edilmemistir. Bazi
kaynaklar “esit is” icin esit iicret anlayist benimsenirken, bazi kaynaklar ise “esit
degerde is” i¢in esit licret anlayis1 hakim olmustur. Genel olarak esit iicret soyle
tanimlanabilir; “esit icret”, c¢alisma iligkisi dolayisiyla, isverenin esit veya esit
degerdeki is karsiliginda; iscileri arasinda ayrim gozetmeksizin, dogrudan veya dolayli
olarak, ayni veya nakdi sekilde yaptigi 6demedir (Bediik, 2004:54-55). Esit is {ireten
isgorene higbir ayrim gozetmeksizin esit licret ddemesinin gerceklestirilmesi halidir.
ILO’nun 100 sayili sozlesmesinde esit licreti, "Esit degerde is i¢in erkek ve kadin isciler
arasinda Tlcret esitligi" kadin erkek cinsiyet ayirimi gozetmeksizin tespit edilmis
bulunan {icret hadleri olarak ifade edilmektedir (ILO, 100 sayil1 S6zlesme/Md.1).

Esit ticret uygulamasinda goz Oniine alinmasi gereken en 6nemli kriter, yerine
getirilen igin esit, ayn1 veya esdeger nitelige haiz olmasidir. Bu agidan bakildiginda esit
ticret isteme hakki sadece esit is i¢in olmayip benzer ve es degerdeki isler iginde
istenilebilmektedir. Daha 6nceki basliklar altinda bahsedildigi gibi, esitlik birden fazla
seyin mevcut olmasi durumunda s6z konusu olmaktadir. Ucretin esit veya esit
olmadiginin degerlendirilmesi sadece baska bir isgdérene ait iicret bilgilerinin var

olmastyla saglanabilir. Baska bir isgorenin olmadigi bir is yerinde igverenden esit ticret
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talep edilmesi veya esit licret uygulamasiyla ilgili bir sorun degildir. Yerine getirilen
isin Ozellikleri ve zorluk derecesi yapilacak esit iicret uygulamasiin s6z konusu olup
olmayacagimi ortaya koyacaktir. Esit iicret uygulamasi bakimindan iscinin yerine
getirdigi isin bir bagka is¢i ile her bakimdan benzer olmas1 gerekmemektedir. Bagka bir
ifadeyle, ifa edilen her iki is, tipa tip ayni olmadan da esit olabilir. Bu duruma gore
esitlik anlayis1 yerine getirilen isi ayni, benzer veya esdeger 6zelliklerine gore farkl

statiilerde degerlendirilebilir (Kaplan, 1998:42).
3.1.1. Esit, Benzer ve Esit Degerdeki Isin Anlam

Herhangi bir is yerinde hangi islerin esit (ayn1) nitelikte is, hangi islerin benzer
nitelikte isler oldugunu acik ve net bir sekilde belirlemek zannedildigi kadar basit
degildir. Esit calisma ile, aym1 gosterge ve ayni Ol¢ii birimlerini esas alarak yapilan
karsilagtirma benzer ve esit bilginin kullanimini yansitir, beceri ve kabiliyetler,
entelektiiel veya fiziksel efor iicretli faaliyet alanlar1 anlamina gelmektedir (Floristeanu,
2015:302). ilk olarak esit is ve benzer is kavramlarmin tanmimlarmnin aktarilmasi,
konunun daha anlagilir kilinmas1 adina daha dogru (daha saglikli) olacaktir.

Esit Isin Anlami; Daha onceki basliklar altinda bahsedildigi gibi, esitlik bir
veya daha fazla sey arasinda belirli yonlerden benzerligi ifade eden bir kavramdir. Bu
bakimdan esit is ile ayn1 isi tek manada kullanmak yanlis olmayacaktir. “Esit i$”in tespit
edilmesinde ana kriter, isci tarafindan ifa edilen isin ozellikleridir. Is¢inin yaptig1 isin
diger is¢ilerin isi ile kiyaslanmasi neticesinde bir benzerlik ve ayniyat mevcut ise, esit
isten sz edilir. Nitekim yerine getirilen isin ayn1 6zellikte olmasi durumunda esit iicret
uygulamast bakimindan islerin esitliginden so6z edilebilir. Yerine getirilen isin
dogasindan kaynaklanan bir esitlik mevcut ve her ikisi de ayni 6zellikte is yapiyor ise,
isle ilgili diger kriterlerin incelenmesine gerek yoktur (Kaplan, 1998:42). Esit ise 6rnek
vermek gerekirse elbise iiretimi yapan bir tekstil fabrikasinda elbisenin kol kisimlarini
diken boliimde calisan isci ile elbisenin beden kismin1 diken boliimde calisan is¢ilerin
esit is yaptigt nitelendirilebilir. Daha sonra elbisenin kol ve beden kisimlarinin
birlestirilmesi boliimiinde ¢alisan iscide Ornekteki diger isciler gibi esit isi yerine
getirmektedir.

Benzer Isin Anlamu; ki farkli is arasinda bir birlerine tipa tip benzeyecek kadar
ortak Ozellikleri bulunmasi haline benzer is olarak tanimlanabilir. Normalde bir

birlerinden farkli isler olsalar da her zaman bir ortak noktalar1 bulunmasi nedeniyle

66



benzer islerdir. Bu bakimdan yakin anlam tasidiklarindan esit is ve benzer is
kavramlarini bir birlerinden ayirmak giliclesmektedir. Yine de ayirmak gerekirse esit
islerin benzer islerden daha fazla ortak noktalari bulunmakta olup esit olmayan isler ile
benzer olmayan isler bir birlerinden ¢ok daha fazla bir farkli 6zellikleri sahip oldugunu
ifade eder (Oden, 1989:10). Ornek vermek gerekirse ayni nakliye firmasinda ¢alisan tir
ve kamyon soforleri bir birlerinden farkli tiirde ara¢ kullanmakta fakat ifa ettikleri is
benzer niteliktedir. Yine ayn1 nakliye firmasinda aracglara esya yiiklemesinde calisip tira
ve kamyona esya yiikleyen iki farkli is¢inin yaptigi is esit (ayn1) niteliktedir.

Esit Degerdeki Isin Anlami; Ucret uygulamalarinda bir isin esit veya esit
olmadigini1 somut verilerle basit bir sekilde belirlenebilmektedir. Bir fabrikada calisan
is¢ilerin iirettikleri iirlin bazinda parca adetleri degerlendirilerek yapilan sayimda esit
veya esit olmadiklar1 saptanabilmektedir. Fakat ayni1 fabrikada bilgi birikimi, tecriibe ve
liyakat gibi somut olmayan niteliklere gore degerlendirme yapmak oldukca giictiir.
Ciinkii burada iki isin esit (ayni) olmasinda ziyade isin esit degerde olmasi soz
konusudur. Esit iicret ile ilgi ilk diizenlemelerinde esit is kavrami kriter niteligi tasirken
esit licret uygulamalarinda bu kavramin eksik kaldig1 ve daha sonraki diizenlemelerde
“esit i” kavramui yerine “esit degerdeki is” kavrami nitelik kazanmaya baglamigtir
(Dogan, 2012:197). “Esit degerdeki is” kavrami, “esit is” kavramindan daha genis bir
anlama sahiptir. ifa edilen is bakimindan esdegerlilik, sadece is i¢in sarf edilen emegin
degeri olmayip, objektif esaslara gore yapilan is Ol¢iimlemelerinin neticesinde elde
edilebilmektedir. Gergeklestirilen igin baska bir is ile es deger olup olmadigr is ile ilgili
bireysel eylemler ve yapilan isin nitelikleri gz Oniline alinarak tespit edilir(Kaplan,
1998:42-43).

Bir degerlendirme yapmak gerekirse, esit degerdeki is kavrami, ayni (esit) ve
benzer nitelikteki is kavramlarindan daha kapsamli ve genis bir anlam tagimaktadir. Esit
degerdeki isin 6lgiimlemesinin yapilabilmesi i¢in farkli 6zellikteki islerin kiyaslanmasi
ve gerceklestirilecek bu kiyaslamasinin agiklanabilir esaslarla iligkilendirilmesi
gerekmektedir. Yani, “esit degerdeki is” bir birinden farkli olan ama nitelik bakimindan
bir birine benzer ve 6lglimlemeye agik islerdir.

Mesleki Esitlik; tiim c¢alisanlarin cinsiyet, yas, etnik koken, milliyet, dil, din
veya inang, fikir, engellilik, saglik durumu, cinsel yonelim veya bireyle ilgili bagka bir

sebebe bakilmaksizin esit degerde davranilma hakkina sahip olmalar1 demektir. Isveren,
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isinin sona ermesi, tanitim firsatlar1 veya istthdamin bir pargasi olarak herhangi bir
ayrim yapmamalidir. Calisanlar ise alim, calisma kosullari, is sozlesmeleri, personel
egitimi ve kariyer gelisimi gibi alanlarda esit muamele gormelidir. Bir¢cok kadin,
erkegin erkek olduklarinin gostermeyi gereklilik olarak gdérmesinden memnun
degillerdir. Hakeza, mesleki esitlik, bircok kadin i¢in sevgi ve aile hayatindan 6diin
vermek anlamina gelmektedir. Bir¢cok profesyonel erkek i¢in de bu gecerlidir
(McDowell, 2004:150). Ornegin bir isyerinde bazi islerin kadin isi olarak bazi islerin ise
erkek isi olarak addedilmesi mesleki esitlie aykiridir. Mesela hastanelerde calisan
hemsire gorevi yillar yili toplumda kadin gorevi olarak kabul gdérmiistiir fakat son
yillarda hemsirelik gorevinin erkekler tarafindan da yapiliyor olmasi mesleki esitlige bir

ornektir.
3.1.2. Esit Is icin Esit Ucret Kavram

Esit is icin egit iicret ifadesi, herhangi bir is yerinde ayni veya benzer ozellikte
isgéren iscilerin cinsiyet ayrimi gozetmeksizin ayni {icreti almalar1 anlamini
tasimaktadir (Kose, 1996:8). Ulkemizde ayni firmanin farkli alanlarda ve farkh
bolgelerde is yerleri bulunabilmektedir. Bu is yerlerinin tiimiinde ¢alisan isgorenlerin
hepsini ticret esitligine baglh tutmak dogru bir davranig olmayabilir. Ciinkii her bir is
yerinin farkli zorluklar1 ve kabiliyetleri oldugu gibi her bir bolgenin de farkl zorluk ve
kabiliyetleri vardir. Bu sebepten dolay1 esit iicret uygulamasinin her bir is yerinin kendi
icerisinde uygulanmasi daha dogru ve adil olacaktir. Bu bakimdan diistliniildiiglinde aynm
is yerinde calisma yiikiimliiliiklerini yerine getiren isgorenlerin esit ticret talebi hakli bir
talep olarak degerlendirilebilir. Daha oOncede deginildigi tlizere esit is kavrami
gerceklestirilen islerin ylizde yiiz oraninda bir birinin aynist olmas1 gerekmemektedir.
Islerin esit (ayn1) ya da esit sayilabilecek olgiilerde benzer is olmasi esit iicret
uygulamasi bakimindan esas teskil edecektir (Bediik, 2004:60).

Esit degerdeki is icin egsit ticret ifadesi, farkli iglerin detayli analiz ve
tanimlamalarinin yapilarak aralarindaki farkliliklarin kolaylik ya da zorluk derecesine
gore aciklanabilir bir sekilde ortaya konmasi anlamini tasimaktadir. Esit is i¢in esit
ticretin kadin ve erkek arasindaki iicret adaletsizligini giderme agisindan yetersiz kaldigi
anlasilmasindan sonra esit 1§ igin esit licretin sakincalarinin giderilmesi maksadiyla
birgok tilkenin katilimiyla imzalanan ILO’nun 100 sayili sozlesme standartlarina uygun

olarak “esit is i¢in esit iicret” ilkesi yerine “esit degerdeki is i¢in esit iicret” ilkesi
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benimsenmis ve uygulamaya konulmustur (Kose, 1996:13). Esit degerdeki ise 6rnek
vermek gerekirse ayni il igerisindeki farkli Bakanliklara bagli il miidirliikleri is
bakimindan bir birine benzememekte fakat is degerlemesi ve statii bakimindan esit
degerdeki is olarak kabul edilebilmektedir. Bir diger ornekte Ticaret Bakanligi
biinyesindeki glimriik ve ticaret uzmanlari ile Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde
calisan maliye uzmanlar1t is bakimindan farkli isleri icra etmekte fakat igerik
bakimindan esit degerdeki is olarak kabul edilmektedir.

Daha once belirtildigi gibi “Esit degerdeki is icin esit iicret”, cinsiyet
bakimindan {icret esitliginin saglanmasi bakimindan olusturulan bir kavramdir. Bu
kavram ILO tarafindan temel bir ilke olarak kabul edilmis olup 100 sayili S6zlesme ve
90 sayili Tavsiye Karar1 ile olmasi geren ideal bir yapiya kavusturularak
diizenlemelerde yerini almistir. Her iki diizenleme de esit degerdeki is icin erkek ve
kadin isgiler arasinda ticret esitliginin saglanmasina iliskindir. Esit licret hakki sadece
kadin-erkek is¢iler arasinda degil, tiim iscilere verilmesi gereken temel bir haktir. Bu
sebepten dolayi tiim isciler icin esit degerdeki isler icin esit iicret uygulanmalidir. Ucret
uygulamalarinda esit degerdeki is, benzer 6zelliklerde olmayip, birbirlerinden tamamen
farkli islerde ¢aligan is¢ilerin yerine getirdikleri isin organizasyon igindeki degerlerinin
esit kabul edildigi istir. Esit iste yapildig1 gibi esit deger nitelikte isi yerine getiren
is¢ilerin de esit licret alma hakkina sahip olduklar1 kabul edilebilir (Moralioglu,
2014:102).

3.2. ESITLIK VE ADALET KAVRAMI

Esitlik Kavrami; Bu kavram kelime anlami olarak, “karsilastirilan iki seyin
her yénden aymi olmas1” anlamina gelmektedir (Erdal, 2007:5). Insanligm yillar boyu
anlamaya ve kavramaya calistig1 bir kavramdir esitlik. Bir¢ok alanda kullanilan esitlik
kavrami toplumsal bakimdan degerlendirmek gerekirse, esitlik kavrami toplumun tim
bireylerine higbir ayrim gozetmeksizin ayni1 hizmet veya uygulamadan faydalandirilarak
aykiriliklarin ortadan kaldirilmasidir. Buradaki esitlik matematiksel bir esitlikten ziyade
toplum bireyleri arasindaki esitlikten bahsedilmektedir. Toplum bireyler tarafindan
farkli anlagilmalara imkan vermemek icin esit T{icret uygulamasinda netlik
kazandirilmasi gereken kavramlardan biri esitlik kavramidir. Giindelik yagamda, bir¢ok
bilgi ve bilimsel alanda kiyas ve 6l¢ii kriteri olarak degerlendirilen esitlik kavramina

farkli anlamlarda degerlendirilmis olup iki veya daha fazla sey arasinda yapilan
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karsilastirmalar da bu dogrultuda yapilmaktadir (Oden, 2003:17). Bu yiizden kavramin
somut bir olgusu bulunmadi§inda algilanmasi ve uzlagi saglanmasinda engeller
meydana gelebilmektedir.

Esitligin Anlami; Esitligin sozciik anlami, birden fazla seyin ayni ve benzer
olmas halidir. Sifat olarak kullanilan esit sdzciigii ise, iki veya daha fazla olan seyin,
tim Ozellikleri bakiminda digerlerinden ne eksik ne fazla olmamasi manasina
gelmektedir (Tirk¢e Sozlik-1 1988:471-472). Esitligin - kelime anlamlarindan
anlagilacag: lizere esitlikten bahsedilebilmesi i¢in bir birine benzer veya ayni en az iki
seyin mevcut olmasi gerekmektedir. Somut bir esyanin esit olup olmadigini bagka bir
esya ile kiyaslamasi yapildiginda anlagilabilmektedir. Toplumsal hayatta da esitlikten
bahsedilebilmesi icin aynm1 durum ve sartlarda bulunan birden fazla kisinin
karsilastirilmasi neticesinde esitlikten bahsedilebilir.

Esitlik ve Adalet Iliskisi; Esitlik kavrami yukarida agiklanan manasi haricinde
adalet kavrami ile bagdastirilmaktadir. Reel sektorde isgorenler arasinda iicret
adaletsizliginin dnlenmesi amaciyla baz1 kaynaklarda esit iicret yerine “adaletli (adil)
ticret” kavramina yer verilmektedir. Dogal hukukun en 6nemli kavrami olan adaletin
esitlik ilkesinden ayr1 diisiiniilmesi olanaksizdir (Tuncay, 1982:10). Insanlarin
karsilastirilmas1 yapilarak esitlikten bahsetmek gerekirse adaleti disarida birakmak
miimkiin degildir. iki kavramin bir birinden ayristirilmasi miimkiin géziikmemektedir.
Bazi durumlarda esitlik tek basma yeterli olmamaktadir. Esitligin yetersiz kaldigi
durumlarda adalet kavrami devreye girmektedir. Adalet kavrami, toplumsal hayatta
esitlik gibi bir¢ok alanda siklikla rastlanilmakta ve bazi durumlarda da esitligin yerine
ikame edilen bir kavramdir. Adalet kavraminin bulundugu durumlarda esitligin hukuki
acidan da degerlendirilmesi gerekmektedir. Hukuki bakimdan adalet, haklilik, hakki
savunan ve farkli kisiler arasindaki anlagmazliklarin her kesim tarafindan kabul edilen
teamiillere uygun esitlik ve denklik anlamlarinda kullanilmaktadir. Diger taraftan adalet
esitlik anlamina gelmemektedir. Adalet kavrami genel olarak hukuk kuralarina
uygunlugunu temel almaktadir. Genel anlamda esitlik, esit paylasimi ya da esit
davranisi; haklar bakimindan insanlar arasinda ayrim yapilmamasini ifade eder. Adalet
ise, esit davranmaktan ¢ok, dogruluk, hakkaniyet ve Olgiliilik ilkelerine uygun

davranma anlamina gelir (Bediik, 2004:7-8).
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Hukukta esit davranma olarak tabir edilen “herkese hakkini, layik oldugu seyi
verme” adalet ilkesinin temelini olusturmaktadir (Tuncay, 1982:11). Hukuksal
bakimdan degerlendirmek gerekirse, esitlik ve adalet kavramlari toplumsal diizeni
saglayan kurallarin baginda gelmektedir. Bu bakimdan hukuki adaletin saglanmasiyla
toplum bireylerinin menfaatlerinin koruyarak catisan menfaatlerin esitlik ve adalet
terazisinden gecirilerek toplum vicdanimni rahatsiz etmeyecek bicimde adaletin
saglanmasini amaclamaktadir. Adalet hukukun gergeklestirmeye calistigi bir idealdir.
Adalet, yasalar1 asan ve onlarin {istiinde genis boyut kazanan bir kavramdir. Adaletli
olan bir anlamda yasalara uygun olandir. Direkt olarak toplumsal hayatin dogal yapisina
gore belirlenen bir adalet vardir ki, bu da esitlik olarak tanimlanir (Cegen, 1993:99). Bu
bilgiler 151¢1nda su net bir sekilde sdylenebilir ki adalet ve esitlik bir biriyle ¢cok yakin
bir iliski kurmaktadir. Adalet esitligin saglanamadig1 ve esitsizliklerin giderilmesi i¢in
miicadele edilen durumlarda devreye girmekte olup daha ¢ok toplumsal yasamda
rastlanilmaktadir. Yapilan hicbir karsilastirma ve kiyasla mutlak esitligin ve mutlak
adaletin sonucuna varmamaktadir. Kald1 ki mutlak esitlik arzu edilen esitlik degildir
(Bediik, 2004:9).

Neticede su soOylenebilir ki esitlik ve adalet bir birine ¢ok yakin ama
uygulamada bir birlerinden farkli iki kavram olmakla beraber bir birlerini tamamlayan
iki kavram olarak da diisiinebilir. Adaleti hukukun amaca ulasilmasi gereken bir hedef
olarak degerlendirilebilir. Esitlik, adaleti saglamak icin kullanilan bir ara¢ olarak da
kabul edebilir. Is yerlerinde uygulanan esit ise esit iicreti bu kapsamda degerlendirmek
yanlis olmayacaktir. Zira esit iicret de igverenleri veya kamu idarelerinin bir hedefi ya
da amaci1 haline gelmistir. Mutlak esit iicret her zaman saglanamadigi i¢in adil iicret
isgorenlerin ve igverenlerin de erisilmesi gereken bir hedefi haline gelmistir. Bu
cercevede caligmada iicret adaletsizligini giderilmesi igin esit ise esit {iicretin

saglanmasiyla imkan bulabilecegine deginilecektir.

3.3. SOSYAL VE HUKUKSAL ALANDA ESITLIGIN
DEGERLENDIRILMESI

Felsefi diisiinlir Marksizm toplumsal esitligi belirli bir toplumdaki tiim
insanlarin belirli bakimlardan ayni ve benzer statiiye sahip olmalari durumu olarak
tanimlamaktadir. Sosyal alanda esitlik, bireysel 6zelliklere, ifa ettigi yiikiimliiliikklere ve
sergiledigi davranislarla iligkilidir. Yani bir insan ile diger insanlar arasinda haklar ve

yukiimliikler bakimindan herhangi bir ayrim yapilmaksizin esit davranmayi ifade
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eder(Oden, 1989:13). Sosyal alanda esitlige 6rnek vermek gerekirse her bir vatandasin
bir rey hakkinin bulunmasidir. Zengin veya giiclii olanin iistiin olmadig1 her vatandasin
esit oy hakkina sahip oldugu gosterilebilir. Genel olarak insanlar fiziki ve akli bakimdan
bir birlerine esit degildirler. Insan dogal yasamindan kaynakl1 olarak demografik yapilar
bakimindan bir birinden farkli varliklardir. Her insanin yaslar esit degildir veya hepsi
ayni giin aynmi saatte dogmus degillerdir. Bu da insanlar1 temel fiziksel 6zellikleri
bakimindan birine esit olmadigint gostermektedir. Diger taraftan sosyal haklar ve
yiikiimliiliik bakimindan ayni veya benzer gorev ve haklara sahiptirler. Ahlaki ve
hukuki bakimdan adaletin saglanmasi i¢in toplumun kanunlar Oniinde esit olmasi
gerekmektedir. Keza bu durum 1982 Anayasasi’nin 10. maddesinde belirtilmis olup
herkesi kanunlar oniinde esit kilmustir.

Hukuksal bakimdan esitlik 1982 Anayasasi’nin 10. maddesinde “Herkes, dil,
wrk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
aywrim  gozetilmeksizin kanun oniinde egittir (1982 Anayasasi/Md.10).” ibaresiyle
Anayasada yer bulmustur. Bu maddeden de anlasilacag: iizere kanun Oniinde herkes
esittir. Esitlik, Is Hukuku ve Sosyal Hukukun biitiin alanlarinda kabul edilen bir ilkedir.
Esitlik ilkesi, isverene hem tek bir isci statiisinde hem de takim statiisiinde esit
davranma sorumlulugu yiiklemekte, ayn1 zamanda sosyal haklar ve sendikal haklar
bakimindan esit davranma sorumluluguna kadar genis bir alam1 kapsamaktadir
(Kandemir ve Yardimcioglu, 2014:5).

Hukukun erismeyi hedefledigi esitlik; duruma gore degisen farkli durumlar séz
konusu oldugunda, farkli davranilmasini uygun goren nisbi esitliktir. Hukukun en
onemli ve temel ilkelerinden bir tanesi olan esitlik, 1982 Anayasasi’nin 10. maddesiyle
de kanun Oniinde esitlik olarak diizenlenmistir. Kanun 6niinde esitlik, toplumun biitiin
bireylerinin, tim sartlarda ayni kural veya kanuna tabi olmasi manasini tagimamaktadir.
Esitlik, tiim sartlarin esit olma halinde ve benzer hukuki hal bakimindan s6z konusu
olur (Fettah, 2006:29).

Diger taraftan aym1 ve bezer durumlarin olusmasi halinde kanun Oniinde
esitlikten bahsedilebilir bu durum, Anayasa Mahkemesi’nin 11 Mayis 1999 tarih ve
K.1999/15 sayili kararinda esitlik anlayisim1 su sekilde dile getirmistir: “Yasa oniinde
esitlik ilkesi, hukuksal durumlar1 ayni olanlar i¢in s6z konusudur. Bu ilke ile hukuksal

esitlik Ongoriilmektedir. Esitlik ilkesinin amaci, ayni durumda bulunan kisilerin
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yasalarca aynmi igleme bagl tutulmalarini saglamak ve kisilere yasa karsisinda ayirim
yapilmasini ve ayricalik taninmasini 6nlemektir. Bu ilkeyle, ayn1 durumda bulunan kimi
kisi ve topluluklara ayr1 kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitli§in ¢ignenmesi
yasaklanmigstir. Durum ve konumlarindaki 6zellikler, kimi kisiler ya da topluluklar i¢in
degisik kurallari gerekli kilabilir. Ozelliklere, ayriliklara dayandigi i¢in hakli olan
nedenler, ayr1 diizenlemeyi esitlik ilkesine aykiri degil, gecerli kilar. Anayasa'nin
amagladigi eylemli degil, hukuksal esitliktir. Ayni1 hukuksal durumlar ayni, ayri
hukuksal durumlar ayr1 kurallara bagli tutulursa Anayasanin 6ngdrdiigii esitlik ilkesi
¢ignenmis olmaz. Kisisel nitelikleri ve durumlar1 6zdes olanlar i¢in yasalarla degisik

kurallar konulamaz (Gozler, 2000:183).”

Ozel sektorde esitlik, genellikle isgdrenlerin yerine getirdikleri isler ile ilgili
olarak belirli standartta is iiretilmesidir. Aslinda, kisilere esit veya esit olmaksizin islem
yapilip yapilmadigi, faydalarin ve yiikiimliilikklerin onlara tahsisi ve dagitim tarzina
baghdir. Aslinda tek basina ne esit bir birey ve ne de esit bir islem vardir. Ahlak ve
hukuk alanindan esit bir birey veya esit bir islemler kendiliginden meydana gelmeyip,
ancak insanlarin ahlak ve hukuk bakimindan tanimlamalar1 yaptiklari zaman var olurlar.
Ahlaki ve hukuki acidan esitlik bir kural araciligiyla saglanabilmektedir. Nitekim
kisilerin ayn1 (esit) islem goriip gormemeleri, ¢esitli fayda ve yiikiimliiliikklerin tahsisi
iliskin bir kurala gére yapilabilmektedir (Oden, 1989:17-18). Baz1 isletmelerde iiriine
dayali iicretlendirme uygulamasi yapilarak iiretilen {iirlin bazinda iicret O0demesi
yapilmaktadir. Isveren kendince esit ise esit iicret uygulamasi yaparak adetli bir
ticretlendirme yaptigini diistinmektedir. Fakat iggorenlerin aldiklar1 iicret birbirlerine
esit degildir. Bu durumda esit iicret verilmedigi i¢in isciler arasinda ayrim yapildigi ve
adaletsiz bir ortam olustugu diisiiniilebilir. Lakin uygulanan yontem esitlikten ziyade
adaletli bir {icret Odeme sistemi belirlemistir. Bu wuygulama mutlak adalet
olusturmamakta olup durum anlik sartlara gére degisebilmektedir.

Genel olarak degerlendirmek gerekirse sosyal ve hukuki alanda esitlikler bir
birini tamamlayan bir birine yardim eden birer esitlik temelli toplumsal edinimlerdir.
Insanlar birlikte toplu halde yasama basladig: ilk ¢aglardan bugiine kendileri veya baska
toplumlar ile stirekli bir yaris igerisine girmislerdir. Bu kiyas ve rekabet ortami esitlik
ilkesini tartismaya agmustir. Insanlar arasindaki esitsizlik ortamini ortadan kaldirmak

icin ahlaki kurallar, anane ve toreler gelistirilmistir. Olusturulan tére ve kurallar o
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toplumda yasayan insanlar1 ve toplum igerisinde bulunan diger biitiin topluluklar1 esit
davranmaya mecbur kilmistir. Esitlik, toplumsal hayatin dogal bir ilkesi olarak toplum
diizenini saglayan kurallarin temel tas1 haline gelmistir. Giiniimiizde hukuki ve sosyal
alanlarin tiimiinde verilen kararlarda ilk akla gelen “esit ve adil bir karar verildi mi?”
sorusudur. Diger taraftan kamu ve 6zel sektor is kesiminde iggdrenler arasinda esit
degerde is iireten isgorenlere “esit iicret ddeniyor mu?” sorusu aklimiza gelmektedir.
Toplumun genelinde ‘“hakkaniyet gozetiliyor mu?” diye kendimize sorular sorariz,
sorunun cevabini kendimiz bulmazsak huzursuzluklar olusmaya baslar. Toplum olarak
esitligi saglayan da esitsizligi olusturan da sergiledigimiz hal ve davranislarla yine
bizleriz. Ucret esitsizligini gidermek igin yeterli boyutlarda hukuki bakimdan kurallar
olusturulamamistir. Anayasal bir ilke olan esitlik ilkesinin altint toplumun

gereksinimleri dogrultusunda doldurulmasi gerekmektedir.
3.4. ESIT UCRET HAKKI
3.4.1. Esit Ucret Hakkina Genel Bir Bakis

Kadin is¢ilerin is hayatinda aktif olarak yer almasindan sonra iicret
uygulamalarinda esit licret uygulama sorunlart ortaya ¢ikmaya baslamistir. Kadin ve
erkek isgiler arasindaki iicret adaletsizligini gidermek adina is¢i sendikalari, kadin
haklarinm1 korumay1 hedefleyen sivil toplum kuruluslari, diger meslek kuruluslar1 ve
tilkelerin siyasi liderleri tarafindan bazi girisimlerde bulunulmustur. Bu konu hakkinda
en onemli girisim kadm-erkek pozitif ayrimciligin giderilmesi igin esit ise esit iicret
esasinin  benimsenerek uygulamaya ge¢ilmesi maksadiyla uluslararast Orgiitler
aracihigiyla calismalar baslatilmistir (Kdse, 1996:7). Ucret adaletsizliginin énlenmesine
iliskin yapilan diizenlemeler neticesinde esit ise esit licret fikri glinlimiize kadar gecen
stirede ekonomik ve sosyal alanda gerekli 6nemi almaya baslamis pozitif hukuk
bakimindan uluslararast ve ulusal is teamiillerinin temel ilkeleri arasina girmistir. Esit
ticret ilkesi; genel esitlik ilkesinin uygulamasindan bagka bir sey degildir. Bu agidan
bakildiginda esit iicret, uygulamanin yapilan is yerinde calisma sart ve niteliklerine
sahip olan is¢iler i¢cin bir haktir. Esit iicret hakki sosyal adalet, calisma baris1 ve
hakkaniyet bakimindan toplumdaki tiim ¢alisanlar ilgilendirmesinden dolay1 bazi iilke

anayasalariin ekonomik ve sosyal haklar boliimiinde yer almistir (Bediik, 2004:63).
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Bakanlar Kurulu Karar1 olarak 27 Mayis 1949 tarih ve 7217 Sayili Resmi
Gazete’de yaymlanan Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 23. maddesi esit iicret
hakkinmn esas dayanagidir. Ulkemizdeki bir baska dayanagi da 1982 Anayasa’nin 55.
maddesinde ticrette adalet saglanmasi baslig1 altinda calisanlarin yaptiklar: ise uygun
adaletli bir ticret elde etmeleri i¢in gerekli tedbirleri devletin alacak olmasi esit iicret
hakkinin bir baska dayanagidir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi 23. maddesinde “
Herkesin, hi¢hir ayrim yapmaksizin esit is karsiliginda esit iicret hakki vardir. Herkesin
kendisi ve ailesi icin insan onuruna yarasiwr ve gerekirse her tirlii sosyal koruma
onlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli bir ticrete hakki
vardir.” ifadesi yer almaktadir. Hem Anayasanin 55. maddesi hem de bildirgenin 23.
maddesinde belirtilen esit iicret hakkindan bahsederken adaletli ve adil iicretin
saglanmas1 amaclanmaktadir (Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi 1949/Md.23).

Esasen “adil iicret hakki” ile “esit {icret hakki1” bir birlerinden farkli manalara
sahiptirler. Bir 6rnekle anlatmak gerekirse, bir hali atdlyesinde ¢alisan is¢ilerden daha
tecriibeli ve evli olanlara, bekar ve tecriibesiz olanlara gore ticret farki 6denmesi halinde
adil iicretten bahsedilebilir. Aslinda, esit licret hakkinda gercek ticret 6demeleri objektif
verilere gore yapilmaktadir. Ucret ddemelerinde her hangi bir sebep bulunmaksizin
ticret ayrimina gidilmesi esit licret hakkina aykirilik teskil etmektedir. Adil {icret tek bir
is¢inin ekonomik ve sosyal sartlarina bakarak degerlendirilmesi miimkiin olup
Anayasa’nin 55. maddesiyle koruma altina alinmistir. Bu sartlarda is¢i yeterli

standartlarda is tretmese bile isverenden esit licret isteme hakkini elde etmektedir

(Bediik, 2004:64).
3.4.2. Esit Ucret Hakkimin Hukuki Dayanag Bashca Ilkeleri
3.4.2.1. Sosyal Devlet ilkesi

Sosyal devlet, toplum igerisinde yasayan her bir bireye onuruna yaragsir asgari bir
hayat seviyesi saglamay1 hedefleyen bir devlet anlayisi olarak tanimlanabilir (Gozler,
2000:155).

Anayasa Mahkemesi K.1988/33 sayil1 kararinda sosyal devleti asagidaki sekilde
tanimlamistir. “Sosyal hukuk devleti, giigsiizleri giicliiler karsisinda koruyarak gercek
esitligi yani sosyal adaleti ve toplumsal dengeyi saglamakla yiikiimlii devlet demektir.

Cagdas devlet anlayisi, sosyal hukuk devletinin, tiim kurumlariyla Anayasa'nin 6ziine

75



ve ruhuna uygun bi¢cimde kurulmasimi gerekli kilar. Hukuk devletinin amag¢ edindigi
kisinin korunmasi, toplumda sosyal giivenligin ve sosyal adaletin saglanmasi yoluyla
gerceklestirilebilir. Sosyal hukuk devletinin dayanaklarindan birini olusturan sosyal
giivenlik kavraminin igerdigi temel esas ve ilkeleri uyarinca toplumda yoksul ve muhtag
insanlara Devletge yardim edilerek onlara insan onuruna yarasir asgari yasam diizeyi
saglanmasi, boylece, sosyal adaletin ve sosyal devlet ilkelerinin gerceklesmesine
elverigli ortamin yaratilmasi gerekirken itiraz konusu madde ile bir grup sigortalinin
yasam diizeylerinin Otekilere oranla c¢ok farkli bir bicimde yiikseltilmesi yoluna
gidilmistir (Anayasa Mh. Kr. 1988/33).”

Anayasa Mahkemesi’nin kararindan da anlasilacagi lizere sosyal devletin en
temel gorevlerinden bir tanesi toplum igerisinde sosyal adaleti saglamasidir. Bu
minvalde sosyal adalet, sosyal hukuk devletinde toplumsal hayattin korunmasi amaciyla
ortaya cikan bir ilke ve kavramdir. Yani sosyal adalet toplumsal yasam igerisinde giiclii
ile glicsiizler arasinda ekonomik ve sosyal bakimdan bir denge saglayarak sosyal adaleti
yerine getirilmesi amaclanmaktadir. Diger bir deyisle sosyal devlet vatandaslarin temel
hak ve oOzgiirliiklerinin ilaveten vatandaslarin yasadigi toplumun refah seviyesinin,
toplumsal barigin artirilmasini ve vatandaslarin maddi ihtiyaclarinin giderilmesinde
kendine gorev edinir (Soysal, 1987:231).

