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Ozet

Bu makale iki kisstmdan olusmaktadir. Birinci kisitmda, Amerika Birlesik Devletleri federal licret
sistemi genel hatlariyla anlatilmis ve llkemiz kamu personel sistemi ile bazi karsilastirmalar yapilmustir.
ikinci kistmda ise, ABD’de federal diizeyde, performansa gére édeme ve performansa gére édemede calisan
algist ortaya konulmaya cahsilmistir. Performansa gére ddemede calisan algismi degerlendirebilmek igin,
ABD’de kariyer ve liyakat sistemini korumakla gorevli yari-yargisal, bagimsiz bir otorite olan Kariyer ve
Liyakat Sistemini Koruma Kurulu’nca (Merit System Protection Board) 2007 yilinda hazirlanan sonug raporu
kullaniimustir.

Anahtar Kelimeler: Maas ve Ucret sistemi, maas ve Ucret esitligi, performans, calisan algis,
motivasyon.

Wage, Pay for Performance, and Employee Perspectives: The Case of
USA Federal Level

Abstract

This study consists of two parts. In the first part, the USA public personnel payment system at the
Federal level is examined in general and compared with Turkish public personnel payment system. The
second part focuses on the study of pay for performance and the employee perception of pay for performance
at the federal level in the USA. In the order to evaluate employee perspectives of pay for performance, the
study utilizes the 2007 Result Report prepared by semi-legal and the semi-autonomous Merit System
Protection Board, which has the responsibility of protecting merit system.

Keywords: Salary and wage system, salary and wage equality, performance, employee perspectives,
motivation.
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Ucret, Performansa Gore Ucret ve Calisanlarin
Algisi: ABD'de Federal Duzey Ornegi

GIRIS

Giinimuzde, hem 6zel sektordeki hem de kamudaki organizasyonlar en
degerli varhklari olarak kurulusun insan kaynaklarini gérmektedirler. Bu
durum, varolan kaynaktan en fazla nasil verim alinabilir sorusunu da
beraberinde getirmistir.

Kamu hizmetlerinden vyararlanan vatandaslarin sayis1 gun gectikce
artmakta, aym zamanda hizmetten yararlananlarin  beklentileri de
yukselmektedir. Diger taraftan, kamu cahisanlarinin verimsiz oldugu, yeterince
motive edilemedigi ve sayica fazla oldugu inanci bitin diinya Glkelerinde
yaygin bir kanaattir. Bu nedenle, bir taraftan, varolan kamu caliganlarindan
daha fazla verim alabilmek ve motivasyonlarmi artirabilmek icin gerekli
cabalar gosterilirken, diger taraftan kamu calisanlarinin sayisimi azaltmak
amaciyla farkli yontemlere bagvurulmaktadir. Kamu calisanlarinin verimliligini
ve motivasyonunu etkileyen dnemli unsurlardan birisi de calisanlara 6denilen
ucretlerdir.

Kamuda dcret konusu guncelligini hi¢ yitirmeyen bir tartisma konusu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kamudaki dcret istikrari ve diizenli olarak alinan
maagslar kamu sektérind bir ¢ok ¢alisan icin cazip kilmaktadir. Ancak, adil bir
ucret sistemi olusturabilmek kolay degildir. Calisanlarin hakkini verebilmek,
emeklerinin tam Kkarsiligim ©6lgebilmenin zorlugu nedeniyle cogu zaman
mimkin olamamaktadir. Kamuda Ucretler genellikle ekonomik olmak yerine
politik sebeplerle belirlenmektedir. Ayrica, maliyet kismaya istekli politika
anlayis1 ve vatandaslarin kamu calisanlar: ile ilgili “az calisip ¢ok para
ahyorlar” algist Ucretlerin belirlenmesinde etkili olmaktadir. Calisanlar
genellikle aldiklar1 Gcretlerden memnun degildirler. Bunun baslica nedeni,
calisanlarin yaptiklar1 isi degerlendirirken kendilerinin durumu ile ayni
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kurumda ayni isi yapanlari, ayni yerde farkli isi yapanlari ve diger kuruluslarda
benzer isleri yapanlarin durumunu karsilastirmalaridir (Berman vd., 2001: 170).

Kamuda tcret politikas: kanunlar ve bu kanunlara dayamlarak ¢ikartilan
mevzuatla saptanmaktadir. Bununla birlikte, glinimizde dcret politikasinin
belirlenmesinde isverenin tek belirleyici oldugu bir anlayistan sendikalarin,
sivil toplum drgltlerinin, mesleki dayanigma orgitlerinin de etkin oldugu bir
licret belirlenmesi anlayisina doniisim olmustur. Ucret politikas: is gicii
piyasasinin olusturdugu dis etkenler ve is analizi yapilarak saptanan isin
niteliginin olusturdugu ic faktorlere ilaveten hizmet siresi, performans ve
yeteneklere gore sekillenen bireysel katkilarla belirlenmektedir (2001: 170).

Turk kamu personel sisteminin en fazla tartisilan konularindan birisi hi¢
siiphesiz kamu personelinin aldig: iicretlerdir. Ulkemizde kamu personelinin
maas ve ucretini belirleyen birgok farkli mevzuat bulunmaktadir. Bunun bir
sonucu olarak karmasik bir tcret sistemi olusmustur. Bu karmasik tcret sistemi,
yeknesek, adil ve geffaf bir kamu personeli (cret sistemi ihtiyacim da
beraberinde getirmistir. Yeni bir sistem kurarken, farkli Glke tecriibe ve
uygulamalarindan yararlanilmasi 6nem tasimaktadir. Bu makalede, birinci
kistmda Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) federal duzeydeki kamu
personeli Gcret sistemine yer verilecek wve (llkemiz (cret sistemi ile
karsilastirmalar yapilacaktir. Ikinci kisimda ise, yine kamu personelinin
ticretinin bir parcasi olan, performansa gére 6deme, ABD’ de federal diizeydeki
sistem dikkate alinarak tartisilacaktir.

