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Cengiz FAYDALI
KESK/ Yapý-Yol Sen Genel Baþkaný

GGiirriiþþ
Kamu Personel Rejimi Reform Yasasý teknik

tartýþma deðildir.

3 Kasým 2002 Genel Seçim sonucu %34.2 ora-
nýnda oy alarak parlamentonun %66’sýna sahip o-
lan Adalet ve Kalkýnma Partisi(AKP) iþ baþýna
geldiði günlerde yapmýþ olduðu açýklamalarda
“Kamu Personel Rejimi ‘Reform’ Yasasý” çýkartýla-
caðýný belirtmiþti. Bu çerçevede memurlarýn bir
kýsmýnýn sözleþmeli personel, bir kýsmýnýn da iþçi
statüsüne geçirileceðini, ücretlerin de “perfor-
mans” sistemine göre belirleneceðini açýklamýþtý.
Ýlk bakýþta hükümet kamuda çeþitli teknik düzen-
lemeler yapýyor gibi görünse de, doðru bakýþ açýsýy-
la durumun tamamen farklý boyutta olduðu görül-
mektedir.

Kamu Personel Rejimi “Reformu” son 30 yýldýr
uygulanan neoliberal politikalarýn önemli bir par-
çasýný oluþturmaktadýr. Yani ideolojik bir progra-
mýn ürünüdür.

Ülkemizde iþ baþýna gelen hükümetlerin önem-
li bir kýsmý saldýrý politikalarýný yanýltma ve çarpýt-
ma yöntemiyle tek seçenek gibi savunmaktadýr.
Yýkým politikalarýndan etkilenen kesimler; daha
çok hükümetlerce kapalý kapýlar arkasýnda hazýrla-
nan tasarýlarýn maddelerinin tartýþmasýnda boðu-
larak, iþin özünü gündeme getirememektedir. Do-
layýsýyla etkili bir mücadele de örgütlenememekte-

dir. Bu nedenle bu çalýþmada Kamu Personel Reji-
mi “Reformu” Yasa Tasarýsýnýn yalnýzca maddeleri
deðil, bir bütünsellik içerisinde ele alýnarak, uygu-
lanan neoliberal politikalarla baðlantýsý da ele alý-
nacaktýr.

KKüürreesseelllleeþþmmee,,  NNeeoolliibbeerraall  
PPoolliittiikkaallaarr  vvee  ÖÖrrggüüttlleerrii
Hatýrlanacaðý gibi, kapitalizm ve kapitalizmin

geliþmiþ olduðu ülkeler, 1929 ekonomik krizini,
sosyal devlet ve refah toplumu politikalarýyla aþ-
mýþtý. Keynes’yen politikalar olarak nitelendirilen
bu politikalarýn en önemli özelliði; sadece asayiþ ve
adaletten sorumlu olan devletin, sosyal güvenlik,
eðitim, saðlýk, ulaþtýrma, haberleþme, madencilik
ve alt yapý sektörlerinde bizzat faaliyette bulunarak
“jandarma devlet”ten, “sosyal devlet” niteliðine
dönüþmesidir. Bu politikalarda sosyalizmin güçlü
bir alternatif olmasý da etkili olmuþtur.

Ancak 1970 sonrasý yaþanan kriz ve doðu blo-
kunun çökmesi sonucunda, kapitalizm sosyal dev-
let ve refah toplumu politikalarýndan vazgeçmiþ,
bunun yerine küreselleþme olarak lanse edilen ne-
oliberal politikalar gündeme gelmiþtir.

Küreselleþme ve neoliberal politikalarý üç baþ-
lýkta tanýmlamak mümkün gibi görünmektedir.
Serbestleþtirme, kuralsýzlaþtýrma ve özelleþtirme
baþlýklarý neoliberalizmin önemli ayaklarýný oluþ-
turmaktadýr. Emperyalist ülkeler bu politikalarý az

KKAAMMUU  PPEERRSSOONNEELL
RREEJJÝÝMMÝÝ  RREEFFOORRMM
YYAASSAASSII  I

Halen gündemde olan Kamu Personel Rejimi Reform Yasasý tek-
nik tartýþma deðildir. Bu konuda iki bölüm olarak hazýrlanan
yazýnýn birinci bölümünü sunuyoruz. (MSG Dergisi Yayýn
Kurulu).
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geliþmiþ ülkelere ya doðrudan ya da vazgeçilmez
örgütleri olan Dünya Bankasý (DB), Uluslararasý
Para Fonu (IMF) ve Dünya Ticaret Örgütü
(DTÖ) aracýlýðý ile dayatmaktadýr. 

Neoliberal politikalarýn bu üç baþlýðýný kýsaca
hatýrlayacak olursak; 

SSeerrbbeessttlleeþþmmee

Son otuz yýldýr sürekli küreselleþen dünyadan
söz edilse de, somut olarak küreselleþen sadece
sermaye hareketleridir. Küreselleþme, mali finans,
mal ve hizmetler ve emek gücünü içerse de, þu an-
da yalnýzca mali finansýn küreselleþtiði bir gerçek-
liktir. Serbestleþme politikalarýnýn özünde, serma-
yenin tüm dünyada serbest dolaþýmýnýn önündeki
engellerin kaldýrýlmasý yatmaktadýr. Az geliþmiþ ve
geliþmekte olan ülkelerde darbe yada hileli seçim-
ler aracýlýðý ile iþ baþýna getirilen kukla hükümetle-
re, sermayenin dolaþýmýný engelleyen tüm yasalar
ortadan kaldýrýlarak yeni yasal düzenlemeler yaptý-
rýlmaktadýr. Bu kadarla da yetinilmemekte; yapýlan
yabancý yatýrýmlarla ilgili uyuþmazlýklarda o ülke-
nin hukuki deðil, kendilerince oluþturulan huku-
kun (Uluslararasý Tahkim) geçerli olmasý saðlan-
maktadýr.

Serbestleþme politikalarý 1995 yýlýndan önce
DB, IMF ve OECD aracýlýðý ile sürdürülürken da-
ha sonra, bu politikalar daha çok DTÖ üzerinden
yürütülmeye baþladý.

142 devletin üye olduðu DTÖ ülkeler arasýn-
daki serbest mal ve hizmet ticaretini teþvik eden
ve denetleyen uluslararasý bir organizasyondur. Ü-
ye ülkeler, kendi iç piyasalarýný diðer ülkelerden
yapýlacak mal ve hizmet dolaþýmýna açmak ve ser-
best ticaret önündeki gümrük vergileri benzeri ko-
rumacý engelleri kaldýrmak ya da azaltmak için bir
dizi anlaþma imzalayarak taahhütte bulunmakta-
dýr. Bu anlaþmalar; 

� Tarifeler ve Ticaret Genel Anlaþmasý
(GATT).

� Hizmet ve Ticareti Genel Anlaþmasý
(GATS).

� Fikri Mülkiyet Haklarýyla Baðlantýlý Ticare-
te Ýliþkin Anlaþma (TRIPS).

� Ticaretle Baðlantýlý Yatýrým Tedbirleri Anlaþ-
masý (TRIMS).

Kamu hizmetleri açýsýndan en önemlisi olan
GATS anlaþmasýyla; kamu hizmeti kapsamýnda
deðerlendirilen, telekomünikasyon, eðitim, saðlýk,
ulaþým, enerji ve bankacýlýk, turizm hizmetleri libe-
ralleþtirilmektedir. Bu anlaþma; kamu tekelinde
bulunan hizmetlerin çok uluslu þirketler aracýlýðý i-
le yaptýrýlmasýnýn önünü açmaktadýr. Ayrýca “ulu-
sal muamele” maddesiyle, yabancý þirketler yerli
þirketlerle eþit düzeye indirgenmektedir. Bunun ya-
nýnda yatýrým yapan yabancý þirketler, o ülkeye
kendi teknik elemanýný da getirebilmektedir. Yani
emeðin serbest dolaþýmýndan, çok uluslu þirketle-
rin baþka ülkeye gönderdikleri vasýflý iþçilerin dola-
þýmý kastedilmektedir. 

Serbestleþme politikalarý hýzla uygulanmakta
ve birçok ülkede sermayenin dolaþýmýna engel teþ-
kil eden yasalar ortadan kaldýrýlmaktadýr. 

ÖÖzzeelllleeþþttiirrmmee

Neoliberalizmin en çarpýcý ve etkili politikalarý-
nýn baþýnda özelleþtirme politikalarý gelmektedir. 

Sermaye sýnýfý, kamu kuruluþlarý aracýlýðýyla yü-
rütülen ve “kamu yararý” gözetilerek verilen hiz-
metleri bir rant alaný olarak görmekte, bu tür ku-
ruluþ ve hizmet alanlarýna el koymaktadýr. Devlet
eliyle yürütülen; sosyal güvenlik, saðlýk, eðitim, e-
nerji, haberleþme ve ulaþým hizmetlerinin “piyasa
koþullarýnda” kâr gözetilerek verilmesi dayatýlmak-
tadýr. Bu hizmetleri veren kamu kuruluþlarý ya hiç
pahasýna sermaye sýnýfýna aktarýlarak (özelleþtirme
aracýlýðýyla) ya da kapatýlarak (tasfiye edilerek) bu
hizmet alaný sermayeye terk edilmektedir. IMF ve
DB az geliþmiþ ülkelere verdiði kredilerle “özelleþ-
tirme” politikalarýný zorunlu tutmaktadýr.