Sosyal devlet ilkesini kabul eden c¢agdas anayasalarda, sosyal adaletin
saglanabilmesi icin vatandaglar arasinda yoksulluk ve ekonomik sikintilar1 bertaraf
edecek, vatandaslarin tiimiinii kapsayan asgari bir yasam standardi ve sosyal giivence
saglamaya yonelik diizenlemeler bulunmaktadir. Devlet, 6zel miilkiyet, bireysel
tesebbiis gibi bireyin hak ve 6zgiirliiklerini g6z 6niinde bulunduran, bireyin huzur ve
refahini saglayip koruma altina alan, birey ile toplum arasinda bir denge kurarak kamu
yarina hareket etmek suretiyle ekonomi alanina yaptigi miidahalelerle emek ile sermaye
arasindaki sosyal dengeyi saglamaya c¢alismaktadir (Ozbudun, 2013:139).

Nitekim 1982 Anayasasi’nin 5. maddesinde Devletin temel amag¢ ve gorevleri,
kisilerin ve toplumun refah, huzur ve mutlulugunu saglamak; kisinin temel hak ve
hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkelerine aykiri ekonomik ve sosyal
engelleri bertaraf etmeye, insanin maddi ve manevi varliginin gelismesi icin gerekli

sartlar1 olusturmay1 hedefledigi ifade edilmektedir (1982 Anayasasi/Md.5).
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Yine 1982 Anayasasi’nin 55. maddesinde iicrette adaletin saglanmasi bashigi
altinda “Devlet, ¢alisanlarin yaptiklar: ise uygun adaletli bir iicret elde etmeleri ve
diger sosyal yardimlardan yararlanmalari icin gerekli tedbirleri alir.”(1982
Anayasasi/Md.55) ibaresi bulunmaktadir. Bu maddeden de anlasilacagi iizere sosyal
devlet toplumun ekonomik standartlarini yasanabilir seviyelerde tutulmasi i¢in gerekli
Oonlem ve tedbirleri alacagi anlasilmaktadir. Sosyal devlet ilkesi geregi devlet toplum
icerisinden esitsizlikleri ortadan kaldirmak i¢in ¢alismalar yiiriitiir. Bunun i¢in de egitim
almak isteyen bireylere iicretsiz egitim imkani tanir. Yatirim yapmak isteyen bireylere
makul Olgiilerde kredi verir. Calisma hayatinda haklarin elde edilebilmesi igin
calisanlara sendika kurma ve organize olmalar i¢in yasal diizenlemeler gergeklestirir.
Sosyal devlet ilkesini kabul eden devletler ekonomik gelir seviyesi yliksek olan kisilerle
ekonomik seviyesi diigiik olan kisiler arasindaki gelir adaletsizliginin giderilmesi igin
calismalar yapar. Hukuk devletinin esitlik anlayisinin yasa Oniinde esitlik olmasina
karsilik sosyal devletin benimsedigi esitlik anlayisi, sosyal adalete uygun firsat
esitligidir. Adalet kavrami ve esitlik kavrami tam olarak ayn1 manaya gelmemektedir.
Adalet, esit davranmaktan ¢ok, dogruluk, hakkaniyet ve oOl¢iiliiliik ilkelerine uygun
davranma anlamma gelir (Oncel vd. 1985:59-60). Sosyal adalette bu durum, adaleti,
toplumun tiim kesiminde saglamaya calisilmaktadir. Bu baglamda Anayasa’da yer
verilen sosyal devlet ilkesi de toplumun tiim kesimini kapsayan sosyal adaletin
saglanmasini benimseyen ve c¢alismalar1 bu g¢ercevede yapilan bir ilke 6zelligindedir.
Sosyal devlet ilkesi adalet kavrami bakimindan degerlendirildiginde, toplumdaki 6zel
ve kamu kesimindeki calisanlarin aralarinda iicret geliri ve sosyal haklar konularinda
adiliyet ve olciiliiliik ilkeleriyle bagdasan bir uygulama amaclanmaktadir. Bu bilgiler
15181nda esit ticret uygulamasinin dayandigi temel ilkeler arasinda sosyal devlet ilkesinin

en kapsayici ilke oldugu sdylenebilir (Demircioglu ve Centel, 2003:110).
3.4.2.2. Anayasaya Gére Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi, 1982 Anayasasi’nin 10. maddesinde “Herkes, dil, wk, renk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun oniinde esittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet,
bu esitligin yasama ge¢cmesini saglamakla yiikiimliidiir. Hi¢bir kisiye, aileye, ziimreye
veya sinifa imtiyaz tanminamaz. Devlet organlart ve idare makamlart biitiin islemlerinde

kanun oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar.” bu ifadelerle
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yer almistir. Belirtilen madde yer alan esitlik kurali, temel bir hak, esit davranilmasini
yada ayrim gozetilmemesini isteme hakkina haiz oldugunu orta koymasi yoniinden
sosyal hukuk devlet diizeni icerisinde gegerli temel bir ilke goriisiinii hakim kilmaktadir
(Ozbudun, 2013:152).

Anayasa’nin 10. maddesinde belirtilen esitlik, mutlak yani kesin bir esitlik degil
hakli ve gecerli sebeplerin olugsmas1 durumunda farkli uygulamalara imkan saglayan bir
esitliktir. Bu agidan Anayasa’nin bu hiikmii, is hukukundaki esit davranma ilkesinin
pozitif dayanag: olarak kabul edilir (Tuncay, 1982:24). Esitlik ilkesinin yani sira bu
ilkenin yerine ikame edilebilen, esit haklara sahip olma ilkesi de esit iicret
uygulamasinda miiracaat edilebilecek baska bir ilkedir. Kiyaslamak gerekirse, esitlik
ilkesi, ayn1 toplumda yasayan her bir bireyin esit haklara sahip oldugunu kabul eden
kapsamli bir ilkedir.

Anaysa hukuku bakimindan esit haklara sahip olma ilkesi ise esitlik ilkesinin bir
uygulama durumudur (Tuncay, 1982:10). Baz iilkelerde esit haklara sahip olma ilkesi
esitlik ilkesinden bagimsiz olarak diizenlenmistir. Belirtilen ilke kadin ve erkeklerin
hukukun tiim alanlarinda esit haklara sahip olmasi ve imkénlardan faydalanmasi
anlamimi tasir (Onaran Yiksel, 2000:28-29). Toplum bireylerinin isin dogasindan
kaynaklanan esitsizliklerle karsilasmasini engellemek, haklardan ve imkanlardan esit
sekilde faydalanmay1 saglamak esitlik ilkesinin dnemsedigi esas hedeflerdendir. Bu
acidan esit haklara sahip olma ilkesi, esit iicret hakki konusunda maruz kalinan

adaletsizliklerde one stirtilebilecek ilkeler arasinda yer almaktadir.
3.4.2.3. Sozlesme Ozgiirliigii Tlkesi

Tiirk hukuk sisteminde genel bir ilke olan sozlesme o6zgiirliigii ilkesi, toplum
bireylerinin kendi 6zgiir iradeleriyle karsi tarafi kendilerinin belirleyebildigi s6zlesme
sartlar1 kapsaminda hukuki bir durumun ortaya ¢ikartilmasi hiirriyetine sahip olma
ilkesidir. Bu ¢ergevede esit ve ortak haklara sahip sozlesme taraflar1 kendi 6zgiir
iradeleriyle sozlesme taraflarin1 secebilme, sdzlesme igerigini belirleyebilme ve
degistirebilme veya sozlesme hiikiimlerini tamamen ortadan kaldira bilme hususunda
ozgiirlikleri bulunmaktadir (Kiigiikyalgin, 2004:108).

Sozlesme ozgiirliigii ilkesinin temel yasal dayanagi olan 1982 Anayasasi’nin 48.
maddesinde “Herkes, diledigi alanda ¢alisma ve sézlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel

tesebbiisler kurmak serbesttir.”” ibaresi yer almaktadir. Anayasa’nin ilgili maddesi
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geregince kisilere sozlesme Ozgiirliigii yetisi verilmis olup sézlesme Ozgiirliigii bazi
istisnai durumlar i¢in kisitlanabilir. Bu kisitlamalarin da nasil yapilacagi hususu
Anayasa’nin 13. maddesinde “Temel hak ve hiirriyetler, ozlerine dokunulmaksizin
valnizca Anayasamn ilgili maddelerinde belirtilen sebeplere baglh olarak ve ancak
kanunla simirlanabilir.” olarak yer verilmistir. Bu maddelerden de anlasilacag: iizere
sozlesme Ozgiirliigli Anayasal bir haktir. Sosyal devlet ilkesinin bir geregi olarak
sozlesme Ozgiirliigii ilkesi sinirlandirilabilmektedir. Devletin sosyal barist ve sosyal
adaleti saglamasi a¢isindan sosyal ve ekonomik alana miidahale ederek sinirlandirmalar
yapabilmektedir (Ozbudun, 2013:150). Taraflar tarafindan kararlastirilan sozlesme
maddeleri; emredici kurallara, kamu diizenine, kisilik haklarina ve ahlaka aykir
olmamalidir, sodzlesme sartlarinin uygulanabilir kosullarda olmasi ve imkansiz
olmamasi gerekmektedir.

Sozlesme Ozgiirliigl ilkesi ¢alisma hayatin is sézlesmeleriyle sik sik karsimiza
cikmaktadir. Bunlara 6rnek vermek gerekirse is¢iler ve igverenler arasinda yapilan is
sOzlesmeleri, igverenler ve sendikalar arasinda yapilan is sozlesmeleri, sendikalar ve
hiikiimetle imzaladiklar1 toplu is sdzlesmeleri olarak sdylenebilir. Is sdzlesmelerinde
is¢inin korunmasi ilkesi geregince gerek devletin miidahaleleri gerek isci sendikalarinin
miidahalesi neticesinde sozlesme 6zglrliigl ilkesi genellikle kisitlanmaktadir. Devletin
ve is¢i kuruluslarinin bu miidahalelerinin baglica sebebi esit davranma ilkesinin
gerekgesi haline gelmistir. isverenlerin keyfi uygulamalarina mani olmak igin boyle bir
uygulamaya gidildigi goriilmektedir. Sunu da ifade etmek gerekir ki is sdzlesmelerin de
calisanlarin sosyal haklar1 yaninda en basta tartisilan iicret artis oranlaridir. Ucret artis
oranlar1 esitlik ilkesi geregince sozlesmeye taraf olan tiim isc¢ileri kapsamaktadir.
Sozlesmelerde her ne kadar esit ise esit iicret hakki tartisiimasa bile sézlesmelerin

temelinde esitlik kavrami esas alinmalidir.
3.4.2.4. Is Kanuna Gére Esit Davranma ilkesi

Is hukukunda temel bir ilke olan esit davranma ilkesi isverenin is
sozlesmesinden dogan esit tavir sergileme yilikiimliiliigiine ait bir davramistir. Esit
davranma ilkesi, isverenin emrinde gorev yapan isgiler arasinda gayri ihtiyari
uygulamalara mani olmay1 amaglar. Bir taraftan isverene esit davranma borcu yiiklerken
diger taraftan keyfi muameleleri yasaklayan bir nitelik tasir. Tim is¢ilerin higbir

farklilik gbézetmeksizin ayni isleme tabi tutulmasi degil, hakikaten ayni isleri yerine
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getiren ve esit durumdaki iscilerin farkli isleme tabi olmasini engellemek ve hakki olan1
vermeyi amaglamaktadir. Bu sebepten dolayr hakli ve kabul edilebilir bir neden
bulunmaksizin ¢alisanlar arasinda higbir surette ayrim yapilamaz. Hakli ve gerekgeli bir
neden bulunmasi durumunda iicret bakimindan ayrim yapilabilir. Ayrim gozetilmesi
halinde gergek nedenler esas teskil etmektedir. Ornek vermek gerekirse, ifa edilen isin
ozellikleri erkek isci i¢in daha uygunsa ve kas giicii isteyen nitelikte bir is ise kadin
is¢iler ile erkek arasinda iicret farki konmasi licrette ayrim olarak sayilamaz. Fakat
calisan tiim iscilere zam yapilirken, bazi iscilerin haksiz bir sekilde zamdan muaf
tutulmasi esit davranma ilkesine aykirilik olusturmaktadir (Tuncay, 1982:196).

Esti davranma ilkesi “f§ iliskisinde dil, wk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal
diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.
Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam siireli ¢calisan isci karsisinda kismi siireli calisan
isciye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan isciye farkll islem

yvapamaz. (4857 sayili Kanun/Md.5) ibaresiyle is kanunda da yer almistir.
3.4.2.5. Esit Ucret lkesi

Esit ticret ilkesi, diizenlemelerde tek basina ele alinan ve kabul edilen bir ilke
olarak karsimiza ¢ikmamaktadir. Isverenin esit davranma borcu kapsaminda ve iicrette
ayrim yasagi niteliginde degerlendirilerek esit davranma ilkesi ile bagdastirilmaktadir.
Esit ticret ilkesinin uygulanabilmesi i¢in degerlendirmeye katilan tiim iscilerin ayni
isletme igerisinde ¢alisiyor olmasi gerekmektedir (Kaplan vd. 2013:162). Esit davranma
ilkesi, isverenin giidiimii altindaki biitiin is¢ilere ayrim yapmaksizin esit ve olgiilii
davranmay1 zorunlu kilan bir ilkedir. Esit iicret ilkesi ise, isveren ile is¢i arasinda
yapilan bir sozlesmeye dayanmakta olup isverene sézlesme sartlari kapsaminda esit
ticret verme borcu yiiklemekte olup sdzlesme cercevesinde olmasindan dolay1 dar
kapsamli bir ilkedir. Bilindigi gibi {icret yapilan igin karsilig1 olarak iggdrene 6denen
nakdi bir 6demedir. Bu acidan esit iicret ilkesi, isverene benzer nitelikleri tasiyan
is¢ilerine ticret hususunda esit davranmasini ve ayrim gozetmemesini sdyler. Bahse
konu ilke is yerinde calisan tiim isgilere esit iicretin 6denmesi manasini degil, yerine
getirdigi is kadar iicretin 6denmesi manasini tasimaktadir. Ozetlemek gerekirse esit
ticret ilkesi, ayn1 ozellikleri tagiyan isgilere esit iicret 6denmesi diger bir deyisle esit

degerdeki ise esit licret 6denmesi olarak ongoriilebilir (Dogan, 2012:197).
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3.5. ULUSLARARASI HUKUKTA ESIiT UCRET ILE ILGILI
DUZENLEMELER

Calisma hayatinda esit licret hakki ve esitligin saglanmasi i¢in bir¢ok
uluslararas1 hukuki diizenlemeler yapilmistir. Bu diizenlemeler uluslarin ¢alisma
hayatin1 belirli bir standarda tasimay1 ve hukuki bakimdan ¢alisanlarin kazanimlar elde
etmesini amaglamaktadir. Uluslararas: orgiitler tarafindan hazirlanan ve iye tilkeler
tarafindan kabul gbren diizenlemeler biitiin {ilkelerin ayni1 6zellik ve sartlarda hukuki
diizenleme yapmasini amaglamamaktadir. Aksine her iilkenin bu diizenlemelerde
belirtilen tavsiye karalart dogrultusunda kendi hukuki alt yapilarinin olusturulmasidir.
ILO’nun diizenlemeleri dogrultusunda bir¢ok iilke kendi hukuki diizenlemelerini
yapmuslardir. Ulkelerin diizenlemeleri genellikle bir birlerinin benzeri diizenlemelerdir
(Bediik, 2004:70).

Ucret hakki ve esit iicret konusu, basta birlesmis milletler sozlesmelerinde olmak
tizere, ILO’nun sozlesme ve tavsiye kararlarinda, Avrupa Konseyi tarafindan kabul
edilen s6zlesmelerde, Avrupa Birligi antlasma ve yonergelerinde farkli sekillerde yer
almistir. Uluslararas1 diizenlemelerde genellikle kadin erkek ayrimciligi engellenmesi
amaclanarak cinsiyet farki gézetmeksizin iicret hakkinin 6denmesi iizerine durmaktadir.
Sadece Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde genel bir tabir kullanilmis herkesin esit is

icin esit licret hakkina sahip oldugu ifade edilmistir (Yavasi, 2003:59).
3.5.1. insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi

Birlesmis Milletler Genel Kurulu'nun 10 Aralik 1948 tarih ve 217 sayili
karariyla ilan edilen Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ¢alisma hayatinda herkese esit
haklar ve ozgiirliikkler veren ilk diizenleme olmasiyla dikkat ¢cekmektedir. Esit ise esit
ticret olgusunun yer aldig1 diizenlemelerin de basinda gelmektedir (Aktan, 2000:157).
Bildirgenin 2., 7. ve 23. maddelerinde esitlik ve esit iicret konularina deginilmistir.

Birlesmis Milletler Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 2. maddesinde
“Herkes, 1rk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baska bir goriis, ulusal veya sosyal
koken, miilkiyet, dogus veya herhangi baska bir ayrim gozetmeksizin bu Bildirge ile ilan
olunan biitiin haklardan ve biitiin ozgiirliiklerden yararlanabilir.” ibaresine yer
verilerek kisinin tiim hak ve Ozgiirliiklerden yararlanma hakkina sahip oldugu, ayrica

uyrugu bulundugu {ilkenin statiisli ne olursa olsun siyasal, hukuksal veya uluslararasi
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konumu acgisindan hicbir ayrim gozetilmeyecegi esasina baglanmistir. Birlesmis
Milletler Bildirgesinin 7. maddesinde, “Herkes yasa oniinde egittir ve ayrim
gozetilmeksizin yasamin korunmasindan esit olarak yararlanma hakkina sahiptir.
Herkesin bu Bildirgeye aykirt her tiirlii ayrim gozetici igleme karsi ve boyle islemler icin

’

vapilacak her tirlii kiskirtmaya karsi esit korumma hakki vardw.” ifadesi yer
almaktadir(insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi 1949). Bildirgenin bu maddesinde
belirtildigi gibi 1982 Anayasasi’nda yer alan esitlik ilkesinin bu madde ile
iligkilendirerek dayanak oldugu sOylenebilir. Birlesmis Milletler Bildirgesi’nin 23.
maddesinde, “Herkesin, herhangi bir ayrim gézetmeksizin, esit iy i¢in egsit iicret hakki,
kendisi ve ailesi icin insan onuruna yarasir ve gerekirse her tiirlii sosyal koruma
onlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli bir iicrete hakki
vardir.” ifadesi yer almaktadir (Yenihan, 2017:183). Bildirgenin ilgili maddelerinden
de anlasilacag: iizere “esit licret hakki” kavrami kamu ve 6zel kesimde g¢alisan tiim
emektarlar arasinda herhangi bir ayrim gdézetmeksizin esit is i¢in esit licret saglayan
temel bir insan hakki oldugu anlasilmaktadir. “Adil icret hakki” kavarami ise; calisan
her insanin kendisine ve ailesine insan onuruna yakisir bir yagam i¢in adil ve yeterli bir
ticreti ongoren temel bir insan hakkidir.

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi, bir sézlesmeden ziyade ideal ilkeleri kapsayan
uluslararasi bir beyannamedir. Bildirge daha ¢ok bir teamiil olarak kabul gérmekte olup
baglayici tarafi bulunmamaktadir. Bildirge 2. Diinya Savasi’ndan sonra insanlarin insani
yasam siirmesi i¢in hayat standartlarinin yukari yonlii degismesini gilidiilemektedir.
Diinyanin daha yasanabilir bir ortam olmasi i¢in insan haklarinin korunmasiyla
saglanabilecegi diisiiniilmektedir. insan haklar1 ve insanlarmn inanglari insanligin ortak

idealidir (Kapani, 1993:64).
3.5.2. Ekonomik, Sosyal Ve Kiiltiirel Haklar Sozlesmesi

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde yer alan ilkelere baglayici nitelik
saglamak amaciyla Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Sozlesmesi BM Genel
Kurulu’nun 16 Aralik 1966 tarihli ve 2200 A (XXI) karartyla kabul edilmis olup 03
Ocak 1976 yilina yiriirlige girmistir. Sozlesme, Tiirkiye tarafindan 04.06.2003
tarihinde onaylanmistir(RG. 18.06.2003:25142).

Sozlesmenin 3. maddesi sozlesmeye taraf iilkelere erkeklere ve kadinlara esit

haklar saglamasi konusunda sorumluluk yiiklemektedir. 7. maddesinde, ... Adil iicretler
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ve esit islere, hi¢ bir ayrim yapilmaksizin esit 6deme, 6zellikle kadinlara, kendilerine
sunulan ¢alisma kosullarinin erkeklerin kosullarindan daha asagi olmayacagi ve ayni is
icin ayni ticreti alacaklar1 konusunda giivence verilmesi, kendilerine ve ailelerine saygin

b

bir yasam diizeyi saglayacak bir iicret verilmesi...” ibarelerine yer verilmis olup
devletlerin sozlesmeye taraf olmasiyla s6zlesmede belirtilen hiikiimleri giivence altina

almislardir. S6zlesmenin maddeleri taraf olan tiim tilkeleri sorumlu kilmaktadir.
3.5.3. Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciigin Onlenmesi Sozlesmesi

Birlesmis Milletler Genel Kurulu tarafindan 1980 yilinda goriisiilen, 3 Eyliil
1981 yilinda yiiriirliige giren “Kadinlara Karst Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi
So6zlesmesi” Tiirkiye’nin katilimi1 85/9722 sayili kararla Bakanlar Kurulu tarafindan 24
Temmuz 1985 tarthinde onaylanmis ve 19 Ocak 1986°da yiiriirliige girmistir. S6zlesme,
erkeklere ve kadinlara ekonomik, sosyal, kiiltiirel, kisisel ve siyasal haklardan
yararlanmalar1 konusunda esit hak ve firsat esitligi saglamay1 amaglayan genis kapsamli
bir temel sézlesmedir. S6zlesmenin 11. maddesinde taraf devletlerin tazminatlar da
dahil esit licret alma ve esit degerde yapilan ise karsi esit muamele gorme ile birlikte
isin niteliginin degerlendirilmesinde esit muamele gérme hakkini saglamasidir(Bediik,
2004:74).

Taraf devletler bu sdzlesmeye, Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nin,
insanlara kars1 ayrimciligin kabul edilemezligi prensibini dogruladigini, tiim insanlarin
Ozglir ve hiirriyet sahibi dogdugunu, esit onur ve haklara sahip olduklarini, bu
sozlesmede ileri stiriilen tiim haklar ve hiirriyetlerin cinsiyete konu olanlar dahil higbir
esitsizlige maruz birakilmaksizin herkes tarafindan kullanilabilecegini beyan ettigini

taahhiit etmektedir '
3.5.4. Avrupa Sosyal Sart1 (Gozden Gegirilmis)

“(Gozden Gegirilmis) Avrupa Sosyal Sarti”’n1 Tirkiye 9 Nisan 2007 tarih ve
26488 sayili Resmi Gazete’de yayimlayarak kabul etmistir. Kabul edilen millet arasi
antlasmanin adil {icret baslig1 altinda bulunan 4. madde hiikmiinde adil ticret hakkinin
etkin ve verim bir sekilde kullanilmast i¢in “Calisanlarin kendilerine ve ailelerine iyi
bir yasam diizeyi saglayacak iicret hakkina sahip olduklarini; Ozel durumlara iliskin

istisnalar disinda, ¢alisanlarin fazla mesai karsiliginda zamli iicret alma hakkina sahip

! https://www.unicef.org/turkey/cedaw/_gil8.html, (29.09.2018)
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olduklarimi; Caligan erkekler ile kadinlarin esit ige esit iicret hakkina sahip olduklarini™
s0zlesmeye taraf biitlin iilkeler madde hiikiimlerini kabul ve taahhiit ederler. Buradan
anlasildig iizere Tiirkiye Avrupa Sosyal Sartin1 kabul etmis ve sozlesme hiikiimlerini
yerine getirmeye taahhiitte bulunmustur. Tiirkiye’de bu alanda yapilacak diizenlemeler

aksi bir hiikiim olusmadigi siirece bu s6zlesme dogrultusunda yapilmis ve yapilacaktir.
3.5.5. Engellilerin Haklarina Mliskin Sozlesme

Tiirkiye tarafindan 14 Temmuz 2009 tarih ve 27288 sayli Resmi Gazete ’de
yayimlanarak kabul edilen Engellilerin Haklarmna iliskin Milletleraras1 Sozlesme’nin
“Calisma ve Istihdam” bashg altinda bulunan 27. maddesi, esit degerde ise esit iicret
ilkesi, tacizden korunma ve magduriyetin giderilmesi, giivenli ve saglikli calisma
kosullar1 dahil olmak iizere diger bireylerle esit kosullar altinda adil ve uygun calisma
kosullarinin saglanmasini 6ngormektedir. Sozlesmeye taraf devletler madde hiikkmii
geregince engellilerin calisma kosullarin1 diizenlemekle yiikiimliidiirler. Ulkemizde
engellilerin istihdami ve calistirilmasiyla 1ilgili diizenlemeler ilgili kurumlar tarafindan
yerine getirilmektedir (Engellilerin Haklarma Iliskin Milletleraras1  Sdzlesme
2009:md.27).

Engellilere ayrim yapilmamasi hususu is kanunda “Is iliskisinde ... engellilik, ...
benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.” (4857 sayili Kanun/Md.5) ibaresiyle yer
almistir. Bu maddeyi su sekilde bir ¢ikarim yapmak yanlis olmayacaktir. Herhangi bir
kamu veya 6zel is yerinde engel durumundan kaynakli hi¢bir engelli personele diisiik

ticret 0denemeyecektir.
3.5.6. Uluslararas1 Calisma Orgiitii(Ilo) Sézlesmeleri

Esit ticret ilkesi, ILO anayasasinin ilk metninde yer alan temel ilkelerden bir
tanesidir. Esit Degerde Is I¢in Erkek ve Kadin Isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda
100 sayilt so6zlesme, Avrupa Sosyal Sarti ve 1966 Uluslararasi Ekonomik, Sosyal ve
Kiiltiirel Haklara Iliskin S6zlesme ”de de bu ilkeye yer verilmistir. Esit is i¢in esit iicret
ilkesi ILO Anayasasi’na girmis olup anayasanin ilk boliimiinde kendine yer bulmustur.
Diger taraftan ¢alisanlar arasinda iicret ayrimciliginin 6nlenmesi i¢in 1951 yilinda ILO
tarafindan kabul edilen 100 sayili sozlesme esit degerde is icin erkek ve kadin isgiler

arasinda {icret esitligi konusunu esas almaktadir. Sozlesme uluslararasi alanda is
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hayatinda yasanan iicret adaletsizliklerini gidermek maksadiyla kabul edilmistir (ILO,
100 say1l1 S6zlesme, 13.06.1967 tarih ve 12620 sayili Resmi Gazete).

100 sayili sozlesme diger uluslararasi s6zlesmelerden farkli olarak “esit (ayni)
is” ve “benzeri ig” kavramlar1 yerine “esit degerde is” kavrami Ongoriilmektedir.
Sozlesmede belirtildigi gibi, “"Esit degerde is i¢in erkek ve kadin isgiler arasinda {icret
esitligl" kavrami, cinsiyet esasina dayanan bir ayirimcilik yapilmaksizin adil ve
hakkaniyetli icreti ifade etmektedir (ILO, 100 sayil1 S6zlesme md.1/b).

Soézlesmenin 2. maddesinde, iicret hadlerinin belirlenmesi ile ilgili olarak esit
degerde is icin erkek ve kadin is¢iler arasinda ticret esitligi kriterini 6zendiren ve
kriterin tiim calisanlara uygulanmasi hususuna deginmistir. Ilgili s6zlesmede, Ucret
hadlerinin belirlenmesinde esit tiicret ilkesi dogrultusunda ulusal ve uluslararasi
mevzuatlar cercevesinde toplu is sozlesmeleri veya karma yontemle iicretlerinin
belirlenebilecegine deginilmistir. Diger taraftan, memur-is¢i ayrimi gozetilmeksizin
toplumdaki tim g¢alisanlarin esit ticret ilkesinin haklarindan faydalandirilmasi
hususunda taraf {ilkeyi sorumluluk altina sokmaktadir. Dolayisiyla, sdzlesmede on
goriilen esit ticret ilkesi, gerek 6zel gerek kamu sektoriinde uygulama alani bulacaktir

(Bediik, 2004:77).
3.6. ULUSAL HUKUKTA ESIT UCRET iLE ILGILi DUZENLEMELER
3.6.1. Anayasal Bakimdan

Is hukukunda calisanlar arasinda esit davranma ilkesine dayanak olusturacak
hiikiim 1982 Anayasasi’nin Kanun Oniinde Esitlik baslig1 altindaki 10. maddesinde yer
bulan esitlik ilkesidir (Tuncay, 1982:108). Daha 6nce calismada yer alan Esitlik
Ilkesinde bu madde hiikiimlerinden agik bir sekilde yer verildigi gibi hicbir kisiye,
aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz tanimaksizin kanun 6niinde tiim toplum bireylerinin
esit oldugundan bahsedilmistir. Devletin de anayasanin bu hiikiimleri geregince toplum
icerisinde yasan her bir bireyin hukuk 6niinde esitlik hakkini korumasi gerekmektedir.
Burada sunu aciklamak gerekir ki hukuk oniinde esitlikten s6z edebilmek icin benzer
hukuksal olaylarin degerlendirilmesi gerekmektedir. Benzer hukuki olaylara
rastlanilmast durumunda hukuki esitlikten bahsetmek daha akiler ve dogru olacaktir.
Hiikiim odur ki hukuk 6niinde ve kisiler arasindaki adli olaylarda her daim goz oniinde

tutulmasi gereken esit davranma ilkesi adaletin temel tasidir (Oden, 2003:151-152). Esit

85



davranma ilkesi hukuki alanda siklikla kullanilmakta olup sosyal hayatta is yeri ¢calisma
iliskilerinde daha ¢ok uygulama alan1 bulacaktir.

Madde hiikmiinde yer alan esitlik ilkesi, fayda saglayanlar ac¢isindan temel hak
olup esit muamele gérmeyi veya ayricalik yapilmasi hakkini dogurmaktadir. Burada
belirtilen esitlik kesin bir esitlik degildir. Esitlik ilkesi olaylar ve durumlara gore
degisiklik gostermekte ve nispi esitlik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yani hakli
sebeplerin olusmas1 durumunda degisik uygulamalara olanak saglayan bir esitliktir
(Tuncay, 1982:35). AY.md.10’da yer alan esitlik ilkesi 2003 yilinda yiiriirliige giren
4857 sayih Is Kanunu’nun 5. maddesinde kapsamli ve ayrintili bir sekilde yer almistir
(Kandemir ve Yardimcioglu, 2014:3).

Calisma ile alakali olarak baska bir anayasal diizenleme olan “iicrette adaletin
saglanmas1” bagligr altindaki 1982 Anayasasi’nin 55. maddesidir. Madde hiikkmiinde
ticret emegin karsiliginda elde edilen bir kazanim oldugu, devletin calisanlarin ifa
ettikleri ise uygun {cret diizenlemelerini yapmasi gerektigini ve diger ayni
kazanimlarinda korumasi gerektigini emretmektedir. Bu madde hiikmii ile iicrette
adaletin, dengeli ve adil bir licret dagitim sisteminin olusturularak emegin karsilig1 olan
ticretin hak sahibi isgorene 6demesini Ongormektedir. Anayasa’nin bu maddesinde
Ongoriilen iicret her isciye esit iicret 6demesi degildir. Keza, esit tlicret ilkesi, her is¢iye
aynt licretin 6denmesini 6ngoriir. Adil {icret, esit ticret ilkesinden ziyade adaletli iicreti
ongormektedir. Yani her ig¢inin hak ettigi licreti almas1 gerektigini ongoriir, diger bir
deyisle her is¢i ¢alistigi ya da trettigi iiriin kadar ticret alacaktir. Bu sebepten dolayz,
konumuzda yer verilen esit {licret ilkesinin hukuki dayanagi olarak Anayasa’nin 55.
maddesi gosterilebilir. Anayasa’nin 55. maddesi dayanak gosterilerek, bireysel ve toplu
is sozlesmelerinde ayni niteliklere haiz igler veya esit degerde isgdren isgiler i¢in

igverene esit licret 6deme ylikiimliiliigl altina sokulabilir.
3.6.2. Kanunlar Bakimindan

Anayasa’nin 55. maddesinin dayanak olusturdugu emegin karsilig1 olan ticret
konusunda isgiler arasinda ayrim yapilmamas: Is Kanunu'nun 32. maddesi ile
Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu’nun “Sendika &zgiirliigiiniin giivencesi”

baslig1 altindaki 25. maddeleri ile giivence altina alinmustir.
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3.6.2.1. is Kanunu

4857 sayili Is Kanunu’nun 5. ve 32. maddelerine esit davranma ilkesi ve iicret
konu olmustur. Ilgili maddeler, Anayasa’min emrettigi bireyin onurlu ve refah bir
yasam hakkina hizmet ederek, iscilerin esit davranma, esit iicret ve adil iicret haklarimni
korumay: giidiilemektedir. Is Kanunu’nun 32. maddesinde iicretin tanimi bir kisiye bir
is karsiliginda 6denen iicret, “Ucret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki her ¢esit istihkak
kural olarak, Tiirk parasi ile isyerinde veya o6zel olarak agilan bir banka hesabina
odenir. Ucret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki her cesit istihkak, yabanci para olarak
kararlastirilmis ise Odeme giintindeki rayice gore Tiirk parasi ile odeme
yapilabilir(4857 Sayili Is Kanunu/Md.32/II).” ibaresinde is¢iye ddemesi gereken iicret,
prim, ikramiye ve bu nitelikteki biitliin kazanimlar icin yapilan 6demeler Tiirk parasi ile
nakdi veya banka araciliiyla yapilmasi mecbur kilinmistir. Oncesinde yabanci para
birimi olarak kararlastirilan licretler 6deme giinii itibariyle doviz rayi¢ bedeli {izerinden
Tirk parasi yapilmaktadir. Nakdi veya banka kanali ile 6demeler disinda her hangi bir
O6demeye izin verilmemektedir (Bediik, 2004:88).

Is Kanunu'nun 5. maddesinde esit davranma ilkesine deginilmis olup madde
hiikkmiine gore; “Is iliskisinde dil, irk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diigiince, felsefi
inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz. Isveren, esasl
sebepler olmadik¢a tam siireli ¢alisan is¢i karsisinda kismi siireli calisan isciye, belirsiz
siireli calisan is¢i karsisinda belirli siiveli calisan isciye farkly islem yapamaz. Isveren,
biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir is¢iye, is
sozlesmesinin yapimasinda, sartlarimin olusturulmasinda, wygulanmasinda ve sona
ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl farkl islem yapamaz.
Ayni veya esit degerde bir is igin cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz.
Iscinin cinsiyeti nedeniyle ézel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir
iicretin uygulanmasini hakly kilmaz(4857 sayil Is Kanunu/Md.5).

Kanun bu hiikmii ile uluslararas1 sézlesmelerde yer alan cinsiyet, calisma ve
meslek bakimindan ayrimciligin 6nlenmesi ve esit ise esit licret ddenmesi amaci giiden
ILO’nun 100 sayilt esit iicret sdzlesmesi ve diger uluslararasi diizenlemeleri teyit eder
niteliktedir. Sadece bu maddeden bile is¢iler arasinda olusabilecek iicret adaletsizliginin
giderilmesi i¢in bagvurulacak hukuki bir dayanak olusturmaktadir. Daha 6nce incelenen

uluslararas1 diizenlemeler karsimiza ¢ikan hakli sebeplerin olugsmasi hali bu maddede
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karsimiza ¢ikmaktadir. Bu madde, esasli sebepler olugsmadig siirece calisanlar arasinda
ayrim yapilmaz hiikmii yoniiyle adil iicret ilkesini destekler niteliktedir. Is kanununda
yapilan bu diizenleme genel hatlariyla kadin ve erkek isciler arasinda cinsiyet

bakimindan ayrim yasagini dngérmektedir.