I. ABD’'DE FEDERAL DUZEYDE MAAS VE UCRET
SisTEMI

ABD, federal diizey, eyalet diizeyi ve yerel diizeyde yonetim birimlerine
ayrnlmistir. Her bir yonetsel dizeyin kendine 6zgi bir personel sistemi
bulunmaktadir. ABD’de federal diizeyde Eylil 2007 yili itibariyle yiritme,
yarg: ve yasama alanlarinda galisanlarin sayisi tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1- ABD’de Federal Diizeyde Caliwsanlarin Sayus: (Ylritme, Yasama,
Yargi)

B Yiiriitme kuruluslarinda calisanlar
¥ Yargi kanadimnda calisanlar

¥ Yasama kanadmda calisanlar

(Kaynak: http://www.opm.gov/feddata/html/2007/september/charts.asp).

Tablo 1’e gore, ABD’de federal diizeyde toplam calisan sayisi
2.698.989°dur. Yiriitme kuruluslarinda calisanlar toplam istihdamin %97,7sini,
yargr icin cahsanlar %21,2’sini ve yasama icin cahsanlar %21,1ini
olusturmaktadirlar. Yuritme kuruluslarinda ¢alisan 2.635.860 calisanin
787.807’si ise posta hizmetlerinde ¢alismaktadir.

ABD’de federal dizeyde calisanlarin, 2007 yili itibariyle, calisma
statlilerine gore dagilimi, Tablo 2’de gosterilmektedir.
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Tablo 2- ABD’de Federal Diizeyde Calisanlar:n Statllerine Gore Dagilimi

2.311.938

143,132 141,360 102,559

B B ==

Tam zamanli- stivekli Kismi zamanh Tam zamanli- gecici Sozlesmeli

(Kaynak: www.opm.gov/feddata/html/2007/september/charts.asp).

Tablo 2’de goruldigu tzere, ABD’ de ¢alisanlarin biyuk ¢ogunlugu tam
zamanl: olarak (full time) haftada 5 guin, gunde 8 saat tzerinden ¢alismaktadir.
Tabloda s6zlesmeli olarak tammlanan ¢ahsanlar; diizenli olarak caligmayan,
calisma saatleri veya ginleri dnceden planlanmamis ve sadece yapilan is veya
gorevin yerine getirildigi zaman igin tcret alanlardan olusmaktadir (opm. gov.,
2008).

ABD’de federal diizeydeki calisanlar ya statii hukukuna tabi 6deme
sistemlerine ya da diger 6deme sistemlerine tabidirler. Stati hukukuna tabi
6deme sistemleri icerisinde genel gosterge tablosuna gore (GS) 6demeler,
O0demeleri genel goOsterge tablosuna bagli olarak saptanan Disisleri
mensuplarimin  6demeleri, ddemeleri yine genel gosterge tablosuna gore
saptanan Gaziler Bakanligi’nda (Department of Veteran Affairs) calisan doktor,
dis hekimlerinin 6demeleri yer almaktadir (opm. gov., 2008).

Diger 6deme gruplar: icerisinde ise federal Ucret sistemi (FWS), st
dizey calisanlara yapilan 6demeler (Executive Service, Senior Executive
Service), posta calisanlari, federal havacilik sektorii cahsanlarina yapilan
odemeler siralanabilir. Bunlara ilaveten, Ucretleri idare tarafindan belirlenen
calisanlar1 ve bulunmasi zor ya da ¢alistirilan yeri cazip olmayan bazi isler icin
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Ozel maas oranlar1 Gdenenleri (bilgi teknolojisinde calisanlar, hava trafik
kontrolorleri, doktorlar, dis doktorlari v.s.) sayabiliriz. Dolayisiyla, bu dort
grupta yer alan cahsanlarin biraz daha ayrintilh olarak ele alinmas: uygun
olacaktir.

A) GENEL GOSTERGE SISTEMINE TABI OLARAK
CALISANLAR GRUBU (GENERAL SCHEDULE)

ABD’de beyaz yakalilar olarak ifade edilen (white collar) ve tlkemizde
memurlara karsilik gelebilecek calisanlar icin 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’ndaki (DMK) maas gosterge tablosuna benzeyen bir genel gdsterge
tablosu mevcuttur. 1990 yilinda Kongre tarafindan kabul edilen Federal
Calisanlarin Ucret Dengesi Kanunu (Federal Employees Pay Comparability
Act) ile genel gosterge tablosu tzerine bolgelere gore tcret farklilig: sistemi
getirilmistir (Federal Personnel Guide, 2007: 44). Bu kapsamda 32 farkl bolge
belirlenmigtir. Herbir bolgenin yerel sartlara gore belirlenmis ve genel gosterge
tablosundaki temel ticrete uygulanan bir katsayis1 vardir. Ornegin, Atlanta
bolgesinin 2007 yili katsayist %15, 89’dur ve bu oran temel lcret Uzerine
uygulanir. Genel gosterge tablosu kapsaminda olan g¢ahsanlara ayrica fazla
calisma Ucreti, pazar gund c¢alisanlar icin ekstra Gcret, resmi tatil gtnlerinde
calisanlar icin tatil tcreti ve gece calisanlar icin (Aksam 6-Sabah 6 arasi) gece
calisma Ucreti 6denmektedir (2007: 44).

ABD’de 2008 Yilina ait genel gosterge tablosu, Tablo 3’de
gosterilmektedir.
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Tablo 3- ABD’de 2008 Y:/:na Ait Genel Gosterge Tablosu (Y:ll:k Olarak, Dolar

Baz:nda)
Kademeler
1 17046 | 17615 | 18182 18746 19313 | 19646 | 20206 | 20771 | 20793 | 21324
2 19165 | 19621 | 20255 20793 21025 | 21643 | 22261 | 22879 | 23497 | 24115
3 20911 | 21608 | 22305 23002 23699 | 24396 | 25093 | 25790 | 26487 | 27184
4 23475 | 24258 | 25041 25824 26607 | 27390 | 28173 | 28956 | 29739 | 30522
5 26264 | 27139 | 28014 28889 29764 | 30639 | 31514 | 32389 | 33264 | 34139
6 20276 | 30252 | 31228 32204 33180 | 34156 | 35132 | 36108 | 37084 | 38060
7 32534 | 33618 | 34702 35786 36870 | 37954 | 39038 | 40122 | 41206 | 42290
8 36030 | 37231 | 38432 39633 40834 | 42035 | 43236 | 44437 | 45638 | 46839
9 39795 | 41122 | 42449 43776 45103 | 46430 | 47757 | 49084 | 50411 | 51738
10 43824 | 45285 | 46746 48207 49668 | 51129 | 52590 | 54051 | 55512 | 56973
11 48148 | 49753 | 51358 52963 54568 | 56173 | 57778 | 59383 | 60988 | 62593
12 57709 | 59633 | 61557 63481 65405 | 67329 | 69253 | 71177 | 73101 | 75025
13 68625 | 70913 | 73201 75489 77777 | 80065 | 82353 | 84641 | 86929 | 89217
14 81093 | 83796 | 86499 89202 91905 | 94608 | 97311 |100014 | 102717 | 105420
15 95390 | 98570 | 101750 | 104930 | 108110 |111290 | 114470 | 117650 | 120830 | 124010