Bu çerçevede geliþmiþ ve az geliþmiþ ülkelerde
özelleþtirme aracýlýðý ile sermaye sýnýfýna yüz mil-
yarlarca dolarlýk bir kaynak aktarýlmýþtýr. Bu politi-
kalar sonucunda; devletin sosyal harcamalarý kýsýt-
lanmýþ, piyasa koþullarýyla yürütülen kamu hizmet-
lerinin fiyatý artmýþ, “paran kadar hizmet” dönemi
baþlamýþ, gelir daðýlýmý bozulmuþ, iþsizlik ve açlýk
sýnýrýnda yaþayanlarýn sayýsý artmýþ ve çalýþanlarýn
sosyal güvenceleri, sosyal haklarý ortadan kaldýrýl-
mýþ, taþeronlaþtýrma ve sendikasýzlaþtýrma önemli
ölçüde artmýþtýr. Bu yýkýcý sonuçlara raðmen, özel-
leþtirmenin daha da tek kurtuluþ yol olduðu yalaný
söylenebilmektedir.
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KKuurraallssýýzzllaaþþttýýrrmmaa

Tekelci sermayenin emek sürecini kuralsýzlaþ-
týrma politikalarýnýn önemli bir ayaðýný “üretim po-
litikalarý” oluþturmaktadýr. Keynes’yen politikala-
rýn önündeki tüm engelleri kaldýrýlmýþ, milyarlarca
vatandaþtan toplanan vergilerle kurulan kamu ku-
ruluþlarýna ve iþletmelerine el konulmuþ ancak bu-
nunla da yetinilmemiþtir. Sermaye birikimini daha
artýrmak için emeðin maliyetini daha da düþürecek
politikalarý acýmasýzca hayata geçirmektedir. Böy-
lesi bir durumda yüksek ücret alan, sosyal güven-
cesi olan, iþ güvencesi olan, sendika kurma, Toplu
Ýþ Sözleþmesi(TÝS) ve grev yapma hakký olan bir e-
mek piyasasý artýk lüks sayýlarak bu alan olabildi-
ðince kuralsýzlaþtýrýlmaktadýr.

Keynes’yen politikalarýn uygulandýðý dönemler-
de uygulanan Fordist politikalarýn (kitle üretimi,
büyük ölçekli iþlemeler, sendika hakkýný kullanan
iþçiler) yerini Post-Fordist politikalar almaktadýr
(sipariþ usulü üretim, küçük ölçekli iþletmeler, si-
gortasýz, sendikasýz iþçiler).

Bu politikalar sonucunda emek piyasasýna es-
neklik ve enformel çalýþma biçimleri damgasýný
vurmaktadýr. Çalýþma saatleri, ücretler, izin hakký,
üretim tarzý, istihdam koþullarý vb. kýsacasý 18.
yüzyýldaki vahþi kapitalizmin kara tablosu yeniden
oluþturulmaya çalýþýlmaktadýr.

ÜÜllkkeemmiizzddee  UUyygguullaannaann  NNeeoolliibbeerraall  
PPoolliittiikkaallaarr
KKaammuunnuunn  yyeenniiddeenn  yyaappýýllaannddýýrrýýllmmaassýý
Türkiye’de neoliberal politikalarýn uygulamasý-

na geçiþin ilk tarihi belgelerinden birini “24 Ocak
Kararlarý” oluþturmaktadýr. Ýthal ikameci politika-
lardan, “ihracata dönük” politikalara geçiþ olarak
tanýmlanan 24 Ocak 1980 kararlarýnýn hayata geç-
mesi için 12 Eylül 1980 askeri darbesi yapýlmýþtýr.
Çünkü bu kararlarda; emek piyasasý için, sendika-
larýn gücünü ortadan kaldýrmak, ücretleri dondur-
mak, çeþitli sosyal haklarý gasbetmek gibi öneriler
yer almaktaydý. Böyle bir saldýrý politikasý ancak sý-
kýyönetim ortamýnda baský ve þiddet yoluyla haya-
ta geçirebilirdi. Nitekim öyle de oldu. 12 Eylül son-
rasý sendikalar, meslek kuruluþlarý, demokratik kit-
le örgütleri ve partilerin önemli bir kýsmý kapatýldý.
Ve anti-demokratik yasalar çýkartýldý. Sonrasýnda
iþ baþýna gelen Anavatan Partisi(ANAP) hüküme-
ti uluslararasý sermayenin yan örgütü gibi çalýþarak

ülkenin yeraltý ve yerüstü kaynaklarýný emperyalist
güçlerin denetimine sundu.

Neoliberal politikalarýn uygulanmasýnda kamu-
oyunu ikna etmek için “çaðdaþlaþma” ve “reform”
kavramlarý içi boþaltýlarak sýkça kullanýldý.

Reform; “daha iyi duruma getirmek için yapýlan
deðiþiklik, iyileþtirme, düzelme ve yenilik” anlamý-
na gelmesine raðmen, kamunun yeniden yapýlan-
dýrýlmasý sürecinde tasfiye edilmesi, ortadan kaldý-
rýlmasý ve özelleþtirilmesi düþünülen kurumlar bile
“reform” baþlýðý ile sunuldu. Bu nedenle kamunun
yeniden yapýlandýrýlmasýnda, bundan sonra geçen
tüm “reform” sözcüklerini, “yýkým” diye okumamýz
daha doðru olacak.

Kamunun yeniden yapýlandýrýlmasýnda IMF ve
DB önemli rol oynamaktadýr.

1944 yýlýnda Bretto Woods’ta IMF ile birlikte
kurulan DB’nýn açtýðý krediler 1980’li yýllardan iti-
baren nitelik deðiþtirmiþtir. 1980 yýlýna kadar, IMF
kýsa dönemli ekonominin talep boyutu ile ilgili, pa-
rasal sektöre yönelik ve program kredileri veren bir
ödemeler dengesi kurumu olarak çalýþýrken, bu ta-
rihten sonra DB uzun dönemli, ekonominin arz
boyutu ile ilgili üretim sektörüne yönelik ve proje
kredileri veren bir kalkýnma örgütü kimliði ile ça-
lýþmýþtýr.

DB son yýllarda “yapýsal uyarlama kredileri” adý
altýnda politika üreten kredilere yönelmiþtir. Tek
tek faaliyetler yerine, bir ülkenin iktisadi, toplum-
sal ve yönetsel yapý ve dengelerini deðiþtirmeye,
yeniden yapýlandýrmaya yönelmiþtir. DB anlaþma-
larý ulusal kalkýnma planý ve yýllýk programlar üze-
rinde öyle bir etki yaratmýþtý ki, V. Beþ Yýllýk Kal-
kýnma Planý bu etki sonucu tam bir liberalleþtirme
programýna dönüþmüþtür.

DB ile son onbeþ yýlda yapýlan anlaþmalar üç a-
na baþlýkta toplanmaktadýr. Birincisi, makro-eko-
nomik politikalar ile bütün sosyo ekonomik yapýyý
dönüþtürmeye yönelmiþ genel nitelikli anlaþmalar-
dýr. Bunlara “yapýsal uyarlama” kredileri denilmek-
tedir. 1984 yýlýna kadar beþ yapýsal uyum kredisi a-
lýnmýþ bunun tutarý 1.63 milyar dolardýr. Ýkincisi,
bir sektörü dönüþtürmeyi hedefleyen anlaþmalar-
dýr. Bu kredilere “sektörel uyarlama kredileri” de-
nilmektedir.
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1985 yýlýndan itibaren baþlayan bu krediler ta-
rým, enerji ve mali sektörler için açýlmýþtýr. Üçün-
cü krediler nokta-konu hedefli proje kredilerdir.
Bunlar politika-plan ve program kredileridir.

Özellikle sektörel uyarlama kredilerinin amacý,
kamu yararý gözetilerek faaliyet yürüten kamu ku-
ruluþlarýný þirketleþtirerek, bu hizmetleri ticarileþ-
tirmektir. Sonra da bu kurumlarýn özelleþtirilerek
çok uluslu þirketlerin denetimine verilmesi öngö-
rülmüþtür. Örneðin Türkiye Elektrik Kurumu
(TEK)’in yeniden yapýlandýrýlmasý için verilen kre-
dilerde, bazý koþullar öne sürülmüþtür: 1) Enerji
Bakanlýðý yeniden düzenlenmeli, 2) TEK için ba-
ðýmsýz bir mali denetim birimi kurulmalý, 3) TEK
Yönetim Kurulu politika üretebilecek baðýmsýz bir
organa dönüþtürülmeli, 4) Elektrik, doðalgaz, rafi-
neri alt-sektör planlarý hazýrlanmalý, 5) Uluslarara-
sý fiyatlara uygunluk saðlanmalý, tarife yapýsý yeni-
den düzenlenmelidir.