3.6.2.2. Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu

Kanunun “Sendika Ozgiirliigiiniin Giivencesi” konulu 25. maddesine gore,
“Isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle sendika iiyesi olmayan isciler veya ayri
sendikalara iiye olan is¢iler arasinda, ¢alisma sartlari veya ¢alistirmaya son verilmesi
bakimindan herhangi bir ayrim yapamaz. Ucret, ikramiye, prim ve paraya iliskin sosyal
yardim konularinda toplu is sozlesmesi hiikiimleri saklidir.”(Md.25/11) hikkmii yer
almakta olup ayni is yerinde ¢alisan tiim is¢iler arasinda igverene esit davranma borcu
yiiklemektedir. Gerek iicret konusunda olsun gerek diger sosyal haklar konusundaki
edinimlerin toplu is sozlesmesi hiikiimlerine baghdir. Bununla birlikte, sendikaya iiye
olan is¢ilere daha fazla hak saglayan toplu is sozlesmesi hiikiimleri {icret ve sosyal
haklar konusunda isverene sendikal ayrim yasagi hakkinda istisna sunmaktadir. Keza,
imzalanan toplu is sézlesmelerinin hiikiimlerinden s6zlesmeye taraf is sendikasinin
tiyeleri faydalanmaktadir(Md.39/4). Dolayisiyla, kanunun Md.39/4 hiikkmii uyarinca iiye
olmayanlarin yararlandirilmamas1 ayrim yasagina aykirilik olusturmaz. Kanunun
“kurulus faaliyetleri” konulu 26. maddesinde; “Kuruluglar, faaliyetlerinden
vararlanmada tiyeleri arasinda esitlik ilkesi ve ayrimcilik yasaklarina uymakla
yiikiimliidiir. Kuruluslar, faaliyetlerinde toplumsal cinsiyet esitligini
gozetir”(Md.26/111). hiikkmii yer almakta olup sendikal faaliyette bulunan kuruluslarin
iyeleri arasinda esitlik ilkesi ¢cergevesinde hareket ederek erkek ve kadin is¢iler arasinda
adil bir uygulama yapmasini zorunlu kilmigtir(Tuncay, 1982:29).

Degerlendirme yapmak gerekirse, sendikal faaliyet i¢inde bulunan kuruluglarin
kendi tiyeleri arasinda esitlik ilkesini savunduklar1 gibi faaliyet igerisinde bulunduklar
is yerlerinde {iyesi olmayan ayni nitelikte is yapan ¢alisanlar1 da yani biitiin isgéren
kisilerin esit davranma ilkesinden faydalanmasi konusunda is¢i haklarinin 26. maddeye

dayanarak savunucusu olarak tayin edildigi ¢ikarimi yapilabilir.
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3.6.3 Yonetmelikler Bakimindan
3.6.3.1. Tiirkiye Saghk Enstitiileri Baskanlig1 Insan Kaynaklar1 Yonetmeligi

24 Kasim 2016 tarih ve 29898 sayili Resmi Gazete’de yayimnlanan Yonetmeligin
“Insan Kaynaklari Politikas:” bashgi altinda bulunan 5. maddesinde “Personelin
verimliligini artirabilecek ve gorev siirelerinin devamliligini saglayacak performans
yonetimi sistemini gelistirmek ve bu sistemin uygulanmasinda adil ve esit olanaklar
saglamak. Esit ise esit ticret verilmesini saglayacak adil bir iicret sistemi kurmak ve
degisen kosullara uygun sekilde giincellemek.” hiikkmii yer almaktadir. Madde
hilkkmiinden de anlagilacag1 iizere esit ise esit iicret uygulamasi Tiirkiye Saglik
Enstitiileri Baskanli§i’'nin insan kaynaklar1 politikasinin temel ilkeleri arasinda yer
almistir. Yine yonetmeligin “Yonetici Personelin Gérev Ve Sorumluluklari” bashig
altinda bulunan 21. maddesinde “Yonetici, birimindeki calisanlara adil ve esit sekilde
davranwr. Yoneticiler yetkilerini mevzuata wuygun olarak kullamir.” hikmii yer
almaktadir. 10 Temmuz 2007 tarih ve 26578 sayili Resmi Gazete’de yayinlanan
Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastrma Kurumu (TUBITAK) insan Kaynaklari
Yonetmeligi’nin ilgili maddelerinde de aymi hiikiimler yer almaktadir. Is hukukunda yer
alan esit davranma ilkesinin bu yonetmelik hiikiimlerinde de yer buldugunu
gorebilmekteyiz. Esit licret hakki ve esit davranma hakki bu yonetmelikle yeniden teyit
edilmis ve yonetmelige tabi biitiin kurum ve kurulus ¢alisanlar1 haklarini perginlemistir.
Burada esit iicret ve esit davranma hakkinin kurumlarimiz tarafindan 6ziimsendigi ve bu
dogrultuda uygulamaya yonelik calismalar yapildigini ve esit iicret uygulamasinin
devletin sinir uc¢larina kadar indirgendigini gorebilmekteyiz (Tiirkiye Saglik Ens. Bas.

Insan Kay. Yén. 2016).
3.6.3.2. Asgari Ucret Yonetmeligi

Yonetmeligin 4. maddesinde belirtildigi gibi; asgari iicret, iscilere normal bir
calisma giinii karsilig1 6denen ve iscinin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kiiltiir gibi
zorunlu ihtiyaglarini giiniin fiyatlar1 tlizerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek
licreti ifade etmektedir (Asgari Ucret Yon. Md.4/d). Yonetmelikte 4857 sayili Is
Kanunu’nun kapsaminda olan veya olmayan her tiirli ig¢inin ekonomik ve sosyal
durumlarinin diizenlemek tizere tiim is¢ilerin asgari diizeyde iicret hakkina sahip olmasi

geregi benimsenmistir. YoOnetmeliin 5. maddesinde “Asgari iicretin belirlenmesinde
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dil, wk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ile
benzeri sebeplere dayali herhangi bir ayrim yapilamaz” (Asgari Ucret Yon./Md.5)
hiikmiinden anlasilacag iizere esitlik ilkesinin prensipleri burada da gegerlidir. Asgari
ticretin belirlenmesi yas ve cinsiyet farki gozetilmeksizin bir komisyon tarafindan
yapilmaktadir. Komisyonun belirledigi asgari ticret iilkedeki tiim is kollarmi
kapsamakta olup is¢iye belirlenen iicretin altinda iicret ddenemez ve komisyonun
kararlar1 kesindir. Komisyonun belirledigi ticretler giinlilk bazda olup giinliik, haftalik
ve aylik olarak yapilacak iicret 6demeleri bu dogrultuda yapilacaktir. Esit ticret
uygulamasi bakimindan degerlendirildiginde; kural olarak, asgari licrette de esitlik

ilkesi goz ontlinde bulundurulmasi gerekmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

TURK KAMU SISTEMINDE ESIT iSE ESIT UCRET ve
PERFORMANSA DAYALI UCRET UYGULAMASI

Kamu hizmeti memurlar ve diger kamu ¢aliganlar1 kanaliyla yiiriitilmekte olup
bu c¢alisanlarin mali ve sosyal haklar1 kanun ve diger diizenleyici mevzuatlarla tertip
edilmistir. Bu dogrultuda kamuda olusan personel ihtiyacina gore farkli statiilerde,
farkli sosyal ve mali haklara sahip ¢esitli 6zliikk haklar1 konusunda hukuki diizenlemeler
yapilmistir. Devlet memurlart kanunu disinda kurumlarin sosyal ve mali haklar
bakimindan miinferiden yaptig1 diizenlemeler de mevcuttur. Yapilan bu diizenlemeler,
farkli kurumlardaki ayni ve benzer kadrolarin ticret diizeylerinde farkliliklar olusturmus
bu da beraberinde iicret adaletsizligine sebebiyet vermistir. Bu tarz uygulamalarin
artmasiyla kamu personel tlicret sistemi tartisilmaya baglamig ayni ve es kadrolarda
calisan personelin esit iicret talebi “esit ise esit licret” kavramiyla giindemimize
girmistir.

4. KAMUDA PERFORMANSA DAYALI UCRET VE ESIT iSE ESIT

UCRET UYGULAMASI

4.1. CALISMANIN AMACI ve YONTEMI

Calismanin konusu “Kamuda Performansa Dayali Ucret ve Esit Ise Esit Ucret
Uygulamalari; Bazi Kamu Kurumlar1 Uzerinden Analiz” olup kamuda uygulanan iki
farkli {icret sisteminin analizi ve karsilastirmasi yapilacaktir. Calismanin ilk ii¢ boliimde
mevzuat arastirma ve incelemeleri yapilmis ve ¢alismanin dordiincii boliimiinde Tiirk
kamu kurumlarinda Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Esit Ise Esit Ucret Sistemi
uygulamalar1 ornekler verilerek izah edilmeye calisilmistir. Bu iki sistemin kamuda
uygulanmas1 asamasinda karsilasilabilecek muhtemel sorunlara ¢6ziim Onerisi
sunulacaktir. Bununla birlikte, ¢alismada “Esit Ise Esit Ucret” sisteminin kamu
kurumlarinda hangi boyutlarda olduguna ve “Kamuda esit ise esit ticret odeniyor mu?”,
“666 Sayili KHK esit ise esit ticret kavramina yeteri kadar hizmet etti mi?”, “Kamuda
Performansa Dayali Ucret Sistemi mi? Ya da Esit Ise Egsit Ucret Sistemi mi
uygulanmasi: gerekir?” sorularina cevap bulunmaya g¢alisilacaktir. Yine calismada,
glinlimiiz diinyasinda hizli bir sekilde yayginlasan “esit ise esit licret” kavraminin
tilkemiz kamu kesimine yansimasinin nasil oldugu arastirilacak, sorun ve ¢oziim

oOnerileri tizerinde durulacaktir. Sonug boliimiinde ise elde edilen bilgiler 15181inda kamu
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personelinin 6zliikk haklar1 konusunda yapilacak veya yapilmasi planlanan mevzuat
diizenlemesine katki yapilmaya g¢alisilacak ve konu hakkinda ¢6ziim Onerileri

sunulacaktir.

4.1.1. Cahsmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evreni tim kamu kurumlarndir. Diger bir evren ise, tiim kamu
kurumlarinda 666 sayilit KHK’den esit ise esit licret kapsaminda olumlu veya olumsuz
etkilenen tim devlet personelini kapsamaktadir. Konumuz aragtirilirken ¢alismanin
daha iyi anlasilmasi i¢in 6rneklem olarak, 6 (alt1) farkli bakanlik olan; Tarim ve Orman
Bakanligi, Saglik Bakanligi, Ticaret Bakanligi, Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanligi, Igisleri Bakanligi ve Hazine ve Maliye Bakanlhigi calisanlari, bir diger
orneklememiz ise kamu kurumlarindaki uzman kadro c¢alisanlart 666 sayili KHK

kapsaminda degerlendirilmistir.
4.1.2. Calismanin Yontemi

Agirlikli  olarak kamu kurumlarmin personel yonetimlerinde kullanilan
mevzuatlar incelenecek olup bazi kamu kurumlarinda ¢alisan personelin yillar itibariyle
maas karsilastirmalar1 yapilacaktir. Esit ise esit licretin uygulanmasi i¢in calisma
hayatimiza giren 666 sayili KHK’nin hiikiimleri dogrultusunda uygulamanin kamu
kurumlarinda hangi boyutlarda oldugu incelenmektedir. Calismada kamu
kurumlarindaki kadrolarin esit ise esit iicret kapsaminda yiiriirlige giren 666 sayil
KHK ve bu kararnameden once yiirlirliikte bulunan her kurumun kendi mevzuatina gore
maas hesaplamasi yapilacaktir. Yapilan maas hesaplamalar1 eski ve yeni (666 sayili
KHK) mevzuat hiikiimlerine gore hesaplanan maaglar tablolarda karsilastirilacaktir. Bu
kargilagtirma neticesinde elde edilen sonuglar esit ise esit ticret kapsaminda
degerlendirilerek kamu yonetiminde bu diizenlemenin (666 sayili KHK) amacina ulasip

ulagmadig1 sonucuna varilmaya calisilacaktir.
4.1.3. Calismanin Hipotezleri

Calisma yapilirken ¢alismanin amacina ulasabilmesi i¢in iizerinde durulmasi

gereken hipotezler mevcuttur.

Hipotez 1: Esit {icret sistemi adil {icret sistemi demektir.
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Hipotez 2: Kamuda Performansa Dayali Ucret Sisteminin uygulanmasi

uygundur.
Hipotez 3: Kamuda Esit Ise Esit Ucret Sisteminin uygulanmasi uygundur.

Hipotez 4: Kamuda Temel Maas Esasli Performansa Dayali Ucret Sisteminin

uygulanmasi uygundur.

Calismanin basindan itibaren hipotez konulari islenmis ve bir sonuca varilmaya
calisilmistir. Her hipotezin olumlu veya olumsuz taraflar1 degerlendirilmis olup en
nihayetinde kamuda adil bir {icret sisteminin hayata ge¢mesi i¢in Kamuda Temel Maas
Esasli Performansa Dayali Ucret Sistemi’nin daha uygun oldugu kabul edilerek
tizerinde durulmustur. Temel amacimiz Tiirk kamu personel sisteminde adil bir iicret

sisteminin olusturulmasidir.
4.2.TURK KAMU PERSONEL SISTEMINE GENEL BiR BAKIS

Ulkemizde kamu ydnetiminde personel rejimi 1965 yilinda yiiriirliige giren 657
sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu dogrultusunda yiiriitiilmektedir. Kanunun kabuliiniin
tizerinden uzun yillar gecmesi ve zamanla siirekli degisime ugramasi nedeniyle
giinimiiz sartlarina yeterince cevap verememektedir. Personel ve istihdam
mevzuatlarinda siirekli degisiklik meydana gelmesi, kamu personelinin tabi oldugu
DMK da koklii degisim yapilmasi zorunlu hale geldigi goriilebilir. Siire gelen zaman
icerisinde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nca verilen haklar haricinde kamu
hizmeti lireten memurlara ifa edilen hizmet karsilifinda maas verilmeye baglamislardir.
Bunlar, maas lcretine ilaveten fazla mesai, ek 6deme, iiretim tegvik primi, doner
sermaye, ek ders gibi farkli ad altinda ¢alisanlara verilen mali haklardir. Bu uygulamalar
farkli kurumlar tarafindan uygulanmakta olup bu iicretleri almayan personel tarafindan
ticret dengelemesi yapilmasi yoniinde talep ve telkinler giindem olmasina yol agmustir.
Kamu kurumlarinda ticretlerin dengelemesi yapilirken gorev ve denge tazminati gibi
isimler altinda uygulamalar yapilmis olup bu uygulamalar amacina tam manasiyla
hizmet etmemistir. Yani iicret dengelemesinde istenilen hedefe ulagilamamistir. Tiim bu
farkliliklar1 ve dengesizlikleri gidermek amaciyla kapsamli bir diizenleme olan 666
sayili Kanun Hiikmiinde Kararname 02 Kasim 2011 yilinda yayimlanarak calisma

hayatimiza girmistir (Ilkar, 2013:43).
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43. TURK KAMU SISTEMINDE PERFORMANSA DAYALI UCRET
UYGULAMALARI

Kamu kesiminde hizmetleri yerine getiren c¢alisanlarin  giidiilenerek
motivasyonlarint ve performanslari yiikselterek etkin ve verimli bir sekilde hizmet
eden kamu yonetimi teskilati kurma gayretleri bir¢ok iilkede uygulanmaya baslanmigtir
(Altan, 2005:72). 1980’li yillarda bircok iilkede kamu reformlar1 o6zel kesim
yonetiminde kullanilan performansa dayali iicret sistemleri yaklagimini model olarak
belirlemistir. Yeni Kamu Isletmeciligi olarak da adlandirilan bu yaklasim, 6zel kesimde
oldugu gibi kamu kesiminde de performansa gore iicret verilmesi gerekliligini
savunmustur (Coskun ve Dulkadiroglu 2009:85). Performansa dayali iicretlendirmeler
bir¢ok iilkede uygulanmakta olup 1950’li yillarda Amerika’ da her birim veya kamu
kesimi kendi performans degerlendirme sistemini uyguluyordu. ABD kamu
yonetiminde performans degerlendirmesi esas olarak kamu calisanlarinin kurallara
riayet ederek performans sergileyip sergilemedikleriyle ilgili olup belirlenen hedefler
performansin gelistirilmesini saglamaya ydneliktir (Altan, 2005:74). ingiltere’de 1979
yilinda Margreth Thatcher hiikiimeti kamu hizmetlerinin verimliligini ve yeterliligini
artirmak tlizere performans degerlendirme sistemini kullanmaya baslatmistir (Yiizer,
2010:1531). 1950’li yillarin basinda Japon kamu personel yonetimi sisteminde
kullanilan performans degerlendirmesi, personelin mevcut isteki performansi ile
yeteneklerini ve potansiyelini degerlendirmektedir (Altan, 2005:76).

1980’lerde diinyada yeni bir reform hareketi olusturulmus ve bir¢ok alanda
yenilik¢i politikalar kabul gormeye baslamistir. Diinyadaki bu degisim Tiirkiye
acisindan da kabul gérmiistiir. Giincel mevzuatta ve kurumlarin kullandiklar1 6zel
kanunlarda konuya deginilerek Tiirkiye’de performansa dayali licret 6demeleri yapildigi
goriilmektedir. Baz1 kamu kurumlarinda performansa dayali {icret sistemi kismen de
olsa kullanilmis olup kendi mevzuatlarinda yer vermislerdir. Tiirkiye’de 1996 yilinda
Sayistay’a performans denetimi yapma yetkisi verilmesiyle uygulamaya baglanilmis
olup 7. ve 8. bes yillik kalkinma planlarinda “performans” kavramina yer verilmistir. Bu
kalkinma planlarinda kamu yonetiminin yeniden yapilandirilarak etkinlik, verimlilik ve
tutumluluk kavramlar1 aracilifiyla kamu personelinin performanslarinin yiikseltilmesi,
kamu kurum ve kuruluslarinda gorev ve teskilat yapilar1 arasinda uyum olusturulmast,

personelin performansini dogru bir sekilde 6lgen bir sisteme doniistiiriilmesi ve yonetsel
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saydamligin gii¢lendirilerek kalite anlayisinin hakim olmasi hedeflenmektedir. Bu
planlar dogrultusuna hiikiimetler diizeyinde de konu detayli olarak ele alinmis olup, 58.
Hiikiimet Acil Eylem Plani’nda, “Kamuda performans odakli denetim sistemine gecis”
konusuna yer verilmistir. 9. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda performansin, hem kurumsal
hem de bireysel olarak ele alindigi goriilebilmektedir. Kamu kurumlarinin
performanslarin1 gosterebilecekleri bir yapiya kavusturulacagi, kamu kaynaklarinin
performans programlarina uygun tahsis edilecegi hiikiimleriyle kurumsal performansa

vurgu yapilmaktadir (Kog, 2011:30-31).
4.3.1. Kadro Karsihig Sozlesmeli Personel Cahstirilma Uygulamasi

3274 sayili kanunla ilk kez 1986 yilinda hayata gecirilen kadro karsiligi
sOzlesmeli personel calistirilmasi uygulamasi, Basbakanlik ve bagh kuruluslarinin iicret
konusunda DMK’ne tabi olmaksizin 6zel hiikiimlere yer verilmesi ve kisith sayida
kadrolar igin sozlesmeli personel ¢alistirilmaya baslanilmistir. Bu kadrolarda calisan
personelin maaglar1 bakanlar kurulu kararlariyla belirlenmekte ve belirlenen donemlerde
kurumla personel arasinda sozlesme imzalanmaktadir. Basbakanlik dahil toplam 25
kamu kurulusunda kadro karsiligr sozlesmeli personel uygulamasi kullanilmakta olup
Tiirkiye Istatistik Kurumu Bagkanligi, Adli Tip Kurumu Baskanligi, Tiirkiye Atom
Enerjisi Kurumu ve Kalkinma Bakanligi vb. kurumlarda uygulanmistir (Arslan,
2007:201).

Kadro karsilig1 sozlesmeli personel uygulamasi 666 sayili KHK ile 375 sayili
KHK’.nin ek 12. maddesinin 3. fikras1 ile kamu kurum ve kuruluslarinda kadro karsiligt
sozlesmeli personel istthdamina olanak saglayan mevzuat hiikiimleri 14.01.2012
tarthinden itibaren gegerli olmak iizere yiiriirliikkten kaldirilmis ve belirtilen tarihten
sonra sO0z konusu mevzuat hiikiimleri kapsaminda yeni kadro karsiligi sozlesmeli
personel calistirllmasi nihayete kavusmustur. Fakat belirtilen tarih ve oncesinde ilgili
mevzuat dahilinde kadro karsiligi sozlesmeli olarak calisan personel ayni mevzuat
cercevesinde ¢alismaya devam edecektir. 375 sayili KHK’nin Ek 12. maddesinin 3.
fikrasi, gecici 10 uncu, gegici 12°nci ve gegici 16°nc1 maddelerinde yer alan hiikiimlere

istinaden kadro karsiligi sézlesmeli personel islemleri yiiriitiilecektir (Karakas, 2012).
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4.3.1.1. Basbakanlik Denizcilik Miistesarhg:

Kadro Karsiligi Sozlesmeli Personel istihdam eden kurumlarda performansa
yonelik iicret 6demelerine rastlanilmaktadir. Uygulamay1 yapan biitiin kurumlarda
performans Olgiitlerine gore maas + tesvik primi veya ikramiye seklinde Odeme
yapildigina rastlanilmaktadir. Bagbakanlik Denizcilik Miistesarligi’'nda  yapilan
performans degerlendirmesinde degerlendirilen personelin birinci amirinin, varsa ikinci
amiri ile birim amirinin degerlendirmesi sonucunda aritmetik ortalamasi; 60 ile 75 arasi
puan alanlarin (Yeterli), 76 ile 100 arasi puan alanlarin (Basaril) sayilacak olup
degerlendirme sonucunda, 60 ile 75 aras1 puan alanlarin (Yeterli) tesvik ikramiyesinin
2/3’1, 76 ile 100 arasi puan alanlarin (Basarili) tesvik ikramiyesinin 1/1°1 6denecektir.
Miistesarligin personeli olup Tesvik ikramiyesinin 6dendigi 1 Haziran ve 1 Aralik
tarihlerinde fiili olarak ¢alismayan ve degerlendirme sonucunda 0 ile 59 arasi puan
alanlar basarisiz sayilacak tesvik ikramiyesi 6demesi yapilmaktadir. 30 giinii asan sihhi
izinlerde herhangi bir tesvik ve ikramiye 6deme gergeklestirilmemektedir (Basbakanlik

Denizcilik Miistesarhigi Tesvik ikramiyesindeki Usul ve Esaslar, 01.07.2011).
4.3.1.2. KiT’lerde Sézlesmeli Personel Uygulamasi

KiT’lerde agirlikli olarak, “Egit ise, Esit Ucret” prensibine uygun bir iicret
yontemi uygulandigi goriilebilir. Uygulanan bu yontemde “Esit Verimlilige, Esit
Ucret”in goz ardi edilmesi, personelin iicretleri arasinda adaletsizliklere sebebiyet
vermektedir (Serdar, 2002:54).

KiT’lerdeki sozlesmeli personel ¢alistirilmasi ve istihdanmi 29.01.1990 tarih ve
20417 (Miikerrer) Resmi Gazete *de yayinlanan 399 sayili KHK’de diizenlenmekte olup
sOzlesmeli personelin iicret hakki, temel, basar1 ve kidem iicretlerinden olugsmaktadir.
KHK’nin “Sicil ve Basar:t Degerlemesi” baglig1 altinda bulunan 42. maddesinde ise
Bagar1 Degerleme Diizeylerine deginilmis olup “59 ve daha asagi puan alanlar (D) ,
60-75 puan alanlar (C), 76-89 puan alanlar (B), 90 ve daha yukar: puan alanlar (A),
olmak iizere personel dort basar: diizeyinde degerlendirilir.” denilmektedir(399 Sayil
KHK/md.42). 399 sayili KHK’nin 27. maddesinde “Sézlesmeli personelden sicil ve
basart degerlemesi sonucunda sicil ve basarilari (A) diizeyinde olanlara temel
ticretlerinin% 8'i, (B) diizeyinde olanlara% 4'i, (C) diizeyinde olanlara % 2'si oraninda

hesaplanacak miktarda ve 43 iincii maddedeki esaslara gore basart iicreti odenir”
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ibaresi hiikkiim altina alinmistir (399 Sayili KHK/md.27). Yapilan degerlendirme
sonucunda (D ) diizeyinde 59 ve daha asagi puan alan personel temel iicret harici bir
O6deme yapilmaksizin bagka bir amirin yaninda calismak iizere 6 aylik yeni bir sdzlesme
yapilir ve personel yine 59 ve daha asagi bir puan alirsa yeni bir sézlesme yapilmayacak
ve kurumla iligigi kesilecektir. Basar1 diizeyi ilgili KHK nin 43. maddesinde belirtildigi
gibi (A) , (B) ve (C) seviyesinde puan personelle sirasiyla (A) i¢in % 8, (B) i¢cin % 4,
(C) i¢in % 2 oraninda temel {icrete zam yapilarak yeni bir sdzlesme yapilmaktadir (399
Sayili KHK/Md.43). Bu uygulamay1 performansa dayali ticret uygulamalarina 6rnek
olarak gostermek yanlis olmayacaktir.

399 sayili KHK’ nin 35. maddesinde 6diil kavramina yer verilmis olup istiin
gayret ve performans gostererek kuruma ekstra katki yapan sozlesmeli personele bagl
bulundugu KiT’in genel miidiirii eliyle bir aylik, genel miidiiriin teklifi {izerine y&netim
kurulu tarafindan iki aylik sézlesme iicretini gegmemek iizere {icret 6diilii verilebilir.
Fakat boyle bir yontemle bir takvim yili i¢inde iicret 6diilii alacaklarin sayisi tesebbiis
ve bagh ortakliklarin s6zlesmeli calisan sayisinin toplaminin % 2'sini asamaz (399
Sayili KHK/md.35). Bu uygulama KiT’lerde performansa dayali iicret demesinin
baska bir uygulama alanidir. Bu uygulamada 399 sayili KHK’de performansa dayali
ticret 6demelerinin somut drneklerini gdrmek miimkiin hale gelmistir. KiT’ler kurulus
amacindan kaynakli olarak hizmet {iretmenin yani sira kar elde etmeyi amaclayan
kurumlardir. Bu sebepten dolay1 faaliyetlerinde karlili1 esas alarak faaliyet alanlarini
aktif hale getirmesi gerekmektedir. Karlilik seviyesini yukarilarda tutarak kurumun
daim olmas1 gerekmektedir. Bu devamliligi saglamanin bir baska yolu da 6zel sektorde
oldugu gibi performansa dayal1 licret uygulamasidir.

Kadro karsiligi sozlesmeli personel bakiminda yapilan incelemelerde farkl
sonuclara ulasgilmistir. 399 sayli KHK ile ¢alistirilan personelin 6zliikk haklarini
diizenleme, taban ve tavan iicretlerini belirleme yetkisini Bakanlar Kurulu’na
verilmistir. Kadro karsilig1 sozlesmeli istthdam edilen kamu personelinin gorevlerinin
usul ve esaslarina iligkin her kurum kendi teskilat diizenlemesini yapmistir. Kurumlar
bu mevzuatlar ¢ercevesinde personelle sozlesme imzalamaktadir. Tesvik ikramiyeleri
genellikle yilda iki kez verilmekte, performans Ol¢lim sonuglarina gore ticret 6demesi
yani basarili sayilan personele ek 6deme gerceklestirilmesi bagli bulunduklar1 kurumun

takdirine birakilmistir. Ancak uygulamalarda tiim personel yiiksek performans
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gostermis gibi kurumda c¢alisan tiim personele ayni miktar veya oranda ikramiye

verilmesine neden olmustur (Ceylan, 2009: 63).
4.3.1.3. Posta ve Telgraf Teskilat1 A. S. Performansa Dayah Ucretlendirme

PTT A.S. yonetim kurulu tarafindan yayinlanan, 01.09.2016 tarihinde yiiriirlige
giren “Performans Yonetim Sistemine iliskin Usul ve Esaslar” da 6475 sayili Posta
Hizmetleri Kanunu’na tabi idari hizmet sézlesmeli dagitic1 ve gisede gorev yapan gise
ve biiro gorevlisi personel ile 399 sayili KHK eki II sayili cetvele tabi sozlesmeli
statiide istihdam edilen dagitici ve gisede gdrev yapan personeli kapsamaktadir. PTT
kurumunda degerlendirme yontemi, kurumda c¢alisan idari ve 399 sayili KHK
kapsaminda sozlesmeli calisanin bireysel performans degerlendirmesinde islem ve
yetkinlik esasli degerlendirme yontemleri baz alinir. Degerlendirme neticesinde
performans puaninin en az % 80 orani islem temelli degerlendirme olup en az % 20
oram yetkinlik temelli degerlendirmedir. Degerlendirme yapilirken “Kamu Iktisadi
Tesebbiisleri S6zlesmeli Personel Sicil ve Basar1 Degerlemesi Hakkinda Y onetmelik”
hususlar1  dikkate alinmaktadir. Sicil raporlar1 da yoOnetmelik eklerine gore
doldurulmakta ve sicil raporunun 3. kisminda yer alan “caligkanligi, kabiliyet ve
verimi” degerlendirme kriterinde performans puani esas alinmaktadir (Bilgin ve Cetin,
2017:1955-1956).

Performans puan hesaplamasi;

Dagitic1 personel icin performans puani; Islem temelli puan ve yetkinlik
temelli puanin toplanudir. Islem Temelli Puan: Is puani, cihet zorluk katsayisi ve niifus
yogunlugu kat sayisinin ¢arpimi sonucunda meydana gelir. s Puan:: Dagitici personelin
bir ay icerisinde dagittig1 posta gonderisi sayisinin katsay1 tablolarinda yer alan génderi
birim puani ¢arpimlari ile diger iglemlerine ait puanlarinin toplami sonucunda meydana
gelir. Cihet Zorluk Katsayisi: Cihet gruplandirma tablosunda her bir cihet igin
belirlenmis katsayiy1 ifade eder. Niifus Yogunluk Katsayisi: Gorev yapilan yerlesim yeri
icin niifus yogunluk katsay1 tablosunda belirtilen niifus araliklarina gére belirlenmis
olan katsay1y1 ifade eder?.

Kurum kayitlarinda bulunan posta gonderisinin dagitici personele teslim edildigi

giin sayi1lmaksizin motorize kdy dagitimi hari¢ dagiticinin {izerinde bulunan gonderinin

2.01.09.2016 tarihinde yiiriirliige giren, “Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketi Performans Y®6netim
Sistemine iliskin Usul ve Esaslar” dan faydalanilmugtir.
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tesliminin bir caligma giiniinli ge¢mesi halinde teslim edilmemis her bir posta gonderisi
icin gecikme yasanan giin sayisinin katsayi tablolarinda belirlenmis olan teslim
puaninin %10'una rast gelen katsayr ¢arpimi sonucunda ortaya ¢ikan puan kadar

dagitim1 yapan personelin is puanindan kesinti yapilir(Bilgin ve Cetin, 2017:1956).

Gise ve biiro gorevlisi/gise memuru personelin performans puani; islem
temelli puan ve yetkinlik temelli puanin toplamidir. Islem temelli puan, gise ve biiro
gorevlisinin/gise memurunun bir ay igerisinde yaptig1 her bir islem tiiriine ait islem
adetleriyle katsay1 tablolarinda yer alan islem tiirii puanlarimin ¢arpimlar1 ve diger
islemlerine ait puanlarin toplamindan olusur. Standart performans puani, kurum sartlari
ve diger ¢evresel sartlar géz oniine alinmak suretiyle ¢alisanin belirli bir donemde elde
etmesi gereken puani ifade etmesi gerekmektedir. Aylik 22 is giinii olmasit durumunda
gise ve biiro gorevlisi/gise memuru personel ile dagitici personel i¢in aylik islem temelli
puan standardi 7.000, performans puani standardi ise 8.575 puan olarak belirlenmis olup
islem temelli degerlendirme donemleri itibariyle o donem igerisinde resmi ¢alisma gilin

sayist dikkate alinarak giincellenir (PTT, 2016).

Is basi egitimleri hari¢ PTT tarafindan diizenlenen egitimlere katilan personelin
islem temelli puanina egitimde gecen her bir giin i¢in 318 puan ilave edilir. Personelin
glinliik islem temelli performans puaninin 636 puani asmasi durumunda asan kismi
hesaplamalara dahil edilmez. Aylik isyeri islem temelli performans puani ortalamasi
hesaplanirken: egitime katilan personele verilen puan hesaplamaya dahil edilmez, eksi
puan alan personelin puani ise sifir olarak kabul edilir. Birim yetkilisi tarafindan, gise
ve biiro gorevlisi/gise memuru ve dagitici personele mesleki becerisi, kilik kiyafeti,
uyumu ve kurumsal etik degerlere baglilig1 gibi kriterler dogrultusunda yetkinlik puani

verilir (Bilgin ve Cetin, 2017:1956).

Yetkinlik temelli puan kriterler ve puanlar “isini esas ve usullere uygun yapmasi,
kilik kiyafetine ©6zen gostermesi, miisteri memnuniyetini saglamasi, miisterilere
davranis ve yaklasimi, ¢alisma saatlerine riayeti, kurumsal etik ilkelere bagliligi, kurum
kiiltiiriinii benimseme ve sosyal faaliyetlere katilimi, takim calismasi ve uyumu,
yenilik¢i diisiinebilme ve teknolojiyi kullanabilme kapasitesi” gibi konu basliklar1 goz
oniinde bulundurularak alti ayda bir hesaplanir. Personelin disiplin cezasi almasi

durumunda 6 ay siireyle yetkinlik temelli performans puanindan uyarma cezasi ig¢in %
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10, kinama cezasi i¢in % 20, iicretten kesme cezasi i¢in % 40 ve kademe ilerleme cezasi
icin % 70 oraninda diistiliir. Yapilan performans puanmi hesaplamalart sonucunda
personelin performans puaninin belirlenen standart performans puani iizerindeki her
1,225’lik puan dilimi i¢in personele temel {icretinin (0,0001714) katsayisiyla ¢arpimi
sonucu bulunacak tutarda performans ticreti 6denir. Yapilan performansa dayali iicret

O0demesi temel ticretin % 30°nu asamaz (PTT, 2016).
4.3.2. Bazi Bakanliklarda Performansa Dayali Ucret Sistemleri

Yapilan incelemeler de KiT’te oldugu gibi diger kamu kurumlarinda da
performansa dayali iicret uygulamalarina rastlamak miimkiindiir. Bu kisimda bazi
bakanliklarin performansa dayali iicret uygulamalarini degerlendirecegiz. Bakanlik
bazinda performansa dayali iicret ddemelerinin ilk uygulamasi Saglik Bakanligi’nda
baslatilmigtir. 2003 yilinda “Saglikta Doniistim Programi” dahilinde degerlendirilerek
Tirk Kamu Sistemi’nde ilk olarak 2004 yilinda Saglik Bakanligi biinyesinde
performansa dayali iicret uygulamasi hayata gecirilmistir (Siilkii, 2011:244).