(Kaynak: www.opm.gov/oca/08tables/txt/gstbls.txt).

tablo 4’te gosterilmektedir;

657 sayili DMK’nin 43. maddesinde yer alan aylik gosterge tablosu ise,
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Tablo 4- Turkiye’de Devlet Memurlar:nin Ayl:ik Gosterge Tablosu

Kademeler
1 1320 1380 1440 1500
2 1155 1210 1265 1320 1380 1440
3 1020 1065 1110 1155 1210 1265 1320 1380
4 915 950 985 1020 1065 1110 1155 1210 1265
5 835 865 895 915 950 985 1020 1065 1110
6 760 785 810 835 865 895 915 950 985
7 705 720 740 760 785 810 835 865 895
8 660 675 690 705 720 740 760 785 810
9 620 630 645 660 675 690 705 720 740
10 590 600 610 620 630 645 660 675 690
11 560 570 580 590 600 610 620 630 645
12 545 550 555 560 570 580 590 600 610
13 530 535 540 545 550 555 560 570 580
14 515 520 525 530 535 540 545 550 555
15 500 505 510 515 520 525 530 535 540

(Kaynak: www.mevzuat.bashakanlik.gov.tr).

ABD’deki ve Turkiye’deki genel gosterge tablolar: karsilastirildiginda
temel Gcret yapisinin benzer oldugu gorilmektedir. Ancak, Glkemizdeki aylik
gosterge sistemi zamanla yetersiz bulunmus, aylik gdsterge sistemine ek
gosterge sistemi ile diger ©6demelerin eklenmesi ve her kurumun kendi
kanununda maasa iliskin dizenlemeler yapmasi genel gosterge tablosunun
maas Uzerindeki etkisinin azalmasina yol agmigtir.

ABD’deki genel gosterge tablosunda ticretler, yillik bazda belirlenmekte
ve gosterge katsayis1 yerine maas dogrudan miktar olarak gosterilmektedir. Bu
ticretler, her yil gelen zam oraninda artirilmaktadir. Ulkemizdeki gosterge
tablosunun aksine, ABD’de 1’den baslayip 15’e dogru ilerleyen bir derece
yukselmesi sistemi olup her bir derece icinde 10 kademe bulunmaktadir.
Kademe ilerlemesi hizmet stiresine, olumlu sicil almaya ve bulundugu derecede
ilerleyebilecek bir kademenin bulunmas: kosullarina baglidir. Bu kosullar 657
sayilh DMK’nin 64. maddesinde dizenlenen sartlarla aymdir. Diger taraftan,
ABD’deki kademe ilerlemesi sisteminde, (st kademeler icin daha fazla hizmet
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stresinin tamamlanmas: gerekmektedir. Kademe ilerleme streleri, tablo 5’te
gosterilmistir (opm. gov., 2008).

Tablo 5- ABD’de Kademe flerleme Siireleri

1 2 52
2 3 52
3 4 52
4 5 104
5 6 104
6 7 104
7 8 156
8 9 156
9 10 156

(Kaynak: www.opm.gov/oca/pay/HTML/wgifact.asp).

ABD’deki Ucret sisteminde derece ve kademeler ile Unvan arasinda siki
bir iliski vardir. Her bir tinvanin karsilig1 olan bir derece mevcuttur. Unvanlarin
hangi dereceye ait olacag: ise Personel Yonetimi Ofisi (Office of Personnel
Management (OPM)) uzmanlar: tarafindan belirlenmektedir. ABD’de derece
ilerlemesi ayn1 zamanda gorev, yetki ve sorumlulukta artis1 ifade etmektedir.
Ulkemizde devlet memurlar: igin derece yiikselmesi ongériilmekle birlikte, bu
yikselme sadece bir ilerlemeyi ifade etmektedir ve kademe ilerlemesinden ¢ok
farkl degildir.

ABD’de genel gosterge tablosunda (GS) 1’inci derecenin 1’inci
kademesi ile 5’inci derecenin 1’inci kademesi distik seviyedeki, sekreterlik,
yada evrak memurlugu gibi isler igin; 6’nc1 derece ile 11’inci derecenin 5’inci
kademesi arasindaki gorevler diisiik-orta diizey idari pozisyonlar i¢in; 12’nci
derece ile 15’inci derece 9’uncu kademe (st dizey pozisyonlar icindir.
Universite mezunlar1 icin 5’inci derece ve 7°nci derece en yaygin ise baslama
derecesidir (Milakovich/Gordon, 2004: 305).
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B) FEDERAL UCRET SISTEMINE TABI OLARAK
CALISANLAR GRUBU (FEDERAL WAGE SYSTEM)

ABD’de mavi yakalilar denilen ve tUlkemizdeki kamu iscilerine karsilik
gelebilecekler icin federal (cret sistemi uygulanmaktadir. Amerika’da federal
diizeyde kamu personelinden sorumlu kurulus olan ve ulkemizdeki Devlet
Personel Bagkanhgi ile benzer goérevler Ustlenen Personel Ydénetimi Ofisi
(Office of Personnel Management (OPM)), Amerika’da federal ticret sistemini
yuritmekten sorumlu kurulustur. Ayrica, Ucretlerin belirlenmesi ve dcret
politikalart konusunda OPM’e tavsiyelerde bulunan sendika temsilcileri ve
kamu kurulus temsilcilerinin olusturdugu ortak bir komite vardir (Federal
Prevailing Rate Advisory Committee).