Bu koþullarla alýnan krediler sonucunda Türki-
ye Elektrik Üretim Anonim Þirketi (TEAÞ) ve
TEK önce Türkiye Elektrik Daðýtým Anonim Þir-
keti (TEDAÞ) olarak iki ayrý anonim þirkete dö-
nüþtürülmüþ sonra da TEAÞ üçe ayrýþtýrýlmýþ,
1996 yýlýndan sonra Elektrik Daðýtým Ýþletmeleri
ve elektrik santrallerinin özelleþtirilmesi gündeme
getirilmiþtir.

DB ve IMF ülke üzerindeki denetimlerini daha
da arttýrmýþ, Türkiye’yi tam bir kuþatma altýna al-
mýþ ve istedikleri yasalarý çýkartmýþlar, 15 günde 15
yasanýn (Derviþ Yasalarý) çýkartýlmasýný þart koþ-
muþlar, TBMM ve yargýyý devre dýþý býrakarak ka-
mu yönetiminde yeni birimler (üst kurullar) oluþ-
turulmasýný dayatmýþlardýr: Para Üst Kurulu, Ener-
ji Piyasasý Üst Kurulu, Rekabet Üst Kurulu, Tele-
komünikasyon Üst Kurulu vb. Burada amaç; mil-
yarlarca dolar cirosu bulunan sektörlerde Meclis
devre dýþý býrakýlarak, çok uluslu þirketler ile birkaç
bürokratýn baþ baþa býrakýlmasýdýr. Ýlgili sektörün
kaderi, bu çarpýk, muhtemelen kirli iliþkilerin dön-
düðü, döneceði bir ortama terk edilmektedir. Mil-
yarlarca dolarlýk bir santralýn kurulmasýna, satýl-
masýna 2 milyar maaþ alan bir bürokrat karar vere-
cektir. 

Bununla da yetinilmeyerek kamu kuruluþlarý-
nýn tümünün yeniden tanýmlanmasý dayatýlmakta-
dýr. Bu çerçevede; Saðlýk ve Sosyal Güvenlik “Re-
formu”, Mali Sektör “Reformu”, Milli Eðitim ve

Yüksek Öðretim Kurumu (YÖK) “Reformu” ve
Yerel Yönetimler “Reformu” gündeme getirilmek-
tedir. Bu politikalar sonucunda birçok kamu kuru-
luþu özelleþtirmeye hazýr hale getirilecek, ya kapa-
týlacak ya da taþra birimleri tasfiye edilecektir. Per-
sonel sayýsýnýn azaltýlmasýnýn en etkili yolu, 657
sayýlý Yasa kapsamýndaki personeli önce sözleþme-
li personel kapsamýna almak ve sonra da sözleþme-
sini feshetmektir. Ýþte bu yýkým politikasýný da “re-
form” diye kamuoyuna yutturmaya çalýþmaktadýr-
lar.

ÖÖzzeelllleeþþttiirrmmee
Türkiye’de özelleþtirme politikalarý 1950’li yýl-

lardan beri gündeme getirilmekle birlikte, aðýrlýklý
olarak 1984 ANAP Hükümeti tarafýndan uygula-
maya geçilmiþtir. Özelleþtirme ile ilgili ilk olarak
1984 yýlýnda 2983 ve 1986 yýlýnda da 3291 sayýlý
yasa çýkartýlmýþtýr. Özelleþtirme uygulamalarýnýn
en çok uygulandýðý yasa 1994 yýlýnda çýkartýlan
4046 sayýlý yasadýr. Bu yasa sonucunda Özelleþtir-
me Ýdaresi kurulmuþtur. 

Özelleþtirme yanlýlarý, kamu iþletmeciliðinin
tasfiyesini üç gerekçeyle açýklarlar: Sermayeyi ta-
bana yaymak, rekabetçi bir piyasa düzeni kurmak
ve etkinliði artýrmak. Yapýlan araþtýrmalar, özelleþ-
tirme sonunda bu üç hedefin de gerçekleþmediði-
ni ortaya koyuyor. 

Örneðin ülkemizde Kamu Ýþletmeleri Genel
Müdürlüðü (KÝGEM) tarafýndan yapýlan araþtýr-
mada; 

� Kamu Ýktisadi Teþekküllerinin (KÝT) baþarý
göstergelerinde düzelme vardýr. 1985-1995 arasýn-
da KÝT’lere ulusal ekonomiden saðlanan kaynak-
lar çarpýcý boyutlarda daralmýþtýr. Ýstihdam %14,
sabit fiyatlarla KÝT yatýrýmlarýysa %66 gerilemiþtir.
Buna raðmen KÝT sistemi %5’e yaklaþan bir tem-
poyla büyüyebilmiþtir.

� Özelleþtirmelere ve kaynak daralmasýna rað-
men milli hasýla içinde KÝT payý %13’den sadece
%11’e düþmüþtür. 

� KÝT’lerin imalat sanayi içindeki payý,
%27’dan, %29’a çýkmýþtýr. 

� Azalan istihdama raðmen artan üretim, do-
ðal olarak emek verimini yükseltmiþ, 1985 yýlýnda
imalat sanayinde kamu iþletmelerinde iþçi baþýna
katma deðer özel iþletmelerin 1.7 misli üstündey-
di. 1995’te bu fark 3 misline çýkmýþtý. 
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� Birçok KÝT kâr etmeye devam ederken, bazý
KÝT’lerin zararýnýn nedeni görev zararlarýnýn dev-
let tarafýndan ödenmemesinden dolayý yüksek fa-
izle borçlandýrýlmasýdýr. 

Araþtýrmalar bu gerçekleri ortaya koymasýna
karþýn, politikanýn dayatýlmasýnda farklý amaçlar
yatmaktadýr. Bunlardan biri kamu finansman açýk-
larýnýn kapatýlmasýdýr. Diðer bir neden ise siyasi ik-
tidara yakýn iþ çevrelerine kaynak aktarýmýdýr. Ka-
mu mallarýnýn yaðmalanmasý, düþük fiyatlandýrma
ve satýþ koþullarýnýn çiðnenmesi yollarýyla gerçek-
leþtirilmektedir. Bunun en somut örneði Türk Ti-
caret Bankasý’nýn özelleþtirilmesinde yaþanmýþ, o
dönemin Baþbakanýnýn gizli görüþmeleri ortaya
çýkmýþ ve hükümet gensoruyla düþürülmüþtür. Ö-
zelleþtirmenin gündeme geldiði bütün ülkelerde
mutlaka yolsuzluk da gündeme gelmiþtir, gelecek-
tir.

Özelleþtirme politikalarý ülkenin gerçekliði üze-
rinden deðil, IMF ve DB dayatmalarý sonucu haya-
ta geçirilmektedir. Nitekim, DB 1994 yýlýnda 100
milyon dolarlýk “Özelleþtirme Uygulamasý Teknik
Yardým ve Sosyal Güvenlik Aðý Projesi” adý altýn-
da kredi vermiþtir. Bu kredinin amacý; Türkiye ö-
zel sektörünün daha fazla geliþmesinin kolaylaþtý-
rýlmasý suretiyle ekonomideki etkinlik ve verimlili-
ðin arttýrýlmasý, özelleþtirmenin hýzlanmasý ve sür-
dürülmesi, özelleþtirme sürecine iþgücü intibak
programlarý dahil çeþitli önlemlerin alýnmasý ola-
rak belirlenmiþtir. 

Bu dayatma sonucu yüzlerce kamu kuruluþu sa-
týlýða çýkartýlmýþ ve bu satýþlardan toplam 8 milyar
dolar gelir elde edilmiþtir. Bu kuruluþlarýn mal var-
lýklarý bu tutardan kat kat fazla bir deðeri bulmak-
tadýr. Ayný zamanda bu kuruluþlarýn özelleþtirilme-
si için, 8 milyar dolara yakýn harcama yapýlmýþtýr.
Yani yüzlerce kamu kuruluþu özel sektöre peþkeþ
çekilmiþ ve hiçbir gelir elde edilmemiþtir.

2001 yýlý sonuna kadar bu gerçeklik orta yerde
dururken, iþ baþýna gelen 58. Hükümet 13 Ocak
2003 tarihinde “özelleþtirme programý”ný kamuo-
yuna açýklayarak, bu özelleþtirmelerden 4 milyar
dolar gelir elde edeceðini belirtmiþtir. Daha önceki
hükümetlerin söylemiþ olduðu yalanlarý tekrarla-
mýþlardýr. 