4.3.2.1. Saghk Bakanhgina Bagh Kurumlarda Doéner Sermayeye Gore
Yapilan Ek Odeme Sistemi

Saglik Bakanligi’'nda performans uygulamasi 2001 yilinda yayinlanan bir
yonerge ile baslamis ve 2003 yilinin basinda “Saglikta Donilistim Programi”nin hayata
gecirilmesiyle birlikte Saglik Bakanligi’ndaki personel sisteminin performansa dayali

hale getirilmesi amaglanmistir (Ozkal Sayan ve Sahan, 2011:36).

1961 yilinda kabul edilen 209 sayili doner sermaye ile ilgili yasanin, doner
sermaye gelirlerinden ¢alisanlara gergeklestirilen ek 6demelerin hukuki alt yapis1 olarak
goriilebilir. Ilgili kanunun 5. maddesinde doner sermayeden toplanan paranin dagitimi
“...hizmete katkisi, performansi, tetkik, egitim-ogretim ve arastirma faaliyetleri ile
muayene, ameliyat, anestezi, girisimsel islemler ve ozellik arz eden riskli boliimlerde
calisma gibi unsurlar esas...” dikkate alinarak c¢ikarilan yonetmelikle belirlenmektedir.
Yine ayni madde geregince toplanan doner sermaye gelirlerinden doner sermaye
kapsaminda ¢alisan saglik kurum ve kuruluslarinda calisan personel mesai i¢i veya
mesai dig1 ayrimi yapmaksizin doner sermaye ilave ddemesinden faydalandirildigi

belirtilmektedir (209 sayili Kanun/md.5).
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Saglhik Bakanlhigi tarafindan zaman zaman ¢ikartilan yonetmeliklerle doner
sermaye gelirlerinden c¢alisana ek Odeme yapma uygulamasinin detaylar
belirlenmektedir. Saglik Bakanlig1 tarafindan 14.02.2013 tarih ve 28559 (Miikerrer)
sayil1 Resmi Gazete’de yayinlanan “Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna Bagli Saglik
Tesislerinde ~ Gorevli Personele Ek  Odeme  Yapilmasma Dair  Yonetmelik”
dogrultusunda doner sermayede calisan personele ilave iicretin nasil gerceklestirdigine
deginilecektir.

llgili yonetmelikte agirlikli olarak performansa dayali 6demenin esaslari
belirlenmis olup her bir personelin fiili olarak katki sagladigi siirece ek O0deme
gerceklestirilmekte olup calisan personelin  performans puanina goére dagitim
yapilmaktadir. Net performans puani hesaplamasi calisanin hizmet alani-kadro unvan
katsayisina, ¢alistig1 birime, mesai i¢i ve mesai dis1 aktif ¢alisti1 giin sayisina, ¢alistigi
kadronun kriter katsayisina ve bilimsel c¢alisma bulunup bulunmadigina gore
degismektedir. Her birime gore degisiklik gostermekte olup kisinin hesaplanan net
performans puanina gore yapilacak ek 6deme personele ait mesai i¢i net performans
puaninin mesai i¢i donem ek ddeme katsayisi ile ¢arpimi neticesinde briit ek ddeme
ticreti bulunmaktadir. Mesai dis1 6denecek briit ek 6deme tutar1 ise mesai disi net
performans puaninin mesai dist donem ek 6deme katsayisi ile ¢carpimi sonucu bulunur.
Belirlenen bu tutar mesai i¢i veya mesai disi tavan ek 6deme tutarini gecemez. Tavan ek
O0deme tutarini agsmayacak sekilde belirlenen mesai i¢i veya mesai dis1 briit ek 6deme
tutar1 varsa birim performans katsayisi ile ¢arpilir ve bu tutardan gelir vergisi ve damga
vergisi dislilerek 6denecek net ek 6deme tutar1 bulunur (Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumuna Bagl Saglik Tesislerinde Gorevli Personele Ek Odeme Yapilmasina Dair
Yonetmelik).

Performansa dayali {icretlendirme uygulamalar1 Saglik Bakanligi’nda doktorlari
tesvik ettigi ve 0zel muayenehanesini kapattigi gibi goriislerle desteklenirken diger
taraftan calisma barisim1 zedeledigi veya doktorlarin yiiksek performans gostermek
adina hizli fakat 6zensiz ve istlin korii hasta muayenesi yaparak hasta sayilarini artirma
yoluna gidilerek suiistimale neden olmasiyla elestirilmektedir (Arslan, 2007:254).
Diger bir sakincast da kamu hastaneleri arasinda gizli bir rekabete neden olacagi gibi

hastaneleri ger¢ek amaglarinin disina ¢ikarma riski bulunmaktadir.
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4.3.2.2. Tarim ve Orman Bakanhg Biinyesinde Uretim Tesvik Primi

Tarim ve Orman Bakanligi Déner Sermaye Isletmeleri biinyesinde yer alan
“Uretim tesvik primi” yontemi de performansa dayali iicret uygulamasi olarak
degerlendirilebilmektedir. 969 sayili “Tarim ve Kdyisleri Bakanliginin Merkez ve Tasra
Kuruluslarina Déner Sermaye Verilmesi Hakkinda Kanun” un 3. maddesindeki hiikiim;
“Déner sermaye isletmelerinden elde edilen kdrin en fazla % 80', kdrin elde
edilmesinde emegi gecen ... personele katkilari oraminda, asgari iicretin yillik briit
tutarmmin iki katini asmamak tizere, tiretimi tesvik primi olarak 6denebilir.” 969 sayili
kanundan da anlagilacag: iizere tesvik primi fiili olarak isi yerine getiren yani emegi
gecen personele O0denecek olmasiyla performansa dayali {icret uygulamasi olarak
degerlendirilebilir (969 sayili Kanun/md.3). 28.12.2006 tarih ve 26390 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanan Tarim ve Koyisleri Bakanhigi Déner Sermaye Isletmeleri
Uygulama Yonetmeligi’'nde prim tutart hesabinda bir yil 360 giin olarak kabul
edilmistir. Her bir personelin yillik calisti§i giin sayis1 360 giin iizerinden baz alinir
tiretimi tesvik primi giin hesaplamasinda personel tarafindan alinan biitiin izinler,
istirahatler, saglik raporu ve benzeri nedenlerle fiili olarak goreve gelinmeyen giinler,
fiili calisilan giin hesaplamasinda goz &niine alinmaz. Istisnai olarak sadece yonetim
kurulu {iyelerinin haftada bir giin olarak kullandiklar1 izinleri hesaba dahil edilir. Primin
dagitilacak yilda, olumsuz sicil puani alan ¢alisan % 50, uyarma cezasi alan ¢aligan %
15, kinama cezasi alan c¢alisan % 20, ayliktan kesme cezas1 alan ¢alisan % 30, kademe
ilerlemesinin durdurulmasi cezasi alan ¢alisan kademe ilerlemesi durduruldugu siirece
% 35 oraninda, tesvik priminden eksik faydalanir. Ilgili yil igerisinde birden fazla
disiplin cezasi alan personele tesvik primi 6denmez (Tarim ve Kdyisleri Bakanligi

Déner Sermaye Isletmeleri Uygulama Y 6netmeligi, 2006).
4.3.2.3. Milli Egitim Bakanhg

Milli Egitim Bakanligi bilinyesinde ¢alisan 68retmemelerin performansini
artirmak icin performansa dayali {icret uygulamalarina gecis yapmak i¢in hazirliklar
yapmustir. Bu uygulama zaman zaman Bakanlik tarafindan giindeme alinmakta olup
sendika ve sivil toplum kuruluslarinin tepkileri nedeniyle uygulamayi Gtelemektedir.
Son olarak uygulamanin hayata gecmesi i¢in Bakanlik “Ogretmen Performans

Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik Is ve Islemleri Yonetmeligi (Taslak)” tartigmaya
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acilmis ve tam olarak uygulamaya gecilmemistir. Bunun disinda Bakanlik
ogretmenlerin ek ders iicretlerini performansa dayali {icret uygulamalar1 arasinda
sayilabilir. Ek ders {icretinin 6demesi dersi yapan Ogretmene yapildigi i¢in ek ders
ticretini performansa dayali iicret olarak degerlendirmek yanlis olmayacaktir.
“Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik Is ve Islemleri
Yonetmeligi (Taslak)” incelendiginde bakanlik biinyesinde egitim ve Ogretim gorevi
yiiriiten c¢alisanlar1 kapsamak iizere yilda bir defa dgretmenin bagli bulundugu milli
egitim miidiirleri, okul miidiirleri ve diger amirleri; 6gretmenin calisma arkadaslari,
Ogrenicileri, 6grenci velileri dahil olmak tizere birgok kisinin degerlendirmesine tabi
tutulacag1 bildirilmektedir. Yine taslak dogrultunda Ogretmenlerin dort yilda bir
"Ogretmenlik Meslegi Yeterlikleri" kapsaminda smava tabi tutulacag: anlasilmakta olup
“Nihai Performans Degerlendirme Puaninin Hesaplanmasi” mesleki yeterlilik sinavina
tabi tutulmadigr yil kurum miidiiriiniin % 25’1, ztimre 6gretmenlerinin ortalamasinin %
20’s1, diger 6gretmenlerin ortalamasinin % 15’1, velilerin ortalamasinin % 151,
ogrencilerin ortalamasinin % 15’1, 6z degerlendirmenin % 10’unun toplam neticesinde
elde edilmektedir. Yeterlilik sinavina tabi oldugu y1l kurum miidiiriiniin % 20’si, ziimre
Ogretmenlerinin ortalamasinin % 15’1, diger Ogretmenlerin ortalamasinin % 10’u,
velilerin ortalamasinin % 10’u, 6grencilerin ortalamasinin % 10’u, 6z degerlendirmenin
% 10’u ve yeterlilik sinavi puanmin %30’u toplaminin hesaplanmasi ile dgretmen
performans puam elde edilecegi anlagilmaktadir.

Bu taslagin amacint degerlendirmek gerekirse egitim kurumu yoneticileri ve
Ogretmenlerin niteligi arttikga Ogrencilere verilen egitiminde niteliginin artacagi
diisiiniilmektedir. Bakanlik¢a taslagin uygulamaya konulmasi ile bir kamu kurumu daha

performansa dayali iicret sistemine ge¢cmis bulunacaktir.

4.4. KAMUDA ESIT iSE ESIT UCRET UYGULAMASININ 666 SAYILI
KHK UZERINDEN DEGERLENDIRILMESi

Tiirk kamu sisteminde esit ise esit iicret uygulamasi ilk olarak 1982 Anayasa’si
10. maddesinde esitlik ilkesiyle iilkemiz ¢alisma hayatinda yer edinmeye baslamistir. Is
kanunda yapilan diizenlemelerle is¢iler arasinda esit iicret hakki olduguna deginilmis,

sendikalar ve toplu is sozlesmesi kanununda yer edinerek yasalagmistir. Esit hakki alt

3 https://www.memurlar.net/haber/7304 14/meb-ogretmen-performans-degerlendirme-yonetmelik-

taslagini-goruse-acti.html, (05.02.2019)
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diizenleme olan yonetmeliklerle de desteklenmistir. Son olarak kurumda ek 6demeye
esas mevzuatlar1 derlemek ve esit ise esit licreti saglamak amaciyla 666 sayili KHK
hayata gecirilmistir. Caligmada ilgili KHK {izerinden bir degerlendirme yapilacaktir.
666 sayili KHK’nin yayimlanma amacim1 anlatmak gerekirse; 02 Kasim 2011
tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan 666 sayili KHK “esit ise esit iicret” ¢ergevesinde
yapilan bir diizenleme olup kamuda ¢alisan personelin ¢alisma hayatim etkileyen ve
ticret adaletini saglamay1 hedefleyen bir calisma olarak glindemimize girmistir. 666
sayili KHK ile hedeflenen; "esit ise esit iicret" uygulamasi ile devlet kurumlarinda
hizmet veren esit, ayn1 veya benzer islerde calisan kamu personelinin mali haklar
bakimindan maag adaletsizligine sebep olan ek 6deme gibi uygulamalar yiiriirliikkten
kaldirip tek bir maas 6deme sistemine gecilmesini amaclamistir. Bu dogrultuda, ilgili
KHK ile maas ddemleri ayni veya benzer kadro ve statiide yer alan ¢aliganlarin {icret
dengesizlikleri ortadan kaldirilarak esit iste calisan personele esit ticret alma imkanini
saglamstir®,
666 sayili KHK ile kararnamenin 1. maddesinde; 375 sayili KHK’ye asagidaki
gecici madde ilave edilmistir.
“EK MADDE 9- Ayliklarint 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu ile 2914 sayili Yiiksekogretim
Personel Kanununa gore almakta olan personele, 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye ekli
(II) sayili Cetvele dahil pozisyonlarda istihdam edilen sozlesmeli personele, subay, sozlesmeli
subay, astsubay, sézlesmeli astsubay, sozlesmeli subay ve astsubay adaylart ile uzman jandarma
ve uzman erbaslara, mali haklar kapsaminda yapilan her tiirlii 6demeler dahil almakta olduklar:
toplam odeme tutari dikkate alinmak suretiyle ayni veya benzer kadro ve gorevlerde bulunan
personel arasindaki iicret dengesini saglamak amaciyla, en yiiksek Devlet memuru ayligina (ek

gosterge dahil), ekli (I) sayth Cetvelde yer alan kadro ve gorev unvanlarina karsilik gelen
oranlarin uygulanmasi suretiyle hesaplanan tutarda ek ddeme yapilir(666 sayih KHK/Md.1).”

Birinci fikra kapsaminda bulunan personelden 209, 2547 ve 2659 sayili kanun
geregince doner sermayeden ek 0deme yapilan personele, 926 sayili kanun geregince
saglik tazminati 6denen personele, 4458 ve 5502 sayili kanun, 663 sayili KHK
geregince ilave 6deme yapilan personele ilgili mevzuatlar ¢cercevesinde ddeme yapilma

devam edilecek olup bu madde kapsaminda ilave bir 6deme yapilmayacaktir.

Herhangi bir kamu kurumunda, kurum igeresinden veya kurum disindan

vekaletle kamu hizmeti yaptirilabilmektedir. Kamu kurumlarinda bazi iist kadrolarda

4 Memurlar.Net, “Maliye, 666 ile neyi amagladi1?”, https://www.memurlar.net/haber/469869/maliye-
666-ile-neyi-amacladi.html, (04.01.2019)
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yeterli unvana sahip ¢alisan bulunmagi durumlarda kurum igerisinde veya kurum
disindan vekaletle personel gorevlendirilebilmektedir. Bu durumlarda genellikle kurum
icerisinde miidiir olmadig1 zamanlarda miidiir yardimcisi statlisiindeki personele
vekaletle midiirliik yetkisi verilmesi veya sube miidiiriiniin bulunmadigi durumlarda sef
statlisiindeki personele vekdletle sube miudirligli yaptirilabilmektedir. Devlet
memurlart maaglarin1 bulunduklar1 unvana bagli olarak almaktadirlar. Bu tarz bir
uygulamanin bulundugu idarede sef, sube miidiirliigline vekaleten baktigi zaman
zarfinda sube miidiiriiniin sahip oldugu sosyal ve mali haklar1 haizdir. 657 sayili
kanunun 86. maddesi ve 666 sayili KHK geregince vekalet edilen gorevin tiim gorev ve
sorumluluklar1 ile birlikte tiim sosyal ve mali haklar1 vekil olarak atanan personele
verilmektedir. Bu kapsaminda vekalet goérevini yiirliten personele esit ise esit licret
kavrami geregince vekaleten yiiriittiigii kadroya 6denen maas ile aslen gorevli oldugu
kadronun maas1 arasindaki tutar farkinin ilaveten 6denmesi gerekmektedir (657 sayili

DMK).

Tablo 4: Vekaleten Sube Miidiirliigii yiiriitiilmesi®

Ek Odeme i
Briit Ek Odeme (TL) |Damga Vergisi (TL) Net Tutar
Oram (TL)
Sef (Asli % 115 9500x0,108550x1,15= | 1.185,91x0,00759 = | 1.176,91-
kadro) ¢ 1.185,91-TL 9,00-TL TL

Sube miidiirii
(Vekalet edilen % 170
kadro)

9500x0,108550x1,70 = | 1.753,08x0,00759 = | 1.739,77-
1.753,08-TL 13,31-TL TL

. . [Vekalet edilen kadro ek 6deme tutar1 - Asli kadro ek 6deme tutari
IFark 6demesi 1.739.77 — 1.176.91 562,86-TL

Kaynak: Devlet Memurlar1 Kanunu Genel Tebligi (Seri No: 161)

Bu sebepten dolay1 sube miidiirliiglinii vekaleten yiiriiten sef, sube miidiiriiniin
aldig1 maas1 almasi gerekmekte olup esit ise esit licret kavrami bu 6rnek {izerinden
anlatilmistir. Aslen sef kadrosunda bulunan ve 1. dereceden maas alan bir personel, bos
olan sube miidiirii kadrosuna vekil olarak atanmasi durumunda, ilgili personele vekalet

nedeniyle yapilacak ek 6deme asagidaki tabloda gosterilmis olup, 375 sayilit KHK’ye

3 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlar1 gostergesi(9500), 2018 yili 1. ddnem memur maag
kat say1s1(0,108550) baz alinmustir.
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ekli (T) sayili cetvelde, 1. dereceden aylik alan sef i¢in % 115 ve sube miidiirii i¢in %

170 oraninda ek 6deme yapilmasi dngdriilmektedir.

Tabloda gosterildigi gibi ilgili personele, asli kadrosu i¢in hesaplanan 1.176,91
TL net ek ddemeye ilave olarak ayrica vekaleten atandigi Sube Midiirii kadrosu i¢in
562,86 TL net ek odeme farki, vekalet ettigi gorevin atanma sartlarinin yerine
getirilmesi  durumunda  gorevinin  fiillen  yapilmasim1i  miiteakip =~ 6deme
gerceklestirilecektir (DMK Genel Tebligi Seri No:161, s.2). Buradan anlasilacag: iizere
esit ise esit iicret kapsaminda list goreve vekalet eden memura vekil olarak yliriittigi
gorevinde asli gorevin gerektirdigi sartlarin yerine getirmesi halinde asil memura
O0denen 6deme oraninda {icret 6denmesini hak ettigini acik bir sekilde gostermektedir.

Bu uygulama, kamuda esit ise esit licret uygulamasina riayet edildigini géstermektedir.

Ek 6demeler fark tazminati uygulamasindan yararlanan kamu ¢alisan1 hakkinda
bu madde hiikmiince yeni kadrolara ait mali haklarin tespit edilmesinde fark tazminati
hesaplamasinda g6z Oniine alinmak suretiyle uygulanir. Kamu idarelerinde istthdam
edilen bu fark 6demelerinin tamami veya bir kismi kurumun yapisina gore merkezi
yonetim biit¢esinden veya doner sermayesi olan idarelerde doner sermaye biitcesinden
karsilanabilmektedir. Kiiltiir ve Turizm Bakanhgimn, Saghk Bakanlhginin, Tiirkiye
Kamu Hastaneleri Kurumunun ve Meteoroloji Genel Miidiirliigiiniin merkez teskilati
personeli ile Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi, Tiirkive Halk Saglig
Kurumu, Karayollar: Genel Miidiirliigii, Orman Genel Miidiirliigii ve Tapu ve Kadastro
Genel Miidiirliigii personeline bu madde geregince yapilan ek odemeler doner sermaye
biit¢elerinden yapilmaktadir (666 sayili KHK).

Diger Kamu mevzuatinin muhtelif kanun ve kanun hiikmiinde kararnamelerin
ilgili hiikiimleri 666 sayili KHK nin 1. maddesine aykir1 olan hiikiimler yine ayn1 KHK
ile yiirlirliikten kaldirilmigtir. Daha agik bir ifadeyle esit ise esit licret uygulamasina
aykir1 bulunan belirli kurum ve kurulus calisanlarinin maas ve ek oOdemelerin
hesaplamasinda baz alinan mevzuat hiikiimleri ilgili KHK ile yiirtrligi

sonlandirilmistir (666 sayilt KHK).

666 sayih KHK ile kararnamenin 2. maddesinde; 375 sayih KHK’ye asagidaki ek

maddeler eklenmistir.
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“GECICI MADDE 11- Ek 12 nci maddenin birinci fikrasiyla 14/1/2012 tarihi itibariyla
yiirirliikten kaldirilan hiikiimler ile 209 sayili Kanunun 5 inci maddesi ve 4458 sayili Kanunun
221 inci maddesinin bu Kanun Hiikmiinde Kararnameyle degistirilmeden onceki hiikiimleri
uyarinca yapilan édemelerden yararlananlara (Saglik Bakanhgi Tasra Teskilat, Tiirkive Halk
Saghgr Kurumu Laboratuvarlari ve Tiirkiye Kamu Hastaneleri Tasra Teskilati personeli ile 4458
sayith Kanunun bu Kanun Hiikmiinde Kararnameyle degisik 221 inci maddesi ve 5502 sayili
Kanunun 28 inci maddesinin sekizinci fikrasi kapsaminda bulunanlar harig), anilan tarih
itibariyla soz konusu hiikiimler uyarinca hesaplanacak aylik net 6deme (ikramiyelerin bir aya
isabet eden tutari dahil) tutarmin (bu tutar sabit bir deger olarak esas alinir); ek 9 uncu madde
uyarmca bulunduklart kadro ve gérev unvanlart i¢in édenen aylik ek 6deme net tutarindan fazla
olmast halinde aradaki fark, herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin ve bu fark
giderilinceye kadar ayrica tazminat olarak édenir. (...) GECICI MADDE 12- Ekli (1) ve (III)
sayili Cetvellerde yer alanlara, bu maddenin yiiriirliige girdigi tarihten dnce yiiriirliikte bulunan
mevzuat hiikiimlerine gore fiili calismaya baglh odemeler hari¢ olmak tizere kadrolarima bagh
olarak mali haklar kapsaminda fiilen yapilan her tirlii 6demeler (ikramiyelerin bir aya isabet
eden tutar: dahil) toplami net tutarimin; ek 10 uncu maddeye gore séz konusu kadro unvanlart
icin ongoriilen iicret ve tazminat toplami net tutarindan fazla olmasi halinde, bu maddenin
yiiriirliige girdigi tarihte amilan kadro unvanlarinda bulunanlar hakkinda (yardimct veya
stajyerlikten uzman, miifettis, denet¢i, kontrolor, stenograf ve aktiier unvanli kadrolara
atananlar ile bu mesleklere mensup olup idari gorevierde bulunanlardan anilan kadrolara
yeniden atananlar dahil), bu maddenin yiiriirliige girdigi tarihten once yiiriirliikte bulunan
mevzuat hiikiimlerinin gegici 10’uncu ve gecici 15 inci madde hiikiimleri dikkate alinmak
suretiyle uygulanmasina devam olunur. Uygulanmasina devam olunan mevzuat hiikiimlerine
gore mali haklar kapsaminda fiilen yapilmast ongoriilen her tirlii ddemeler toplami net
tutarinin, herhangi bir nedenle ek 10 uncu maddeye gore odenmesi ongériilen iicret ve tazminat
toplami net tutarina esit duruma geldigi veya daha diisiik kaldigi tarihten itibaren bunlarin mali
haklart ek 10°uncu maddeye gore belirlenir. Bu maddenin yiiriirliige girdigi tarihten sonra ekli
(1) ve (IIl) sayulr Cetvellerde yer alan unvanli kadrolara atananlarin mali haklar: ek 10 uncu
maddeye gére édenir. (..) GECICI MADDE 17- 1/3/2006 tarihinden sonra kurulan
tiniversitelerin 2547 sayili Kanunun 58 inci maddesinin (c) ve (f) fikralari kapsamindaki
personeline doner sermaye gelirlerinden aynt maddeye gére ek édeme yapilmaya baslanincaya

kadar, ek 9 uncu madde uyarinca ek 6deme yapilir.” (666 sayili KHK/Md.2)

666 sayih KHK ile kararnamenin 4. maddesinde; 657 sayih DMK’ye asagidaki ek

maddeler eklenmistir.
“190 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin eki Cetvellerde yer alan kurumlarin 152 nci
maddenin “II- Tazminatlar” kisminin “(A) Ozel Hizmet Tazminati” béliimiiniin (3) bendinde yer
alan uzman ve uzman yardimcist kadrolarindan teknik hizmetler sinifinda bulunanlarin hizmet

swnifi, genel idare hizmetleri olarak degistirilmistir. Bu kadrolarda bulunanlara, bu maddenin
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yiiriirliige girdigi tarihten once uygulanmakta olan dzel hizmet tazminati oraninin uygulanmasi
sonucunda bulunacak tutar ile hizmet sinifimin degismesi sonucu belirlenen ozel hizmet
tazminatt orammin  uygulanmast sonucunda bulunacak tutar arasindaki fark, farklik
giderilinceye kadar herhangi bir vergi ve kesintiye tabi olmaksizin tazminat olarak Gdenir.” (666
saytli KHK/Md.4)
666 sayih KHK ile kararnamenin S. maddesinde; ek 6deme yapilan baz1 kanun ve
mevzuatlarda degistirilen ve eklenen hiikiimlere yer verilmistir.

666 sayil1 KHK ile 209 sayili kanunun 5. maddesinin ikinci fikrasinca her maas
doneminde kadro ve gorev unvanina gore ek 6deme yapilmaktadir. Bu 6deme 375 sayil
KHK’nin ek 3’iincii maddesi geregince kadro veya unvana gore belirlenmis olan ilave
O0deme miktarindan az olmamasi gerekmektedir. Bu uygulama ile Saglik Bakanlig
bilinyesinde bulunan doner sermaye odenecek kadro ve unvanlarin esit is esit licret
kapsaminda iicret dengelemesi yapilmaya calisilmistir. Yine 666 sayilt KHK’nin 5.
maddesinde Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu merkez ve tasra teskilati ile Tiirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu’nun merkez teskilatinda goérevli personele bu dogrultuda ilave
o0deme gerceklestirilmesi i¢in Saglik Bakanlig tarafindan kaynak aktarilmasina imkan
saglamistir. Her ne kadar farkli birimler olsa da aym1 kurum igerisinde olusabilecek
dengesizliklerin 6niine gecebilmek i¢in biitgesi yetersiz kalan birimlerin iicret 6demeleri
icin biitce destegi bakanlik tarafindan saglanmak suretiyle dengeleme yoluna
gidilmesine imkan saglamigtir.

666 sayili KHK ile 2547 sayili Yiiksek Ogretim Kanunu doner sermaye baslikli
58. maddesinin (c) fikrasinin (2) numarali bendinde Tip ve Dis Hekimligi Fakiilteleri ile
Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezleri’nce toplanan doner sermaye gelirlerinden
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda sézlesmeli olarak ¢alisan personele de
ek ddeme yapilacagina hilkkmedilmistir. S6zlesmeli personele ddenmesi ongoriilen ilave
O0deme, sozlesmeli calisanin gorev yaptigl birim veya unvanina gére ayni veya benzer
kadrolarda ¢alisan, hizmet yil1 ve 6grenim durumu ayn1 olan denk bir personel dikkate
almarak belirlenmektedir. Dengi olmayan s6zlesmeli ¢alisanin ek 6deme matrahi ise
briit sdzlesme icretlerinin % 25°ni gegemez. 2547 sayili kanunda yapilacak olan ek
O0demenin st limiti belirlenmistir. Doner sermayeden yapilan ek 6demeler agirlikli
olarak gelir getiren birimlerde ¢alisan personele yapilmaktadir. Bu da sunu
gostermektedir ki ek 6deme fiili olarak ¢alisma neticesinde elde edildigi varsayimina

varilabilir.
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666 sayili KHK ile 4458 sayili Giimrik Kanunu’nun 221. maddesinde
degisiklikler yapilmistir. Ticaret Bakanligr mesai harici verilen giimriik hizmetleri igin
hizmet talebinde bulunan kisi veya firmalardan yillik olarak belirlen tutarlar
dogrultusunda fazla mesai ticretleri tahsili yapmaktadir. Ay icinde toplanan paralar ay1
takip eden aymn tg¢ilincii giinii aksamina kadar Ankara Giimrilk Muhasebe Birimine
aktarilmaktadir. Toplanan bu paralar ¢alisanin fazla mesaisi, ¢alismakta oldugu birim,
ifa ettigi gorevin dnem derecesi ve zorlugu, siifi, unvani gibi kriterler dikkate alinmak
suretiyle olusturulan usul ve esaslar g¢ercevesinde Ticaret Bakanligi Giimriikk Tasra
Teskilatina ait kadro ve pozisyonlarda yer alan ithalat ve ihracat, yolcu giris ve ¢ikis
islemlerinin yapildigr glimriik idarelerinde ¢alisan giimriik memurlarima 6deme
yapilmaktadir. Odemeler toplanan mesai iicretlerinden gergeklestirilmekte olup toplanan
paralarin yetmedigi durumlarda kalan farklar Hazine ve Maliye Bakanligi’nca
karsilanacak olup bakanlik biitcesine bu dogrultuda aktarilacak 6denekten karigilacaktir.
Yapilacak bu mesai iicretleri 375 sayili KHK’ nin ek 9. maddesi geregince kadro veya
pozisyon unvani bakimindan tespit edilen ek iicretin net tutarindan eksik olmamasi
gerekmektedir. Bu kanun maddesinden anlasilacag {izere yapilan ek ddeme ficretleri
bakanlik biit¢esinden ziyada ihracat veya ithalat yapan kisi veya firmalarin yatirmisg
oldugu mesai iicretlerinden karsilanmaktadir. Diger kurumlarda uygulanan doner
sermaye gelirleriyle benzerlik gostermektedir (666 sayili KHK, 4458 sayili Glimriik
Kanunu/Md.221).

666 sayili KHK ile 5502 sayili Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu’nun 28.
maddesinde yapilan degisiklikle saglik giderlerinin yer aldigi fatura ve regetelerin
tetkikinde gorevli ve saglik kurullarinda gorev alan uzman ile diger personele ek 6deme
yapilabilmektedir. Yapilan isin niteligi ve zorlugu, gorev yeri, ¢alisilan kadronun unvani
ve derecesi, personelin performansi ile 6demeye esas olan ay i¢inde kullanilan izin ve
istirahat raporlar1 gibi Olgiitler temel alinarak 6deme tutarlar1 belirlenebilecektir (666
sayili KHK, 5502 sayili SGK Kanunu/Md.28).

666 sayili KHK ile 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu’nun 80. maddesinde yapilan degisikle kurumun diizenleyici ve denetleyici
kadrolarinda gorev yapan c¢alisanlar icin diizenleyici ve denetleyici kamu kurumlarinin

emsal gorevlerde c¢alisan1 kapsayan 657 sayili DMK 152. maddesinin (§) ve (b)

109



bendinde yer alan tazminatlar esas alinarak esit ise esit licret uygulamasi geregince
0deme yapilacaktir (666 sayili KHK, 5510 Kanun/Md.&80).

178 sayili KHK’nin gecici 12. maddesinin sekizinci fikrasina “Bu madde
uyarinca Vergi Miifettisi kadrolarina atanmis sayianlardan halen bu kadrolarda
bulunanlar, 657 sayili Kanuna ekli (I) sayili Ek Gésterge Cetvelinin “I- Genel Idare
Hizmetleri Stnifi” béliimiiniin (g) bendinde ongoriilen ek gostergelerden, anilan bentte
belirtilen sartlar aranmaksizin yararlanmir.” ibaresi degistirilerek eklenmesiyle vergi
miifettisi kadrolarinda ¢alisan personelin de 657 sayili DMK’de belirtilen ek
gostergelerden faydalanma imkanina sahip olmuslardir.

666 sayili kanun hiikkmiinde kararname ile birgok kurum ¢alisanin maaslarinda
degisimler meydana gelmistir. Kararnamenin esas amacit Anayasa’nin esitlik ilkesi
geregince devlet kurumlarinda ayni veya benzer kadroda calisanlarin esit iicret
almalarin1 6n gormektedir. Amaglanan kurumlar da ayni isi yapan personel arasinda

adaleti saglayarak ¢alisanlar arasinda olusan haksiz rekabeti ortadan kaldirmaktir.

45. 666 SAYILI KHK’NIiN BAZI KAMU KURUMLARINDA
UYGULANMASINA YONELIK ORNEKLER

4.5.1. Tarim ve Orman Bakanhg

Bakanligin alt birimi olan Tarmm Isletmeleri Genel Miidiirliigii (TIGEM)
bilinyesinde bulunan tarim igletmelerinde ¢alisan devlet memurlarina iiretime katkilari
oraninda tliretimi tesvik primi 6demesi gerceklestirilmektedir. Bu tesviki prim ddemeleri
“Gida, Tarmm ve Hayvancilk Bakanhgi Déner Sermaye Isletmeleri Uygulama
Yonetmeligi” dogrultusunda yiiriitiilmektedir. Bu Ornekte tarim islemlerinde calisan
personelin bir yillik iiretim tesvik primi 6demesi ve 666 sayili KHK kapsaminda yapilan
O0demenin karsilastirilmasi yapilacaktir.

969 sayili “Tarim ve Koyisleri Bakanliginin Merkez ve Tasra Kuruluslarina
Doéner Sermaye Verilmesi Hakkinda Kanun” un 3. maddesindeki hiikiim; “Doner
sermaye isletmelerinden elde edilen kdrin en fazla % 80'i, karin elde edilmesinde emegi
gecen ... personele katkilari oraminda, asgari iicretin yillik briit tutarimin iki katini

asmamak iizere, viretimi tesvik primi olarak odenebilir.” ibaresi yer almaktadir.
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Bu hiikiim geregince bakanlik biinyesindeki doner sermaye isletmelerinin
caligmalar1 neticesinde kazanilan karin en fazla % 80 'i, teskilat blinyesinde 657 sayili
DMK ve bu kanunun 4/B maddesine bagli calisanlardan kar elde edilmesinde fiili
olarak katkist olan personele katkisi nispetinde 6demeye esas yilin asgari iicretin yillik
briit tutarmn iki katim asmayacak sekilde iiretimi tesvik primi ddenebilir. Uretimi
tesvik primi karin elde edildigi isletme biinyesindeki calisanlarla sinirli tutulmaktadir.
Isletmenin zarar etmesi durumunda zarar takip eden ayin karindan mahsup edilmektedir
(969 sayili Kanun 3. Md./2).

Ornek 1- Tarim ve Orman Bakanhigr'min tarim isletmelerinde miihendis
kadrosunda goérev yapan ve birinci dereceden aylik alan miihendise, 375 sayili KHK nin
ek 9. maddesine gore % 150 oraninda ek ddeme yapilmasi ongoriilmiistiir. S6z konusu
personele 969 sayili kanunun 3. maddesinin son fikrasi uyarinca, 15 Subat 2014
tarihinde retimi tesvik primi olarak 8.000,00 TL tutarinda 6deme yapilacagi ve bir
sonraki tesvik priminin ise 15 Subat 2015 tarihinde Odenecegi varsayimi altinda
15/2/2014 - 14/2/2015 déneminde yapilacak {iiretimi tesvik primi ve ek ddemelerin

hesaplanmasi ve karsilastirilmasi asagidaki tabloda yapilmistir.