OPM herbir dcret bolgesinin smirlarini belirlemektedir (opm. gov.,
2008). OPM, herbir yerel Ucret bélgesi igin sorumlu kurulus olarak Savunma
Bakanligi’ni (Department of Defense) belirlemistir. Savunma Bakanligi, OPM
tarafindan belirlenen prosediirlere gore (cret skalalarin1 yayimlamakta ve tcret
anketleri yapmaktadir (opm. gov., 2008). Federal Ucret sisteminde, genel
gosterge tablosuna gore calisanlardan farkli olarak saatlik Gcret sistemi
gecerlidir. Ucretler olusturulurken, calisilan bolgedeki 6zel sektérde hakim olan
tcretler dikkate alinmakta, esit ise esit lcret ve farkl islere farkli Ucret
6denmektedir (opm. gov., 2008).

ABD’de Federal Ucret Sistemi icerisinde yaklasik 140 farkh odeme
skalas1 vardir. Ornek olarak Florida Eyaleti, Tampa ve St. Petersburg iicret
bolgesine tablo 6’da yer verilmistir.
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Tablo 6- ABD’de 2008 Y:/ina Ait Federal Ucret Sistemi Ucret Skalas: (Tampa,
St. Petersburg Ucret Bolgesi)

1 9,2 9,6 9,98 | 10,36 | 10,75 | 10,14 | 10,55 | 10,96 | 11,4 11,81 | 15,36 | 15,99 | 16,64 | 17,28 | 17,93

2 10,47 | 10,89 | 11,34 | 11,77 | 12,22 | 11,51 | 11,99 | 12,46 | 12,94 | 13,43 | 16,61 | 17,31 | 18,01 | 18,7 | 19,38

3 11,74 | 1223 | 12,7 | 1319 | 13,68 | 12,9 | 13,45 1396 | 1452 | 1503 | 17,88 | 18,63 | 19,37 | 20,11 | 20,87

4 12,98 | 13,53 | 14,07 | 14,61 | 1514 | 14,29 | 14,89 | 1547 | 16,08 | 16,66 | 19,14 | 19,94 | 20,73 | 21,53 | 22,33

5 14,24 | 14,83 | 1542 16 16,61 | 15,67 | 16,31 | 16,97 | 17,63 | 18,27 20,4 | 21,24 | 22,09 | 22,95 | 238

6 1549 | 16,14 | 16,79 | 17,42 | 18,07 | 17,04 | 17,74 | 18,45 | 19,18 | 19,88 | 21,64 | 22,54 | 23,45 | 24,36 | 25,26

7 16,76 | 17,46 | 18,16 | 18,86 | 19,55 | 18,44 | 19,21 | 1997 | 20,74 | 2151 | 22,93 | 23,87 | 24,82 | 25,77 | 26,74

8 18,02 | 18,77 | 19,52 | 20,27 | 21,01 | 19,81 | 20,64 | 21,47 | 22,3 23,11 | 24,03 | 25,03 | 26,02 | 26,99 | 28,04

9 19,14 | 19,94 | 20,74 | 2154 | 22,33 | 21,05 | 21,93 | 22,81 | 23,68 | 24,56 | 25,28 | 26,33 | 27,38 | 28,44 | 29,49

10 20,28 | 21,16 | 22,04 | 22,85 |23,72 | 22,35 2329 | 242 | 2516 | 26,11 | 26,42 | 27,59 | 28,67 | 29,76 | 30,88

1 21,24 | 22,17 | 23,03 | 23,93 | 24,79 | 23,39 | 24,38 | 25,36 | 26,3 273 27,24 | 28,37 | 29,5 | 30,64 | 31,77

12 222 | 2312 | 24,05 | 24,99 |2591 | 2443 | 2547 | 26,46 | 27,46 | 2851 | 28,09 | 29,26 | 30,43 | 31,6 | 32,77

13 23,08 | 24,09 | 25,04 | 26,02 | 26,96 | 2547 | 26,54 | 27,61 | 28,66 | 29,72 | 29,45 | 30,68 | 31,91 | 33,16 | 34,39

14 24,09 | 25,04 | 26,06 | 27,08 | 28,05 | 26,48 | 27,58 | 28,67 | 29,79 | 30,89 30,9 | 32,18 | 33,45 | 34,74 | 36,03

15 24,94 | 2599 | 27,07 | 28,06 |29,11 | 27,46 | 28,58 | 29,76 | 30,93 | 32,08 325 | 3384|3519 | 36,55 | 37,9

WSs-16 | 34,32 | 35,73 | 37,16 | 38,6 | 40,02

Ws-17 | 36,36 | 37,87 | 39,39 | 40,9 | 42,43

WS-18 | 38,64 | 40,23 | 41,84 | 43,47 | 45,05

WS-19 | 39,79 | 41,45 | 43,11 | 44,77 | 46,42

(Kaynak: www.cpms.osd.mil/wage).
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Federal ticret sisteminde 3 farkl ticret grubu bulunmaktadir. ilk ticret
grubu, Wage Grade (WG) (isci Ucreti Grubu); iscilerin geneli icin gecerli olan
tcret tablosudur. WG (cret sistemi 15 derece ve 5 kademeden olusmaktadir ve
herbir kademe arasinda %4’liik bir Gcret fark: vardur. Ikinci ticret grubu, Wage
Leader (WL) (Sorumlu isci Ucreti Grubu); yonetici konumda olmayan ancak
sorumlu bulundugu kisiler olanlar icin gecerli Ucret derecesi sistemidir. WL
lcret tablosu da 15 derece ve 5 kademeden olusmaktadir ve her bir kademe
arasinda %4’1ik bir Gcret farki mevcuttur. WL’deki her bir derece ve kademeye
karsilik gelen ticret WG’dekinin %10 fazlasidir. Ugiincii ticret grubu, Wage
Supervisor (WS) (Ydnetici Ucreti Grubu); yonetici konumdakilerinin iicretini
kapsamaktadir. WS cret tablosunda 19 derece vardir. WS 19’uncu derece
2’nci kademe Genel Gosterge (GS) tablosundaki 14’tinci derece 3’lnci
kademeye karsilik gelmektedir. WS’de her bir kademe arasinda %4’lik bir
ucret farki vardir. Normal olarak, WS’de her bir derece ve kademeye tekabdil
eden tcret WG’ dekinin %30 fazlasidir.