Özelleþtirilmesi düþünülen kuruluþlar: Liman-
lar, SEKA Ýþletmeleri, PETKÝM, ETÝ Holding ku-
ruluþlarý, Sümer Holding Ýþletmeleri, Gübre Sana-

yi Ýþletmeleri, Türkiye Hava Yollarý (THY), TE-
KEL, Et Balýk Ýþletmeleri, Uçak Servisi Anonim
Þirketi (USAÞ), Emek Ýnþaat vb. Yani yüzlerce ka-
mu kuruluþu yine birkaç sermayedara armaðan edi-
lecektir. Bunun yanýnda Ýstanbul Menkul Kýymet-
ler Borsasý (IMKB), Ýstanbul Borsasý, Milli Piyan-
go, Halk Bankasý özelleþtirilecek, otoyollar ve bo-
ðaz köprüleri, enerji üretim ve daðýtým tesislerinin
ise iþletme hakký devredilecektir.

ÇÇaallýýþþmmaa  hhaayyaattýý  iillee  iillggiillii  yyaassaallaarr  vvee  
kkuurraallssýýzzllaaþþttýýrrmmaa

Neoliberal politikalar sonucu kamu hizmetleri
özel sektöre terk edilirken, birçok kamu kuruluþu
da kapatýlmaktadýr. Ancak sermaye sýnýfý bununla
da yetinmemekte çalýþanlarýn iþ güvencesi, sosyal
güvenlik sisteminden yararlanmasý, yüksek ücret
almasý ve sendikal haklarýný kullanýlmasýný engel-
leyen yasalarý dayatmaktadýr. 

11447755  ssaayyýýllýý  ÝÝþþ  YYaassaassýý  iillee  iillggiillii  ddeeððiiþþiikklliikk

Ülkemizde bu dayatmalar bir baþka yazýnýn ko-
nusu olan 1475 sayýlý Ýþ Yasasý ile ilgili deðiþiklikler
ve Kamu Personel Rejimi Yasasý aracýlýðý ile günde-
me getirilmektedir. 

Yakýn geçmiþte 9 kiþilik bir “bilim kurulu” tara-
fýndan hazýrlanan 120 maddelik Ýþ Kanunu Deði-
þiklik Yasa Tasarýsý gündeme getirilmiþtir. Çalýþma
hayatýndaki kuralsýzlýk ve esneklik bu yasayla yasal
bir güce kavuþturulmaktadýr. Yani güçlünün huku-
ku egemen kýlýnýyor. Oysa Hukuk; güven keyfiliði-
ni sýnýrlama olanaðýdýr. Hukuk bir uzlaþma metni
olduðu kadar bir mücadele zeminidir.

Günümüzde iþ hukukunun felsefesi üç ilke üze-
rine inþa edilmiþtir. 

� Emek mal deðildir, insana baðlýdýr. 
� Emek-sermaye arasýnda güç dengesizliði var-

dýr. Dolayýsýyla hukuk dengesizliði giderici bir eþit-
lik yaratmalýdýr. 

� Tüm çalýþanlara eþit muamele ile davranýla-
caktýr. 

Yeni iþ yasasý deðiþikliði bu ilkeleri bir tarafa bý-
rakarak, insaný, iþçiyi deðil, piyasanýn ve rekabetin
korunmasý eðilimi taþýmaktadýr. 

44777733  ssaayyýýllýý  ““ÝÝþþ  GGüüvveenncceessii””  YYaassaassýý
3 Kasým’dan önce Meclisten geçen ve 15 Mart

2003’te yürürlüðe girecek olan 4773 sayýlý “Ýþ Ka-
nunu, Sendikalar Kanunu ile Basýn Mesleðinde
Çalýþanlarla Çalýþtýrýlan Arasýndaki Münasebetle-
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rin Tanzimi Hk. Kanun” çýkartýlmýþtýr. Bu yasanýn
adý kamuoyuna her ne kadar “iþ güvencesi” yasasý
olarak sunulsa da, bu yasa gerçek anlamda bir iþ
güvencesi getirmemektedir. Kaldý ki iþverenler ku-
þa çevrilmiþ bu yasaya bile itiraz etmektedirler.

Ýþ güvencesi, yasama ve çalýþma hakkýnýn ö-
nemli bir parçasýdýr. Ve iþ güvencesinin iki önemli
ayaðý bulunmaktadýr. Birincisi iþ aktý feshinin hak-
lý nedene baðlý bulunmasý, ikincisi ise fesih haksýz
bulunduðunda iþyerine geri dönmeyi saðlamasýdýr.
Ancak çýkartýlan bu yasa da her iki ayakta eksik
kalmýþtýr, hatta iþyerine geri dönme hakkýný orta-
dan kaldýrmýþtýr. 

4773 sayýlý Yasa kapsam olarak ta oldukça dar
tutulmuþtur: 10 iþçiden az iþçi çalýþtýran iþyerleri, 6
aydan az çalýþmasý bulunanlar ve belirli süreli iþ
akti ile çalýþanlar kapsam dýþýnda tutularak çalý-
þanlarýn önemli bir kýsmý iþ güvencesinden yoksun
býrakýlmaktadýr.

KKaammuu  PPeerrssoonneell  RReejjiimmii  RReeffoorrmmuu  YYaassaassýý

Çalýþma hayatýnýn kuralsýzlaþtýrýlmasýnýn ö-
nemli bir ayaðýný da Kamu Personel Rejimi Refor-
mu oluþturmaktadýr. Bu yasa tasarýsýnýn daha sað-
lýklý tartýþýlabilmesi için bazý kavramlarýn açýklan-
masý gerekmektedir. 

�� KKaammuu  hhiizzmmeettii:: Kamu hizmeti; toplumun or-
tak ihtiyaçlarýný karþýlamak için kamuya yönelik,
kamuya yararlý olan ve kamu kuruluþlarýnca ya da
kamu kuruluþunun sýký denetimi altýnda özel kiþi-
lerce yürütülen hizmettir. 

Ülkemizde yürütme ve idarenin kamusal etkin-
liklerinin hukuki rejimi kamu hakkýdýr. Kamu hiz-
metinin özel kiþilerce yerine getirilmesi idari yargý-
nýn denetimindedir. 

�� KKaammuu  ggöörreevvlliissii::  Asli ve sürekli kamu hizmet-
leri genel idare esaslarýna göre yürütülen, nitelik-
leri, atanmalarý, görev ve yetkileri, hak ve yüküm-
lülükleri, aylýk ve ödenekleri ve diðer özlük iþleri
yasayla düzenlenen kiþilerdir (Anayasa tanýmý).

�� DDiiððeerr  kkaammuu  ggöörreevvlliilleerrii:: Ýdarenin yürütmek
zorunda olduðu asli ve sürekli kamu hizmetlerini,
idarenin gözetim, denetim ve sorumluluðu altýnda
yürüten ve karþýlýðýnda düzgün aralýklarla kendisi-
ne ödeme yapýlanlar, diðer kamu görevlileri (Yargý
görüþü).

�� SSöözzlleeþþmmeellii  ppeerrssoonneell:: 657 sayýlý Devlet Me-
murlarý Kanunu 4. maddesinin B fýkrasýnda sözleþ-
meli personel; “kalkýnma planý, yýllýk program ve
iþ programlarýnda yer alan önemli projelerin hazýr-
lanmasý, gerçekleþtirilmesi, iþletilmesi ve iþlerliði i-
çin þart olan, zaruri ve istisnai hallere münhasýr ol-
mak üzere bir meslek bilgisine ve ihtisasýný ihtiyaç
gösteren geçici iþlerde, kurumun teklifi üzerine
Devlet Personel Baþkanlýðý ve Maliye Bakanlýðý’-
nýn görüþleri alýnarak Bakanlar Kurulunca geçici
olarak sözleþme ile çalýþtýrýlmasýna karar verilen ve
iþçi sayýlmayan kamu hizmeti görevlileri” olarak
tanýmlanmýþtýr.

657 ve 926, 2547, 2914 sayýlý yasalarda memur
statüsünün asýl olduðu, sözleþmeli personel uygula-
masýna istisna olarak yer verildiði görülmektedir. 

Ancak 1980’den sonra sözleþmeli statü hýzla ve
hukuksuzca yaygýnlaþmaya baþlamýþtýr. Sözleþmeli
statü 2333 sayýlý Yasa ile yaygýnlaþtýrýlýp, bu yasa i-
le kadroya baðlanmýþ asli ve sürekli kamu hizmet-
lerinde sözleþmeli personel çalýþtýrmaya izin veril-
miþtir. Kamunun yeniden yapýlandýrýlmasý süreci i-
le birlikte birçok yasa ve Kanun Hükmünde Karar-
name (KHK)’ye sözleþmeli personel çalýþtýrýlmasý-
na izin veren hükümler konulmuþtur.

Saðlýk Hizmetleri Temel Yasasý buna örnektir.
Ayrýca 308 sayýlý KHK ile; KÝT’lerde memur istih-
damýna son verilmiþ ve sözleþmeli statünün esas
olmasý hedeflenmiþtir. KÝT’lerde sözleþmeli perso-
nelle ilgili ana ilkeleri belirleme yetkisi Yüksek
Planlama Kurulu (YPK)ya verilmiþ olup, sözleþme-
li personelle KÝT’ler arasýndaki uyuþmazlýklar adli
yargýda çözülecektir. 