Tablo 5: Tarim ve Orman Bakanlig1’nin Miihendis Kadrosu®

Ek (:)deme Oram | Briit Ek Odeme | Gelir Vergisi(TL) Net
Miihendis (“0)/Uretimi Tesvik | /Uretimi Tesvik | pamga Vergisi | Tutar
Primi (TL) Primi (TL) (TL) (TL)

375 sayili KHK nin
Ek 9. maddesine 9% 150 9500x0,076998x
gore yapilmasi ° 1.50=1.097,22

ongoriilen ek 6deme

1.097,22x0,00759 | 1.088,89
=38,33

969 sayil1 kanunun 8.000,00x0,15 =

3. maddesinin son 8.000,00 1.200,00
fikras1 uyarinca (15 Subat 2014) 8.000,00 6.739,28
0denen iretimi tarihinde yapilan 8'000100)(0’00759
tesvik primi 5deme) = 60,72

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

Tabloda 375 sayilt KHK ile 6denmesi 6ngoriilen ek 6deme tutart gosterilmistir.
Diger bir taraftan da 969 sayili kanunun 3. maddesi kapsaminda bakanlik biinyesinde

fiili olarak caligmis personele 8.000,00-TL {iretimi tesvik primi O6denmesi

® Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlart gostergesi(9500), 2014 yili memur maas kat
say1s1(0,076998) baz alimmustir.
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ongoriilmektedir. Yapilan hesaplamay1 aciklamak gerekirse, 15.02.2014 tarihinde
6.739,28 TL firetimi tesvik primi 6demesi yapilmis ve bir sonraki yil yapilacagi donem
arasinda, 375 sayili KHK'ye gore 6denmesi Ongoriilen ek ddemenin toplam net tutari
tiretim tesvik priminin net tutarina yetisinceye kadar ilgili personele ilave ddeme
yapilmamaktadir. Ek 6demenin toplam net tutari, 6denen iiretim tesvik priminin net
tutara yetistigi tarihten itibaren ek O6deme yapilmaya baslanacaktir. Bu O&rnekte
gosterilen ek ddeme tutarlar1 baz alindiginda 15/02/2014 tarihinde 13.066,68 TL veya
daha fazla tiretimi tesvik priminin 6denmis olmasi durumunda 15/02/2014 - 14/02/2015
doneminde ilgiliye hi¢ bir surette 375 sayili KHK’nin Ek 9. maddesi hiikmiince ek
ddeme gerceklestirilmeyecektir (DMK Genel Tebligi Seri No:161, s.4). Ilgili 969 sayili
kanunun emrettigi gibi “asgari iicretin yillik briit tutarumin iki katini agmamak iizere”

seklinde ifade edilmesi bu iicret dengesinin saglanmasinda yeterli olmamaktadir.

Tablo 6: 15 Subat 2014 -14 Subat 2015 Déneminde ilgiliye Yapilacak Odemeler

_ Yapilan Odemenin Ek (")demeni_n Kiyaslamada Dikkate
Tarih Odemelerin Net Tiirii Tesvik Primi Ile | Almacak Kiimiilatif Ek
Tutar (TL) Kiyasi (TL) Odeme Hesabi1 (TL)
15.02.2014 6.739,28 Tegvrii“gimi 1.088,89 1.088,89
15.03.2014 - - 1.088,89 2.177,78
15.04.2014 - - 1.088,89 3.266,67
15.05.2014 - - 1.088,89 4.355,56
15.06.2014 - - 1.088,89 5.444,45
15.07.2014 - - 1.088,89 6.533,34
15.08.2014 882,95 Kist ek 205,94 6.739,28
O0deme

15.09.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.10.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.11.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.12.2014 1.088,89 Ek Odeme

15.01.2015 1.088,89 Ek Odeme

Toplam 13.066,68

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

2014 yil1 icin asgari ticretin yillik briit tutar1 1.134,00x12=13.608,00 TL bunun
iki kat1 ise 27.216,00 TL olarak hesaplanmaktadir. Bir ¢alisanin 375 sayili KHK nin ek
9. maddeye gore yillik bazda alacagi ek 6deme tutar1 2014 yili i¢in en fazla 13.066,68
TL tutarindadir. Yillik bazda diisiiniildiigiinde iiretim tesvik priminin 13.066,68 TL

112




tutarindan daha fazla olmasi durumunda f{icret dengesinden bahsetmek miimkiin

olmayacaktir. Yani yasal olarak dengeyi saglayacak herhangi bir yasal hiikiim yoktur.

Buradaki amag¢ doner sermaye ile yiiriitiilen islemelerde ayni ve benzer
kadrolarda calisan personelin esit ddeme almasidir. Ornegin Tarim ve Orman Bakanlig1
biinyesindeki TIGEM islemelerine baglh ve Malatya ilinde yer alan Sultansuyu Tarim
Isletmesi Miidiirliigii ile Konya ilinde bulunan Gozlii Tarim Isletmesi biinyelerinde
calisan personelin esit oranda O6deme alacagi disiinilmekte olup farkli tarim
isletmelerinde c¢alisan mihendislerin nasil esit iicret elde edecekleri anlatilmaya

calisilmugtir.
4.5.2. Saghk Bakanhgi

Burada Saglik Bakanligi blinyesindeki doner sermaye gelir elde eden personel
ile doner sermayeden gelir elde etmeyen personelin ticret dengelemesinin nasil yapildigi
anlatilmaya calisilacaktir.

209 sayili kanunun 5. maddesin de 666 sayili KHK ile degisiklik yapilmasiyla
birlikte madde su sekilde degismistir.
“Bakanlik merkez tegkilati ile Tiirkive Halk Saghgi Kurumu (laboratuvarlar harig) ve Tiirkiye
Kamu Hastaneleri Kurumunun merkez teskilatinda gérev yapanlar disindaki personele, (...) doner
sermaye gelirlerinden, Tiirkive Ila¢ ve Tibbi Cihaz Kurumunun saghk ve yardimci saglik
hizmetleri ile teknik hizmetler sinifi kadrolarina atanmis olup Kurumun analiz ve kontrol
laboratuvarlarinda fiilen gorev yapan personele doner sermaye Bakanlik doner sermaye hesabina
aktarilan tutardan bir ayda yapilacak ek 6demenin tutari, ilgili personelin bir ayda alacagi aylik
(ek gosterge dahil), yan odeme ve her tiirlii tazminat (makam, temsil ve gorev tazminati ile yabanci
dil tazminati harig) toplamimin; egitim gorevlisi ile uzman tabip kadrosuna atanan profesor ve
dogentlerde yiizde 800%inii, uzman tabip ve tipta uzmanlk mevzuatinda belirtilen dallarda bu
mevzuat hiikiimlerine gére uzman olanlar ile uzman dis tabiplerinde yiizde 700%inii, pratisyen
tabip ve dis tabipleri ile uzman eczacilarda yiizde 500%inii, idari saglhk miidiir yardimcisy, idari
halk saglhg miidiir yardimcisi, hastane miidiirii ve eczacilarda yiizde 250'sini, bashemsirelerde
yiizde 200'inii, diger personelde ise yiizde 150'sini gecemez. Isin ve hizmetin ozelligi dikkate
alinarak yogun bakim, dogumhane, yeni dogan, siit ¢ocugu, yanmik, diyaliz, ameliyathane,
enfeksiyon, ozel bakim gerektiren ruh saghgi, organ ve doku nakli, acil servis ve benzeri saglik
hizmetlerinde ¢alisan personel igin yiizde 150 orani, yiizde 200 olarak uygulanir. Nébet hizmetleri
hari¢ olmak iizere mesai saatleri disinda gelir getirici ¢alismalarindan dogan katkilarina karsilik
olarak profesér, dogent ve egitim goreviilerine bu fikradaki oranlarmn yiizde 50 ’sini, tabip, dig
tabibi ve tipta uzmanlik mevzuatina gore uzman olanlara bu fikradaki oranlarin yiizde 30 unu,
diger personele yiizde 20'sini ge¢meyecek sekilde ayrica ek 6deme yapiulir. Sozlesmeli olarak
istihdam edilen personele yapilacak ek ddemenin tutari ise, ayni birimde ayni unvanli kadroda
calisan ve hizmet yili ayni olan emsali personel esas alimarak belirlenir ve bunlara yapilacak ek
odeme hicbir sekilde emsaline yapilabilecek ek ddeme iist sinirimt gecemez. Bu fikra uyarinca

personele her ay yapilacak ek 6deme net tutari, 375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin ek
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9’uncu maddesi uyarinca kadro ve gérev unvani veya pozisyon unvani itibariyla belirlenmis olan
ek ddeme net tutarindan az olamaz(209 Sayili Kanun/Md.5/11). ”

209 sayili kanunun 5. maddesinde yapilan degisiklikle esit ise esit ticret kavrami
kapsaminda tim personelin ayni iicreti almas1 amaclanmistir. 209 sayili kanuna gore
doner sermaye geliri elde eden personele 375 sayili KHK kapsaminda ek 6deme
yapilmayacaktir. 209 sayili kanun kapsaminda elde edilen doner sermaye geliri 375
sayill KHK kapsaminda yapilacak 6deme miktarim1 gecmemesi gerekmektedir. Bu
diizenleme ile ayn1 unvan ve ayni statliideki personelin esit licret almalar1 kismen de olsa
saglanmistir. Doner sermaye gelirleri fiili olarak c¢alisan personele 6denmesi
gerekmektedir yani diger bir deyisle performansa dayali yapilan ek 6deme calisani
motive etmekte idi bu durumda {icret bir motivasyon araci olmaktan ¢ikacaktir. Kamu
kurumlarinda nadirde olsa uygulanan Performansa Dayali Ucret Sistemini ¢alismaz hale
getirecegi ongoriilmektedir. Asagidaki ornekte 209 sayili kanunun 5 maddesine gore
doner sermaye geliri elde eden bir hemsirenin 375 sayili KHK nin ek 9. maddesine gore

yapilmasi 6ngoriilen ek 6deme karsilagtirmasi yapilmaktadir.

Ornek 2- 375 sayili KHK nin ek 9. maddesine gére % 115 oraninda ek ddeme
yapilmasi ongoriilen 1. dereceden maas alan bir hemsire ile Saglik Bakanligi Tasra
Teskilati’nda ayn1 derecede maas alan ve 209 sayili kanunun 5. maddesi kapsaminda
doner sermaye gelirlerinden 2014 yili Subat ay1 briit 1100 TL ek 6deme yapilmasi
ongoriilen hemsirenin karsilastirmas: yapilacaktir. Yapilan hesaplamalar asagida

bulunan tabloda gosterilmistir.

Tabloda goriildiigii gibi ilgiliye 209 sayili kanunun 5. maddesi kapsaminda 2014
yil1 Subat ayinda doner sermaye gelirlerinden elde edilen ek 6deme tutar1 956,65 TL
olup 375 sayili KHK nin ek 9. maddesi kapsaminda yapilan ek 6deme tutar1 834,81 TL
olarak gortilmektedir. 209 sayili kanunun 5. maddesi geregince net ek ddeme tutart 375
sayili KHK’ nin ek 9. maddesi net ek 6deme tutarindan 121,84 TL daha fazla oldugu
icin bir islem gerceklestirilmeyecektir (DMK Genel Tebligi Seri No: 161, s.10).

Tabloda belirtildigi gibi buradaki amacg esit esit iicret uygulamasini hayata
gecirmektir. 209 sayili kanunda uzman tabip kadrolarina atanan profesor, dogent ve
diger idari yonetimde bulunan personele hemsireden daha fazla oranda doner

sermayeden ek 6deme Ongoriilmektedir.
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Tablo 7: Saglhik Bakanligi 209 Sayili Kanun Kapsaminda Hemsire Kadrosu Maas
Dengelemesi’

Hemsire Ek Odeme | Briit Ek Odeme Gelir Vergisi ve lef;r
d Oram (%) (TL) Damga Vergisi (TL) (TL)

209 sayili kanunun 5. 1100x0,15=135,00
maddesine gore yapilan 1.100,00 956,65

ek 6deme 1100x0,00759=8,35

375 sayilt KHK ’nin ek 9.
maddesine gore o 9500x0,076998
yapilmasi 6ngoriilen ek % 115 x1,15=2841,20 841,20x0,00759 = 6,39 834,81
O0deme
209/5 net ek 6deme tutar1 (—)eksi 375/ek 9 net ek 6deme

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

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

Doner sermaye geliri olmayan ayni konum ve statiide bulunan personele 375
sayih KHK ek 9. maddesi geregince ek oOdeme gerceklestirilmektedir. Doner
sermayeden yiiksek oranlarda ek 6deme gerceklestirilmesi durumunda esit ige esit iicret
kapsaminda maaslarin dengelemesi imkansiz bir hal almaktadir. Hal bu olunca esit ise

esit licret kavrami bir sdylem olarak kalmaktadir.

Ornek 3- 375 sayili KHK ’nin ek 9. maddesine gére % 115 oraninda ek ddeme
yapilmasi 6ngoriilen birinci dereceden maas alan bir hemsire ile 2547 sayili kanunun
58. maddesi kapsaminda doner sermaye gelirlerinden 2014 yili Subat ay1 briit 930 TL
ek o6deme yapilmasi Ongoriilen hemsirenin karsilastirmasi yapilacaktir. Yapilan

hesaplamalar asagida bulunan tabloda gdsterilmistir.

Tabloda goriildiigii gibi ilgili personele 2547 sayili kanunun 58. maddesi
kapsaminda 2014 yili Subat ayinda doner sermaye gelirlerinden yapilan ek 6deme tutari
783,44 TL olup 375 sayili KHK nin ek 9. maddesi kapsaminda yapilan ek 6deme tutari
834,81 TL olarak goriilmektedir. 2547/58. maddesine gore net ek 6deme tutar1 375/ek 9.
maddesine gore net ek ddeme tutarmdan 51,37 TL diisiiktiir. lgili personele yapilacak
ek 6deme 375 sayili KHK’ nin Ek 9. maddesi geregince ayni kadro ve pozisyonlar igin

O0denmesi gereken net ek 0deme tutarindan diisiik olamayacagi i¢in personele doner

7 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlari gostergesi(9500), 2014 yili memur maag kat
say1s1(0,076998) baz alimmustir.
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sermaye gelirlerinden aymi ay i¢in ilaveten 51,37 TL tutarinda 6deme hesaplanarak

toplamda 834,81 TL net ek 6deme gergeklestirilecektir.

Tablo 8: Saglik Bakanlhgi 2547 Sayli Kanun Kapsaminda Hemsire Kadrosu®

Hemsire (")gel:ne _ Briit Ek Gelir ve Damga Net Tutar
Orani (%) Odeme (TL) Vergisi (TL) (TL)
ﬁ:gdseasynlql; Kf?rléun; nﬂii 930,00 930x0,15 = 139,50 1 743 44
, £01¢ yap ’ 930x0,00759 = 7,06 :
ek 6deme
375 sayili KHK nin ek 9.
maddesine gore 115 9500x0,076998 | 841,20x0,00759 = 83481
yapilmas1 ongoriilen ek x1,15=2841,20 6,39 ’
O0deme
Fark 2547/58 net ek 6deme tutan - 375/ek 9 net ek 5137
O0deme tutar1 783,44 - 834,81 =- 51,37 ’

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

Saglik ¢alisan1 hemsire doner sermayeden aldigi ek 6deme 375 sayili KHK nin
Ek 9. maddesine gore % 115 oranindaki ek 6deme tutarindan eksik olmasi durumunda
hemsirenin maas hesaplamasi 375 sayili KHK’nin Ek 9. maddesine gore yapilmasi

gerekmektedir. Tekrardan bir maas dengeleme yontemine gidilmeyecektir.

Bu 6rnegin esit iicretle iliskisine deginmek gerekirse; dnceki 6rnekler ile yapilan
karsilagtirmalarda genellikle eski mevzuata gore maas alan personelin maasi daha
yiiksek ¢ikmaktadir. Ve ona gore bir maas dengeleme yoOntemi belirlenmistir. Bu
ornekte ise yeni mevzuata gore yapilan maas hesaplamasi eski mevzuata gore yapilan
maas hesaplamasindan daha yiiksek ¢ikmasi durumu anlatilmaktadir. Bu 6rnekte oldugu
gibi yiiriirliikte bulunan mevzuat 666 sayili KHK hiikiimleri gegerli olacak ve iki
memurun maas hesaplamalari1 yeni mevzuata gore yapilacak olup esit bir sekilde 6deme

yapilacaktir.
4.5.3. Ticaret Bakanhg

Diger bakanliklarda {iretimi tesvik primi, doner sermaye gibi ek o&demeler

bulundugu gibi Ticaret Bakanlig1 biinyesinde bulunan glimriik idarelerinde ek ddeme

8 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlar gostergesi(9500), 2014 yili memur maas kat
say1s1(0,076998) baz alimmustir.
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ismi “fazla mesai” olarak gegmektedir. Glimriik kanunun 221. maddesine gore giimriik
fazla mesaileri verilmekte iken yine 666 sayili KHK ile tekrardan diizenlenmis ve iicret
dengesi olusturulmaya ¢alisilmistir. Giimriik teskilat ¢alisanlar1 daha onceki yillarda ne
kadar fazla mesai iicreti toplaniyorsa toplanan tutarin iizerinden 6deme almaktayken
666 sayili KHK ile 2012 yili ve sonrasi yillarda belirli bir diizen altinda ayn1 unvanl
kadrolarin esit ticret almasi saglanmis olup burada bu uygulamanin nasil yapildig
anlatilmaktadir.

666 sayili KHK’nin ek 1. maddesi ile 375 sayii KHK ek 9. maddesinde
belirtildigi gibi 27.10.1999 tarih ve 4458 sayili Giimriik Kanunu’nun 221. maddesine
gore Odeme yapilmaya devam edilece§ine deginilmistir. Ticaret Bakanligi’nda
uygulama 4458 sayili Glimrik Kanunu’'nun 221. maddesi kapsaminda mesai harici
yapilan islemler karsiliginda yine ayn1 kanun usul ve esaslar1 ¢ercevesinde tahsil edilen
“Fazla Calisma ve Mesai Ucretleri” EK-1 ve EK-2 tabloda gosterilen personele
tablolardaki gostergeler ile ilgili memurun maas katsayisi dogrultusunda 6deme
yapilmaktadir.

Fazla Calisma Ucretinin Odenmesi; Ticaret Bakanlig1 biinyesindeki giimriik
idarelerinde fazla ¢aligma iicreti, mesai harici zamanlarda hizmet almak isteyen gergek
veya tiizel kisilige sahip firmalar tarafindan hizmet 6ncesinde veya hizmetin akabinde
mesai licreti olarak ilgili saymanlik hesabina yatirilmaktadir. Tahsil edilen fazla ¢calisma
veya mesai ticretleri yetkili muhasebe birimince ilgili emanet hesabinda tutulmaktadir.
Fazla ¢alisma ticretleri aylik donemler halinde her aya ait muhasebe emanet hesabinda
toplanan fazla caligma {icreti takip eden ayn iigiincii giinii mesai bitimine kadar (takip
aymn lgilincli glinlin resmi tatil olmasi halinde, tatili izleyen ilk is giinii) muhasebe
birimleri arasi islemle Ankara Giimriik Saymanlik Miidiirligii hesabina aktarilmaktadir.

Fazla galigma iicretleri 4458 sayili Giimriik Kanunu’nun 221. maddesi geregince
fazla mesai licreti olarak tahsil edilen tutarlar personelin ¢alismakta oldugu birim, ifa
ettigi gorevin 6nem derecesi ve zorlugu, sinifi, unvani gibi kriterler dikkate alinmak
suretiyle olusturulan usul ve esaslar g¢ercevesinde Ticaret Bakanligi Giimriikk Tasra
Teskilatina ait kadro ve pozisyonlarda yer alan ithalat ve ihracat, yolcu giris ve ¢ikis
islemlerinin yapildigr glimriik idarelerinde ¢alisan giimriik memurlarima 6deme
yapilmaktadir. Fazla mesai olarak 6denmesi 6ngoriilen mesai iicretleri Merkezi Y 6netim

Harcama Belgeleri Yonetmeligine uygun sekilde diizenlenmesi gerekmektedir (4458
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Sayil1 GK/Md.221 uyarinca Odenecek Fazla Calisma Ucretine liskin Usul ve Esaslar

Md.7).

Tablo 9: Giimriik Tasra Teskilat1 Baz1 Kadrolarin Fazla Mesai Ucretleri

Memur Briit Damga Gelir
Kadro ve Gorev |Gosterge| Maas .0 . Net Tutar
Unvam Rakami | Katsayisi T,lll,;?r Ve;;im o Yg r,g[‘lL (TL)

Bolge Miidiir Yrd., 27.000 | 0,130597 | 3.526,12 26,76 528,92 2.970,44
Gumriik Miidiiri,
Sube Miidiiri,

. 26.500 | 0,130597 | 3.460,82 26,27 519,12 2.91543
Tasfiye Isletme
Gimriik Midiir
Yrd., Avukat, 26.000 | 0,130597 | 3.395,52 25,77 509,33 2.860,42
Muayene Memuru,
Bolge Amiri, Kisim |5 50 | 0130507 | 326493 | 2478 489,74 | 2.750,41
Amiri, Sef
Miihendis, Mimar, 24.000 | 0,130597 | 3.134,33 23,79 470,15 2.640,39
Sivil Sayynimg 21.000 | 0,130597 | 2.742,54 | 20,82 41138 | 2.310,34
Uzmani
Muhafaza Memuru,
Memur ve V.HK I 20.000 | 0,130597 | 2.611,94 19,83 391,79 2.200,32
Gemi Adami, Sofbr,
Yardimci1 Hizmetler | 19.000 | 0,130597 | 2.481,34 18,83 372,20 2.090,31
Simifi personeli

Odenen fazla mesai iicretleri, ilgili personele maasla ayni giin olan her ayin

15’inde 6denmektedir. Fazla mesai 6demeleri maas gibi pesin 6deme degil ¢alisildiktan
sonra yapilan bir 6deme olup bir Onceki ayin mesai 6demesi, i¢inde bulunan ayin
15’inde O6denmektedir. Fakat Odenen fazla mesai Ticreti ilgili personelin maas
bordosunda gosterilmemektedir. Ankara Giimriikk Muhasebe Birimi hesabina ilgili ay
icerisinde aktarilan fazla caligma iicreti personele ddenmesi gereken tutardan diisiik
olmasit durumunda Hazine ve Maliye Bakanhg tarafindan bu 6demelerin
gergeklestirilmesi i¢in aktarilacak ddenekten karsilanir. Bu kapsamda gergeklestirilen

O0demeler fark tazminati hesabinda dikkate alinmaktadir (4458 Sayili G.K. Md.221).

Ilave Fazla Cahsma Ucreti Odemesi; Ticaret Bakanligi’'nda performansa gore
licret uygulamasinin hayata gecirilmesi amaciyla Ticaret Bakanligi’nin en fazla is

yogunlugu bulunan ve fazla mesai talebinin oldugu Ambarl, Cilvegdzii, Erenkdy,

® Damga Vergisi oran1 0,00759 olarak alinmistir.
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Halkali, Haydarpasa, Habur, Glirbulak, Kapikule Tir, Kapikule Yolcu Salonu, Gemlik,
Gebze Petrokimya Uriinleri Ihtisas, Derince, Atatiirk Havalimani, izmir ve Mersin
Gilimriik Miidiirliiklerinde gorev yapan personeline (Yardimer Hizmetler Sinifi personeli
harig); Tablo 9°da yer alan gdsterge rakamlarina ilaveten 5000 gosterge rakamina kadar
ek ddeme yapilarak calisan kamu personelinin fazla ¢alisma iicretlerinde iyilestirme
yapilmistir. Yani Tablo 9°da yer alan gosterge rakamina ek 5000 gdsterge verilmistir.
Bu 1iyilestirme is yogunlugu ve is ylikiiniin yiiksek oldugu daha 6nce isimleri sayilan
giimriik idarelerinde uygulanmaktadir. Diger giimriik idarelerinde uygulanmamaktadir.
Bakanlik Ek 5000 gosterge rakamina kadar ilave fazla mesai {icreti vermeye yetkili
kilinmustir (4458 Sayili G.K. Md.221 uyarinca Odenecek Fazla Calisma Ucretine Iliskin
Usul ve Esaslar Md.7).

Bu uygulamanin temelinde performansa dayali {icret sisteminin esaslar1 hakim
olmakla birlikte Ticaret Bakanligi’na bagh is yogunlugu ve is hacmi yiiksek idareler
arasinda iicret esitligi hakimdir. Diger idarelerle ile is yogunlugu yiiksek olan idareler
arasinda ise performansa dayali iicret sistemi goze carpmaktadir. Bu uygulama
bakanliga bagli biitiin idarelerde uygulanmamakta olup sadece bakanligin is yogunlugu
ve is hacmine gore uygun gordiigii idarelerdeki personele verilen ilave fazla ¢alisma
ticretidir. Tutar konusunda ornek verecek olursak Halkali Giimriik Miidirligii’nde
calisan bir giimrilk gorevlisi 2019 yili 1. donem memur maas katsayilarima gore
5000x0,130597=652,99 TL tutarinda briit olarak hesaplamasi yapilarak bu tutar
tizerinden kanuni kesintiler yapildiktan sonra fazla mesai iicretine ek olarak ilave fazla
caligma ticreti tahakkuk ettirilmektedir. Bu 6deme her ne kadar birim bazinda uygulansa

da ilave 6demeyi performansa gore iicret olarak adlandirmak miimkiindiir.

Ticaret Bakanlig1 biinyesinde goére yapan giimriik ¢alisanlar1 merkez ve tasra
personeli olarak ayrilmaktadir. Merkez ve tasrada ayni iinvanhi kadrolarda calisan
personel esit ise esit ticreti alamamaktadir. Bu fark tasra personelinin aldig1 fazla mesai
licretinin merkezde ¢alisan personele Odenmemesinden kaynaklanmaktadir. Bu
uygulama genel manada calisan kisiye ddeme yapilmasini dngorse de bazi noktalarda
adaletsizlik olusturabilecektir. Ornek vermek gerekirse Giimriikler Genel Miidiirliigii
blinyesinde ¢alisan bir glimrilk memuru ile tasra kurulusu olan Glimriik ve Ticaret

Bolge Miidiirliigli blinyesinde calisgan ve fazla mesai yapmayan bir giimriik memuru

119



arasinda caligma bakimindan higbir farklilik bulunmamakta olup fakat hak edisler

bakimindan tasrada ¢alisan personelin fazla mesai {icreti aldig1 gozlenmektedir.

Tablo 10: Glimriik Teskilati EK 5000 Gosterge Rakamina Gore Hesaplamalar

Briit Gelir

Kadro ve Gorev | Gaosterge Memur Maas Tutar | VYergi Dam.g.zlo Net
Unvam Rakam Katsayisi %15 Vergisi Tutar

(2019/1) (TL) (TL) (TL) (TL)
Muhafaza Memuru 5.000 0,130597 652,99 4,96 97,95 550,08
Giimriik Memuru 5.000 0,130597 652,99 4,96 97,95 550,08
V.HKIL 5.000 0,130597 652,99 4,96 97,95 550,08
Muayene Memuru 5.000 0,130597 652,99 4,96 97,95 550,08
Diger Personel 5.000 0,130597 652,99 4,96 97,95 550,08

Tasra kurulusu olan Giimriikk ve Ticaret Bolge Miidiirliigii biinyesinde sadece
bolge midiirleri fazla mesai ticreti almamaktadir. Tablo 9’da merkezde bulunan sube
miidiirii veya sef gibi ayn1 kadrolarin tasrada fazla mesai 6demesi aldig1 goriilmektedir.
Tasrada calisan bir sube miidiirii veya sef, fazla mesai licretine ilaveten ek 5000
uygulamasinin mevcut oldugu idarelerde ¢alismasi durumunda Tablo 10°da belirtilen
oranlarda ilaveten ek 6deme alacaktir. Bu durumun diizeltilmesi igin tasra personelin
aldig1 fazla mesaiden kaynakli olusan fark tutarinda esit ise esit iicret uygulamasi

kapsaminda merkez personeline 6denme gerceklestirilmesi daha uygun olacaktir.

Neticede su soylenebilir ki Ticaret Bakanlig1 biinyesinde tasrada ¢aligan personel
arasinda esit ige licretin uygulandigini gorebilmekteyiz, fakat bakanligin merkez ve tasra
kadrolarinda arasindaki ticret farkinin bulunmasi esit ise esit iicreti bir sdylem haline

getirmektedir.
4.5.4. Aile, Calisma Ve Sosyal Hizmetler Bakanhgi

Burada eski ve yeni mevzuata gore maas alan iki hizmetlinin maas
karsilastirmas1 yapilacaktir. Ornekte maas dengelemesi tablolar halinde gosterilecektir.
Esit ise esit iiret dengelemesinin hangi yilda tamamen ortaya ¢ikacagi gosterilecek ve

666 sayili KHK’nin uygulamasi 6rnekler halinde anlatilacaktir.

10 Damga Vergisi oram 0,00759 olarak alinmustir.
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Ornek 4- 666 say1li KHK 'nin yiiriirliige girmesi ile yiiriirlilkten kaldirilan 3146
sayil1 kanunun 39. maddesinin yiriirliikten kaldirilmasini 6ngéren yedinci fikrasina
gore Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nda (Aile, Caligma ve Sosyal Hizmetler
Bakanligi) gorev yapan ve 8. dereceden aylik alan hizmetli kadrosunda bulunan
personele, % 80 oraninda ek ddeme verilmekte iken, 15.01.2012 tarihinden'® itibaren
375 sayili KHK’nin Ek 9. maddesine goére % 70 oraninda ek 6deme yapilmasi
Ongoriilmiistiir. Bu personele 15.01.2012 tarihinde 375 sayili KHK’nin gegici 11.
maddesi uyarinca 6denecek fark tazminati asagidaki sekilde hesaplanacaktir (DMK
Genel Tebligi Seri No: 161 5.7).

Tablo 11: 3146 Sayilh Kanun Kapsaminda Calisan Hizmetli Kadrosu Igin Fark
Hesaplamas1'?

Hizmetli Ek Odeme | Briit Ek Odeme |Damga Vergisi'? Tite:lr
o
Oram (%) (TL) (TL) (TL)
3146 sayih Kanun’un 39. 9500x0,068835x0,80 | 523,15x0,0066
Maddesinin yedinci fikrasina 80 - - 519,70
.. N = 523,15 =345
gore hesaplanan ek 6deme
375 sayih KHK nin Ek 9. 9500x0,068835x0,70 |457,75x0,0066 =
maddesine gore yapilmasi 70 _ 454,73
o : =457,75 3,02
Ongoriilen ek 6deme
" . (3146/39 ek 6deme net tutar1 - 375/ek 9 ek 6deme net
Fark Odemesi tutart) 519,70 — 454,73 64,97

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

Buna gore ilgiliye, 15.01.2012 tarihindeki mali ve sosyal haklar1 ddenirken,
64,97 TL tutarindaki fark herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin tazminat
olarak ayrica 6denecektir. 3146 sayili kanunun 39. maddesi 14.01.2012 tarihi itibariyla
yirtirliikten kaldirilmasini 6ngdren yedinci fikrasina gore anilan tarih itibariyla
hesaplanmis olan ek 6demenin net tutar1 olan 519,70 TL sabit olup, bu tutar hicbir
sekilde degistirilmeyecektir. Yani memur zamlarindan faydalanmayacaktir. Yeni ek
O0demenin hesaplanmasinda memur aylik katsayisindaki artiglar dikkate alinarak
hesaplama yapilacak, farkin herhangi bir sekilde kapanmasi halinde ise fark tazminati
O0denmesine iligkin uygulamaya son verilecektir. 3146 sayili kanunun 39. maddenin 7.

fikras1 kapsaminda 2012 yili memur maas kat sayisina gore yapilan hesaplamada

1102.11.2011 tarihinde yayimlanan 666 sayili KHK nin yiiriirliige girdigi tarih 15.01.2012 tarihidir.

12 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlari gostergesi(9500), 2012 yili 1. dénem memur
maas kat say1s1(0,068835) baz alinmustir.

13 Damga Vergisi oram 0,00759 olarak alinmustir.
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hizmetli kadrosunda calisan personelin maasina 64,97 TL fark 6demesi yapilmasi

gerektigi belirtilmistir.

Tablo 11 iizerinde 15.01.2012 tarihinden Once yiiriirliikte bulunan mevzuat
dogrultusunda hesaplanan 519,70 TL ek 6deme sabit tutularak esit ise esit iicret
dengesini olugturmasi hedeflenmistir. Maas dengelemesinin hangi yil olustugunu
gormek igin tablonun sag tarafindaki “Fark Odemesi” siitununda farkin giderek
azaldigimi gorebilmekteyiz.

Tablo 12: 3146 Sayili Kanun Kapsaminda Calisan Hizmetli Kadrosu I¢in Maas
Dengelemesi'*

3146 Sayih Kanunun 39. 375 Sayih KHK'nin Ek 9.
Maddesinin Yedinci Fikrasina Maddesine Gore
Gore Hesaplanan Hesaplanan
.. Damga Net Briit Damga | Net Fark
Doénem OCIIBrut E"}(L Vergisi Tutar ng Vergisi | Tutar | Odemesi
eme(TL) | “(rr)y | (rp) (T‘L“)‘e (TL) | (TL) | (TL)

Ocak 2012 523,15 3,45 519,7 457,75 13,02 454,73 | 64,97
Temmuz 2012 | 523,15 3,45 519,7 476,07 |3,14 472,93 | 46,77
Ocak 2013 523,15 3,45 519,7 491,02 13,73 487,29 | 32,41
Temmuz 2013 [523,15 3,45 519,7 510,66 |3,88 506,78 [12,92
Ocak 2014 523,15 3,45 519,7 512,04 (3,89 508,15 | 11,55
Ocak 2015 523,15 3,45 519,7 527,40 (4,00 5234 |-3,7
Temmuz 2015  [523,15 3,45 519,7 552,51 14,19 548,32 |-28,62

Bu dogrultuda bakanligin biinyesinde hizmetli kadrosunda calisan bir personel
icin; 2012 yil1 ilk alt1 ay icin her ay maasina 64,97 TL fark 6demesi, 2012 y1l1 ikinci alt1
ay ic¢in her ay maasina 46,77 TL fark 6demesi, 2013 yil1 ilk alt1 ay i¢in her ay maasina
32,41 TL fark odemesi, 2013 yili ikinci alt1 ay i¢in her ay maasma 12,92 TL fark
O0demesi, 2014 yili tamami i¢in her ay maasma 11,55 TL fark &6demesi
gergeklestirilmistir. 15.01.2015 tarihinde aradaki fark kapanmis olacagindan maas
hesaplamasinda herhangi bir fark 6demesi yapilmasina gerek kalmayacaktir. Bu
uygulama ile iki farkli mevzuata gére maas alan personelin maaslar1 2015 yilinda

dengelenmis oldugu géziikmektedir.

Ornege gore dnceki yillarda ayni kadrodan iki ¢alisanin maas hesaplamasi iki

farkli mevzuata gore yapilmaktayken 2015 yilinda maaglar1 esitlenmis olmasi sebebiyle

14 Bknz. Tablo 12; Tablo 11°de yer alan hesaplama ydntemi ve yillara gére memur maas katsayilari
kullanilarak diizenlenmistir.
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sonraki yillarda maas hesaplamasi 375 sayili KHK nin Ek 9. maddesine gore yapilmasi

gerekmektedir. Yani esit ise esit iicret saglanmustir.

Ornek 5- Sosyal Giivenlik Kurumu’nda memur olarak calisan ve 5. dereceden
maag alan bir personele 666 sayili KHK ile yiiriirliikten kaldirilmadan 6nceki mevzuat
olan 5502 sayili kanunun 28. maddesinin 2. fikrasina gore % 95 oraninda ek 6deme, 4.
fikrasina gore ikramiye odemesi gerceklestirilirken, 15.01.2012 tarihinde yiiriirliige
giren 666 sayili KHK’nin 1. maddesi ile 375 sayili KHK nin ek 9. maddesinde yapilan
degisiklige gore % 90 oraninda ek ddeme yapilmasi dngdriilmiistiir. Ilgili personele 375
sayillh KHK’nin 11. maddesi geregince 0demesi yapilacak fark tazminati asagidaki

tabloda oldugu gibi hesaplanacaktir (DMK Genel Tebligi Seri No: 161 s.5).