C) EN UST DUZEY CALISANLAR GRUBU (EXECUTIVE
SCHEDULE)

Amerika’da kamu birokrasisi igerisinde en Ust kadrolar: isgal edenler,
Ust duizey Ucret sistemine (Executive Schedule) goére ¢alismaktadirlar. Bu ticret
dizeyleri 5 seviyeye ayrilmaktadir. En Gst yoneticilerin 2008 Ocak ayina ait
maas tablosu dolar bazinda, Tablo 7°de gdsterilmistir; (opm. gov., 2008).

Tablo 7- En Ust Diizey Calzsanlar:n Ucret Tablosu (Y:ll:k Olarak)

191300 172200 158500 149000 139600

(Kaynak: www.opm.gov/oca/08tables/html/ex.asp).

D) UST DUZEY YONETICI VE DANISMANLAR GRUBU

(SENIOR EXECUTIVE SERVICE)

ABD’de c¢ogu yonetici pozisyonu ve politika belirleyen danisman
pozisyonlar1 Senior Executive Service (SES) olarak adlandirilan Ust diizey
yonetici sisteminde yer almaktadir. Ust diizey yonetici grubu en iist diizeydeki
Bagkanlk atamasinin hemen altindaki 6nemli pozisyonlarda gorev yaparlar. Bu
grup, en Gst dizeyle geri kalan federal calisanlar arasinda bir kopri
olusturmaktadir (opm. gov., 2008). 1978 tarihli Kamu Hizmetleri Reform
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Kanunu ile olusturulan st yonetici sisteminde bu pozisyonlara atananlar genel
gosterge tablosunda 15’inci derece ya da yukarisina atanirlar.

Ust diizey yoneticilerin 2008 Yilina ait temel iicret oranlar: tablo 8’de
gosterilmigtir.

Tablo 8- ABD’de Federal Diizeyde Ust Diizey Yoneticilerin Temel Ucretleri

(Y:ll:k Olarak, Dolar Baz:nda)

Performans Degerlendirme Sertifikal: Kuruluslar igin 114468 172200

Performans Degerlendirme Sertifikasiz Kuruluslar iin 114468 158500

(Kaynak: http://www.opm.gov/oca/08tables/html/es.asp).

SES {yelerinin en dustik temel Gcreti genel gosterge tablosundaki 15 inci
derecenin 1 inci kademesine denk disen dcretin %120°sidir (Federal Personnel
Guide, 2007: 43). Diger taraftan maksimum (cret olarak en (st dizey
yoneticilere ait (cret skalasimin 111 seviyesi belirlenmistir. Bununla birlikte
Butce Ofisinin goriisu Gzerine, OPM tarafindan onaylanan kuruluglar en st
diizey yoneticilere ait licret skalasinin Il inci seviyesini belirleyebilmektedirler.
Ust diizey yoneticilere performansa gore 6deme sistemi uygulanmaktadir. SES
calisanlart minimum ve maximum UGcret simrlar igerisinde performansa dayah
ucret almaktadirlar. SES Uyelerinin performansini degerlendirmek igin her
kurulus, OPM’nin belirledigi sartlara uygun olarak kendi performans
degerlendirme sistemini olusturur. Her kurulustaki performans degerlendirme
kurullar1 performans: degerlendirir. Kurulus performans degerlendirme
sistemini olustururken en az 3 degerlendirme dizeyini-cok basarili, vasat ve
basarisiz seklinde- belirler ve bu degerlendirmeler yillik olarak yapilir (Federal
Personnel Guide, 2007: 43). Sadece ¢ok basarili olanlar performans 6diliine
layiktir. Basarisiz olarak degerlendirilenler ise baska bir pozisyona atamir ya da
isten el gektirilir. 5 y1l igerisinde iki —basarisiz- notu ya da 3 yil iginde 2’den az
-¢ok basarili- notu alanlar isten el cektirilir (2007: 43).

Il. PERFORMANSA GORE UCRET VE CALISAN
ALGISI

1980°li yillarda pek cok ulkede kamu reformlar1 6zel sektdr yonetim
anlayisin1 model olarak aldi. Yeni Kamu Isletmeciligi olarak da adlandirilan bu
yaklasim, 6zel sektérde oldugu gibi kamunun da performansa gdre 6deme
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yapmasi geregini savundu. Bu dogrultuda pek ¢ok tlke kamu sektdriinde saglik,
konut, vergi gibi farkl: alanlarda performansa gore 6deme girisimleri baslatti
(Marsden/Richardson, 1992; Burke/Hayward, 2001; O’Donnel/O’Brien, 2000;
Kauhanen/Piekkola, 2004). Performansa gore 6deme, performansa bagli olarak
belli periyodlarla calisanlara yapilan bir 6demeyi ifade eder ve bireysel, takim
ya da grup dizeyinde olabilir (oecd.org., 2008). Performansa gore 6demede
calisanlar icin hedefler konulmakta ve ¢ahisanlar bu hedeflere ulagmak icin
motive edilmektedir (Klingner/Nalbandian, 2003: 140).

Performansa gbre 0Odeme, yuksek performans gosterdiginde
performansinin karsihigmi alabilecegini Umit eden Kisilerin daha ylksek bir
performans igin ¢aba gosterecegi savina dayali, Vroom tarafindan ileri strilen
beklenti teorisine dayandiriimaktadir (Perry, 2003: 144). Performansa gore
6deme sisteminin cesitli amaclara hizmet edecegi varsayilmaktadir. Hem
bireysel hem de grup ve kurumsal diizeyde uygulanabilen performansa gore
6demenin kurulusu basarili kilmak, iyi calisanlari kurulusta tutmak ve (lcret
adaletini saglamak gibi bircok amaca hizmet etmesi beklenmektedir.

Performansa gére O0deme disiincesi birgok tartigmay: da beraberinde
getirmistir. Performansin motivasyon tzerindeki etkisi Uzerine arastirma yapan
Deci, performansa gbre 6demenin bireyin dogasinda olan motivasyonu
azalttigim ve bireylerin en az cabayla gosterilen 6dulleri almasina yol acacak
metodlar gelistirdigi sonucuna ulasmis ve bu sonuclar daha sonra yapilan
bircok caligmay: etkilemistir (2003: 147).