Sözleþmeli personelin bir kamu görevlisi olduðu
görüþü þu gerekçeye dayanmaktadýr: Hizmetin asli
kamu hizmeti olmasý, onun sürekli olmasýný da ge-
rektirmektedir. Sürekli görevin ise sürekli çalýþan,
çalýþma güvencesi olan personel ile yürütülmesi,
hizmetin istikrarý açýsýndan zorunludur. 

Ülkemizde sözleþmeli personel uygulamasý tam
bir fiyaskoya dönüþmüþtür. Üç tür sözleþmeli per-
sonel bulunmaktadýr: 1) 657 sayýlý yasanýn 4/B
maddesi hükmündeki sözleþmeli personel, 2) 399
sayýlý KHK kapsamýnda olan kadro karþýlýðý sözleþ-
meli personel, 3)1475 kapsamýnda bulunan sözleþ-
meli personel.
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Bu farklý uygulamanýn nedeni, memur ve iþçi o-
lan sözleþmelilerin 657 sayýlý Kanun’un iþ güvence-
si ve sosyal güvencesinden, iþ yasalarýnýn sendika,
TÝS ve grev hakkýndan yararlanmalarýný engelle-
mektir. Yani köle koþullarýna sahip bir kamu çalýþa-
ný biçimlendirilmeye çalýþýlmýþtýr. 

Sözleþmeli statüsünün yaygýnlaþtýrýlmak isten-
mesinin diðer gerekçeleri: 1) Maliyet içindeki per-
sonel giderleri payýný azaltmak, 2) KÝT’lerde çalý-
þanlarýn sayýsýný azaltmak, 3) Bir kýsým personele
fazla ücret ödemek, 4) Uyumlu ve sessiz bir perso-
nel kitlesi yaratmaktýr. 

Sözleþmeli personelin yaygýnlaþtýrýlmasý Anaya-
saya aykýrýlýk taþýdýðý gibi uluslararasý sözleþmelere
de aykýrýlýk taþýmaktadýr.

�� NNoorrmm  kkaaddrroo:: Neoliberalizm sürecinin çalýþ-
ma hayatý için, özellikle kamu sektörü için dayat-
týðý saldýrý programlarýndan biri de norm kadro ça-
lýþmalarýdýr. 

Ýlk uygulamasý Milli Eðitim Bakanlýðý’nda yapýl-
mýþtýr. VII. Beþ Yýllýk Kalkýnma Planý’nýn “Kamu
Hizmetlerinde Etkinliðin Artýrýlmasý Projesi ve Ka-
mu Kesiminde Ücret Adaletinin Saðlanmasý” bölü-
münün “Amaç, Ýlkeler ve Politikalar” baþlýðýnda;
“Kamu kesiminin yeniden yapýlanmasý sürecinde
istihdamýn sayý, nitelik, verimlilik ve ücret düzeyi
bakýmýndan saðlýklý bir yapýya kavuþturulmasý için
kamu kesimindeki istihdamýn gözden geçirilerek,
kamu yönetiminin yeterli sayý ve nitelikte perso-
nelle donatýlmasýný ve personel kaynaklarýnýn ve-
rimli ve yerinde istihdamýný saðlamak üzere insan
gücü planlamasý yapýlarak ve etkinliðin artýrýlmasý
amacýyla iþ analizlerine dayalý norm kadrolar hazýr-
lanacak ve mevcut durumun olmasý gereken açý-
sýndan deðerlendirilebilmesi için kamu insan gücü
envanteri çýkarýlacaktýr” denilmiþtir. 

Baþbakanlýk Personel ve Prensipler Genel Mü-
dürlüðü tarafýndan çýkartýlan 1998/16 sayýlý Genel-
ge ile Devlet Bakanlýðý Koordinasyonu’nda “norm
kadrolarýn tespit edilmesine dair esas ve usulleri
belirlemek amacýyla” bir komisyon kurulmuþ, ku-
rumlara da gerektiðinde Devlet Personel Baþkanlý-
ðý’ndan teknik yardým alarak norm kadro sayýlarý-
ný belirleme görevi verilmiþtir. 

Norm kadro çalýþmalarýnýn nasýl yürütüleceði
2000/1658 sayýlý Bakanlar Kurulu kararýyla çýkartý-

lan “Kamu Kurum ve Kuruluþlarýnca Yapýlacak
Norm Kadro Çalýþmalarýnda Uyulacak Usul ve E-
saslar” çerçevesinde belirlenmiþtir. Bunun için ön-
ce kurum analizleri, arkasýndan iþ analizleri yapýla-
caktýr.

Norm kadronun asýl amacý iþ güvencesinin kap-
samýný daraltmak ve “birkaç kiþinin iþini bir kiþiye”
yaptýrmaktýr. Ayrý düzenli istihdam ortadan kaldý-
rýlmakta, çalýþanlarýn görev yerlerinin deðiþmesine
neden olacak “ihtiyaç” halinde çalýþanlarýn farklý
yerlerde, bazen birden fazla iþyerinde görevlendiril-
diði, iþyerinin parçalandýðý bir uygulama getiril-
mektedir. 

�� TTooppllaamm  kkaalliittee  yyöönneettiimmii  ((TTKKYY)): Neolibera-
lizm, sömürü oranýný artýran yeni politikalarý “çað-
daþlaþma” kýlýfýný geçirerek sunmaktadýr. Ýdeolojik
yanýlsamalara yol açan bu taktiksel tutum, emek
cephesinde yanýlmalara yol açmaktadýr. Üretim
politikalarýnda esnekleþmeyi temel alan ve yeni bir
yönetim tarzý getiren “Toplam Kalite Yönetimi”nin
gerçek gerekçesiyle, öne çýkartýlan gerekçeleri
farklýdýr. 

Neoliberaller TKY’nin gerekliliðini, her soru-
nun ve her sürecin küreselleþtiði ve küresel düzey-
de ele alýnmasý gereklerine ve deðiþime ayak uydu-
racak devlet yönetimine “sistem kalitesi” getiril-
mesine baðlamaktadýr. Devamýnda, toplumda de-
ðiþimin liderliðini yapacak esnek, yalýn; görevleri
ve yetkileri iþin görüldüðü yere kadar aktaran bir
kamu yönetimine geçme isteðini belirtmektedirler. 

TKY’den beklenilen, pazar payýný geliþtirme,
verimliliði artýrma ve rekabet gücünün yükseltil-
mesidir. TKY’nin felsefesi sömürüyü artýrmaktýr.
Oysa öne çýkartýlan argüman; “insan”, “bireyleþ-
me” ve “özgürleþme”dir. Bu çekim gücü olan kav-
ramlar kullanýlarak, TKY cazip hale getirilmekte-
dir.

TKY bazý kamu kuruluþlarýndan uygulanmaya
baþlamýþ olup, diðer kurumlara da hýzla yayýlmak-
tadýr. TKY ile çalýþanlar arasýnda dayanýþma duy-
gusu kýrýlarak, sýnýf içi çatýþma ve rekabet gündeme
getirilmektedir. Amaç çalýþanlarý bireyselleþtirerek,
örgütlerle (sendikalarla) baðýnýn koparýlmasýdýr.
Ayrýca TKY ile çalýþanlarýn görüþü alýndýðý, karar-
lara katýldýðý gibi bir “demokratik süs” de verilmek-
tedir. Evet, üretimin nasýl artýrýlacaðý, kalitenin na-
sýl kusursuz hale getirileceði konusunda çalýþanla-
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rýn görüþü alýnmaktadýr. Ancak iþ paylaþýma geldi-
ðinde tek söz sahibi iþveren olmaktadýr. Neolibera-
lizmin demokrasisi budur. Ýþine geldiði yerde de-
mokrasi...

�� YYöönneettiiþþiimm  ((GGoovveerrnnaannccee)):: Neoliberalizm her
alana iliþkin politika oluþtururken kamu yönetimi-
ni dýþarýda býrakmasý düþünülemez. Kamu yöneti-
minde köklü bir deðiþim öngörülmektedir. Bu de-
ðiþime göre devlet, kolektif hizmetleri sunan bir
konumdan vazgeçerek, sermayenin taleplerine da-
ha duyarlý olan bir konumu tercih etmektedir.
Böylece devlet, birçok alandan çekilerek, bu ala-
na devlet dýþý mekanizmalar sokulmaktadýr.

Kamu yönetimi üçlü bir model üzerine inþa e-
dilmektedir. Devlet, sermaye ve sivil toplum kuru-
luþlarý üç ayaðý oluþturmakta ve bu modele yöneti-
þim (Governance) denilmektedir. 