Tablo 13: 5502 Sayilhi Kanun Kapsaminda Calisan Memur Kadrosu iIgin Fark

Hesaplamas1'®

Ek Odeme . - Net
Orani (%) Briit Ek Odeme /  |CClir Versisi (TL) 7
Memur . . ; . Damga Vergisi | 'U
Ikramiye Tutar Ikramiye (TL) TL
(TL) (TL) (TL)
5502 sayili Kanunun 28.
Maddesinin kinci o 9500x0,06446x0,95 - | 581,75x0.0066 =
Fikrasina Gore %95 581,75 3,84 >T77.91
Hesaplanan Ek Odeme
837 139,50x0,15 =
5502 Sayili Kanunun 20,93
28. Maddesinin a Qcak—31) Ikramiyenin bir aya
Dérdiincii Fikrasina Ha.1.21ran. 2012 isabet eden tutari 117,65
Gore Hesaplanan donem{ 161n (837/6=139,50) 139,50x0,0066 =
fkramiye asgari ucret 0,92
tutar1)
375 Sayili KHK'nin Ek
9. Maddesine Gore o 9500x0,06446x0,90 = | 551,13x0,0066 =
Yapilmasi1 Ongoriilen 7090 551,13 3,64 >47.49
Ek Odeme
" . (5502/28 ek 6deme ve ikramiye toplam net tutari) - (375/ek 9
Fark Odemesi ek 6deme net tutarr) (577.91 + 117,65 = 695,56) - 547,49 | #8:07

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

15 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlari gdstergesi(9500), 2011 yili 2. dénem memur
maas kat say1s1(0,06446) baz alinmigtir.
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Buna gore ilgili personele, 15.1.2012 tarihinde mali bakimdan haklar1 6denirken
148,07 TL tutarindaki fark herhangi bir kesintiye ugramaksizin tazminat olarak
Odenecektir. Yiirtikliikten kaldirilmadan 6nceki mevzuat olan 5502 sayili kanunun 28.
maddesinin 2. ve 4. fikralarina gore 14.01.2012 tarihinde hesaplanan ek 6deme ve
ikramiyelerin toplam tutar1 695,56 TL’de sabit olup bu tutar ileriki hesaplamada higbir
sekilde degistirilmeyecektir.

Tablo 14: 5502 Sayilh Kanun Kapsaminda Calisan Memur Kadrosu Igin Maas
Dengelemesi'®

5502 sayih 5502 sayih 375 Sayih KHK nin
Kanunu 28/2 Kanunun 28/4 .
. " . . Ek 9. Maddesine
maddesine gore | maddesine gore ..
Gore hesaplanan
hesaplanan Ek hesaplanan -
o . . Ek Odeme
odeme ikramiye
Briit Net Ikrami | Ikramiye | Toplam Briit Ek Net Fark
.. Ek ye Net Net - 2
Donem | . Tutar Odeme Tutar | Odemes
Odeme (TL) Tutari Tutari Tutar (TL) (TL) i (TL)
(TL) (TL) (TL) (TL)
Ocak
2012 581,75 | 577,91 | 139.,5 117,65 695,56 551,13 547,49 | 148,07
Tezrgﬁ“z 581,75 | 577,91 | 139,5 | 117,65 | 695,56 | 588,54 | 584,65 | 110,91
Ocak
2013 581,75 | 577,91 | 139.,5 117,65 695,56 612,09 608,05 87,51
Tezrgiguz 581,75 | 577,91 | 139,5 | 117,65 | 695,56 | 631,31 | 626,51 | 69,05
Ocak
2014 581,75 | 577,91 | 139.,5 117,65 695,56 656,56 651,58 43,98
Ocak
2015 581,75 | 577,91 | 139,5 117,65 695,56 658,33 653,34 42,22
Tezrg?;uz 581,75 | 577,91 | 139,5 117,65 695,56 678,08 672,94 22,62
Ocak
2016 581,75 | 57791 | 139,5 117,65 695,56 710,37 704,98 -9.42

16 Bknz. Tablo 15; Tablo 14 de yer alan hesaplama yontemi ve yillara gére memur maas katsayilari
kullanilarak diizenlenmistir.
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15.01.2012 tarihinde ytiriirliige giren mevzuata gore yapilacak olan ek 6demenin
hesaplanmasinda, memur aylik katsayisindaki artigslar baz alinacak olup aradaki farkin
herhangi bir sekilde kapanmasi halinde fark 6demesine ait uygulama son bulacaktir.
Farkin esitlenmesi ve farkin kalmasi durumunda memur maas hesaplamasinda sadece
15.01.2012 tarihinde yiiriirliige giren mevzuat hiikiimleri uygulanacaktir. 5502 sayili
kanunun 28. maddesinin 2. ve 4. fikralarina kapsaminda 2012 yili memur maas kat
sayisina gore yapilan hesaplamada memur kadrosunda calisan personelin maasina

148,07 TL fark 6demesi yapilmasi1 gerektigi belirtilmistir.

15.01.2012 tarihinden O&nce yiirtirliikte bulunan mevzuat dogrultusunda
hesaplanan 695,56 TL ek 6deme ve ikramiye sabit tutularak hazirlanmis olup, esit ise
esit licret dengesini olusturmasi hedeflenmistir. Bu dogrultuda Sosyal Giivenlik Kurumu
biinyesinde memur kadrosunda calisan bir personel icin 2012 yili ilk alti ay her ay
maagina 148,07 TL fark 6demesi yapilir. 2012 yili ikinci alti ay i¢in her ay maasina
110,91 TL fark 6demesi, 2013 yili ilk alti ay i¢in her ay maasina 87,51 TL fark
O6demesi, 2013 yili ikinci alt1 ay i¢in her ay maasina 69,05 TL fark 6demesi, 2014 yili
tamami i¢in her ay maasina 43,98 TL fark 6demesi, 2015 yili ilk alt1 ay i¢in her ay
maagina 42,22 TL fark 6demesi, 2015 yili ikinci alt1 ay i¢in her ay maasia 22,62 TL
fark 6demesi, 5502 sayili kanunun 28. maddesinin 2. ve 4. fikralar1 ve 375 sayili
KHK’nin ek 9. maddesi arasindaki fark 15.01.2016 tarihinde aradaki kapanmis
olacagindan maas hesaplamasinda herhangi bir fark 6demesi yapilmasina gerek

kalmayacaktir.

Bu uygulama ile iki farkli mevzuata goére maas alan personelin maaglar1 2016
yilinda dengelenmis oldugu goziikecektir. Agiklamak gerekirse eski mevzuata gore
maag alan personel ile yeni mevzuat olan 666 sayili KHK ile maas alan personelin
maaslari, 2016 yilinda esitlenmistir. Eski mevzuata gére maasi yliksek olan personel,
diger personel ile maaslan esitlene kadar memur maas zamlarindan faydalanmayarak
maas1 sabit kalmistir. Sonraki yillarda iki personelde 375 sayili KHK nin ek 9. maddesi

hiikiimleri dogrultusunda maas alacaktir.
4.5.5. Icisler Bakanhg

Diger bakanliklarda oldugu gibi Igisleri Bakanlig1 biinyesinde de 666 sayili
KHK mevzuat degisikligi yapilmistir. Bakanlik biinyesindeki degisiklik, kaymakam
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kadrosunda c¢alisan {izerinden anlatilmaya calisilacaktir. Hangi asamada maas

dengelemesinin gergeklestigi gosterilecektir.

Ornek 6- Birinci derecenin birinci kademesinden aylik alan kaymakamlara
14.01.2012 tarihi itibariyla yiiriirlilkten kaldirilmasi 6ngoriilen hiikiimlere ve 1700 sayili
kanunun ek 5. maddesine gore % 100 oraninda ek 6deme yapilmakta ve 5302 sayili
kanunun 63. maddesine gore ise 12.000 TL gosterge rakami {izerinden aylik 6denek
verilmekte iken, 15.01.2012 tarihinden itibaren 375 sayili KHK’nin ek 9. maddesine
gore % 200 oraninda ek 6deme yapilmasi Ongorilmiis bulunmaktadir. Hesaplama
asagidaki sekilde yapilacaktir (DMK Genel Tebligi Seri No: 161).

Tablo 15: Kaymakam Kadrosu Ek Odeme Hesaplamast'’

s . Ek Odeme .
Birinci Stmif Kaymakam (1. Oram (%) / | Briit Ek Gelir Vergisi (TL) Net
derece 1. kademeden ayhk Odenek Odeme/Odenek . Tutar
alan) Jdenek (TL) Damga Vergisi (TL) (TL)
Gostergesi
1700 sayili kanunun ek 5.
maddesi hiikmiine gore % 100 950(521%6;‘;‘ 6x1 608,33
hesaplanan ek 6deme ’ 612,37x0.0066 = 4,04
5302 sayili kanunun 63. 773,52x0,15=116,03
maddesi hiikmiine gore 12.000 12'020(7))7((3)’(5)2446 652,38
hesaplanan 6denek ’ 773,52x0,0066 = 5,11
375 say}ll KHK nin Ek 9. 0500x0,06446x2
maddesine gore yapilmasi % 200 | 224,74 1.216,66
ongoriilen ek 6deme e 1.224,74x0,0066 = 8,08
) (1700/ek 5 Md. ek 6deme net tutar1 + 5302/ 63 Md.
Fark Odemesi 0denek net tutar1)-(375/ek 9 Md. ek 6deme net tutart) 44,05
(608,33 + 652,38) - 1.216,66 =

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

Buna gore ilgiliye, 15.01.2012 tarihindeki mali ve sosyal haklar1 6denirken
44,05 TL tutarindaki fark, herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin tazminat
olarak ayrica Odenecektir. 14.01.2012 tarihi itibariyla hesaplanan ve fark tazminati
hesabimma esas net tutar olan 1.260,71 TL sabit olup bu tutar higbir sekilde
degistirilmeyecektir. Yani ilgili memur, maas zamlarindan aradaki fark kapanincaya

kadar faydalanmayacaktir. Yeni ek oOdemenin hesaplanmasinda memur aylik

17 Yapilan hesaplamalarda; en yiiksek devlet memurlari gdstergesi(9500), 2011 yili 2. dénem memur
maas kat say1s1(0,06446) baz alinmigtir.
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katsayisindaki artislar dikkate alinarak hesaplama yapilacak, farkin herhangi bir sekilde

kapanmasi halinde ise fark tazminat1 6denmesine iliskin uygulamaya son verilecektir.

1700 sayili kanunun ek 5. maddenin 7. fikrast kapsaminda 2011 yili memur
maag kat sayisina gore yapilan hesaplamada derece/kademesi 1/1’de bulunan birinci
sinif kaymakam 2012 yili ilk alti ayinda maasma 47,06-TL fark 6demesi yapilmasi
gerektigi belirtilmistir. 15.01.2012 tarihinden Once yiirlirliikte bulunan mevzuat
dogrultusunda hesaplanan ek 6deme (649,62 TL) ve ddenek (696,67) toplami olan
1.346,29 TL sabit tutularak hazirlanmis olup, esit ise esit iicret dengesini olusturmasi

hedeflenmistir.

Tablo 16: Kaymakam Kadrosunun Ek Odeme ile Maas Dengelemesi'®

1700 Sayih 5302 Sayih 375 Sayih
Kanunun Ek 5. Kanunun 63.
. . KHK'nin Ek 9.
Maddesi Maddesi . ..
it .. - . Maddesine Gore
Hiikmiine Gore | Hiikmiine Gore
Hesaplanan Ek
Hesaplanan Ek Hesaplanan Odeme
Odeme Odenek
Memur ) Fark
Donem Maas Net Tutar (TL) | Net Tutar (TL) | Net Tutar (TL) | Odemesi
Katsayisi (TL)
15.01.2012| 0,06884 649,62 696,67 1.299,23 47,06
15.07.2012| 0,07159 649,62 696,67 1.351,21 -4,92
15.01.2013| 0,07384 649,62 696,67 1.392,25 -45,96
15.07.2013| 0,07679 649,62 696,67 1.447,95 -101,66

Bu dogrultuda Igisleri Bakanlig1 biinyesinde derece/kademesi 1/1°de bulunan
birinci sinif kaymakam kadrosunda gorev yapan bir personel i¢in; 2012 yili ilk alt1 ay
icin her ay maasma 47,06 TL fark 6demesi, 2012 yili ikinci alt1 ay i¢in maas
hesaplamalarinda maas farki kapanmis olacaginda herhangi bir fark 6demesine gerek
kalmamistir. 2012 yilinin ilk alti ay1 ve 2013 yili sonrasi yillarda bu kadro i¢in maas
hesaplamas1 yapilirken 15.01.2012 6ncesi mevzuata gore hesaplama yapilmayacaktir.
Bu uygulamanin sonunda ayni isi yapan personel arasinda mevzuat farkliligindan

kaynakli bir adaletsizlik olugsmayacak ve maas dengelemeleri gerceklesmis olacaktir.

18 Bknz. Tablo 17; Tablo 16’da yer alan hesaplama ydntemi ve yillara gére memur maas katsayilari
kullanilarak diizenlenmistir.
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Kaymakam adaylariin eski ve yeni mevzuata gore ek 6deme oranlarinin % 145 olmasi
yani degismemesi sebebiyle 375 sayili KHK’nin gecici 11. maddesi kapsaminda

herhangi bir fark 6demesi gerceklestirilmeyecektir.

Anlatimi biraz daha agmak gerekirse eski mevzuata gore maas alan kaymakam
ile yeni mevzuat olan 666 sayili KHK ile maas alan kaymakam maaslar1 2012 yilinin
ikinci  doneminde esitlenmistir.  Esitlenmesinden itibaren kaymakam maas
hesaplamasinda eski mevzuat dikkate alinmayacaktir. Eski mevzuata gére maas1 yiiksek
personel diger personel ile maaglar1 esitlene kadar memur maas zamlarindan
faydalanmayacak ve maas1 sabit kalacaktir. Sonraki yillarda iki personel de 666 sayili

KHK hiikiimleri dogrultusunda maas alacaktir.
4.5.6. Hazine ve Maliye Bakanhgi

Bakanlik biinyesinde teftis, denetim, inceleme ve sorusturma yapmak tizere gelir
ve vergi mevzuatinda yetismis Maliye Miifettisleri, Hesap Uzmanlari, Gelirler
Kontrolorleri ve Vergi Denetmenleri Vergi Miifettisi kadrolarina atanmasi yapilmistir.
Daha onceden merkez teskilatta isttihdam edilen Devlet Biitge Uzmanligi, Devlet
Mallar1 Uzmanligi, Devlet Muhasebe Uzmanlig1 gibi uzman kadrolar kaldirilarak yine
merkez teskilatta ihdas edilen Maliye Uzmanligi kadrosuna, tagrada defterdarlik
blinyesinde yer alan Muhasebe ve Milli Emlak Uzmanligi kadrolar1 kaldirilarak
Defterdarlik Uzmanlig1 kadrolarina atamalar1 gerceklestirilmistir. Bagka bir doniisiimde
kendi alanlarinda ihtisas sahibi Muhasebat ve Milli Emlak Kontrolorleri merkezde
Maliye Uzmanhgina, tasrada defterdarlikta c¢alisan Muhasebe ve Milli Emlak
Denetmenleri ise Defterdarlik Uzmanligi kadrolarina atamalar gergeklestirilmistir.
Maliye politikalarin1 daha etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiillmesi bakimindan bilgi ve
tecrilbbe sahip kontrolor ve denetmenler Maliye Uzmani ve Defterdardik Uzmani
kadrolarina atamalar1 gerceklestirilmistir.  Vergi Miifettisi  kadrolarina atanmis
sayilanlardan halen bu kadrolarda bulunanlar, 657 sayili Kanuna ekli (I) sayili Ek
Gosterge Cetvelinin “I- Genel Idare Hizmetleri Simifi” béliimiiniin (g) bendinde
ongoriilen ek gostergelerden, anilan bentte belirtilen sartlar aranmaksizin yararlanir (666
sayili KHK, Md.5/p).

Hazine ve Maliye Bakanligi’nda bu diizenlemeler yapilirken diger taraftan esit

ise esit licret uygulamasinin lizumu olan aym1 kadro grubunda, ayni veya benzer
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gorevlerde yer alan calisan bakimindan ticret adaletsizligini gidermek ve sosyal
hizmetin daha verimli bir seviyede yiiriitilmesi maksadiyla, 666 sayili KHK ile 375
sayih KHK’de yapilan mevzuat diizenlemeleri kamu personelinin iicretlerinde

3

degisiklikler olusturmustur. “Esit ise esit iicret” uygulamasi dahilinde “iicret” ve
“tazminat” isminde iki adet 6deme yonteminden olusan bir {icret sistemi gelistirilmistir.
Olusturulan ticret sistemiyle uygulama igerisindeki kamu idarelerinin merkez
teskilatlarinda bir takim kadrolarda istihdam edilen personelin faydalanmasiyla birlikte
farkli kamu kurumlarinda ayni veya benzer hizmet gruplarindaki c¢alisanlarin
karsilagtirmasi neticesinde olusan iicret adaletsizligini bertaraf etmeyi giidiillemektedir.
666 sayili KHK ile olusturulan yeni sistemin yiiriirliige girdigi tarih olan
15.01.2012 tarihinden 6nceki mevzuat ve yeni sistem geregi mevzuat hiikiimlerince
personelin iicret karsilagtirmalar1 yapilarak personel lehine olan {icretin ddenecegi
kararlagtirilmistir. 375 sayili KHK’nin gegici 12. maddede, 15.01.2012 tarihinden
onceki mevzuat hiikiimlerince 6denecek tutarin ayn1 KHK nin ek 10. madde hiikmiince
O0denmesi gereken tutara kiyasla daha diisiik kalacag: yila kadar siirdiiriilecegi ve ek 10.
madde hiikkmiince 6denecek tutarin yiiksek olmasi halinde takip eden aydan itibaren
ticretin ek 10. maddeye gore yapilacaktir. Bu uygulama ile “iicret” ve “tazminat”
elemanlarindan meydana gelen yeni sistem miifettis ve uzman unvanh kadrolarda
istthdam edilen personelin maaslarinda esitlik olusturmasi, “esit ise esit tlicret”
uygulamasinin gereklerindendir (375 Sayilt KHK Md.10).
“11/01/2011 tarihli ve 666 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye eklenen ek 10’uncu maddenin
birinci fikrasinin (c) bendi ile yapilan diizenleme sonrasinda, Hazine ve Maliye Bakanliginda;
Maliye Uzmani veya Vergi Miifettisi kadro unvanlarinda gérev yapanlara, 657 sayili Kanuna

gore hesaplanacak aylik ve diger mali haklar1 yerine 375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnameye

ekli III sayili Cetvelde belirtilen Ucret Gostergesi ile Tazminat Gostergesinin memur ayhk

katsayisi ile garpimi sonucu bulunacak briit tutar {izerinden maas 6denmesi gerekmektedir'®.”

Asagidaki ornekte 666 sayili KHK ile 375 sayili KHK eklenen ek 10’uncu
maddede yapilan diizenleme neticesinde kararnameye ekli III sayili cetvel verileri
dogrultusunda Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde 1. derece ve 4. kademeden maas
alan bekar/esi calisan i¢ denet¢inin eski ve yeni mevzuat esaslarina gore 2012 yili ve

sonrasinda almasi dngdriilen maas karsilastirmasi gosterilmistir.

19 http://mevzuattakip.com.tr/haber/maliye-bakanligi-nda-unvanlari-degisen-kariyer-meslek-personelinin-
ozluk-haklari, (18.09.2018)
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Ornek 7- Sosyal giivence bakiminda 5434 sayili kanun maddelerine bagli, 25 yil
kamu hizmeti olan ve 1/4 derece/kademede gérev yapan I¢ Denetci ile ilgili gegici
12’nci madde geregince hazirlanan maas karsilagtirmalar1 tablolar1  asagida
gosterilmistir. 15.01.2012 tarihinden Once yiiriirliikte olan mevzuat hiikiimlerine gore
s6z konusu I¢ Denetci igin hesaplanacak 2012 yili ve sonraki yillara ait yaklasik maas
O0demesi asagidaki tabloda gosterilmistir. Maas hesaplamasi yapilirken 15.01.2012
tarthinden Onceki mevzuata gore ilgili yildaki memur maas katsayist oraninda
hesaplama gerceklestirilmistir. Yillar bazinda gosterilen i¢ denetcinin aile gegim
indirimi  bakimindan bekar/esi c¢alisan konumunda bulunan memur statiisiine

indirgenmistir.

Tablo 17: 15.01.2012 Oncesi Mevzuata Gére Yillar Bazinda i¢ Denet¢i Maagi?

15.01.2012 tarihinden once yiiriirliikte olan mevzuat hiikiimlerine gore maas almasi
ongoriilen I¢c Denetci

Donem Unvani D/K Memur Maas Katsayisi Net Maas (TL)
01/2012 I¢ Denet¢i 1/4 0,0688350 4.195,12
02/2012 I¢ Denetci 1/4 0,0715890 4.360,30
01/2013 I¢ Denetci 1/4 0,0738370 4.497,10
02/2013 I¢ Denetgi 1/4 0,0767910 4.674,07
01/2014 I¢ Denetgi 1/4 0,0769980 4.817,03
01/2015 I¢ Denetci 1/4 0,0793080 4.968,92
02/2015 I¢ Denetci 1/4 0,0830840 5.201,21
01/2016 I¢ Denetci 1/4 0,0888170 5.587,30
02/2016 I¢ Denetgi 1/4 0,0932590 5.860,56
01/2017 I¢ Denetci 1/4 0,0960580 6.042,51
02/2017 I¢ Denet¢i 1/4 0,1027060 6.451,47
01/2018 I¢ Denetci 1/4 0,1085500 6.829,88

15.01.2012 tarihinden sonra yiiriirliige giren 666 sayili KHK gore ve Ek 10 uncu
maddeye hiikmiince sz konusu I¢ Denet¢i ile ilgili mali haklara iliskin hesaplanan
aylik net maas 6demesi tablo 18 de belirtilmistir. 666 sayili KHK’nin 2. maddesinde
gecici madde 12 Ekli (IT) ve (IIT) sayil1 cetvellerde yer alan i¢ denetci (miifettis, denetci,
kontroldr, stenograf ve aktiier) gibi kadro unvanlar1 i¢in eski mevzuat hiikiimlerince
ongoriilen aylik iicretleri ek 10’uncu maddeye gore “ongériilen iicret ve tazminat

toplami net tutarindan fazla olmasit halinde, bu maddenin yiiriirliige girdigi” yani

20 Bknz. Tablo 18; “DMK Genel Tebligi Seri No: 161” i¢ denetci igin yer alan hesaplama yontemi
kullanilmis ve yillara gore memur maas katsayilari kullanilarak diizenlenmistir.
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15.01.2012 tarihten Once yiiriirliikte bulunan mevzuat hiikiimleri uygulanmaya devam

edilmesine emir buyurmaktadir.

Tablo 18: 15.01.2012 Sonras1 Mevzuata Gore Yillar Bazinda I¢ Denetci Maasi?!

15/01/2012 tarihinden sonraki mevzuat sonrasi ek 10. madde kapsaminda Ic¢
Denet¢inin yillara gore almasi 6n goriilen net maas tutarlar: gosterilmistir.

Donem Unvam D/K Memur Maas Katsayisi Net Maas (TL)
01/2012 I¢ Denetgi 1/4 0,0688350 4.114,15
02/2012 I¢ Denetgi 1/4 0,0715890 4.276,10
01/2013 I¢ Denetgi 1/4 0,0738370 4.409,93
02/2013 I¢ Denetgi 1/4 0,0767910 4.583,42
01/2014 I¢ Denetgi 1/4 0,0769980 4.570,31
01/2015 I¢ Denetgi 1/4 0,0793080 4.714,79
02/2015 I¢ Denetgi 1/4 0,0830840 4.934,98
01/2016 I¢ Denetci 1/4 0,0888170 5.302,71
02/2016 I¢ Denetgi 1/4 0,0932590 5.561,74
01/2017 I¢ Denetci 1/4 0,0960580 5.734,74
02/2017 I¢ Denetgi 1/4 0,1027060 6.122.41
01/2018 I¢ Denetgi 1/4 0,1085500 6.482,09

Herhangi bir nedenle Onceki mevzuat hiikiimlerine goére yapilan 6deme ek
10’uncu maddeye gore iicret ve tazminat toplam net tutari esit ve diisiik olmasi halinde
Ek 10. madde hiikiimleri geregince ddeme gerceklestirilecektir (375 sayili KHK/Ek
Md.10). Asagidaki tabloda 15.01.2012 tarihinde yiirtirliige giren 666 sayili KHK’ nin
Oncesi ve sonras1 mevzuata gore Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde gorev yapan i¢
denetcinin 6ngoriilen eski/yeni maag karsilastirmalar1 yapilmstir.

Tablo incelendiginde eski mevzuat hiikiimlerine 1. derece ve 4. kademede
bulunan bir i¢ denet¢inin eski mevzuat hiikkiimlerine 6ngoriilen tlicreti 01/2012 donemi
dahil olmak iizere Ek 10. madde hiikiimlerine gére ddenmesi gereken {icretten fazla
oldugundan 6nceki mevzuat hiikiimleri uygulanmaya devam olunacaktir. Tabloda iicret
farklar1 gosterilmis ve tlicret farklari yillar gegtikce artarak devam etmektedir. Bu sekilde
devam edilmesi durumundan 666 sayili KHK’nin 2. maddesinde “Uygulanmasina
devam olunan mevzuat hiikiimlerine gére mali haklar kapsaminda fiilen yapilmasi
ongoriilen her tiirlii 6demeler toplami net tutarinin, herhangi bir nedenle ek 10 uncu

maddeye gore odenmesi ongoriilen ticret ve tazminat toplami net tutarina esit duruma

2l Bknz. Tablo 19; “DMK Genel Tebligi Seri No: 161” i¢ denetci igin yer alan hesaplama yontemi
kullanilmis ve yillara gére memur maas katsayilari kullanilarak diizenlenmistir. Yillara ait maas katsayisi
1.dénem
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geldigi veya daha diisiik kaldigi tarihten itibaren bunlarin mali haklar: ek 10 uncu

maddeye gore belirlenir.” hiikkmiiniin yerine gelmesi imkansiz bir hal almaktadir.

Tablo 19: Eski ve Yeni Mevzuata Goére Yillar Bazinda I¢ Denet¢i Maas
Karsilastirmasi??

666 sayih KHK 666 sayih KHK
Donem M;(lg:lsl;lx::as Sonrasi1 Net Maas Oncesi Net Maas Fa?;[(?z(‘%L)
(TL) (TL)
01/2012 0,0688350 4.114,15 4.195,12 -80,97
02/2012 0,0715890 4.276,10 4.360,30 -84,20
01/2013 0,0738370 4.409,93 4.497,10 -87,17
02/2013 0,0767910 4.583,42 4.674,07 -90,65
01/2014 0,0769980 4.570,31 4.817,03 -246,72
01/2015 0,0793080 4.714,79 4.968,92 -254,13
02/2015 0,0830840 4.934,98 5.201,21 -266,23
01/2016 0,0888170 5.302,71 5.587,30 -284,59
02/2016 0,0932590 5.561,74 5.860,56 -298,82
01/2017 0,0960580 5.734,74 6.042,51 -307,77
02/2017 0,1027060 6.122,41 6.451,47 -329,06
01/2018 0,1085500 6.482,09 6.829,88 -347,79

Bu uygulama ayni ve benzer kadrolarin diger derece/kademelerinde esit sartlarda
bulunan unvanlar i¢inde gecerlidir. Burada yapilmasi gereken bir baska cikarimda
15.01.2012 tarihinden sonra ayni veya benzer bir kadroya ayni sartlarla atanan bir kamu
personelinin iicret 6demesi 666 sayili KHK hiikiimlerince yapilmasi gerekmektedir.
Yeni mevzuat hiikiimlerine gore 6deme geceklestirilen personelin iicret 6demesi eski
mevzuat hiikiimlerine gore yapilan 6demeden diisiik olacaktir. Kamu ¢alisanlarina esit
ise esit Ucret odemeyi On goren 666 sayili KHK’nin esitligi tam manasiyla
saglayamadig1 ortaya ¢ikmaktadir. I¢ denetci konusunu bir érnekle agiklamak gerekirse
kurumda eski mevzuat hiikiimlerine gore maas alan 1. derece 4. kademede bulunan i¢

denetci ile kuruma kurumlar arasi gegisle atanan ve yeni mevzuata gére maas almasi

22 Bknz. Tablo 20; Tablo 18 ve Tablo 19 yer alan net maas tutarlari kullanilarak maas farki
hesaplanmustir.
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gereken 1. derece 4. kademede bulunan diger bir i¢ denet¢i maaslar1 esit olamayacaktir.
Biri eski mevzuata gore maas alirken digeri yeni mevzuata gére maas almak durumunda
kalacaktir.

Bakanliklarin memur maas karsilagtirmalarin1 degerlendirmek gerekirse, 666
sayitllh KHK’nin yiiriirlige girmesinden once devlet kurumlar1 kendi biinyelerinde
calisanlarina {icret iyilestirmesi yapilmasi maksadiyla miinferiden, tazminat, ek
gosterge, ek oOdeme veya farkli isimler altinda fazladan 6deme yontemleri
gelistirmislerdir. Bu 6demeler genellikle calisanlarin maaslarina ilaveten yapilan bir
uygulamadir. Farkli veya ayn1 kurum biinyesindeki ayni1 veya benzer kadrolar arasinda
ticret dengesizlikleri olusmasi nedeniyle iicret adaletsizliklerini gidermek, diger bir
deyisle esit ise esit {icreti saglamak amaciyla 666 sayilit KHK yayimlanmistir. Bu
kararname bir¢ok kurumun ilave tlicret O0demesini durdurmus ve birgok kamu
kurumunda Tticret dengelemesine gidilmesini emretmistir. 666 sayili KHK bastan sona
degerlendirilmis ve calismada iicret dengelemesine gidilen alti bakanlik {izerinde
durulmustur. Yapilan incelenme neticesinde 666 sayili KHK’nin geneli de
diisiiniildiiglinde sdyle bir sonug ¢ikarilabilir. Kurumlarin biiyiik bir ¢ogunlugunda esit
ise esit Ucret uygulamasinin bulundugu ve fcret dengelemesinin yapildigi
goriilmektedir. Fakat daha once anlatildigi gibi baz1 kadro ve unvanlarda iicret
dengesinin yapilmasi imkansiz gibi gdéziikmektedir. Buda kamu iicret sisteminde bir
karigikliga sebep olmaktadir. Eski mevzuata goére maas alan calisanlarin tamaminin
emekli olmas1 veya farkli bir sebeple kurumdan ayrilmasi halinde esit ise esit iicret
uygulamasinin kesin olarak hayata gegebilecegi diistiniilmektedir. Yani ¢ok uzun zaman
zarfinda yerine gelecegi varsayilmaktadir. Diger bir sorunda doner sermayeden iicret
alan calisanlarin 666 sayili KHK ile belirlenen orandan yiiksek ticret almasi halinde
ticret dengesinin saglanmasi imkansizdir. Hal boyle olunca esit ise esit licret bir soylem

olarak kalacaktir.
4.5.7. Kamu Kurumlarindaki Uzman Kadrolar Uzerinden Degerlendirme

666 sayili KHK ile 375 sayili KHK’de degisiklik yapilmis olup kurumlarin
merkez teskilatlarinda gorevlendirilmek lizere 6zel bir smnavla meslege yardimei veya
stajyer kadrolarina aliman ve bir yetistirme donemin akabinde yeterlilik sinavina tabi
tutularak basarili olan miifettis, uzman, denetci, kontrolor, i¢ denet¢i kadrolarina

atananlardan 666 sayili KHK ekli (III) sayil1 cetvelde yer alan kadrolardan maaglarin
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657 sayili DMK gore alan personele karsilik gelen gdsterge rakamlarinin memur aylik
katsayisi ile ¢carpimi sonucu bulunacak tutarlarda iicret ve tazminat verilir (666 sayili
KHK).

Biitiin bakanliklarda farkli statiilerde durumuna gére uzman unvanl kadrolar
bulunmaktadir. Kurumlarda c¢alisan uzman kadrolar tasra ve merkez olarak ayrimlari
mevcut olup merkezde calisan uzmanlarinda geneli kariyer uzmani olarak goérev
yapmaktadir. Uzman kadrolarda istthdam edilecek personel yapilan sinavlar sonrasinda
uzman yardimcisi olarak ihdas edilmekte olup ii¢ yillik gibi bir yeterlilik simavi
sonrasinda uzman kadrolara atamasi gergeklestirilmektedir. Bakanliklar biinyesinde
istthdam edecek olan kariyer uzman personeli de benzer metotlarla sinava tabi tutarak
kadroya almaktadir.

Kariyer uzmanliklarin tilkemizdeki ge¢misi ¢ok eski olmayip ¢ogu kurumlarda
kariyer uzmaninin ihdasi 1990 yillara dayanmaktadir. Kariyer uzmanligin hizmet
bakanliklarinda wuzun yillardir yaygin olarak ihdas edilmektedirler. Kamu
kurumlarindaki kariyer uzmanlarin sayilar1 yillar gectikge artarak devam etmis olup
kariyer uzmanliklarin bakanliklarda ve yatirnmci kuruluslarda yayginlagsmas: 2011
yilinda yayimlanan 666 sayili KHK ile 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nda
degisiklik yapilmasiyla iist noktaya erismistir (Albayrak, 2015:137-138). Tirk Silahli
Kuvvetleri dahil birgcok kamu idaresinde kariyer uzmanlik kadrolar1 ihdas edilmistir.
Uzman kadrolarda istihdam edilecek personel yapilan sinavlar sonrasinda uzman
yardimcist olarak istihdam edilmekte olup ii¢ yillik gibi bir yeterlilik sinavi sonrasinda
uzman kadrolara atamasi gerceklestirilir. Bakanliklar biinyesinden istihdam edecegi

uzman personeli benzer metotlarla sinava tabi tutarak kadroya almaktadir.

Tablo 20: Kariyer Uzmanlarinin Yillar Itibariyle Sayisal Dagilim Tablosu

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

Kariyer
Uzman 1.24212.046 | 2.361 |2.797| 3.168 | 3.891 | 3.139 | 6.172 | 8.087 | 9.828 | 10.362
Yrd.

Kariyer |1 71411.966|2.002|5.254| 8.592 |10.436 | 14.724 | 17.867 | 22.420 | 23.238 | 26217
Uzmani

2.9564.012|4.363 | 8.051 | 11.760 | 14.327 | 17.863 | 24.039 | 30.507 | 33.066 | 36.579

Toplam

Kaynak: Ozkal Sayan, 2016:687
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Tablo incelendiginde kariyer uzman ve uzman yardimcilar1 sayilar1 yillar
itibariyle hizli bir sekilde artis gostermektedir. 2004 yilindaki toplam uzman sayisi
2.956 iken bu say1 2014 yilinda 36.579 olarak goziikmekte olup 10 yilda yaklasik
33.623 kariyer uzmani istthdaminda artig1 saglanmistir. 2014 yil1 verilerine bakildiginda
tilkemizdeki kariyer uzmanlarinin toplam kamusal istihdam igerisindeki oram1 % 1
dolaylarindadir (Albayrak, 2015:138). Kariyer uzmanliklarin merkez ve tasra seklinde
ayrimlarinin bulunmasi daha 6nce ihdas edilen uzman kadrolar arasinda 6zliik haklari
bakimindan farkliliklar olusmasina sebebiyet vermistir. 666 sayili KHK ile kariyer
uzmanlarina licret ve tazminat gostergelerinin verilmesi ile birlikte diger uzmanlik
kadrolar1 ile aralarinda ticret bakimindan ciddi oranda farkliliklar olusmustur. Kamu
kurumlarinda ihdas edilen bazi uzman kadrolara 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun 152. maddesinin “A - OZEL HiZMET TAZMINATI” bashg: altindaki
asagida gosterilen (&), (h), (i) bentlerinde yer verilmistir.