Performansa gore 6deme Uzerine calisan diger bir yazar olan Kohn,
kisilerin Ucretleri kesildiginde demotive olduklarini, ancak Ucretleri iki kat
artirlldiginda ise bunun c¢alisanlarin motivasyonunu ve motivasyona dayal
performanslarimi artiracag: anlamina gelmedigini ifade etmektedir. Kohn, ayrica
performansa dayali 6demenin bir yerdeki takim ruhunu zedeleyecegini ileri
strer (Kohn, 1993: 55).

Performansa gdre ddemenin ne kadar ise yaradigina iligkin calismalar
genellikle anketlere dayali, kisisel gozlemler iceren ve tek bir zaman diliminde
yapilmakla birlikte bu sistemin kendisinden umulan ve beklenilen sonuclar:
saglamadigimi ortaya koymaktadir (Pearce vd., 1985; Burke/Hayward, 2001;
Daley, 2003; Burgess vd., 2004). Given diizeyinin dustk oldugu, performansin
dizgin bir sekilde Olcilemedigi ve performans sonucunda yeterli 6deme
yapilmas: imkamnin olmadigi durumlarda performansa gére édeme sisteminin
kullanilmamas: gerektigi ileri stirilmektedir (Perry, 2003: 144).

Kamuda performansa gére 6demenin sonuglari ile ilgili olarak Pearce,
Stevenson ve Perry ortak bir caligma yapmiglardir. Federal dizeydeki
yoneticilere performansa gdre 0deme sistemi uygulandiktan sonra sistemin
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etkisini test ederek performansa gore demenin performans: artirmadigimi tespit
etmigler; eyaletler ve yerel yonetimlerde de sonuclarin ¢ok farklh olmadigini
ileri sirmuglerdir (Pearce vd., 1985: 264).

Performansa gore 6demenin Amerikan federal sistemindeki tarihsel
gelisimine baktigimizda federal diizeyde performans degerlendirme anlayisi ve
sisteminin 1978 tarihli Kamu Hizmetleri Reform Yasasi ile dogdugunu goéririz.
Bu yasa ile her bir kurulusun bir ya da daha fazla performans degerlendirme
sistemi kuracag: belirtilmistir. Yasada performans standartlari olusturmada
calisanlarin  katilmimin tesvik edilecegi belirtilmektedir. Sézkonusu yasa,
performans degerlendirme sonuglarinin egitim, ddullendirme, yikselme, isten
cikartma ve derece dislrmesinde kullanilacak bir sistem olusturulmasim
6ngdrmektedir (eeoc.gov., 2008).

11 Eylul saldirilari sonrasinda 2002 yilinda I¢ Guvenlik Yasas
(Homeland Security Act) ile I¢ Glvenlik Bakanhg: (Department of Homeland
Security) ve 2004 yilinda Ulusal Savunma Yetkilendirme Yasasi’yla Savunma
Bakanligi Ulusal Guvenlik Personeli Sistemi kurularak federal kamu hizmetleri
sisteminin temelini olusturan kanunlar disinda alternatif bir personel sistemi
ortaya ¢ikmustir. Boylelikle, 870.000 federal ¢alisan- toplam federal ¢alisanlarin
% 56’s1- bu iki yasanin kapsamina girmistir (Federal Personnel Guide, 2007:
23). Yine ayn1 kaynaga gore 2004’deki yasaya gore NASA ve ABD Sayistay’
da (Government Accountability Office) farkli personel sistemlerine sahip
olmusglardir. Bu sistemler performansa dayali bir sisteme gegmeyi dngdérmekle
birlikte, sadece ¢alisanlarin ¢ok az bir kismina uygulanabilmistir. Bu alternatif
6deme sistemlerinin su an ve gelecekteki durumlari halen belirsizligini
korumaktadir. Mesela, Dig Givenlik Bakanligi Kanunu ile olusturulan ve MAX
HR olarak adlandirilan performansa dayali yeni 6deme sistemi sendikalar
tarafindan temyiz mahkemesine tasinmis ve mahkeme bu sistemin toplu
pazarlik sistemini bozduguna karar vermistir (Federal Personnel Guide 2007:
23).

Performansa gdre 6édemenin farkli boyutlar: farkl arastirmalarin konusu
olmustur. Performansa gore ©6deme-motivasyon iligkisi, performansa gore
6deme ve toplam kalite yonetimi ve performansa gore ¢deme ve calisanlarin
algilamasi bu arastirma konularindan bazilaridir. Biz bu makalede performansa
gore 6deme ve calisanlarin performansa gore 6demeye bakisini inceleyecegiz.
Bunu vyaparken Amerika’da federal dizeyde calisan kamu personelinin
performansa gore 6deme hakkinda ne distundiklerine dair Kariyer ve Liyakat
Sistemini Koruma Kurulu tarafindan 2005 yilinda yapilan anket sonuglarina
dayanilarak hazirlanan rapordan yararlanacagiz.
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S6z konusu rapor, 1.8 milyon daimi statiideki personelden 36,926
adedinin yanmtlarin1 yansitmaktadir. Bu raporda ¢ahsanlara 69 soru sorulmus,
bu sorulardan 59’u bitiin calisanlar tarafindan ve 10 tanesi ise yalmzca
yoneticiler tarafindan cevaplandirilmistir. 24 federal kurum ve kurulus soz
konusu ankete katilmigtir. Sorular genellikle 5 tercihli olarak-kesinlikle
katiliyorum, katiliyorum, ne katiliyorum ne de katilmiyorum, katilmiyorum ve
kesinlikle katilmiyorum- sorulmus; ilk iki tercih olumsuz, son iki tercih olumlu
olarak kategorize edilmistir. Performansa gore 6demeye calisanlarin algisini
anlayabilmek icin rapordaki ilgili tablolar alinmis ve analiz edilmisgtir.

Performansa gore Odemeye, calisanlarin algisini  6lgebilmek igin
oncelikle federal dizeyde c¢alisanlarin maaslarindan tatmin diizeyleri yizde
olarak tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9- Calisanlar:n Maaslarzndan Memmuniyet Duzeyleri (% Olarak)

70

60 60

i / - ===
1

40
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10

(1) T T T T T T T 1
1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006

(Kaynak: Kariyer ve Liyakati Koruma Kurulu, Kariyer ve Liyakat Prensipleri Anketi, 2005).