Yönetiþim: Çoklu aktörlerin rol aldýðý hiyerar-
þilerin yerine karþýlýklý etkileþimin belirlediði bir
yönetim süreci olarak tanýmlanmaktadýr. Devletin
bu süreçteki iþlevi ise; “büyük ölçüde düzenleyici-
lik ve çoklu aktörlerin birbirlerini bastýrmadan ile-
tiþimde olabilmelerinin þartlarýný hazýrlamak” ola-
rak izah edilmektedir. Yönetiþim, merkezle yerel a-
rasýnda bir hiyerarþi varsaymaktadýr. Bu nedenle
yerel düzeyde de benzer bir yönetiþim modeli öne-
rilmekte, yerel siyasetin de giderek çoklu aktör
modeline kaymasý arzulanmaktadýr.

Birbiriyle etkileþim halindeki bu süreçlerin or-
tak paydasýný özetlersek; ulus devletin içinde belir-
lenen bir yerellikten daha özerk bir yerellik anlayý-
þýna geçiþ, buna paralel geliþen bir eðilim olarak
yerelin tüketim merkezli bir birim olmaktan üre-
tim ve büyüme merkezli bir birim haline geliþi, be-
raberinde yerel devlet, sermaye ve yerel sivil top-
lum kuruluþlarý olmak üzere üçlü bir ittifak yapýsý-
nýn ortaya çýkmasýdýr. Yerel yönetiþim olarak ad-
landýrýlan bu yeni yönetim modeli bir yapýdan çok
bir sürece tekabül etmektedir. Daha önceki döne-
min devlet, sermaye ve örgütlü emek modeline
karþýlýk önerdiði model; devlet, sermaye ve sivil
toplumdur. Kentsel güç yapýsý içinde bu modelin
ne derece çalýþtýðý sorgulanabilir. Sermayenin
kentler üzerinde hegemonyasýný kurduðu bir dö-
nemde, örgütlü emek yerine yüzlerce birbiriyle iliþ-
kisiz sivil toplum örgütünün konmasýnýn güç den-
gelerini sermaye yönünde daha da deðiþtirdiði kuþ-
ku götürmez bir gerçektir. 

Görüldüðü gibi yönetiþim olgusu, demokratik-
lik kisvesine bürünmüþ, sermayenin egemenliðini
kamu yönetiminde de pekiþtiren bir yönetim tarzý-
dýr. Bu paradigma, sýnýflarýn mücadelesinin bittiði
tezi üzerine kurulmuþtur.

Yönetiþim, sýnýf örgütü olan sendikalarý devre
dýþý býrakmanýn formüle ediliþ biçimidir.

�� PPeerrffoorrmmaannssaa  ddaayyaallýý  üüccrreett:: Personelin deðer-
lendirilmesi ile ilgili çalýþmalar sendikal platform-
lardan çok akademik çevrelerde ele alýnmýþtýr. Ö-
zellikle kamu personelinin deðerlendirilmesi ile il-
gili çeþitli yöntemler geliþtirilmiþtir.

Akademik çevrede, personel yönetimi sistemi-
ni deðerlendirmenin temel amacý, iþyerinin/iþvere-
nin baþarýlý olabilmesi için personelin ortaya koy-
masý gereken çalýþmanýn deðerini belirlemek ola-
rak deðerlendirilmiþ ve amaçlar þöyle sýralanmýþtýr:
1) Personelin iþinin gereklerini ne ölçüde karþýla-
yabildiðini ve gelecek için performansýnda bir ge-
liþme gösterip göstermediðini belirlemek, 2) Perso-
nelin eðitim gereksinmelerini ortaya koymak, 3)
Daha fazla sorumluluk üstlenebilme gizilgücü (po-
tansiyeli) olan personeli belirlemek, 4) Ücret artý-
þý ve ödüllendirme için bir dayanak ortaya koy-
mak, 5) Genelde yöneticilerle astlarý arasýndaki i-
letiþimi geliþtirmek, 6) Genelde performans hak-
kýnda geri bildirimde bulunmak, iþleri, sorunlarý
tartýþmak, geliþmelere iliþkin önerilerde bulunmak
için düzenli, programlý olanaklar saðlayarak özen-
diriciliði ve iþyerine/iþverene baðlýlýðý artýrmak. 

Performansa dayalý ücret özellikle 58. Hükü-
met döneminde gündeme getirilmektedir. Ayný iþi
yaptýklarý halde kiþisel performanslarýnýn farklý ol-
masý gerekçesi ile farklý ücret verilmesi söz konusu
olacaktýr. Çalýþanlarýn performansýný ölçmek için
bir çok yöntem geliþtirilmiþ olmasýna raðmen bu
yöntemlerde subjektif deðerlendirmeler ortadan
kaldýrýlamamaktadýr. 

Son dönemde ülkemizde performansa dayalý
ücret sisteminde akademisyenlerce en geliþkin mo-
del olarak Ýngiltere modeli öne çýkartýlmakta ve
hükümet tarafýndan sahiplenilmektedir. Ýngiltere
modeli ile ilgili bir çalýþmayý ele alýp arkasýndan
Avrupa Sendikalar Birliði’nin (EPSU) Ýngiltere
modeli ile ilgili deðerlendirmeleri tartýþmalarý yerli
yerine oturtmayý saðlayacaktýr. 
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ÝÝnnggiilliizz  KKaammuu  PPeerrssoonneell  SSiisstteemmiinnddee  
PPeerrssoonneelliinn  DDeeððeerrlleennddiirriillmmeessii

Ýngiliz Kamu Personel sisteminde personelin
deðerlendirilmesi, personelin etkili biçimde kulla-
nýmýna ve personelin yeteneðinin geliþtirilmesine
temel oluþturan bir iþlem olarak görülmektedir.
Yýllýk deðerlendirme, Ýngiliz Kamu Personel siste-
minin uzun yýllardan beri önemli bir özelliði ol-
muþtur. Bununla birlikte, deðerlendirme sistemi,
son yýllarda gözden geçirilmiþ, kamu kurum ve ku-
ruluþlarýnýn çoðunda uygulanmaya baþlanan yeni
düzenlemeler gerçekleþtirilmiþtir. Bu düzenleme-
lerde, kamu kesiminde baþlatýlan yönetsel reform-
larýn da baskýsýyla, yükselmelerden ayrý olmak üze-
re performans düzeyinin belirlenmesine aðýrlýk ve-
rilmiþtir. 

Personelle yapýlan yýllýk görüþmelerin, persone-
lin performansýnýn geliþtirilmesine iliþkin olarak
üstlerle arasýnda kurulan sürekli diyaloðun bir par-
çasý haline getirilmesi için, son düzenlemelerle sis-
teme daha fazla açýklýk kazandýrýlmaya çalýþýlmýþ-
týr. Yeni sistemin belli baþlý özellikleri þunlardýr: 1)
Performansýn yýllýk olarak deðerlendirilmesi, 2)
Deðerlendirme sonuçlarý hakkýnda personelin bil-
gilendirilmesi ve böylece sisteme açýklýk getirilme-
si, 3)Deðerlendirmenin, daha önce üzerinde per-
sonelle uzlaþmaya varýlmýþ bir iþ tanýmýna göre ya-
pýlmasý, 4) Personelin en yakýn üstüyle bir uzlaþ-
maya vardýktan sonra gelecek yýl için özgül hedef-
leri ve öncelikleri içeren bir iþ planý hazýrlamasý ve
sunmasý, 5)Yükselmeye yeterliliðin ve gizilgücün
(potansiyelin) düzenli deðerlendirilmesi, 6) Ka-
bule deðer performans ve yükselmeye yeterlik dü-
zeylerini belirlemekte yararlanýlan ölçütlere açýk-
lýk ve daha çok nesnellik getiren bir boylandýrma
(derecelendirme) ölçeði (rating scales) oluþturul-
masý, 7)Personelin eðitimi ve geliþtirilmesi konu-
sunda da yýl sonunda deðerlendirici ile astý arasýn-
da yapýlacak bir deðerlendirme görüþmesine ola-
nak kazandýrýlmasý. 

Yeni sistem, deðerlendirme konusunda kamu
kesimi dýþýndaki uygulamalar üzerinde yapýlan ge-
niþ çaplý araþtýrmalar, kurum ve kuruluþlarla ve
personel sendikalarýyla yapýlan danýþmalar sonu-
cunda oluþturulmuþtur. En yakýn üst ile astý duru-
mundaki personel arasýnda mutlak surette bir uz-
laþmaya varýldýktan sonra hazýrlanacak ve sunula-
cak “gelecek yýl iþ planý” ise, hem hedefler ve ön-

celikler üzerinde daha yoðun biçimde odaklaþýl-
masýný, hem de iþ hakkýnda ast ve üst arasýnda da-
ha etkili bir iletiþimin saðlanmasýný amaçlamakta-
dýr. 

Daha fazla açýklýk getirmiþ olmasý nedeniyle
yeni sistem memur kamuoyunda hoþnutlukla kar-
þýlanmýþtýr.