“g) Adalet Uzmanlari, Afet ve Acil Durum Yonetimi Uzmanlari, Aile ve Sosyal
Politikalar Uzmanlari, Avrupa Birligi isleri Uzmanlari, Bakanlik ve Bagli Kuruluslarm
Avrupa Birligi Uzmanlari, Basin ve Enformasyon Uzmanlari, Bagbakanlik Uzmanlari,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim Uzmanlari, Calisma Uzmanlari, Cevre ve Sehircilik
Uzmanlari, Denizcilik Uzmanlari, Devlet Gelir Uzmanlari, Devlet Personel Uzmanlari,
Dis Ticaret Uzmanlari, Disisleri Uzmanlari, Din Isleri Yiiksek Kurulu Uzmanlar,
Diyanet Isleri Uzmanlari, Enerji ve Tabii Kaynaklar Uzmanlari, Genglik ve Spor
Uzmanlari, Gida, Tarim ve Hayvancilik Uzmanlari, Glimriik ve Ticaret Uzmanlari,
Havacilik ve Uzay Teknolojileri Uzmanlari, Hazine Uzmanlar, igisleri Uzmanlar,
Ihracat1 Gelistirme Uzmanlari, Insan Haklar1 ve Esitlik Uzmanlari, istthdam Uzmanlari,
Is Saglhg1 ve Giivenligi Uzmanlari, Kalkinma Bakanlig1 Planlama Uzmanlari, Kiiltiir ve
Turizm Uzmanlari, Maliye Uzmanlari, Meteoroloji Uzmanlar1, Milli Egitim Uzmanlari,
Milli Giivenlik Kurulu Genel Sekreterligi Uzmanlari, Milli Savunma Uzmanlari, Orman
ve Su Isleri Uzmanlari, Olgme, Segme ve Yerlestirme Merkezi Uzmanlari, Ozellestirme
Idaresi Baskanligi Uzmanlari, Saghk Uzmanlari, Sanayi ve Teknoloji Uzmanlari,
Savunma Sanayii Uzmanlari, Sinai Miilkiyet Uzmanlari, Sosyal Giivenlik Uzmanlari,
Tapu ve Kadastro Uzmanlari, TIKA Uzmanlar, Tiirkiye Istatistik Kurumu Uzmanlar,

Ulastirma ve Haberlesme Uzmanlari, Vakif Uzmanlari, Yazma Eser Uzmanlari, Yurt
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Dis1 Is¢i Hizmetleri Uzmanlari, Yurtdist Tiirkler ve Akraba Topluluklar Uzmanlari,

Yiiksek Kurum Uzmanlari, Yiiksekogretim Kurulu Uzmanlari, Go¢ Uzmanlari,

h) Defterdarlik Uzmanlari, Igisleri Bakanligi 11 Planlama Uzmanlar, I Gég

Uzmanlari,

i) Vergi istihbarat Uzmanlari, Gelir Uzmanlari, Mali Hizmetler Uzmanlari, il

istihdam Uzmanlari”

Tablo 21: Ek 10’uncu Maddenin Birinci Fikrasinin (c) Bendi Kapsaminda Yer Alan

Personelin Ucret ve Tazminat Gosterge Cetveli (III Sayili Cetvel)

Sira Kadro Unvani Ucret Tazminat
No Gostergesi | Gostergesi
Kapsama dahil idarelerin merkez teskilatina ait genel idare
hizmetleri siifinda yer alan bagmiifettis, miifettis, basdenetci,
denetci, baskontrolor, kontrolor ve i¢ denetgi kadrolarinda
bulunanlar, Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi yasama uzmanlari
ile uzman stenograf ve stenograflari, Hazine Miistesarlig
sigorta denetleme uzmanlari ve aktiierleri, Disisleri Meslek
Memurlar1 ile Konsolosluk ve ihtisas Memurlari, 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununun 152 nci maddesinin  “II-
Tazminatlar” kisminin  “A- Ozel Hizmet Tazminat1”
I | boliminiin (&) bendinde yer alanlardan merkez teskilatina ait
uzman unvanl kadrolarda bulunanlardan;
Kadro Derecesi 1 olanlar 46.450 25.560
Kadro Derecesi 2 olanlar 43.400 23.870
Kadro Derecesi 3 olanlar 40.850 22.475
Kadro Derecesi 4 olanlar 39.300 21.625
Kadro Derecesi 5 olanlar 37.950 21.000
Kadro Derecesi 6 olanlar 36.800 20.250
Kadro Derecesi 7 olanlar 35.550 19.550
2 | I’inci sirada sayilanlarin yardimeilari ve stajyerleri 30.575 16.800
Kapsama dahil idarelerin merkez teskilatina ait mali hizmetler
uzmani kadrolarinda bulunanlardan;
Kadro Derecesi 1 olanlar 37.250 20.500
Kadro Derecesi 2 olanlar 35.650 19.650
3 Kadro Derecesi 3 olanlar 34.400 18.925
Kadro Derecesi 4 olanlar 33.150 18.250
Kadro Derecesi 5 olanlar 32.650 17.950
Kadro Derecesi 6 olanlar 31.450 17.300
Kadro Derecesi 7 olanlar 30.250 16.650
4 | 3’{incii sirada sayilanlarin yardimcilari 25.875 14.225

Kaynak: 666 sayili KHK

666 sayili KHK ile bazi uzman kadrolarin alacagi {icret ve tazminatlar

gostergeleri tablo 21°de gosterilmistir. Bu kadrolarda yer alan personel bu {icret ve

tazminat gostergelerine gore iicret akacaklaridir.
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4.5.7.1. Uzman Yardimcis1 Maas Hesaplamalari

375 sayili KHK’nin gecici 12’nci maddesi hiikmiince gerceklestirilen kiyas

neticesinde ek 10. maddeye dogrultusunda kuruma yeni girmis bir yilin1 doldurmamis

9/1 derece/kademede bulunan ve sosyal giivenlik bakimindan 5510 sayili kanun

hiikiimlerine esas olan Maliye Uzman Yardimcisi unvanli personele {icret ve tazminat

O0denmesi Ongorilmiistiir.

Tablo 22: Maliye Uzman Yardimcist 666 Sayili KHKye Gore Maas Hesaplamasi?®

Unsurlar / Maliye Uzman Hesaplanis: Tutar
Yardimcis1 9/1 (TL)
- Ucret  Gostergesi x  Aylhk  Katsay1r  /
1-Ucret (30575x0.1085 5(%) y Y 3.318,92
. Tazminat  Gostergesi x  Aylhk Katsayr /
2-Tazminat (16800x0,108550) g y Y 1.823,64
Briit Odeme (1+2) 5.142,56
[(Aylik gosterge x Aylik katsay1) + (Ek gosterge x
3- Sigorta Primi Isveren Payi|Aylk katsay1) (Taban aylik gostergesi x Taban aylik
(5510 sayili Kanun | katsay1s1))+(9500 x 657 sayilh Kanunun 152.
hitkimlerine  gore  kesenek | maddesinde Ongoriilen tazminatlar x Aylik katsay1)] | 584,28
kapsamina giren unsurlar ile|x Prim orani;
oranlar esas alinacaktir.) (620*0,10855+0*0,10855+1000%1,699121+9500*0,
10855*%1,12)*0,20
Briit Gelir (1+2+3) 5.726,84
4- Sigorta Primi Isveren Payi 584,28
5- Sigorta Primi Kisi Pay1 Sigorta prim matrahi iizerinden %16 409,00
[(Ucret Tutan - Sigorta primi kisi pay1) x Matraha
6- Gelir Vergisi bagl vergi oram %15 - Asgari Gegim Indirimi|284,28
Tutar
7- Damga Vergisi Briit Odeme x 0,00759 39,03
Kesintiler Toplam1 (4+5+6+7) 1.316,58
Net Odeme (Briit Gelir - Kesintiler Toplami) 4.410,25

Kaynak: DMK Genel Tebligi Seri No: 161

Bu kapsamda 15.01.2018 tarihinde yapilmis veya yapilmasi ongoriilen mali

haklara ait 6demelerin hesaplamasi asagidaki tabloda gosterilmistir. Yapilan hesaplama

da 375 sayili KHK’nin Ek 10. madde kapsaminda 6deme yapildigr baz alinmis ve

15.01.2012 o6ncesi mevzuat hiikiimleri dikkate alinmamis olup herhangi bir ad altinda

ikramiye veya ek oOdemelere iligkin bir hesaplama yapilmamistir. Maliye Uzman

yardimcist unvaninda bulunan personelin ek 10. madde kapsaminda ayni iicret ve

tazminat gostergeleri dogrultusunda 2012 ve sonraki yillarda 6denmesi ongoriilen maas

hesab1 tablo 23’te gosterilmistir. Yukaridaki tabloda gosterilen hesaplamalar 1s181nda

23 Tablo 22 de Maliye Uzman Yardimcisina denk gelen iicret ve tazminat gdstergeleri ve 2018 yili 1.
Doénem memur maas katsayisi(0,108550) esas alinarak hesaplama yapilmistir.
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herhangi bir ikramiye ve ilave 6deme olmaksizin yapilmistir. BES kesintisi ve dil

tazminatlar1 uygulanmaksizin, bekar veya esi caligmayan ve cocugu olmayan 9. derece

1. kademede bulunan Maliye Uzman Yardimcisi verilerine indirgenmistir.

Tablo 23: Maliye Uzman Yardimeis1 Yillara Gére Maas Hesaplamasi®*

Odemeye Esas Ucret Tazminat | Briit Odeme Kesintiler Net Maas
Donem gostergesi gostergesi (TL) Toplam (TL) (TL)
15.01.2012 30.575 16.800 3.574,84 786,35 2.788,49
15.07.2012 30.575 16.800 3.717,87 820,47 2.897,39
15.01.2013 30.575 16.800 3.834,61 844,88 2.989,74
15.07.2013 30.575 16.800 3.988,02 881,61 3.106,41
15.01.2014 30.575 16.800 4.031,15 930,46 3.100,69
15.01.2015 30.575 16.800 4.152,09 951,01 3.201,08
15.07.2015 30.575 16.800 4.349,78 1.000,57 3.349,20
15.01.2016 30.575 16.800 4.649,92 1.042,41 3.607,51
15.07.2016 30.575 16.800 4.882,48 1.100,72 3.781,75
15.01.2017 30.575 16.800 5.029,01 1.127,68 3.901,33
15.07.2017 30.575 16.800 5.377,06 1.214,95 4.162,11
15.01.2018 30.575 16.800 5.683,01 1.272,76 4.410,25

Tablo 24: Mali Hizmetler Uzman Yardimeisi Yillara Gore Maas Hesaplamast

25

Odemeye Esas Ucret Tazminat | Briit Odeme Kesintiler Net Maas
Doénem gistergesi gistergesi (TL) Toplam (TL) (TL)
15.01.2012 25.875 14.225 3.074,07 734,52 2.339,55
15.07.2012 25.875 14.225 3.197,06 766,57 2.430,49
15.01.2013 25.875 14.225 3.297,45 788,75 2.508,70
15.07.2013 25.875 14.225 3.429,37 823,24 2.606,13
15.01.2014 25.875 14.225 3.470,99 871,92 2.599,07
15.01.2015 25.875 14.225 3.575,12 890,71 2.684,41
15.07.2015 25.875 14.225 3.745,34 937,41 2.807,93
15.01.2016 25.875 14.225 4.003,78 974,89 3.028,89
15.07.2016 25.875 14.225 4.204,02 1.029,82 3.174,19
15.01.2017 25.875 14.225 4.330,19 1.054,65 3.275,53
15.07.2017 25.875 14.225 4.629,87 1.136,87 3.493,00
15.01.2018 25.875 14.225 4.893,31 1.190,24 3.703,07

Merkez/Mali Hizmetler Uzman yardimcisi unvaninda bulunan personelin ek 10.
madde kapsaminda Ek (III) Sayili Cetvel’de belirtilen {icret ve tazminat gostergeleri

dogrultusunda 2012 yili ve sonraki yillarda 6denmesi Ongoriilen maas hesabi tabloda

24 Bknz. Tablo 23 diizenlenirken Tablo 22’de yer alan hesaplama ydntemi kullanilmistir. Hesaplamalar
2018 yili ilk alt1 aylik memur maag katsayisi ve Tablo 21°de yer alan uzman yardimcilarina denk gelen
licret ve tazminat gostergeleri esas alinarak olusturulmustur.
25 Bknz. Tablo 24 diizenlenirken Tablo 22’de yer alan hesaplama yontemi kullamlmgtir. Hesaplamalar
2018 yili ilk alt1 aylik memur maas katsayist ve Tablo 21°de yer alan uzman yardimcilarina denk gelen
iicret ve tazminat gostergeleri esas almarak olusturulmustur.
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gosterilmistir. Bekar veya esi calismayan ve cocugu olmayan 9. derece 1. kademede
bulunan Mali Hizmetler Uzman Yardimcisi verilerine indirgenmistir. Tablo 23 ve tablo
24’°te maliye ve mali hizmetler uzman yardimcilarinin yillar bazinda maas hesaplamalari
gosterilmistir.

Tablo 25: Maliye ve Mali Hizmetler Uzman Yardimcisi Yillara Gore Maas
Karsilastirmalari®®

Maliye Uzman Yardimcilari Mali Hizmetler Uzman

Yardimecilar:
. . . . . . Net
) "Brut Kesintiler Net "Brut Kesintiler Net Maa
DONEM | Odeme Toplami Maas Odeme Toplam Maas Farksl
(TL) (TL) (TL) (TL) (TL) (TL) (TL)

15.01.2012 3.574,84 786,35 2.788,49 | 3.074,07 734,52 2.339,55 | 448,94

15.07.2012( 3.717,87 820,47 2.897,39 | 3.197,06 766,57 2.430,49 | 466,90

15.01.2013 | 3.834,61 844,88 2.989,74 | 3.297,45 788,75 2.508,70 | 481,04

15.07.2013 | 3.988,02 881,61 3.106,41 | 3.429,37 823,24 2.606,13 | 500,28

15.01.2014 | 4.031,15 930,46 3.100,69 | 3.470,99 871,92 2.599,07 | 501,62

15.01.2015 4.152,09 951,01 3.201,08 | 3.575,12 890,71 2.684,41 | 516,67

15.07.2015( 4.349,78 | 1.000,57 | 3.349,20 | 3.745,34 937,41 2.807,93 | 541,27

15.01.2016 | 4.649,92 | 1.042,41 | 3.607,51 | 4.003,78 974,89 3.028,89 | 578,62

15.07.2016 | 4.882,48 | 1.100,72 | 3.781,75 | 4.204,02 | 1.029,82 | 3.174,19 | 607,56

15.01.2017( 5.029,01 1.127,68 | 3.901,33 | 4.330,19 | 1.054,65 | 3.275,53 | 625,80

15.07.2017( 5.377,06 | 1.214,95 |4.162,11 | 4.629,87 | 1.136,87 | 3.493,00 | 669,11

15.01.2018( 5.683,01 1.272,76 | 4.410,25 | 4.893,31 1.190,24 | 3.703,07 | 707,18

Tablo 25, tablo 23 ve 24 verileri 1518inda bu iki unvan arasindaki net maas
karsilastirmalar1 yapilarak diizenlenmis ve maas karsilagtirmasi yapilmistir. Tabloda
goriildiigii gibi hizmet yili ve atanma sekilleri olarak ayni veya benzer olan iki kadro
arasinda mali haklar bakimindan farkliliklar géze carpmaktadir. 15.01.2012 tarihinde
yirtirliige giren 666 sayilit KHK Esit ise esit licret verilmesini 6ngdrmiis olup 01/2012
doneminde bu iki kadro arasindaki iicret farki net maaglar lizerinden 448,94-TL olarak
hesaplanmistir. Sonraki yillarda bu ticret farki giderek artmis olup 01/2018 doneminde
bu iki kadro arasindaki {icret farki net maaslar tizerinden 707,18-TL olarak
hesaplanmistir. Bu sistemle 2018 ve sonraki yillarda ticret farki giderek artis gosterecegi

diisiillmektedir. Maliye uzmanlarinda merkezde calisan personele tablolarda belirtilen

26 Bknz. Tablo 25; Tablo 23 ve Tablo 24’te yer alan bilgiler 15131nda maas karsilagtirmasi yapilmistir.
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ticret gostergesine ilaveten 2.000 gdsterge rakami1 makam tazminat1 6denmektedir. Briit:
2.000*0,108550 = 217,10-TL, Gelir Vergisi: 217,10%0,15 = 32,57-TL Damga Vergisi:
217,10%0,00759 = 1,65-TL net maas yansiyan ilave iicret: 217,10 - 32,57 - 1,65 =
182,88-TL’dir. Bu gosterge rakamina isabet eden rakam diislinlildigiinde maliye
uzmani ile mali hizmetler uzman arasinda olusan tiicret farki daha da artmaktadir.
Makam tazminati sadece bakanlik makaminda calisan uzman kadrolar i¢in gecerlidir.
Bu kadrolarda calisan personelin maas hesaplar1 yapilirken BES kesintisi ve dil

tazminatlar1 dikkate alinmamustir.
4.5.7.2. 2018 Yihh Uzman Kadrolarin Maas Karsilastirmasi

Asagidaki tabloda 2018 yil1 ilk donemine ait farkli farkl derecelerde, 657 sayili
DMK 152°nci maddesinin (g) bendinde yer alan merkez teskilatlara ait uzman unvanlh
kadrolar ile merkez teskilatina ait Mali Hizmetler Uzmani kadrolari net maas

karsilagtirmalart yapilmustir.

Tablo 26: 657 Sayili DMK 152°nci Maddesinin (§) Bendinde Yer Alan Uzman
Kadrolar Ile Mali Hizmetler Uzmanm Kadrolarinda Yer Alan Uzmanlarin
Kademe/Derece Bakimindan 2018 yili Birinci Donem Maas Karsilagtirmalari?’

657 sayih DMK 152°nci
maddesinin (&) bendinde yer Merkez teskilatina ait Mali
alan Merkez teskilatlara ait Hizmetler Uzmani
uzman unvanh kadrolarda kadrolarinda bulunanlar
bulunanlar
Briit | Kesintiler Net Briit Kesintiler Net Net
Kadro/ - - Maas
Derece Odeme | Toplaln | Maas | Odeme | Toplam Maas Farki
(TL) (TL) (TL) (TL) (TL) (TL) (TL)

K/D 1 olanlar |9.050,22| 2.368,63 | 6.681,59 | 7.502,30 | 2.207,08 |S5.295,22 | 1.386,37

K/D 2 olanlar |8.505,25| 2.272,97 |6.232,28 | 7.205,91 | 2.136,92 | 5.068,99 | 1.163,29

K/D 3 olanlar |7.829,19| 1.885,61 |5.943,58| 6.743,69 | 1.772,35 |4.971,34 | 972,24

K/D 4 olanlar |7.433,04| 1.670,90 |5.762,14 | 6.399,10 | 1.562,92 | 4.836,18 | 925,96

K/D 5 olanlar |7.203,15| 1.625,86 |5.577,29| 6.296,76 | 1.532,69 |4.764,07 | 813,22

K/D 6 olanlar |6.987,12| 1.592,05 |5.395,07| 6.086,16 | 1.498,10 | 4.588,05| 807,02

K/D 7 olanlar |6.763,82| 1.554,02 |5.209,80 | 5.873,71 | 1.460,97 |4.412,74 | 797,06

Uzman
yardimeilar ve | 5.683,01| 1.272,76 |4.410,25 | 4.893,31 | 1.190,24 | 3.703,07 | 707,18
stajyerleri

27 Bknz. Tablo 26 diizenlenirken Tablo 21°de yer alan uzmanlarin K/D gére denk gelen licret ve tazminat
gostergeleri esas alinarak olusturulmustur.

140



Tablo incelendiginde derecesi 7 olan kariyer uzman maasi ile mali hizmetler
uzman maasit arasindaki 01/2018 donemine ait maas farki 797,06-TL olarak
hesaplanmistir. Yine derecesi 1 olan kariyer uzman maasi ile mali hizmetler uzman
maas1 arasindaki 01/2018 donemine ait maas farki 1.386,37-TL olarak hesaplanmistir.
Bu tabloda da personelin derecesi ylikseldik¢e maas farki artis gostermektedir. Tabloda
derecesi 1 olan Mali Hizmetler Uzmani net maags1 5.295,22-TL olup ayni tabloda
derecesi 6 olan kariyer uzmanin net maast 5.5395,07-TL olarak hesaplanmistir. Bu iki
calisan arasindaki maas farki 5.395,07-5.295,22 = 99,85-TL olarak hesaplanmaktadir.
Hizmet yil1 yaklasik olarak 25 yil olan bir mali hizmetler uzmaninin maasi, bakanlikta
calisan ve memuriyette yaklasik 7 yil calismis bulunan kariyer uzmanindan 99,85-TL
daha dugiiktiir. Bu farklilik hizmet y1li yiiksek ve maasi diisiik olan personel bakimindan
hos karsilanmayacagi ve c¢aligma barisin1 da olumsuz etkileyecegi diistiniilmektedir.
Benzer unvana sahip uzman kadrolarin maaslarinda ciddi oranlarda farklar
bulunmaktadir.

Memur maas hesaplamalari her yil belirlenen memur maas katsayisina gore
yapilmakta oldugundan bu aradaki fark her gecen yil biraz daha agilacaktir. Ortaya
cikan tcret farkliliklar1 mali haklar bakimindan bir esitlik olmadigini gostermektedir.
Atanma, hizmet yil1 ve diger sosyal sartlar bakimindan esit olan iki uzman kadrosu
calisan1 mali haklar bakimindan esitsizlikle karsilasmaktadirlar. Ismi uzman olarak
gecen iki kadroda bu denli olusan bir iicret farkliliginda esit licretten bahsetmek

olanaksizdir.
4.5.7.3. Bakanhk Uzmam ve Gelir Uzmam Maas Karsilagtirmasi

Bakanlik Uzmanit ile Gelir Uzmani kadrolarinin (2018 Ocak Ayi) maas
karsilagtirmalari, bekar, ¢ocugu olmayan ve esi ¢aligmayan uzman memur maaslari baz
alinmistir. Kadro derecesi, hizmet yil1 ayn1 olan iki uzman kadronun mali haklar olan
maas karsilastirmasinda ciddi mana farkliliklar géze ¢arpmaktadir.

Tabloda yapilan incelemede memuriyete iki uzman kadroya 2018 yilinda giris
yapan ve uzman yardimcisi olarak gorev yapan iki personelin maas farkliliklar1 749,40-
TL iken iki uzman kadroda hizmet yil1 25 yil olan iki farkli uzman personelin maas
farki 2.283,89-TL olarak hesaplanmistir. Tabloda gosterilen diger kadro derecede

bulunan personel arasindaki maas farkliliklar1 da giderek artis gostermektedir. Bir
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degerlendirme yapmak gerekirse memur hesaplamalar1 yapilirken herhangi bir
performans veya verime gore bir maas diizenlemesi yapilmamaktadir. Hangi personelin
ne kadar hizmet iirettigine bakilmaksizin ayni kadro ve derecede bulunan, tasradaki
gelir uzmani personeline kendi birimleri igerisinde esit licret 6demesi yapilmaktadir. Bu
durum bakanlikta ¢alisan uzman personel i¢inde gegerlidir. Kurumlarda sadece isin
ylriimesine bakilmakta olup isi kimin yiiriittiigii pek 6nem arz etmemektedir.

Tablo 27: Bakanlik Uzmani ve Gelir Uzman1 Maas Karsilastirmasi®®

Bakanhk Uzmam Gelir Uzmam
K/D Hl;:::et Unvan Ne(t]%;l as Unvan Ne(tTl\E;l as lgn itkllv{;i;f)
91| Oyl Ufiiinglﬁ 4| 441025 Geh;lr{fman 3.660,85 749,40
7/1 Syil Bakanlik Uzm. | 5.209,80 Gelir Uzm. 4.065,22 1.144,58
6/1 8 yil Bakanlik Uzm. 5.395,07 Gelir Uzm. 4.096,79 1.298,28
51 9 yil Bakanlik Uzm. 5.577,28 Gelir Uzm. 4.111,12 1.466,16
4/1 15 y1l Bakanlik Uzm. | 5.762,13 Gelir Uzm. 4.288,32 1.473,81
3/1 18 yil Bakanlik Uzm. 5.943,58 Gelir Uzm. 4.307,64 1.635,94
2/1 22 yil Bakanlik Uzm. 6.312,72 Gelir Uzm. 4.455,15 1.857,57
1/4 25 yil Bakanlik Uzm. 6.762,03 Gelir Uzm. 4.478,14 2.283,89

Kaynak: https://www.memurlar.net/maas/ (20.06.2018)

Belirli kisi veya birimler diger kisi veya birimlere nazaran daha fazla hizmet
tiretmekte fakat az is iireten ile ¢ok is lireten kisi arasinda yapilan fazla is i¢in her hangi
bir maas farki bulunmamaktadir. Diger taraftan, ikisi de benzer kadrolar olmasina
ragmen bakanlik uzmani ile tagra gelir uzmani arasinda ciddi manada ticret farkliliklar
bulunmaktadir. Asagidaki tabloda farkli uzman kadrolarin maas karsilagtirmalari
yapilmistir. 2018 yilinin ilk yarisindaki memur maas katsayilarina gore hizmet siiresi 3
yil olup, 8/3’te gorev yaparken 6/1’e atanmig/atanacak olanlara gore % 15 vergi dilimi
kapsaminda hesaplama yapilmustir.

Tabloda belirtilen uzman kadrolarin tasrada calisan uzman kadrolar oldugu
goriilebilmektedir. Mali Hizmetler Uzmani ile 1l Istihdam Uzmanliginm, il Planlama
Uzmanhg ile 11 Gé¢ Uzmanliginm, Veri Istihbarat Uzmani ile Gelir Uzmanliginin

maaglarmin esit oldugu goriilmektedir. Defterdar Uzmanin bu uzman kadrolardan daha

28 Diizenlemis olan tabloda dil tazminat: ve BES kesintileri dikkate alinmamustir.
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ylksek oldugu goriilebilir. Tasra uzman kadrolar arasinda bile esit iicret bakimindan

tam manasiyla esitlik saglanamadigi goriilmektedir.

Tablo 28: Farkli Uzman Kadro Maas Karsilastirmasi

Uzman Yardimcisi Uzman
Unvan
Ayhk Net Maas (TL)
Mali Hizmetler Uzmanlig1 (merkez sayilmayan) 3.746,00 4.170,00
11 istihdam Uzmanlig1 3.746,00 4.170,00
i1 Planlama Uzmanlig1 3.748,00 4.177,00
11 Go¢ Uzmanlig 3.748,00 4.177,00
Vergi Istihbarat Uzmanhig1 3.756,00 4.190,00
Gelir Uzmanlig1 3.756,00 4.190,00
Defterdarlik Uzmanligt 3.767,00 4.205,00
Kaynak; https://memurunyeri.com/memur/ucret/17171-kariyer-uzman-kadrolarina-

atandiklarinda-uzman-yardimcilarinin-maasi-ne-kadar-artiyor.html (20.01.2019)

Degerlendirmesi yapmak gerekirse, iilkemizde 2000°1i yillardan sonra yogun bir
sekilde konusulmaya baslanan esit licret hakki ve esit ise esit licret uygulamasinin
kurumlar ve unvanlar bazinda degerlendirmesi yapilmistir. Her kurumun 6ziinde esit
ticret 0deme esast bulunmakta olup ayni unvanda bulunan calisanlarin derece ve
kademe bazinda esit olmas1 durumunda esit {icret almaktadirlar. Fakat farkli bir kuruma
gecildiginde ayni unvan, derece ve kademede sahip olan calisanlarin farkli ticret
aldiklarina rastlanilabilmektedir. Bu durum bazi bakanliklarin tasra ve merkez
kadrolarinda bulunan benzer unvanli c¢alisanlar arasinda da goriilebilmektedir.
Farkliliklar genel olarak 06zel tazminat veya ek Odeme verilmesi hallerinde
olusmaktadir. Ek ders, doner sermaye 6demesi, iiretim tesvik primi, fazla mesai,
tazminat ve benzeri ek Odemelerden kaynakli olarak iicret dengesizligi olustuguna
rastlanilmaktadir. Devlet ek ©Odemelerden kaynakli olusan ticret adaletsizliginin
gidermek amaciyla 666 sayili KHK’yi 2011 yilinda yayinladigi1 goriilebilmektedir. Alt1
bakanlik biinyesindeki calisanlar iizerinden yapilan incelemede, baz1 bakanliklarda esit
ise esit iicret dengesinin saglandigi, baz1 bakanliklarda ise bu dengenin olusturulamadigi
gbzlenmektedir. Diger bir degerlendirmemizde kurumlardaki uzman kadrolar {izerinden

yapilmistir. Hemen hemen her kurumda uzman unvanli kadrolar mevcuttur. Uzman
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kadro personeli genellikle bakanlik biinyesinde yada tasrada belirli statiilerde istthdam
edilmektedirler. Kurumlardaki kariyer uzmanlar1 ve diger uzmanlik kadrolari arasinda
ticret bakimindan farkliliklar bulunmaktadir. Bu farklilik ayn1 kurum igerisindeki farkl
uzman kadrolar arasinda bile rastlanilabilmektedir.

i1 Gég¢ ve Gelir Uzmanlar gibi iicret skalasi diisiik olan uzman kadrolarin 657
sayili kanunun 152. maddesinin II Tazminatlar kismmin A- Ozel Hizmet Tazminati
boliimiiniin (h), (i) bendinde yer alan uzman kadrolarin kaldirilarak, ayni boliimiiniin (g)
bendinde farklilik olusan uzman kadrolarin eklenmesi ve ayrica belirtilen kadrolarin
aynt kanunun Ek (I) Sayili Ek Gosterge Cetveli’nin (§) bendine eklenmesi ile diger
bakanliklarin uzmanlarina verilen ek gdosterge, makam tazminati ve diger sosyal
haklarin merkez tasra ayrimi yapilmaksizin tiim diger uzmanliklara verilmesi esitlik

bakimindan uygun olacaktir.

4.6. KAMUDA PERFORMANSA DAYALI UCRET ve ESIT ISE ESIT
UCRET SISTEMi PARADOKSU

Calismada gerek Performansa Dayali Ucret Sistemleri gerekse Esit Ise Esit
Ucret Sistemi detayl bir sekilde incelenmistir. Dordiincii boliimiin genelinde kamuda
Esit Ise Esit Ucret uygulamasi tablolarla anlatilmaya calisilmaktadir. Biitiin iicret
sistemleri adil bir iicret sistemi olusturmay1 hedeflemektedir. Esitlikten ve adaletten
bahsedildiginde iki sistem bir birinden net bir sekilde ayrismamakta ve ikilem

olusturmaktadir. Bu baslik altinda bu iki iicret sisteminin karsilastirmasi yapilarak

aralarindaki paradoks anlatilmaya ¢aligilacaktir.
4.6.1. Performansa Dayah Ucret Sistemi

Performansa dayali iicret sistemi, gerek 6zel kesimde gerekse kamu kesiminde
kullanilan etkinlik ve verimliligi artirmay1 amaglayan tekniklerden sadece biridir. Genel
olarak ¢alisanlarin rutin ¢aligmalar {izerinde gosterdikleri ¢aba karsiliginda parasal bir
odiillendirmeyi amaglamaktadir. Ucret artislar1 ¢alisanin is davranislari ile baglantilidir.
Performansa dayal1 iicret sisteminin kuramsal cercevesini, ¢alisanin iiretime yaptigi
katki oraninda farklilastirilarak 6denmesi olusturmaktadir. Baska bir deyisle, iicretler
calisanlarin performanslarina gore belirlenmektedir. Sistemin esas aldigi kavramlar ise
“verimlilik” ve “motivasyon”dur. Iyi bir performans ydnetimi bir taraftan verimlilik,

kalite ve kazang artisin1 beraberinde getirirken, diger taraftan ¢alisanlarin dikkatini ve
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motivasyonunu artirmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesiyle
birlikte, personel licretlerinin bireysel ya da takim performansina veya verime gore
degerlendirilmesi giderek onem kazanmaya baslamistir. Burada hedeflenen, c¢alisanlar
arasinda az calisan ile ¢ok calisanin ayni iicreti almasi gibi haksiz bir ticret dagiliminin
ontine gecilerek, adil ve kabul edilebilir bir iicret sisteminin saglanmasidir. Bu sebepten
dolay1 kamu hizmetinde etkinlik ve verimliligi artirmak icin personelin performansi ve
motivasyonunu iicret ile bagdastiran uygulamalar 6n plana ¢ikmistir(Arslan, 2007:130-

131).
4.6.1.1. Performansa Dayah Ucret Kavram

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelismesiyle birlikte, bireye, takima ve basariya
dayali performansa degerlendirmelerin yapilmaya baslanilmasi, buna bagli olarak
performansa gore iicret odenmesi Onem kazanmigtir. Burada amag¢ kurum veya
isletmeye az katkisi olan personelle ¢ok katkist olan personelin ayni iicreti almasi gibi
bir ¢arpik diizenin olugsmasini engellemek ve adil bir ticret sistemi olusturmaktir. Bu
kapsamda isletmede etkili ve verimli hizmet anlayisinin ¢alisanlar tarafindan kabul
edilmesi ve calisanlarin moral ve motivasyonunu artirmak i¢in performansin iicretle
iligkilendirilmesi gerekmektedir. Performansa dayali ticret, c¢alisanin is yerinde
sergilemis oldugu davranislar1 ile normal ¢alisma performansinin istiindeki ¢alismalari
nakdi olarak odiillendiren bir sistem olarak degerlendirilebilir. Bu sistemde {icret,
calisanin sergiledigi performansla veya isletmeye yapmis oldugu katki dogrultusunda
bireysel iicret olusturulmasidir. Performansa dayali iicret sistemi ile ¢alisanlarin ¢alisma
isteklerini artirarak, onlar1 motive ederek kurumun elde edecegi iiretim ve verimlilik
artisindan adaletli bi¢gimde tiicret pay1 alabilmeleri hedeflenmektedir. Sistem, kurum
calisanlarinin alacaklari iicret, prim ve ikramiyelerin 6nceden ortaya konulan hedeflere
yaklagma oranina gore belirlenmesi esasina dayandigi i¢in, ortaya c¢ikacak rekabet ve
kendini yenileme durumlarinin kurumsal tazelenme ve calisanlar1 performanslarini

tyilestirme konusunda tesvik etme agisindan 6nemli oldugu aciktir (Uygun, 2016:87).
4.6.1.2. Kamu Yonetiminde Performansa Dayah Ucretlendirme

Insana hizmet topluma hizmet anlayisinin giderek yayginlastig1 giiniimiizde,
kamuda etkili ve verimli bir hizmetin {iretilmesi i¢in personel maaglarinin performansla

iliskilendirilmesi kagmilmaz oldugu sdylenebilir (Oztiirk, 2000:61). OECD verilerine
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gore, ozellikle gelismis iilkelerde, kamu personeli sayisinin toplam niifus igindeki orani
oldukca yiiksektir ve bu oran arttikca farkli personel politikalarinin gelistirilmesi
ihtiyaci olugsmaktadir. Kamu kurumlarinin biitliniinii kapsayan personel politikasi veya
baz1 yerel kamu kurumlarmi kapsayan personel politikalar1 gelistirilmesi gerekli
olabilir. Kamu kurumlarinin etkili ve verimli bir hizmet iiretmesi i¢in hizmeti yerine
getiren calisanlarin motivasyonu ve performansi list seviyelerde olmasi gereklidir. Bu
sebepten dolayi, performansa dayali ticret uygulamasi dogrudan veya dolayli olarak
vatandasa hizmet tiretimini etkilemekte olup toplumun tiim kesimini ilgilendirmektedir.
Kiiresellesmeyle birlikte kamu kesiminde performansa dayali {icretlendirme
yontemlerinin uygulanabilirligi ve iilkenin sosyokiiltiirel yapist ile dogrudan iliskili

oldugu soylenebilir (Akg¢akaya, 2012:189).

4.6.1.3. Kamu Yonetiminde Performansa Dayah Ucret Sisteminin Olumlu

Taraflar:

Kamuda performansa dayali iicret sisteminin olumlu taraflarmi Yonetici,
calisanlar ve kurum/orgiit bakimindan olmak tiizere ii¢ baslik altinda degerlendirilebilir.

Yonetici bakimindan; Bireysel ve Orgiitsel performansin artirilmasi, ikili
iligkilerin gelistirilmesi, ¢alisanin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi, mevcut ve
ileride olusabilecek sorunlarin belirlenmesi, gerceklestirilen performans Ol¢iimii
neticesinde personelin gelisim ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesi bu dogrultuda
diizenleyici ve denetleyici 6nlemlerin alinmasiyla daha etkin bir yonetim yapilmasina
imkan saglar. Degerlendirme neticesinde yoneticiler orgiitiin giiglii ve zayif yonlerini
belirleme firsati bulurlar (Arslan, 2007:50-51).

Calisanlar Bakimindan; Iyi planlanmis ve diizgiin ¢alisan bir performansa
dayal1 iicret sistemi, personelin gdstermis oldugu {istiin gayretin takdir edilerek maddi
bir karsiliginin olmasi personelin adalet beklentilerini tatmin edeceginden etkili bir
motivasyon araci olarak diisiiniilebilir. Bu sistemde basarili personelin tespit edilmesi ve
ticret bakimindan pozitif ayrimcilik yapilmasi kuruma ve kurum yonetimine inanci
kuvvetlendirecek, baglilig1 artiracak ve diger personel i¢in bir ornek teskil ederek ve
motivasyonun artmasina hizmet edecektir. Calisanlara maas zammi yapilirken tim
calisanlara ayni oranda artirim yapmak yerine verimlilik oran1 dogrultusunda artirima
gitmek daha adil olacaktir (Kestane, 2009:127). Birimde calisan bir personel kendi

katkis1 oranindan daha diisiik bir katki oranina sahip diger bir personelle ayni diizeyde
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ticret alirsa bunu esitsizlik olarak algilayabilir. Esitsizlik duygusu, haksizlik ve
tatminsizlik hissine sebep olacak olup dolayisiyla kurum yOnetimine inanci
zedelenecektir. Calisgkan, kuruma katkis1 yiiksek ve Ozverili bir personel gdstermis
oldugu bireysel performans farkliligini iicretinde goérmek isteyecektir. Bu iicret sistemi
basarili personelin ddiillendirilmesi esasina dayandigi icin personeldeki esitsizlik
duygusunu bertaraf ederek is tatmini ve kuruma olan giiveni giiclendirecektir (DPT,
2000:45).

Kurum Bakimindan; Son yillarda g¢alisanin nasil bir performans sergiledigi,
isin statii ve unvanindan daha ¢ok dnem kazanmaya baslamistir. Yeniden olusturulan
kurum yapilarinda personelin motive edilebilmesi i¢in unvanlarinin haricinde tesvik
edici licret sistemi olusturulmus ve bu sistem performans degerlendirmesine bagl
olarak gelistirilen performansa dayali ticret uygulamalaridir. Bu sistemde calisanlar
performansini ne kadar artirirsa iicret ddemelerinin o oranda artacagim bilirler. Is
arkadasindan daha fazla performans gosteren personele ilave 6deme yapilarak tesvik
edilmesi kurumsal motivasyonu artiracak ve kurum performansina olumlu katki
yapacaktir (Uygun, 2016:94). Performans degerlendirmesi ile iliskilendirilen {icret
sistemi, kurumlarda maliyetleri fazla artirmadan daha fazla hizmet veya is liretimine
imkan saglayacaktir. Performansa dayali {icret sistemleri kamu kesiminde yayginlastigi
ve bu yonde talepler giderek arttig1 goriilebilmektedir. Kamuda performans
degerlendirmesiyle iligkilendirilmek istenen iicretin amaci kamuda verimliligin
artirllmas1 ve dinamik bir personel politikasinin olusturulmasi olarak sdylenebilir.
Vatandas endeksli bir kamu hizmet anlayisinin olusturulmasit ve hizmet anlayisi
bakimindan 06zel sektorle rekabet edilebilmesi i¢in kamu personelinin 6zel kesim
isletmelerinde oldugu gibi etkin bit iicret sistemi ile tesvik ve motive edilmesi
gerekmektedir. Giiniimiiz kamu sektoriinde, etkin ve verimli bir hizmet/iiretimin
gerceklestirilmesi icin performans degerlendirme sistemine dayali bir istthdam
politikas1 ve {icret sisteminin olusturulmasina daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir (Arslan,
2007:146-147). Kamusal mali kaynaklarin kullaniminda personel maliyetlerinin
optimum seviyede tutulmasi i¢in performansa dayali iicret sisteminin tercih edilmesi

kamu maliyesi bakimindan fayda saglayabilir.
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4.6.1.4. Kamu Yonetiminde Performansa Dayah Ucret Uygulamasinda

Karsilasilabilecek Olumsuzluklar

Personelin Tutumu; personelin tavir ve tutumu diger iicret sistemlerinde
oldugu gibi performansa dayali {icret sisteminin isleyisine etki etmektedir. Performansa
dayal1 ticret sistemi her ne kadar uygulanmasinda calisan personelin faydasina olsa da
performans gostermeyen personel tarafindan kabul gérmeye bilir. Geleneksel
yontemlere gore maas alan bir personel yeni olusturulan bir iicret sistemine karsi
cikabilir. Personeli sistemi kabul etmemesi uygulanabilirligini olumsuz yonde
etkileyebilir. Bazen personel kendi performansinin daha {ist seviyede oldugunu
degerlendirme egiliminde olabilir personel kendi istedigi seviyede bir performans
degerlendirmesi  yapilmadiginda  kurum  personeli  arasinda  huzursuzluk
olusturabilecektir (Uygun, 2016:95).

Motivasyon Sorunu; maddi tesvikler her zaman kurum c¢alisanini motive
etmemektedir. Maddi tesvikler ¢alisan1 motive eden faktorlerin sadece bir tanesidir. Bu
sebepten dolay1 6zel kesimde oldugu gibi calisganin maddi tesviklerin yaninda diger
motive edici faktorlerinde kullanilmasi gerekebilir. Meslekte ilerleme, terfi alma, yetki
ve sorumluluk verilmesi gibi olanaklarin kullanilmasi personelin motivasyonunu
artirabilecektir. Siirekli olarak basar1 elde eden personel ilerleyen zaman zarfin
bulundugu konumdan veya statiiden sikilmaya baslayabilir. Bu durumda performansinin
diismesine neden olabilir. Bu etkeni ortadan kaldirmak i¢in personele yetki ve sorumluk
verilmesi, yeni bilgiler 6grenmesine, kendisini gelistirmesine imkan taninmasi ve
ylkselme sinavi gibi kurum i¢i sinavlar ile unvan degistirme olanag verilebilir (Arslan,
2007:141).

Ucretlerin Adil Bir Sekilde Tespit Edilememesi; kurumda personelin bireysel
performansinin en iyi ve en dogru sekilde dl¢iilmesi ¢ok onemli bir kriterdir. Giivenilir
ve saglam olusturulmus bir performans degerlendirme sistemi basarmin objektif bir
sekilde Olgiilmesine imkan saglayacaktir. Sistemin basariyya ulagmasi adil bir
degerlendirme sisteminin olusturulmasina baghdir. Adil bir performans degerlendirme
sisteminin olusturulmamasi sistemi kullanan biitiin kurum ve igletmelerde olumsuz bir
etken olarak karsimiza c¢ikabilecektir (Uygun, 2016:96). Kamu kurumu bazinda
degerlendirmek gerekirse bir kamu kurumunun Bakanlikta ¢alisan personel ile tagrada

calisan personelin performanslarinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi oldukga giictiir.
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Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin olumlu ve olumsuz yonleri su sekilde
siralanabilir.

Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Olumlu Yonleri; Performansa dayali
ticret sisteminin uygulandig isletmelerde is motivasyonu ve iicret tatminin arttigi, ise
devamsizligin azaldig1 ve sikdyet oraninda bir agag1 yonlii hissedilir degisim oldugu ve
kurulusta performansa yonelik bir kiiltiiriin gelistigi gozlenebilir (Altayli, 2006:25).
Isgorenlerin iicretlerinde iyilestirme hakkinda isverene esnek davranma imkani
sunmaktadir. Ucret artis1 konusunda isverenlere daha fazla esneklik saglamaktadir. Bu
sistem bireysel performans artigini tesvik ettigi i¢in rekabet ortama olusmakta, grup
dayanigmas1 zorlasacak akabinde sendikalagsma talepleri zayiflamaktadir (DPT,
2000:45). idarecilerin calisanlar {izerinde daha fazla hakimiyet kurmasma imkan
saglamaktadir. Bu sistemin uygulandigi isletmelerde verimlilikte artis sagladigi icin
isgiicii maliyetleri azalmaktadir. Isgorenleri tesvik etmekte bununla birlikte hem bireyin
hem de isletmenin basarisin1 artirmaktadir. Kisisel ve ekip performansini gelistirir; bu
dogrultuda isletmenin performansi artacak ve verimlilik yiikselecektir.

Performansa Dayali  Ucret Sistemlerinin  Olumsuz Yonleri; Isletmedeki
performans degerlendirme sistemi yetersizse, performans degerlendirme sisteminin
ticret sistemi ile bagdastirilmasi olumsuz neticeler dogurabilir. Performansa dayali bir
ticret sistemi, daimi olarak her donem yiiksek performansi garanti etmemektedir.
Uygulanmasinda isverene ekstra maliyet yliklemektedir (Altayli, 2006:25). Performansa
dayal1 iicret programi, personelin performansinin sonug¢larina hakim oldugu, bunlar
kontrolii altinda tuttugunu varsayar. Oysa bu sonuglarin pek ¢ogu, baska faktorlere veya
diger bireylere baghdir. Boyle olunca, calisan personel, kendi disindaki faktorlerin
yapilan isin sonucunu genis Olc¢lide etkiledigi durumlarda performansa dayali iicretin
adil olmadigint algilar (DPT, 2000:48). Calisanlar sadece &diil sistemiyle motive
edildiginden rutin iglemlerin yapilmasinda aksakliklar meydana gelebilir.

Bu sistemde, Kamu personelinin maast vermis oldugu hizmet ve hizmet sunumu
yaparken ortaya koymus oldugu performansla iliskilendirilerek bu ama¢ dogrultusunda
verimliligin artirilmasin1 giidiileyen 0zgiin fikirlerle donatilmaktadir. Her olusum
isleyisleri ve personel yapilar1 bakimindan birbirinden farklidir. Bu sebepten dolay1 her
kurum ve isletme kendi 6z dinamiklerine dayanarak yeni metotlar belirlemistir. Bunun

gibi ¢esitli nedenlerden dolay1 her iilke ve her kurumda calisanin performansinin
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denetlenmesi bir sorun haline gelmis ve degisik ¢6ziim yOntemleri ortaya ¢ikmistir.
Calisanin hangi kriterlere gore ve kimin degerlendirecegi muallak bir husustur.
Genellikle degerlendirme hususlarinin ve degerlendirmeyi yapan kisinin tartismali konu
ve kisiler olmas1 ¢alisma barigina zarar verebilecegi hakkindaki elestiriler klasik haline
gelmigtir. Performans degerlendirme uygulamasini hayata gecirmek i¢in ugrasan diger

tilkeler de oldugu gibi Tiirkiye’de benzer bir gelisim yasanmistir (Ada, 2008:48).
4.6.2. Esit ise Esit Ucret Sistemi

“Esit ige esit licret”, daha Onceki tanimlarda yapildig1 gibi esit degerde oldugu
saptanan igleri yerine getiren personele esit ticret 6denmesidir. Burada s6z konusu olan
1s esitligi, mutlak esitlik olmayip “esdegerlilik’tir. Diger bir deyisle, hangi kurum ve
kurulusta olursa olsun gérev bakimindan bir biriyle ayn1 veya esit kabul edilen isleri
yapan personele higbir pozitif ayrim yapilmaksizin esit iicret 6denmesi halidir (Kestane,
2003:128)

Esit ise esit licret gerek kamu kesiminde gerekse 6zel sektor kesiminde erisilmek
istenilen bir amag¢ haline gelmistir. Bu amag¢ kapsaminda kamuda esit ise esit iicreti
hayata ge¢irmek amaciyla 2011 yilinda ¢ikarilan 666 sayili KHK calisma hayatina
girmistir. 666 sayili KHK amacina tam olarak hizmet etmemis iicret adaletini
saglayamamistir. Hatta ayni isi yapan ama farkli zamanlarda goreve baglayanlar
arasinda dahi ticret farki olusturmustur. Diger bir agidan bakmak gerekirse, is yiikil ve
calisma sartlar1 bakimindan zorlu kurum veya birimlerde calisan personel ile ¢alisma
sartlar1 gayet iyi olan personel ayni esit licreti alir hale gelmistir. Kaldi ki biitiin islerin
kendi tabi yapist bulunmaktadir. Her is aynm1 kurum igerisindeki farkli birimlerde bile
degisiklik gostermektedir. Bu sebepten dolay1 isin yogunlugu, riski vb. dlgiitler dikkate
alinarak yogun ¢aligma gerektiren birimlerde ¢alisan personel arasinda adil olunmasi
bakimindan bir ayrim yapilmasi gerekebilir. Aksi durumda gergek esitlikten bahsetmek
olanaksizdir (Unlii, 2018).

“Esit degerdeki i1s” kavrami ILO’nun 100 sayili sézlesmesinde yer almis olup
sOzlesme bu bakimdan ilkler arasinda yer almaktadir. S6zlesmede agirlikli olarak “Esit
degerde is i¢in erkek ve kadin isgiler arasinda ticret esitligi” deyimine deginmistir.
Sozlesmede gegen “Esit degerdeki is” kavrami s6zlesmeye taraf iilkeler tarafindan kendi
mevzuatlariyla olusturacag: iicret tespit sekilleriyle veya isveren ile iggdéren arasinda

imzalanacak toplu is sozlesmeleri ile yerine getirilebilecegi belirtilmistir. Bu
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sozlesmede yer alan isin esit degerli olmasi fikri, Ozellikle esit {iicret ilkesinin
uygulanmasinda karsilasilacak sakincalar1 ve eksiklikleri onlemeyi hedeflemektedir.
“Esit degerdeki is” kavrami “esit is” ten daha kapsamli ve bir birlerinin ayn1 ve benzer
islerini de kapsamaktadir (Kaplan 2017:231). Esit degerdeki ise 6rnek vermek gerekirse
ayni il icerisindeki farkli Bakanliklara bagli il miidiirliikleri is bakimindan bir birine
benzememekte fakat is degerlemesi ve statii bakimindan esit degerdeki is olarak kabul
edilebilmektedir. Bir diger 6rnekte Ticaret Bakanligi biinyesindeki giimriik ve ticaret
uzmanlar ile Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde calisgan maliye uzmanlar is
bakimindan farkli isleri icra etmekte fakat icerik bakimindan esit degerdeki is olarak
kabul edilmektedir.

“Esit degerdeki is i¢in esit iicret”, aynm1 veya benzer Ozellikte olmayip, bir
birinden tamamen farkli iscilerin, yerine getirdikleri isin nitelikleri bakimindan esit
kabul edilmesi durumunda, ayni iicretin 6denmesi anlamina gelmektedir. Baz1 iilkelerde
esit deger kavramu “Karsilastirilabilir Deger” olarak da ifade edilmektedir. Esit
degerdeki is i¢in esit iicret uygulamasinda benzer isler disinda bir birine hig
benzemeyen, ancak igerik bakimindan esit degerde kabul edilebilecek islerin analiz
edilerek bir birleriyle kiyaslanmasi yapilmaktadir (Kose, 1996:14). Esit ise esit
sisteminin olumlu ve olumsuz y6nlerini asagida siralayabiliriz.

Esit ige esit iicret sisteminin olumlu yonleri; Kurumda calisanlarinin tamamu
sosyal bakimdan esit oranda {icret alacaklardir. Isletme veya kurumun personel
maliyetleri 6nceden saptana bilecektir. Biitiin ¢alisanlar ayni iicreti alacagi i¢in {icret
farkliligindan kaynakli herhangi bir huzursuzluk olugsmayacak ve sosyal denge
saglanmig olacaktir. Kolay ve anlagilir iicret sistemidir. Din, dil, irk cinsiyet ayrimi
gbzetmeksizin biitliin ¢alisanlarin ayni {icreti almasina imkan tanir. Calisan personel
arasindaki iicret adaletsizligini ortadan kaldiracag: diisiniilmektedir.

Esit ise esit ticret sisteminin olumsuz yonleri; Calisanlar arasinda iicret dengesi
olustururken caligsan personel ile ¢alismayan personel ayni iicreti alacak olmasi calisan
personel bakimindan motivasyon kaybi olusabilecektir. Ayn1 unvan ve kadroda olup
farkli ¢aligma bolgelerinde ¢alisan personellerin iicretleri esit olacak olup farkli ¢alisma
bolgelerinin farkli riskleri ve zorluklar1 olmasi halinde, zorlu bélgede calisan personel
bakimindan adil bir {icret sistemi olarak kabul edilmeyebilir. Ayni statii ve unvanda

bilgi ve beceri bakimindan istiin ve kuruma katkis1 ¢cok olan personele pozitif
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ayrimcilik uygulanamayacaktir. Bu olumsuzluklarin olusmasi ¢alisanlar arasinda
huzursuzlugu sebep olabilecegi gibi motivasyon diisiikliigline neden olabilecegi

diistiniilmektedir.
4.6.3. iki Sistem Arasindaki Paradoks

Calismanin  genelinde performansa dayali iicret sistemine fazla agirlik
verilmeden esit ise esit iicret lizerinde daha ¢ok durulmustur. Esit ise esit iicret sistemini
performansa dayali {icret sisteminden bagimsiz diisiinmek neredeyse imkansizdir. Bir
kurumda ayni unvandaki {istlin gayret ve basariyla ¢alisan bir personel ile kuruma higbir
verim ve katki saglamayan diger bir personelin maaglarinin esit olmasi adil bir {icret
dagilimi olarak kabul gérmeyebilir.

Tiim kesimlerce dogru oldugu kabul edilen bilgiler ve fikirlere aykir1 goriis veya
soze paradoks denir. Normal mantiksal bir diisiincenin eyleme ge¢mesinden sonra
aksine bir sonu¢ elde edilmesi bir paradoks olarak yorumlanabilir. Fikirlerin ve
diisiincelerin kendi i¢inde ve arasinda celismesi de bir paradokstur (Andiz, 2018).
Dogru olarak kabul edilen iki goriis veya fikrin uygulamasinda istenilen sonuca

ulasilamayabilir. Tablo da “Performansa Dayali Ucret Sistemi” ile “Esit ise Esit Ucret

Sistemi” karsilastirmas1 yapilmistir.

Tablo 29: Kamuda Esit Ise Esit Ucret ve Performansa Dayali Ucret Paradoksu

Performansa Dayal Ucret Sistemi

Esit ise Esit Ucret Sistemi

Birimdeki performans gdsteren personel
odillendirilir.

Birimdeki ayni statii ve unvandaki biitiin ¢aliganlar
ayni iicreti alir.

Performans gdsterene hakkini veren bir
ticret sistemidir.

Dengeli bir {icret sistemidir.

Yapilan i3 miktarn1 karsiliginda iicret

Personelin bulundugu unvan ve statii igin 6nceden

Odenir. belirlenen iicret 6denir.
Calisan1 motive eden bir 0&zellige | Calisani motive edici bir 6zellige sahip degildir.
sahiptir.

Motivasyonu ve is ylriitiiciiliigii sistemin
kendisi saglar.

Motivasyonu ve is yiiriitiiciiliigli bir yonetici eliyle
saglar.

Ise devamsizik durumunda iicret | ise devamsizlik durumunda iicrette bir degisiklik
seviyesi diiser. olmaz.

Calisan  bakimindan iicret esitligi | Sosyal bakimdan iicret esitligi mevcuttur.
mevcuttur.

Iki iicret sistemi de adil bir icret dagilimini savunmaktadir.
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Ulusal ve uluslararasi hukukta esit ise esit {icretten bahsederken agirlikli olarak
“Esit Degerdeki Is i¢in Esit Ucret” kavramina yer verilmistir. Esit Degerdeki Is I¢in Esit
Ucret kavrami, “Esit Ise Esit Ucret Sistemi” ile “Performansa Dayali Ucret Sistemi”
arasindaki bag1 olusturmaktadir. Esit ise esit licretten bahsedildiginde belirli bir yerden
sonra dogal olarak performansa dayali iicret sistemine gecis yapmak gerekmektedir.
Ornek vermek gerekirse bir kamu kurumu olan okulda hademe olarak calisan bir
personel kendi asli gorevini yerine getirdigi gibi asli gorevi haricinde kiiglik isler
dedigimiz arizalanan kapi ve pencere tamiri, getir gotiir islerinin yapilmasi, okulun
posta islemlerinin yiiriitilmesi gibi isleri yaptigim1 varsaydigimizda bu personelin
performans sergiledigi anlagilabilir. Esit ise esit iicret uygulamasi dolayisiyla diger
hademelerle ayni iicreti almaktadir. Fakat calisma olarak digerlerinden daha fazla
calistig1 icin adil bir {icret aldig1 sdylenemeyebilir.

Sadece performansa dayali iicret sisteminin uygulamada oldugu bir igletmede
calisanlarin iiretim yapmaksizin iicret elde etmesi olanaksizdir. Yani iiretmeyene ve
calismayana ticret yoktur. Bu duruma Ornek vermek gerekirse is yerindeki bir is
kazasindan dolayr c¢alisamaz bir duruma gelen isgéren {icret kazanimi
saglayamayacaktir. Buda sosyal bakimdan adil degildir. Performansa dayali iicret
sisteminde herhangi kurumda bir ay boyunca her giin ise gelip giden bir ¢alisanin ay
sonunda hicbir iicret O0demesi almaksizin ¢alismis olma ihtimali bulunmaktadir.
Toplumda c¢alisma cagindaki her yetigkin insanin sosyal ve ailevi sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu durumda evine ekmek parasi gotiiremeyen bir ¢alisanin durumu
higcte i¢ acic1 degildir. Yani sosyal bakimdan performansa dayali {icret sisteminin
uygulanabilirligi zor oldugu kabul edilebilir. Tiirk kamu kesiminde de benzer durum
gecerlidir. Esit ise esit licret uygulayacagim derken performans gosteren personel
kiistiirilebilir, tamamen performansa dayali iicret sistemi uygulanmaya caligilirsa
saglikll bir sonug elde edilemeyebilir. Hademe 6rneginde oldugu gibi asag1 yukari biitiin
kamu kurumlarda joker olarak ¢alisan personel mevcuttur. Bu personel kurumun eksik
kalan islerini yerine getirir ve kurumun islevselligi artirir. Bu ¢alisan icin esit ise esit
ticret verilirse kiistiiriilmesi gibi durum olugabilecek ve kurumda yapilmasi gereken
diger islerin aksamasina neden olabilecektir.

Ozet olarak ne performansa dayal: iicret sistemi nede esit ise esit iicret sistemi

tek basina uygulanmasinda saglikli bir sonug elde edilemeyecektir. Bu yiizdendir ki bu
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iki {icret sistemi bir birinden bagimsiz diisiilmemesi gerekir. Ikisinin ayni anda
kullanilmas1 daha adil bir iicret sistemi olusmasina imkan saglayacaktir. Adil bir ticret

sistemi demek adil bir gelecek demektir.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin baslarinda iicret ve iicret sistemlerinde bahsedilerek performansa
dayal1 ticret sistemleri tizerinde durulmustur. Performansa dayal: iicret sistemleri birey,
grup ve isletme bakiminda degerlendirme yapilarak uygulanma durumlarinda fayda ve
sakincalar1 anlatilmaya calisilmistir. Bireysel performansa dayali ilicret sisteminde
calisanlarin isini benimsemesi ve severek yapmasi durumunda performanslarin arttig
cikarimi yapilabilir. Diger bir ¢ikarimda calisanlarin verimini artirmak i¢in dogru
olusturulmus bir performans Ol¢limiiniin verimlilige etkisinin daha fazla olacagidir.
Grup ve isletme performansina dayali {icret sistemlerinde c¢alisanlar lizerinde ki “biz”
olgusunun hakim oldugu isletmelerde daha etkili ve verimli oldugu sonucuna varilabilir.
Calisan, takim veya isletmesini ne kadar sahiplenirse tiiretime katkist o kadar
artmaktadir.

Daha sonra kamu kurumlarinda performansa dayali iicret sistemleri
incelenmistir. Kamu sisteminin caligma diizeni kanuni ve hukuki gerekcelere dayali
kurulmasindan kaynakli olarak calismada mevzuat diizenlemelerine ve kurumlar
tizerindeki uygulamalar1 degerlendirilmistir. Kamu kurumlarinda performansa dayali
icret uygulamalar1 genellikle kamu tesekkiilii olan isletmelerde rastlanilmistir. Yapilan
degerlendirmede kamu kesiminde performans uygulamasi 6zel kesime gore daha giic
oldugu kanisina varilmigtir. Mevzuat incelemelerinde kamu personel sisteminde genel
bir performans degerlendirme ve uygulama sistemine rastlanilmistir. Kurumlar
genellikle kendi bilinyelerinde diizenlemis olduklar1 yonetmelik, usul ve esaslar gibi alt
hukuki diizenlemeler yapmislardir. Kurumlar bu diizenlemeler ile kamuda etkinlik ve
verimliligi artirmak i¢in ¢aligmalar yliriitmektedirler, buna 6nemli bir 6rnekse Milli
Egitim Bakanhgi’nin “Ogretmen Performans Degerlendirme ve Aday Ogretmenlik Is ve
Islemleri Yonetmeligi (Taslak)” tartismaya agmasi olmustur. Kamu kurumlarmmizda
personel sisteminden kaynakli hantal yapi calisan kamu personelinin daha etkili
calismasina imkan saglayarak olusturulabilir. Kamu kurumlarinin hepsi olmasa da bazi
kamu kurumlarinin performans sistemine geg¢mesi kamudaki etkinligi artiracaktir.
Performans sisteminde daha onceden tespit edilen performans Olgiitleri personel maas
licretlerine yansitilabilir veya yilsonunda prim ve ikramiye olarak ©6demesi
gerceklestirilebilir. Yilsonunda gergeklestirilmesi daha rasyonel ve uygula bilirligi daha

kolay olacaktir.
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Kamu personel sistemini diizenleyen ve islevselligini denetleyen mevzuat 657
sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’dur. Kamu c¢alisanlarinin biiylik bir ¢ogunlugu 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun verdigi yetkiyle toplumsal hizmet yiirtitmektedir.
flgili kanunun yayimlanmasimin iizerinden yaklasik olarak 50 yil gecmis olup kamu
kesiminde zamanla hizmet arzinin usullerinde degisiklikler meydana gelmistir. Kamu
personel diizenini ayarlayan mevcut mevzuatta “esit ise esit ticret” ilkesine yer
verilmemigstir. Kanun gegen zaman igerisinde islevselligini ve uygulanabilirligini
kaybetmis olup 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun giiniimiiz sartlarinda kamunun
hantalliktan uzak daha etkin ve verimli bir hizmet anlayisiyla yeniden diizenlenmesi
gerekmektedir. Yeni kanunda kamu kesiminde licret adaletsizliginin giderilmesi igin
performansa gore licret ve esit ise esit licret uygulamasinin sentezlenmesi ile birlikte
performansa gore ilicretlendirmeye yer verilmesi biiyiik fayda saglayacaktir. Kanunun
kabuliiniin lizerinden uzun yillar gegmesi ve zamanla siirekli degisime ugramasi
nedeniyle giiniimiiz sartlarina yeterince cevap verememektedir. Degisen diinyamizda
personel ve istihdam mevzuatlarinda siirekli degisiklik meydana gelmesi kamu
personelin tabi oldugu, memur kanununda koklii degisimi zorunla hale getirmektedir.

Gelisen diinyamizda isgiiclinlin ¢alisma hayatinda etkin bir ¢aligma yliriitmesi
icin kisisel ve sosyal haklarin dengeli ve adil bir dagilima sahip olmasi gerekmektedir.
Devletler diizenli, refah bir kamu diizenini saglamak i¢in kendi biinyesindeki
vatandaglarinin hizmetine yonelik kurumlar insa etmektedir. Bu kurumlarinin kurulus
amacin1 yerine getirilmesi igin isgiicii ihtiyact bulunmaktadir. Devletlerin ayni ve
benzer hizmetler i¢in farkli kurumlara sahip olup bu kurumlarda g¢alisan personelin
yerine getirmis olduklar1 hizmetleri veya personel unvanlar1 bir birleri ile benzerlikler
gostermektedir. Ayn1 veya benzer kadroda ayni veya benzer gorevi ifa eden personelin
sosyal ve mali haklari bakimindan esit olmalar1 gerekmektedir. Esitlik kavrami,
Anayasamizda yer almis olup bu kapsamda diisiindiigliimiizde kamuda ayn1 veya benzer
kadroda calisan personelin sosyal ve mali bakimdan da ayni haklara sahip olmasi
gerekmektedir.

Yapilan caligmada birgok kamu kurumu ve kadrolarinin personel maas
incelemeleri yapilmis olup farkli veriler elde edilmistir. Calismada esit ise esit licret
kavramini savunan son diizenlemelerden olmasi sebebiyle 666 sayili KHK iizerinde

agirlikli olarak durulmus olup, KHK ile kamu ¢aligma hayatinda esit ise esit licret
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kavramimin 6nemi biraz daha artmis olup kamu kurumlarinda KHK dogrultusunda
memur maas 6demeleri yeniden ele alinmistir. Diizenlemenin amaci kamu ¢alisanlarinin
elde ettikleri net maas tutarlarinin dengelenmesidir. Bu dogrultuda bir¢ok bakanligin
ilave 0demeleri, fazla mesai, liretim tesvik primi gibi iiretime dayali ek ddemelerin
diizenlemesi yapilarak diger personelle iicret dengeleme yoluna gidilmistir. 666 sayil
KHK’nin 6ziine bakildiginda esit ise esit licret uygulamasin1 hayata geg¢irmektedir.
Diger taraftan performansa dayali {icret 6demelerinin Oniinii kesmektedir. Verimli
calisarak fazla ig lireten personel ile verimli ¢alismayan eksik is lireten personelin mali
bakimdan hig¢bir farki bulunmamaktadir. Kamuda etkin ve verimli bir calisma
ylriitiilebilmesi icin esit ise esit iicret kavrami temel alinarak yapilan ve lretilen isin
sayisal verileri dogrultusunda {icret verilmesi daha dogru olacaktir. Yani kamu
kurumunda higbir is liretmeyen personel ile is yiikii fazla olan personel arasinda mali
bakimdan ticret farkliligin bulunmasi gerekmektedir. Temel Maas Esasli Performansa
Dayali Ucret Sistemi uygulanmasi1 bunun gibi dengesizliklerin giderilmesi bakimidan
cok daha yerinde olacaktir.

Yapilan incelmelerde devlet kurumlarinin igerisinde ayni veya benzer isimde
¢ok fazla unvan bulunmaktadir. Hemen hemen biitiin kurumlarda “uzman” kadrosu yer
almaktadir. Bu uzman kadro personeli her kurum veya bakanlikta farkli maas skalasiyla
ticret almaktadir. Bu konuda tam bir kesmekeslik goze carpmaktadir. Kamu personel
sisteminin bastan asagi yeniden dizayn edilmesi uygun olacaktir. Bu diizenleme
yapilirken kamu personelinin sosyal ve mali haklar1 da géz Oniine alinarak yapilmasi
kamu personel sisteminin gelecegi acisindan 6nem arz etmektedir. Kamu personeli
maas 6demesiyle ilgili bir sistem belirtmem gerekirse Temel Maas Esasli Performansa
Dayali Ucret Sistemi savunulabilir.

Coziim dnerimiz olan Temel Maas Esasli Performansa Dayali Ucret Sistemi’ni
aciklamak gerekirse memur maaslarinin iki asamali olarak verilmesi yani asgari tutarda
bir maas belirlenmesi ve tiim personelin performans degerlendirmesi yapilmasi ile
birlikte elde edilen bu performans 6Slgiitleri dogrultusunda temel maasa ilaveten ek maas
O0demesi gerceklestirilmesini icermektedir. Diger bir degisle karma performansa dayali
licret sistemlerinin uygulanmasidir. Temel Maas Esasli Performansa Dayali Ucret
Sistemi genel hatlariyla asagidaki tabloda anlatilmaya calisilmistir. Tablo sadece

orneklemek i¢in hazirlanmis ve sayisal veriler varsayim iizerine kurulmus olup gergek
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veriler degildir. Biitiin devlet memurlarinin bu sistemde sentezlenmesi ile birlikte hem
esit ise esit licret uygulanmis olacak hem de performansa dayali {icretin devlet kurumlari

biinyesinde bir karsilig1 bulunacaktir.

Tablo 30: Temel Maas Esasli Performansa Dayali Ucret Sistemi

Is Degerlemesi .
Temel Performansa / Analizi .. Is.. o .. Cal'l.sllan Net
Maas .. Giicliigii | Bolge
Unvan .- . | Dayali Ucret Sonucu .. : - . Maas
Ucreti (TL) Odenen Ucret Ucreti Ucreti (TL)
(TL) (TL) (TL)
(TL)
Miidiir 2.026,00 1.500,00 1.000,00 700,00 700,00 |5.926,00
h@:éur 2.026,00 1.100,00 800,00 600,00 600,00 |5.126,00
Denetmen | 2.026,00 1.500,00 1.250,00 900,00 500,00 | 6.176,00
Uzman 2.026,00 1.400,00 1.250,00 600,00 500,00 | 5.776,00
Memur 2.026,00 800,00 250,00 250,00 400,00 | 3.726,00
Doktor 2.026,00 2.000,00 1.500,00 1.000,00 | 500,00 | 7.026,00
Sofor 2.026,00 700,00 250,00 250,00 100,00 | 3.326,00

Sistemin saglikli ¢alisabilmesi i¢in her memur ve calisan i¢in iyi olusturulmus
bir performans 6lgiim sistemi olmasi, her is i¢in iyi yapilmis bir is analizi veya is
degerlemesi (her ti¢ yilda bir gerekirse yilda bir defa yenilenmesi) yapilmasi, yapilan
isin veya gorevin gii¢liik derecesinin 6l¢lilmesi bununla birlikte memurun gorev yaptigi
bolge sartlarina gore bolge Tlicreti saptanmasi sistemin c¢alismasina olumlu katki
yapacaktir. Anlatilan sistem sifirdan dizayn edilerek yeni bir maas sistemi olarak da
olusturulabilir, hali hazirda kullanilan maas bordosunda performansa dayali iicret, is
degerlemesi ve is giicliigii ticreti eklenerek de yapilabilir. En dogrusu sifirdan bir
uygulanmasidir. Memur maas bordosunda performansa dayali iicret sekmesinin
iliskilendirilmesi gerekmektedir. Sistemin hayata gecirebilmesi i¢in kamu personel
sisteminin kokten bir degisikle yeniden tasarlanmasi ve genel bir mevzuat diizenleme
yapilmast gerekmektedir. Bu sistemin uygulanmasinda hem birim bazinda hem de
bireysel bazda performans degerlendirmesi yapilmasi sistemin ¢alisabilirligini
artiracaktir. Bu sistem kurumlar veya bireyler arasinda rekabeti artiracagi gibi birey
performanslarinin iist seviyelere ¢ikmasina imkan saglayacagi ve kamu kesimin hantal
yapisini ortadan kaldiracagi diisiiniilmektedir. Adil bir gelecek i¢in adil bir {icret sistemi

gereklidir.
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