Tablo 9’da gorildigu Gzere 2005 yilinda ¢ahisanlarin %60°1 kendilerine
yapilan 6demeden tatmin olduklarini ifade etmiglerdir. Bu tabloya gore,
calisanlarin maaslarindan memnuniyet diizeyi yillara gore artis gostermistir. Bu
sonucun ¢ikmasinin nedenleri arasinda Amerika’da 6zel sektériin tcret dizeyi
ile kamu arasindaki dcret farkinin azalmasini ve kamudaki is giivencesinin daha
0n plana ¢ikmasmi sayabiliriz.
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Calisanlarin iglerini iyi yapmalarinda onlari motive eden 12 faktdrin
siralamasi, Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10- Calisan ve Yoneticileri Motive Eden Faktorler

100 Dolarhk nakit &dul

8 saatlik ticretli izin

Parasal olmayan &diiller

Artan yiikselme gansi

1000 Dolarhk nakit &diil

Galisma arkadaslari tarafindan takdir edilme

®Calisan

iyi bir performans gésterme arzusu WYonetici

Amirini mahcup etmeme arzusu

Kamu gérevlisi olarak sorumlulugu

Calistig1 birimin hedeflerini gerceklestirme arzusu

isarkadaglarini magdur etmeme

igtatmini ve kisisel tatmin

(Kaynak: Kariyer ve Liyakati Koruma Kurulu, Kariyer ve Liyakat Prensipleri Anketi, 2005).

Tablo 10’a gore isin iyi yapilmasindaki en onemli faktoriin parasal
nedenlerden baska nedenler oldugu ortaya cikmaktadir. Calisanlar ile
yoneticilerin isi en iyi sekilde yapmak icin belirledigi faktorler benzerlik
goOstermektedir. Ayrica cahsanlari sadece maddi 6dullerle motive etmenin
yetmeyecegi, performansin artirilmasinda para disinda birgok faktoriin etkili
oldugu da agiga ¢ikmaktadir.

Calisanlarin, maas artislari ve nakdi odullerin verilmesinde nelerin
o6nemli olmas1 gerektigine iliskin gorlslerine Tablo 11’de yer verilmistir.
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Tablo 11- Calisanlara Gore Maas Artiglarinn ve Nakdi Odillerin Verilmesinde
Neler Onemli Olmal:dir?

Federal devletteki caligma siiresi

Caligilan kurumun performansi

Calistiginizbélgedeki maas diizeyi

Isinizin farkh yerlerdeki maas diizeyleri

Caligilan birimin ig performansi

Daha dnceki is tecriibesi

isle ilgili yetenekler ve egitim

|
/

0 20 40 60 80 100

is performansi

Kaynak: Kariyer ve Liyakati Koruma Kurulu, Kariyer ve Liyakat Prensipleri Anketi, 2005.

Tablo 11’e gore, maaslarda artisin ve nakdi odullerin belirlenmesinde
calisanin gosterdigi is performansi, ¢alisanmin beceri ve egitimi faktorlerinin,
cahsanlar acisindan daha o6nemli gorildiigi agiktir. Ulkemizde devlet
memurlarmin maas artisinda temel olarak egitim duzeyi, hizmet siresi gibi
kriterler esas alinmasina karsilik is performans: dikkate alinmamaktadir.

ABD’de yapilan s6z konusu arastirmaya gore, édemelerin performansa
dayandirtimas: durumunda ¢ahsanlarin hangi konularda degisim bekleyecegi
Tablo 12’de ortaya konmaktadir.
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Tablo 12- Calisanlarin ve Yoneticilerin, Odemelerin Performansa Baglanmas:
Durumunda Nelerin Degisecegine Iliskin Gorusleri

Caligamm hakkanm yenmesine yol acacak

Calisanlarm iizerinde politik baskalara yol acacak

Takim ¢alismasin tesvik edecek

Caliganlarm moralini artracak B Calisan

B Yonetici

iyi caliganlar kurumda tutmaya yardme olacak

Caliganlarin daha fazla calig gildiileyecek

Maagim artacak

Kaynak: Kariyer ve Liyakati Koruma Kurulu, Kariyer ve Liyakat Prensipleri Anketi, 2005.

Tablo 12’ye gore, c¢ahsanlarin performansa gore Odeme yapilmasi
durumunda Ucretlerinin artacag: algist ve performansa gore 6demenin daha
fazla caligmaya yol acacagi algisi 6n plana cikarken, ¢ahsanlar Uzerindeki
politik baskilarin artacagi ve cahsanlarin hakkiin verilmeyecegi kaygisi da
Ozellikle calisanlar tarafindan 6ngorilmektedir.

“Odill ya da takdirname alan cahsanlar: aldiklar: 6diil ya da taktirname
neden yeterince tatmin etmemektedir?” sorusuna cahsanlar Tablo 13’de
gosterildigi sekilde yanit vermislerdir.
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Tablo 13- Calisanlar:n Odiil ve Takdirnamenin Yeterince Tatmin Etmemesinin
Nedenleri

Nakit 6diil almmamast “
Oiil yada tak dirnamenin z amanm verilmemesi _
Odiil yada takdirnamenin etk ili olarak verilmernesi _
Odiil yada takdirnameninkiiciik yada tnemsiz olmast _
S

Kurumda hak etmemesine ragmen odiil alamayan diger calisanlar

Kurumda hak etmemesine ragnen tidiil alan diger calisanlar

20 30 40 S0 60 70

=
=
=

(Kaynak: Kariyer ve Liyakati Koruma Kurulu, Kariyer ve Liyakat Prensipleri Anketi, 2005).

Tablo 13’e gore, odil ya da takdirname alanlarin yeterince tatmin
olamamalarimin sebepleri olarak calisanlar, haketmelerine ragmen o6dul
alamayanlar ve haketmemelerine ragmen 6dul alanlari gostermektedirler. Bu
sonuglar, nakit 6dul alinmamasmin galisanlar icin ¢ok 6nemli olmadigin,
onemli olanin hakkaniyete uygunlugun saglanmas: oldugunu gostermektedir.
Ulkemizde de durum pek farkl: degildir. Yapilan bir arastirma sonucuna gore
kamu cahisanlar, ticret adaletsizligini en dnemli problem olarak gérmektedirler
(Coskun, 2005: 325).