Ýngiltere’de 7 dereceli yöneticiler sýra düzenin-
de ilk üç derecede bulunan üst düzey yöneticileri-
nin (müsteþar, müsteþar yardýmcýlarý, genel mü-
dürler) deðerlendirilmelerine iliþkin düzenlemeler
bir süreden beri yapýlmaktadýr. Maliye Bakanlýðýn-
da Ücret Araþtýrmalarý Kurulu’nun bu düzeydeki
yöneticiler hakkýnda “takdire dayanan ücret”e i-
liþkin önerisi de göz önünde bulundurularak, ilk
üç derecenin altýnda yer alan yöneticiler için de
yeni sistemin özelliklerini içeren bir deðerlendir-
me sistemi geliþtirilmiþtir. 

Ýlk üç derecedeki yöneticilerin bu konuda gö-
rüþlerine baþvurulmuþ, onlarýn da görüþleri ýþýðýn-
da sistem bir kez daha gözden geçirildikten sonra
uygulama baþlatýlmýþtýr. 

Görüldüðü gibi bu çalýþmada Ýngiliz Personel
Sistemi’nden övgü ile söz edilmektedir. Þimdi de
EPSU’nun Ýngiltere Modeli ile ilgili saptamalarýna
geçelim. 

PPeerrffoorrmmaannssaa  DDaayyaallýý  ÜÜccrreett  SSiisstteemmii  
vvee  ÝÝnnggiilltteerree  PPeerrssoonneell  SSiisstteemmii  ÝÝllee  
ÝÝllggiillii  EEPPSSUU’’nnuunn  SSaappttaammaallaarrýý
KKaammuu  rreeffoorrmmuu  hhaannggii  iihhttiiyyaaççllaarrllaa  ggüünnddeemmee  ggeell--

ddii::
� Kamu reformu, esas olarak kamu bütçeleri-

ni kýsmak ve ayný zamanda kamuyu yeni ihtiyaç-
lar doðrultusunda yeniden þekillendirmek için
gündemdedir. 

� Kamu reformu farklý ülkelerde kapitalist e-
konominin merkezi kurumlarý gözetiminde sürdü-
rülen eþzamanlý bir süreçtir.

� Uygulanabilme derecesini etkileyen en ö-
nemli iki faktörden biri; ilgili ülkede kamu yöne-
timinin ve memuriyetin yasalara baðlý olmasý ve
deðiþimin yasal deðiþiklik gerektirmesidir. Bir Av-
rupa Birliði kurumu tarafýndan “kapalý” olarak
tasnif edilmiþ bu ülkelerde deðiþim daha yavaþ ol-
muþtur. Türkiye’de bunlara benzemektedir; an-
cak, þu anda çabuk ve kolay yasal düzenlemeleri
gerçekleþtirebilecek bir parlamento çoðunluðu o-
lan bir hükümetle karþý karþýyayýz.
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� Kamu reformunun hýzýný ve çalýþanlara neler
getirdiðini etkileyen diðer önemli faktör; sendika-
larýn mevcudiyeti ve sürece müdahil olmalarýdýr.
Sadece sendikalarýn buna karþý yoðun mücadele
verdiði Fransa’da yasaya baðlý memur statüsünde
çalýþanlarýn, sözleþmelilere oraný halen %95 düze-
yindedir (1999).

� Kamu reformu; çalýþanlar için ömür boyu ça-
lýþma güvencesinin kalkmasý, daraltýlmasý, bu þe-
kilde (yasal memur tanýmýnda) çalýþanlarýn oraný-
nýn/sayýsýnýn azaltýlmasý, sözleþmeli çalýþanlarýn
yaygýnlaþmasý ve performansa dayalý ücret ve terfi
uygulamalarýnýn aðýrlýk kazanmasý sonucunu do-
ðurmuþtur. Daha güvencesiz çalýþma yaygýnlaþ-
makta ve istihdam azaltýlmaktadýr (alýmlarý don-
durma, erken emeklilik).

� Kamu reformunun bir diðer hedefi, verimli-
liðin artýrýlmasý amacý güdülen iþ organizasyonlarý-
nýn oluþturulmasý (takým çalýþmasý, vb.) olmuþtur. 

� Sendikalarýn, çalýþanlarýn genel kazanýmý an-
lamýna gelebilecek taleplerinin kabulü çok sýnýrlý
olmuþtur. Örneðin ücretler düþürülmeksizin çalýþ-
ma saatlerinin azaltýlmasý talebi sýnýrlý sayýda ülke-
de yaþam bulmuþ; ancak, aðýrlýklý olarak yeni is-
tihdam yaratacak þekilde deðil, verimliliði artýra-
rak telafisi yapýlacak þekilde uygulanmýþtýr. 

� Kamu sektöründeki bu reform süreci ile me-
murlarýn yasaya baðlý olarak özel statülerinin ve iþ
güvencelerinin kýsýtlanmasý kimi ülkelerde iþ iliþ-
kilerinin özel sektöre daha benzer hale getirildiði
ve toplu pazarlýk haklarýnýn artýðý bir süreç olarak
yaþanmýþtýr ve sendikalar bunu desteklemiþtir (ör-
neðin; Ýtalya). Ancak diðer bazý ülkelerde halen
kamu çalýþanlarýnýn toplu pazarlýk haklarý önünde
kýsýtlamalar ve hükümetin belirleyiciliði sürmek-
tedir (örneðin; Yunanistan). 

Kamu çalýþanlarý hem yaþanan bu reform süre-
ci sonucu, hem de ücretlerinin genel olarak düþük
olmasýndan dolayý hoþnutsuzdur. Bu durum
1995’de yükselen kamu sektörü grev ve eylemle-
rinde olduðu gibi hareketlenmelere yol açmýþtýr.
Kamu çalýþanlarý sendikalarý, özellikle güney Av-
rupa ülkelerinde oldukça hareketli ve mücadeleci
konumdadýr. Son dönemde kamu çalýþanlarý sen-
dikalarý kamunun ve kamu hizmetlerinin tasfiyesi
politikalarýnýn sadece kendilerini deðil tüm top-
lum kesimlerini zarara uðratan sonuçlarýný anlata-
bilmekte baþarýlý olmaktadýrlar.

Daha aktif bir yönetici rolü gitgide daha fazla
vurgulanmaktadýr, yan yöneticilere performans
yönetimi ile ilgili olarak (performansa dayalý ücre-
ti de kapsayacak þekilde), iþe almada ve eðitim ve
geliþmede daha fazla sorumluluk verilmektedir.
Ülkelerin çoðunluðu artýk bireysel performansa
dayalý ücret veya ikramiye ödemeleri mekanizma-
larýna sahiptir. Sendikalarýn doðrudan bireysel üc-
ret artýþlarýný müzakere ettikleri yerlerdeki (Dani-
marka ve Ýsveç) þemalar ile yan yönetici ile birey-
sel olarak memur arasýnda bireysel ikramiyenin
belirlendiði ve sendikalarýn daha az doðrudan rolü
olduðu yerlerdeki þemalar farklýlýklar göstermekte-
dir. Özellikle bu ikinci türde bireysel performansa
dayalý ücret þemalarýnýn motivasyonu artýrmak yö-
nünden büyük ölçüde baþarýsýz ve esnek olduðu,
düþük finansmana dayandýðý görülmüþtür.

Bazý ülkeler, daha aktif bir yönetim ve perfor-
mans artýþý amaçlarý ile performansý deðerlendirme
sistemlerini oluþturmuþ veya var olanlarý reforme
etmiþlerdir. Ancak þemalar fazlasýyla karýþýk ve
subjektiflik sorunlarýný aþamaz görünmektedir.

Yine kamu reformunda getirilen bir diðer yeni
unsur bütçe yönetimindeki deðiþimlerdir. Yöne-
timlerin daha tutumlu olma mekanizmalarýnýn bir
dizi unsuru vardýr. Buna katý yýllýk harcama hedef-
leri belirlememe ve bir sonraki seneye bütçe fazla-
sýný aktarabilme dahildir. Çeþitli biçimleri ile çok
seneli bütçe uygulamalarý yapan ülkeler arasýnda
Danimarka, Ýzlanda, Almanya, Ýtalya, Hollanda,
Norveç, Ýsveç ve Ýngiltere vardýr.