SONUC VE ONERILER

Ulkemizde kamu personel reformu giindemden diismeyen konulardandir.
Surekli reform talebi, diger Ulkelerdeki kamu personel sistemlerinin nasil
oldugu merakin1 da beraberinde getirmektedir. Bu makalede ABD’nin federal
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diizeydeki tcret sisteminin, Tirk kamu personelinin (cret sistemi reformuna
151k tutacak Ozellikler tasidigi aciklanmaya calisilmistir. ABD’de federal
diizeyde calisanlarin maas ve Ucret sistemi oOncelikle, seffaf, anlagilmas: ve
hesaplamasi kolay, gerekli esneklikleri igeren, piyasa ucret kosullarini dikkate
alan bir sistem gdrinimindedir.

ABD’de genel gosterge tablosu ortak bir tablo olup, bu sisteme dahil olan
bitun kurumlarda kurumsal ilaveler olmaksizin uygulanmaktadir. Bdylece,
licret sisteminde kurumlar arasinda tekdiizelik saglanmistir. Ulkemizdeki kamu
personelinin Gcret reformu calismalarindaki en 6énemli sorunlardan birisi olan
kurumlararasi tcret farkhliklarinin dnlenmesi ve tcret adaletinin saglanabilmesi
icin kurumsal farkliliklari kaldiran ortak bir gosterge tablosunun benimsendigi
bir Ucret sisteminin uygulanmasi yararh olacaktir.

ABD’de maas ve Ucret tablolarindaki genel 6zellik, ilk bakildiginda
maas ve icretlerin anlasiimasini saglayan rakamlardir. Ulkemizdeki katsay: ve
gosterge sistemine bakildiginda, tek basina bu rakamlarin bir anlam ifade
etmedigi  gorilmektedir. Bu nedenle, Ulkemizdeki gosterge katsayisi
sisteminden vazgecilerek dogrudan dcreti gosteren bir sisteme gecilmesi ve
maasa esas kalemlerin azaltilmast kamu personelinin Gcret yapisinin
anlasilirhgimi ve seffafligini artiracaktir. ABD’de bdélgesel gecim ve piyasa
kosullarinin sisteme entegre edilmesi de maas ve (cret sistemin daha adil
olmasina yol agmaktadir. ABD’de derece sisteminin gorev, yetki ve sorumluluk
artisina dayandiriimas: dikkat gekici bir durumdur. Ulkemizdeki derece sistemi
gorev, yetki ve sorumluluk artisini icerecek sekilde yeniden yapilandiriimalidir.
ABD’de iscilerin lcretinin saatlik bazda belirlenmesi, isgilerin emeklerinin
direkt karsihigin1 almalarina ve esnek calistirilabilmelerine imkan vermektedir.
ABD’de (st diizey yoneticilerin farkli bir lcret sistemine tabi olmasi ve st
dizey yoneticilerin performansi1 da dikkate alan maas ve Ucret yapisi Ust
kadrolarin motivasyonunu artirmaktadir.

Ulkemiz kamu personel sistemi icin sik sik énerilen performansa gore
O0deme, ABD’de (st diizey yoneticiler diginda normal galisanlar igin basarili
olarak uygulanamamistir. Basarisiz uygulamalara ragmen, performansa gore
O6demenin popdlerligini kaybetmemesinin en énemli etkenlerinden birisi, bu
sistemin gerek calisan gerekse yoneticiler tarafindan algilanisidir. Performansa
gore 6deme calisanlar icin Ucret artigi, calistiranlar icin de ¢ahisanlari daha iyi
calistirabilmek igin etkili bir ara¢ olarak algilanmakta ve performansa gore
Odeme sistemi populerligini bir 6lciide devam ettirmektedir.

Hem kuramsal diizeyde hem de uygulamada maddi 6dullerin ¢aligsanlar:
motive etmede ne Olglide basarili oldugu tartismalidir. Turk kamu personel
sisteminde c¢aligsanlar: daha iyi motive edebilmek icin performansa gore 6deme
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sistemini uygulamaya calismak yerine (cret haricindeki motivasyon
faktorlerine bagvurulmasinin daha saglikl olacag: distuntlmektedir.

Ulkemizde kamu personelinin maas ve iicret sistemi yeniden gézden
gecirilirken baslangic noktasi, kimlerin hangi statiide cahisacaklarmin
belirlenmesi olmalidir. Kamuda aym kurumda ayni isi memur, isci, sozlesmeli
ve gecici personel statisinde yapanlar bulunmaktadir. Ayni isin farkh
statilerdeki cahsanlar tarafindan yerine getirilmesi, esit ise esit (cret
uygulamasinin éniinde engel olusturmaktadir. Bu noktada, kamu personelinin
statistinin tespitinde Amerikan Federal Diizeyindeki beyaz yakalilar, mavi
yakalilar ayirmm gibi stati tespitini  kolaylastiran yontemlere ihtiyac
duyulmaktadir.

Kamuda calisanlarin hakkini tespit edebilmek ¢ok zor oldugu igin
genelde karsilastirmalar yoluyla maas ve (cret saptanmasina gidilmektedir.
Karsilastirmalar; kurumlar arasi, kurum igi, 6zel-kamu sektorleri arasinda
yapilmaktadir. Kamuda maas ve ucret karsilastirmas: emek isteyen bir suregtir.
Maas ve Ucret karsilagtirmalarunin yapilabilmesi icin maas ve Ucretler tzerine
analizler yapan, raporlar hazirlayan bagimsiz kurum ve kuruluslara ihtiyag
duyulmaktadir. Bu tiir kurum ve kuruluslar tarafindan yapilacak ¢alismalarin
devlet tarafindan desteklenmesi gerekmektedir.

Ulkemizde kamu calsanlarrin maas ve Gcretleri ile ilgili olarak
oncelikle ele alinmasi gereken konu, basarisi tartisilan performansa gore deme
degil, seffaf, anlasilabilir, hakkaniyete uygun bir Gcret sistemi olusturmaktir.
Bayle bir ticret sistemi olmadan performansa gore ddeme sistemini uygulamaya
caligmak var olan problemleri daha da karmasik hale getirecektir.
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