Kamu Ýdaresi Avrupa Enstitüsü AB üyesi dev-
letlerdeki memuriyet sistemlerini sýnýflandýrmak
üzere 1996 yýlýnda bir çalýþma yürütmüþ ve buna
göre iki genel kategoriye ulaþmýþtýr: Açýk sistemler
ve kapalý sistemler. Kapalý sistemleri sadece iþe
baþlama noktasýnda iþe almalarýn olmasý, özel ka-
riyerler için özel diplomalarýn aranmasý, memuri-
yet dýþýndaki profesyonel deneyimin tanýnmamasý,
resmi iþe alma süreci, baþlayanlar için eðitim döne-
mi olmasý, daimi çalýþma güvencesi, ücret artýþlarý-
nýn önceden belirli olmasý, amirlik sistemi, müza-
kereler ve endüstriyel iliþkiler için özel düzenleme-
lerin olmasý olarak tanýmlýyorlar. Bu özelliklere gö-
re de Avusturya, Belçika, Fransa, Almanya, Yuna-
nistan, Ýrlanda, Lüksenburg, Portekiz ve Ýspanya’yý
kapalý sistem olarak tasnif ediyorlar. Açýk sistem-
leri ise kariyer ortasýnda da dýþarýdan iþe alýnma o-
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labilmesi, belirli diplomalarýn deðil belirli yeterli-
liklerin aranmasý, memuriyet dýþýndaki profesyonel
deneyimin tanýnmasý, resmi olarak belirlenmiþ seç-
me yöntemlerinin olmamasý, baþlayanlar için eði-
tim dönemi olmamasý, daimi çalýþma güvencesi ol-
mamasý, ücret artýþlarýnýn önceden belirli olmama-
sý, amirlik sistemi olmamasý ve özel sektör ile ayný
sendikal haklarýn olmasý olarak tanýmlýyorlar. Bu
özelliklere göre ise Danimarka, Finlandiya, Ýtalya,
Hollanda, Ýsveç ve Ýngiltere’yi açýk sistem olarak
tasnif ediyorlar. Ancak EPSU raporunu kaleme a-
lanlar bu sýnýflandýrmanýn aþýrý olduðunu ve bir tek
Ýsveç’in bu sýnýflandýrmaya göre tam olarak açýk
sistem olarak tasnif edilebileceðini belirtiyorlar.

Reformlar ile kamu idarelerinde çalýþanlar için
daha fazla esneklik getirilmiþ olsa da, birkaç ülke
dýþýnda memurlarýn yasal statüsü tamamen kaldý-
rýlmýþ deðil. Yasaya dayalý memur statüsü olanlarýn
kamu çalýþanlarýna oraný ülkeden ülkeye çok deði-
þiyor. Fransa’da %97 olan bu oran, Yunanistan,
Hollanda, Ýspanya ve Finlandiya’da %70-80 arasýn-
da, Avusturya’da %50, Almanya ve Ýtalya’da %30,
Ýsveç’te ise %0 (sadece yargýçlar bu statüde). An-
cak ülkelerin çoðunluðunda bu oran azalýyor ve ya-
saya dayalý memur statüsü olmayanlarýn sayýsý artý-
yor.

Bireysel ve performansa dayalý ücret, toplu pa-
zarlýðýn ademi merkezileþmesine oranla çok daha
fazla yaygýnlaþtýrýlmýþtýr. Çoðu ülkede bu sistem üst
düzey yönetim maaþlarýnýn bir parçasýdýr; kimi ül-
kelerde ise daha fazla çalýþaný hatta tüm çalýþanla-
rý kapsamýþtýr. Ulusal idareler kamu kurumlarýnda
performansa dayalý ücretin yaygýnlýðý Tablo-1’de
gösterilmiþtir.

YYöönneettiimm            PPrrooffeess-- MMeemmuurrllaarr
yyoonneelllleerr    

Danimarka 19 13.5 13.5 13.5

Finlandiya 20 30 30 27.5

Ýrlanda 43 29 36 14

Hollanda 29 29 29 29

Norveç 19 12.5 12.5 0

Ýsveç 7 5 7 2

Ýngiltere 74.5 66 70 4
Kaynak: Cranet araþtýrmasý-1995

TTaakkýýmm  ppeerr--
ffoorrmmaannssýýnnaa
ggöörree  üüccrreett
yyüükksseellmmeessii

PPeerrffoorrmmaannssaa  ddaayyaallýý  üüccrreett

Orta düzey yöneticilere göre performansa da-
yalý ücretin getirdiði sorunlar þunlardýr: 

� Þemalar fazlasýyla standartlaþtýrýlmýþ ve tek
tek kurumlarýn koþullarýna uyarlanamýyor,

� Mevcut ölçümler çalýþanlarý birbirinden ay-
rýþtýrmak için yeterli deðil,

� Ödüllerin kapsamý ve ortalamasý ile ilgili
merkezi denetimin olmasý þemalara güveni sarsý-
yor,

� Performansý yalnýzca “tatminkar” olarak sý-
nýflandýrýlan personel arasýnda yüksek düzeyde
memnuniyetsizlik ortaya çýkýyor. 

�� KKaammuuddaa  VVeerriimmlliilliikk:: Verimlilik kavramý ol-
dukça ideolojik bir kavramdýr ve sömürüyü artýr-
manýn bir aracý olarak kullanýlmaktadýr. Ancak,
kamu hizmetlerini ticarileþtirmek ve kamu perso-
neli azaltmak için kamunun verimsiz çalýþtýðý pro-
pagandasý da yapýlmaktadýr.

Kamu kesiminin verimliliðine iliþkin en önem-
li göstergelerinden birini, Ýstanbul Sanayi Oda-
sý’nýn 500 firma verileri oluþturuyor. Bu verilere
göre, Türkiye sanayi sektöründe verimlilik düzeyi-
ni kamu iþletmelerinin artýrdýðý ortaya çýkýyor. 

Çalýþan baþýna üretimde elde edilen katma de-
ðer olarak tanýmladýðýmýz verimlilik 2000 yýlýnda
kamu kesiminde, özel sektörden %42 oranýnda
daha yüksekti. 

Özel kesimde, verimliliðin kamu sektöründen
daha küçük olmasý, yapýsal özelliklerinden kay-
naklanýyor. Özel kesimde çalýþma koþullarýnýn aðýr
olmasý, iþçilerin aþýrý çalýþmasý, daha az ücret al-
malarý, verimliliði artýrmýyor. Verimliliði artýrmak
için, yapýsal dönüþüm gereklidir. 

Bu yapýsal farklýlýklar þu þekilde sýralanabilir:
Özel kesim sabit sermaye stokunun kamuya göre
%50 daha küçük olmasý, özel kesimde teknoloji
geliþtirme kapasitesinin sýnýrlýlýðý, yetiþmiþ iþgücü
sorunu, iþçi devrinin (iþe giriþ-çýkýþ hýzý) yüksekli-
ði, uzun vadeli planlarýn yapýlamamasý ve aþýrý re-
kabet.

Son 8 yýl boyunca kamu ve özel kesimde ve-
rimliliðin geliþimi incelendiðinde; Tablo-2’de gö-
rüldüðü gibi kamu iþletmeleri özel sektörden daha
verimli çalýþmaktadýrlar.

� MMeemmuurr  SSaayyýýssýý:: Kamu Personel Rejim Refor-
mu tasarýsýnýn gündeme getirilmesinin bir gerek-
çesi de Türkiye’de memur sayýsýnýn fazla olduðu
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t ü r k  t a b i p l e r i  b i r l i ð i

m e s l e k i  s a ð l ý k  v e  g ü v e n l i k  d e r g i s i

iddiasýdýr. Bu gerekçe tamamen bir aldatmacadýr,
apaçýk bir çarpýtmadýr. Türkiye’de kamu çalýþaný
sayýsý fazla deðil bilakis oldukça azdýr. Tablo-3’de
görüleceði gibi OECD ülkelerindeki memur sayýla-
rýnýn toplam nüfusa oraný açýsýndan Türkiye en
altlardadýr. 

Kaldý ki Tablo-3’de Türkiye’deki memur sayýsý
2.143.206 olarak görülmektedir ve bu sayý boþ kad-
rolarý da içermektedir. Oysa þu andaki dolu kadro
sayýsý 1.750.000 civarýndadýr. Yani dolu kadro baz
alýndýðýnda memur sayýsýnýn toplam nüfusa oraný

TTaabblloo--22::  Özel sektör ve kamuda verimlilik düzeyi* 
(çalýþan baþýna katma deðer tutarý)

ÖÖzzeell  sseekkttöörr                KKaammuu  iiþþlleettmmeelleerrii

1993 5,4 3,8

1994 4,2 3,7

1995 5,0 4,7

1996 5,2 7,0

1997 5,8 7,7

1998 5,5 6,6

1999 5,0 7,9

2000 5,4 7,7

*1997 sabit fiyatlarýyla milyar TL. Kaynak : ÝSO 500 büyük firma verileri 

TTaabblloo--33::  OECD ülkelerindeki memur sayýlarýnýn toplam 
nüfusa oraný

ÜÜllkkee MMeemmuurr NNüüffuussaa  
SSaayyýýssýý  OOrraannýý  %%

Finlandiya 536.632 10,4
Fransa 4.819.300 8,2
Kanada 2.548.137 8,1
Macaristan 791.436 7,8
ABD 20.572.000 7,5
Çekoslovakya 715.858 6,9
Ýrlanda 235.326 6,2
Avusturya 441.560 5,5
Yeni Zelanda 205.305 5,4
Almanya 4.364.100 5,3
Hollanda 828.033 5,2
Ýtalya 2.275.946 3,9
Ýspanya 1.552.838 3,9
Türkiye 2.143.206 3,2
Yunanistan 270.897 2,6

%2.2 olup, bu oran OECD ülkelerindeki en düþük
olanýdýr.�


