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PERSONEL REJIMINDE BUROKRATIK MODELDEN
ISLETMECI ANLAYISA GECIS

Veysel EREN”

Ozet

1980 sonras1 kamu yonetimi modernizasyonlarinda, neo-liberal politikalarin kuramsal
temelini olusturan Yeni Kamu Isletmeciligi kayda deger bir yer edinmistir. Birgok iilkede
kamu yonetimi, yapisini, stratejilerini, is gérme metotlarini ve personel sistemlerini bu
anlayisa gore doniistiirmektedir. Biirokratik yonetim anlayisinin izlerini tastyan personel
sistemleri, isletmeci yaklasima gore yeniden yapilandirilmaktadir. Bu ¢alismada,
biirokratik personel yonetimi anlayisi ile isletmeci personel yodnetimi anlayisi
karsilastirilmis ve personel rejiminin diinyada ve Tiirkiye’de isletmeci anlayis
gergevesinde degisime ugrayan yonleri incelenmistir. Sonug olarak, kamu-6zel sektor
personel sistemleri arsindaki ayirimin &zel sektdr lehine ortadan kalktigi kanaatine
ulagilmustir.

Anahtar Sézciikler: Personel ydnetimi, Yeni Kamu Isletmeciligi, Performansa dayali
icret.

Abstract

After 1980, New Public Management, which consists of the theoretical foundations of
neo-liberal policies, is found a noteworthy place in modernization of public management.
This approach is the one employed by public managers, in many countries, in
transforming the structure, strategies, working methods and personnel systems of the
public management. Personnel systems carrying the traces of bureaucratic management
perception are being restructured in line with the business approach. In this study, the
bureaucratic personnel management approach is compared with the business personnel
management approach and we evaluated the aspects of personnel regimes that are subject
to changes in the context of business perception in the World and in Turkey. In summary,
it is concluded that differences between public and private sectors in terms of personnel
systems are faded away in favor of private sector.

Keywords: Personnel Management, New Public Management, Performance Related
Wages.

" Yrd. Dog. Dr., Nigde Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi



132 Veysel EREN

Giris

20. yiizyilin baglarinda devletin ekonomideki rolii ve ekonomiye
miidahalesinin kurumsallasmasina yol acan “Keynesyen” politikalar,
devlet anlayisinda “sosyal” kaygilarin 6n plana ¢ikmasina yol agti. Sosyal
devlet anlayisi, 1970°1i yillarin ortalarina kadar, basta anayasalar olmak
lizere, biitiin yasal diizenlemelerde etkisini hissettirdi. Refah devletinde
kamu ¢alisan1 olmak, en azindan sosyal statii agisindan 6nemli bir degere
sahipti. Ancak Ozellikle petrol krizi ile birlikte Onceleri ¢oziim olarak
goriilen devlet miidahalesi reddedilmeye ve neo-liberal politikalar yeni
¢Oziim yollar1 olarak sunulmaya baslandi. Kamusal faaliyetlerin
mesrulugu, hukuki ve politik rasyonelligin yan1 sira ekonomik bakimdan
rasyonel olmalarina ve sorun giderme kapasitelerine baglanir oldu.
Baglangicta tamamen ekonomik yoniiyle ortaya ¢ikan degisim, giderek
sosyal, siyasal ve yonetsel alanda da kokli doniigtimleri beraberinde
getirdi. Aksoy (1995) bu doniisiimiin yonetsel boyutunun, devletin
varligindan daha ¢ok, devletin islevleri, islevlerinin boyutu ve derinligine
yonelik oldugunu vurgulamaktadir.

“Kamu yonetimi”’nden “kamu isletmeciligi’ne dogru gergeklesen bu
doniigiim, ilkelerin kamu sektorlerini yapisal, Orgiitsel, personel
sistemleri bakimindan etkilemistir. Temel amag, kamu sektoriinii her
bakimdan kiiresel sisteme eklemlendirmek ve kiiresel rekabete hazir hale
getirmektir. Bu c¢ergcevede vurgu siyasetten yoOnetime kaymus, idari
sistemin diizenlenmesinde piramit Orgiit modelinin yerini yatay oOrgiit
modeli almig, sonuglar siireglerden 6nemli hale gelmis, hizmetlerin esnek
sunumu Onem kazanmis, kaynak kullaniminda disipline ve ekonomik
tutumluluga vurgu yapilmis (Giizelsari, 2004) ve “performans” bu
doniigiimiin anahtar kavramlarindan birisi olmustur. “Piyasa” anlayist
iizerine inga edilen yeni anlayista kaynak kullaniminda verimlilik esas
almmis ve temel mesruiyet unsuru haline gelmistir. Bu nedenle de
performans Ol¢iimleri, performans gostergeleri, performans degerlemesi
ve performansa bagli 6deme biiyiik 6nem tagimaktadir.

Gilinlimiizde memurlugun klasik unsurlari  olan  “siireklilik”,
“tarafsizlik”, “glivence”, “tam zamanlilik”, “esit pozisyonlar i¢in esit
iicret” ve “kamu - 6zel sektor ayirimi” gibi ilkelerde énemli aginmalar
dikkat ¢cekmektedir. Yeni gelismelere paralel olarak, bazi iilkelerde kisa
stireli sozlesmelerle memur istthdami yayginlik kazanmis ve boylece
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klasik memur giivencesi onemli Ol¢lide yipranmistir. Birgok {ilkede
performansa dayali iicret sistemleri uygulamaya konulmustur. Kolektif
iicret sisteminin yerini kapsam dis1 uygulamalar almaya baslamistir.
Kamu ve 6zel kesim arasindaki ¢izgi giderek belirsizlesmistir (Tutum,
2003: 447).

Bu ¢aligma, neo-liberal yeniden yapilanma siirecinde kamu personel
rejiminin gecirdigi evrimi merkeze almakta ve personel rejimindeki
reform arayislarini, biirokratik basar1 ilkeleri ile isletmeci yaklagimi
karsilastirarak degerlendirmeyi amaclamaktadir. Bu cercevede Tiirkiye
giindemindeki Kamu Personel Yasa Tasarisi neo-liberal etkiler
bakimindan degerlendirilmektedir.

1. Biirokratik Model ile isletmeci Yaklasim Karsilastirmas:'

Kamu personel rejiminin esaslart bakimindan biirokrasi yaklagimi ile
yeni yaklagim arasinda onemli farkliliklar bulunmaktadir. Personel islevi
ile ilgili degerlendirildiginde yeni yaklasim (Insan Kaynaklari
Yaklagimi), geleneksel modelden 1{i¢ bakimdan farklilagsmaktadir
(Oechsler/Vaanholt, 1998: 158-160): Oncelikle personel sistemi tiirevsel
ozelligini kaybetmekte ve yOnetim stratejilerinin entegre bir parcasi
olarak gelismektedir. Buna gore orgiitsel verimlilik ancak, strateji, yapi
ve insan kaynaklara iliskin kararlarin “dis uyum” diigiincesi i¢inde
birbiriyle uyumlastirilmasiyla saglanabilir. Jkincisi personelin segimi,
degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve iicretlendirilmesinden olusan dort
farkli igslev de “i¢ uyum” disiincesiyle sistematik olarak
biitiinlestirilmektedir. Ugiincii olarak yeni yaklasim personel sisteminin
yerellesmesine Onciililk ederek geleneksel modelden farklilagmaktadir.
Asagidaki tabloda s6z konusu farkliliklardan dogrudan personeli
ilgilendiren, istihdam politikasi, list kademelere yiikseltme, kadro bigimi,
iicretlendirme ve Odillendirme konulart karsilastirmali olarak ele
alinmaktadir.

a) istihdam

Biirokratik anlayista memurluk bir meslektir ve bu meslege giriste
liyakat onemli bir ilkedir. Biirokrasi memurlar i¢in is giivencesi, diizenli
yiikselme ve emeklilik haklar: olmak tizere ii¢c temel kazanim saglamistir.
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Ise almayi, objektif, gayrisahsi ve genel 6lciitlere gore yapar. Bu durum
istiin astlar1 tizerindeki keyfi davranislarii 6nlemeye ve caliganlarda
kurallarca belirlenmis istikrarli bir “statii” gelismesine neden olur
(Ery1lmaz, 2002: 61). Geleneksel anlayista memur, devletin asli ve
stirekli gorevlerini yerine getirirken yine devletin otoritesini temsil ettigi
icin, “sozlesme hukukuna” degil “statii hukukuna” baglidir. Bu durum
biirokratik yonetim ile statii hukukunun oOnemli O&lgiide uyumlu
olduklarmi gostermektedir. Ancak giiniimiizde bu sistemin Yeni Kamu
Isletmeciligi (NPM) c¢ercevesinde doniisiim gecirdigi goriilmektedir.
Oncelikle giiniimiizde memurlarin tabi oldugu “statii hukuku” ile iscilerin
tabi oldugu “sézlesme hukuku” birbirine yaklagmaktadir. Baska bir ifade
ile “sozlesme hukuku” kamu ¢aliganlarina doniik olarak da uygulanma
olanag1 kazanmaktadir.

Tablo 1. Biirokrasi ve Isletmeci Yaklasimlarda Kamu Calisani
Diisiincesinin Karsilastiriimasi’

BUROKRASI MODELI ISLETMECi YAKLASIM
Istihdam = Statii hukukuna bagl = Soézlesme hukukuna bagl
*  Omiir boyu = Belli araliklarla tekrarlanan
= Kati kurallara dayalt = Esnek kurallara dayali
= Giivenceli = Giivence ig ve gorevle sinirlt Norm
kadro
Ust kademelere | = Kadro ve kideme bagh = Basariya bagl
atama » Jcsel -kurum iginden | ® Digsal -Performans sozlesmesiyle-
egitim ve kideme gore- | (agik kariyer)
(kapali kariyer)
Kadro » Kisiye Yonelik Kariyer | = Ise Yonelik Kariyer (Kadro)
(Staffing) (Riitbe)
Degerleme = Tezkiye ve Liyakat | = Performans degerleme,
Sistemi, = Dabha sik degerleme
= Degerleme araligi yilda | = Yoneticinin yan sira ig arkadaslari,
bir defa hizmet gétiirdiigii kisiler vs. tarafindan
= Yoneticiler tarafindan | degerleme
degerleme
Ucretlendirme = Statiiye dayali | = Performansa dayali

(hiyerarsideki pozisyon, | ® Farklilagtirilmus ticret
diploma ve kidem)
= Standart

QOdiillendirme = Terfi ettirme = Pirim, ek 6deme vs.
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Kamu c¢alisanlarimin  istthdamia  iliskin  iki temel sistem
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi “agik sistem”; ikincisi ise, “kapali
sistem”dir. Iki sistem arasindaki temel fark, birincisinin 6zel sektor
personel yonetimine damgasini vuran liyakat ve performansa dayali
“kariyer sistemine”; ikincisinin ise kamuya 6zel yasal regiilasyon, statii
ve kideme dayal1 “pozisyon sistemi”ne bagli olmasidir (Biiyiikuslu, 2003:
278). Biirokratik yapilanma ve isleyis “kapali sistem™, performansa
dayali iicret ise “acik sistem” vurgulamaktadir. Kapali sistemin, neo-
liberal reform politikalarinin uygulanma ve basarili olma sansini
siirladigi diigiiniilmektedir.

Calisanlarin istihdam siiresi bakimindan da Weberyen anlayis ile
isletmeci anlayis arasinda onemli farkliliklar bulunmaktadir. Weber,
memuriyetin emekli oluncaya kadar siiren bir meslek oldugunu
vurgulamaktadir. Bu da memurlar i¢in “giivenceli” bir durum
yaratmaktadir. Isletmeci yaklasim bu giivenceli durumun verimliligi,
kaliteyi ve ¢aligma sevkini olumsuz yonde etkiledigini, bu nedenle belli
araliklarla yenilenen siireli bir istihdam big¢iminin daha dogru bir
yaklasgim olacagm ileri siirmektedir. Bu c¢ergevede kamu personel
rejiminde “sozlesmelilik” ile birlikte “kismi zamanli istihdam”
geligtirilmeye ve “gilivenceli memurluk” ise olanaklar elverdigi olgiide
daraltilmaya calisilmaktadir. Ciinkii garantili bir is ve iicret durumuna
bagl bir sistemde, g¢alisanlarin performansini ya da basarisini yiiksek
tutmasi i¢in fazlaca bir neden kalmadigi ifade edilmektedir (Berkman,
2003: 294).

Klasik yonetim anlayisinin Orgiitsel yaklagimlarinda mekaniklik,
belirginlik, esneklikten uzaklik ve standartlik gibi 6zellikler dikkat
cekmektedir. Orgiitlerde  esneklikten uzak, kat1 bir anlayisin
yerlesmesinde, kati standart c¢alisma prosediirleri, dikey kumanda
kademeleri ve standartlagtirilmis hizmetler etkili olmustur. Biitiin bu
ozellikleri goz oniine alindiginda gelencksel anlayista galisanlarin esnek
davranmalar1 da disiliniilemezdi (Al, 2002: 176). Her alanda hizli ve
kokli degisimlerin yasandigi gliniimiizde ise, ¢aligma hayatinda becerinin
yerini bilgi, tekdiize caligmanin yerini yenilik¢ilik, bireysel c¢alismanin
yerini takim calismasi, yukaridan asagiya dogru saglanan iletisim ve
esglidiimiin yerini ¢ift yonlil iletisim ve yatay esgiidiim (Sargut, 1995:
122), tam zamanli ¢aligmanin yerini kismi zamanli ¢aligma almustir.
Boylece orgiitsel yap1 ve isleyiste mekanikligin, katiligin, standartligin
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yerini esneklik almaya baslamistir. Orgiitsel yap1 ve isleyisteki esneklik
ise esnek istihdami, esnek caligma iliskilerini, girisimei ve inisiyatif alan
calisanlar1 gerektirmektedir.

Kiiresel gelismelerle birlikte kamu personel rejiminde esnek istihdam
yayginlik kazanmistir. Boylece kolektif is anlagmalar1 yerini bireysellige
ve tcret farklilasmasma birakmistir. Esnek istihdamla birlikte, kismi
zamanli c¢aligma gilindeme gelmekte, grup calismasit 6zendirilmekte,
ozellikle 6zel sektorden kamu sektdriine personel gegisi kolaylasmakta ve
calisanlarin sorumlulugu artirilmaktadir (Al, 2002: 274). Kurumlarin
personel segiminde s6z sahibi olmasi esnek istihdamin en 6nemli kosulu
olarak goriilmektedir. Gergekten, oOzellikle kamu kesiminde siyasi
miilahazalara bagli ise alma (Cantel, 2003: 236), bu yolla ise giren
personelin ¢aligma hayatinda da bu durumdan yararlanmasi ve personel
mevzuatindaki kati kurallar esnek istihdami saglayamamanin en dnemli
nedenleri olarak goriilmektedir. Biirokratik modelin liyakat ilkesinin bu
sekilde ise giriste ve yiikselmede siyasi etkilerin (kayirmaciligin)
yayginlik kazanmasiyla islemez hale getirilmesi, esnek istihdam
arayislarinin hayat bulmasina uygun zemin hazirlamistir. Kati isttihdam
diizeni temelde c¢alisanlar1 koruma goriinlimiiyle ortaya ¢ikmakla birlikte
giderek diigiikk verimliligin, kadro siskinliginin ve kadrolarmn belli
yerlerde yigilmasina kaynaklik etmektedir. Bu olumsuzluklari asabilmek
icin esnek istihdam politikasinin bir araci olarak diisiiniilebilecek norm
kadro uygulamalar1 giindeme gelmektedir. Norm kadro, bir kurulusun
amag¢ ve hedeflerine ulagabilmesi igin gereken kadro sayisini ve bu
kadroda calistirilacak personelin niteliklerini saptama; uygulama kural ve
ilkelerini diizenleme iglemidir (Ataay, 2003: 211). Bagka bir ifadeyle
norm kadro, is tanimlarinin, personel sayilarmin ve niteliklerinin
belirlenmesinde; bunlara bagh olarak yapilacak dlgme ve degerlendirme
caligmalarinda baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Nitekim norm kadro
uygulamalari, kamu personelinin verimlilik ve personel dagilimina iliskin
sorunlarinin agilmasi amacini tasimaktadir.

Isletmeci anlayisin esasini basta iist diizey yoneticilerin kismi zamanl
hizmet sozlesmesiyle c¢alistirilmalar1  ve performanslarina  gore
tcretlendirilmeleri  olusturmaktadir. Bu esaslar Yeni Zelanda ve
Avustralya gibi isletmeci anlayista oncii iilkelerde uygulanmistir. Ancak
ozellikle Yeni Zelanda’da sozlesme ile ise alinan personel halka hizmet
vermek yerine yeni bir is sozlesmesini garanti etme ydniinde hareket
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etmis ve dolayisiyla kamu sektoriindeki basarisizlik devam etmistir
(Fitzpatrick, 2003: 27). Bu uygulamalar géstermektedir ki, 6zel sektorde
beklenen sonuglar1 veren sozlesmeye bagl ya da kismi zamanli ¢aligma
kosullar1 kamu sektoriinde “amaglarla araglarin yer degistirmesi’ne yol
acmistir.

b) Ust Kademelere Yiikselme

Biirokratik yonetim anlayisinda devlet memurlari, kariyer ilkesi
geregince, gordiikleri hizmetler bakimindan gerekli bilgilere ve yetisme
sartlarina gore, siniflari i¢inde en yiiksek derecelere kadar yiikselme
hakkina sahiptir (Bilgin, 2004: 124). Yiikselme, orgiitte gorevli olan bir
personelin bulundugu is ya da makamdan, iicret, sorumluluk, saygmlik ve
calisma kosullar1 bakimindan bir {ist makama atanmasi veya gegirilmesi
seklinde tamimlanmaktadir (Can vd., 1998: 131). Bilindigi gibi
calisanlarin yilikselmeleri bir kariyer ¢izgisi i¢inde gergeklesmektedir.

Biirokratik anlayis kariyer bakimindan “kapali kariyer” sistemini
benimsemektedir. Ciinkii memurluk bir meslek olarak diistiniilmiistiir. Bu
sistemde personelin geng yasta ige girerek, hiyerarsinin iist basamaklarina
kadar yiikselmesine imkan taninmaktadir. Yine orgiitte bosalan gorevlere
ancak orgiit i¢inden tlyeler atanmaktadir, disaridan elaman alinmasina
pek fazla olanak taninmamaktadir. Calisanlarin kurumdaki yiikselmeleri,
isteki basarilarindan daha ¢ok ¢alisma hayatindaki kidemlerine
baglanmaktadir. Oysaki igletmeci anlayista “acik kariyer” sistemi temel
almmaktadir. Sistem hizmetin her diizeyinde disaridan personel almaya
olanak vermektedir. Bosalan kadrolara girme bakimindan kurum i¢indeki
personel ile kurum disindaki personel esit haklara sahiptir ve 6nemli olan
isle kisinin niteligi arasindaki uyumdur (Eryilmaz, 1999: 252). Kamu-
0zel sektdr yakinlagsmasina bagl olarak, kamu personel rejiminde “kapali
kariyer” ilkesi yerini “agik kariyer’e birakmaya baglamistir. Ulkemizde
bunun en 6nemli gostergesi 1984 tarih ve 199 sayili KHK ile bir, iki, {i¢
ve dordiincii derecelere yiikseltilmelerde siire kosulunun yumusatilarak
“asansor yiikselmelere” olanak verilmis olmasidir’. Boylece kamu
personel rejiminde kariyer ilkesi dnemli ol¢giide esnetilmistir, 6zel sektor
ya da kendi hesabina c¢alisanlarin memuriyete girerek kisa siirede st
diizey yonetici olmalarinin 6nii agilmistir (Giiler vd., 1999: 7). Buna
gerekce olarak, geng ve yetenekli kigilerin iist makamlara gelmesinin
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oniinii agmak gosterilmektedir. Ancak kayirmacilikla birlikte uygulandigi
takdirde bu sistem, gen¢ ve yetenekli kisilerin iist gorevlere gelmesini
saglayamadigi gibi, personel yonetimini tahrip etmekte ve bozmaktadir.

Calisanlar bakimindan diizenli yiikselme, ddillendirme ve motive
etme olmak iizere iki islevi yerine getirmektedir. Kamu kurumlarinda
basarnin parasal olarak odiillendirilmesi, geleneksel terfi ¢izgisinde
(daha yiiksek maagh bir géreve getirilme) bir kariyer gercevesinde ortaya
¢ikmaktadir. Bunun yani sira iistlenilen gérevlerde ve yetkilerde bir artis
ile gorev ve yetkilerde bir artis olmaksizin yalnizca maastaki artist
birbirinden ayirmak gerekmektedir. Ciinkii daha yiiksek gorevlere
gelmek, piramit bigimindeki hiyerarsik yapi nedeniyle yukariya dogru
daha da zorlagmaktadir. Boylece yiikselmenin, tam bir 6zendirme aract
olabilmesi i¢in, bir yandan c¢alisanlarin islerinde yiikselme c¢abalarini
artirmak, diger yandan da bu cabalarin, var olan iist gorevlerin azligi
cercevesinde gercekei bir bicimde karsilantyor goriilmesi gerekmektedir.
Ciinkii kamu hizmetlerinin biiyiik bir ¢ogunlugu i¢in yiikselme, yalnizca
maas artist degil, ayn1 zamanda yetki, sorumluluk ve gorevlerde artis
anlammna da gelmektedir. Ozel basarilar, pozisyonda bir yiikselme
olmaksizin daha yiiksek maasla, primle, ek 6demeyle uyarilabilmelidir.
Ancak yiikselmenin bir 6zendirme araci olabilmesi igin, calisanlarin
basarisi ile yiikselme arasinda bir bag kurulmasi gerekmektedir (Derlien,
2004).

Ucret olanaklarini kadro ve kidemin yani sira basari dlgiitiine de
baglamak  gerekmektedir. Ozellikle {ist diizeylerde hiyerarsik
orgiitlenmenin 6ziline uygun olarak kadrolar siirli oldugundan kidem her
zaman kadroyu garanti etmemektedir. Boylece kadrosuzluk nedeniyle
ylikselememe sorunu ortaya c¢ikmaktadir. Yine unvanli kadrolar so6z
konusu oldugunda her memurun ilerlemesi olanakli degildir. Ayni
durumda olanlar arasinda hakli, makul, adil ve kabul edilebilir bir sebep
olmaksizin yapilan ayirimlar ise(6rnegin birinci dereceli kadroya atanan
dogent ile {igiincii dereceli kadroya atanan dogentlerdeki iicret farki gibi),
esitlik ilkesinin ihlali anlamina gelmektedir (Yildirim, 2003: 270).

Kamu calisanlarinin yilikselmesinde gorev ve nitelik iliskisi gdzden
uzak tutulmamali; yetenek, ¢alisma ve hizmetin daha iyi gordiiriilmesi
(hizmetin gerekleri) hareket noktasi olmalidir. Géreve almada kullanilan
Olciitler ile yilikselmede kullanilan Slgiitlerin farklilasmasi gerekmektedir.
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Ciinkii ilk defa bir goreve gelecek kisinin basarisini 6nceden kestirmek
miimkiin degildir. Iyi bir yardimci her zaman iyi bir miidiir, baskan vb.
olamaz (Yilmaz, 2003: 274-275); tipki iyi bir asistanin her zaman iyi bir
profesor olamayacagi gibi.

Kisaca calisanlarin ilerleme ve yiikselmelerinde derece sistemi
yalnizca iicret bakimindan kullanilmali, ¢alisanlarin ilerlemeleri
engellenmemelidir. Hiyerarsik ylikselme ve yOnetim gorevlerine gelme
ise, belirli bir hizmet siiresi esasina gore, objektif Olciitler ¢ergevesinde
olmalidir (Yilmaz, 2003: 276). Ancak bu noktada kaliteli kamu
personelinin elde tutulabilmesi igin geleneksel motivasyon araci olan
kariyer ve liyakatin performansa dayali {icret sistemi ile birlikte
uygulanmasi yararli olabilir.

¢) Kadro (Staffing)

Biirokratik model kisiye yonelik kariyer (riitbe) esasini
benimsemektedir. Bu sistemde gorevi yerine getiren kisinin agirhigi
vardir. Kisi, belli bir kariyer, meslek, ugras alani i¢in hizmete alinir ve
belli bir kariyerin iiyesi olur. Ogrenim durumu ile hizmete giris arasinda
organik bir iligkinin oldugu riitbe sisteminde, hizmete giris diizeyini
(riitbeyi) 6grenim diizeyi (diploma) belirler. Bu sistemde alinacak {icret
de kisinin riitbesine (kidemine) baglanmaktadir. Yine riitbe beraberinde
giivenceyi getirmektedir. Kadrosu kaldirilan bir kamu gorevlisinin gorevi
sona ermemektedir. Cilinkii kisinin statlisi, goreve degil, kariyere
baglanmigtir (Canman, 2000: 23).

Isletmeci anlayis ise, ise yonelik kariyer sistemini (Kadro), yani agik
sistemi benimsemektedir. Sistemin temel amaci bireyi ise uydurmaktir.
Personel aliminda, yapilacak is belirleyici olmaktadir. Bu sistemde
kiginin ig i¢in gerekli bilgi ve becerileri 6nceden kazanmis olmasi
gerekmektedir. Onemli olan, kisinin isi yapip yapamayacagidir, hizmete
her diizeyden girilmesi olanaklidir. Giris smavinda genel bilgi ve
yetenegin Ol¢iilmesinden daha c¢ok, isin gerektirdigi Ozel bilgi ve
yetenekler Olgiiliir. Giivence isle ve gorevle simirhidir; dolayisiyla
hizmetle iliski is ve gorev devam ettigi siirece vardir. Ucret
belirlenmesinde temel etken, igin giicliik ve sorumluluk derecesidir
(Canman, 2000: 21).
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d) Personel Degerleme

Kamu personel rejiminde degerleme bakimindan tezkiye ve liyakat
sistemi yaygmlik kazanmistir. Tezkiye sistemiyle, calisanin kisiliginden
baslanilarak bilgi ve becerisi; sosyal yasantisi, is yasantisi, aligkanliklari
vb. nitelikleri degerlendirilmektedir (Ataay, 2003: 223). Isteklisi olunan
ise layik olma anlamina gelen liyakat ise, personelin istihdamindan
baslayarak her tiirlii degisiklik ve gelismelerde basvurulan ve ozellikle
siyasal ve bagka nedenlere dayali kayirmaciligi engellemek amacina
hizmet eden bir ilkedir (Bilgin, 2004: 123). ise almada olmazsa olmaz
nitelikler bu ilke gercevesinde uygulandigi i¢in zaten layik olmama gibi
bir durum s6z konusu olamaz. Performans degerleme ise, bir “sonug”
degerlemesidir. Isin gerektirdigi niteliklere sahip bir personelin, bu
niteliklerini isinde kullanmasi1 ile elde ettigi sonug¢larin diizeyidir.
Dolayisiyla performans degerleme aranan niteliklerin tespiti amacindan
daha ¢ok, kullanilmasimi engelleyen nedenleri ortaya c¢ikarmay1
amaglamaktadir. Bu yoniiyle isletmeci yaklagim “agik sistem”
ozelliklerini tagimakta ve degerleme sonuglarini personel ile
paylagmaktadir (Ataay, 2003: 223). Personel degerlemede agik sisteme
dogru adim atilmasi ve riitbe sisteminden uzaklasilmasi yoniindeki
gelisme desteklenmektedir (Berkman, 2003: 293).

Geleneksel anlayista personel, yilda bir kez degerlendirilir ve bir
onceki yil ne kadar basarili oldugu belirlenmeye calisilirdi. Ancak
gliniimiizde yonetici ile ¢alisan arasinda siirekli iletisimin kurulmasi bir
zorunluluktur. Bu ¢er¢evede degerlendirmenin de daha kisa araliklarda
yapilmasi glindeme gelmektedir. Degerleme siiresinin disinda, degerleme
yapacaklarla ilgili de yeni oneriler ile kars1 karsiyayiz. Bu gergevede “360
derece degerlendirme” denilen yoOnteme goére, amirin astlarini
degerlendirmesinin disinda, mesai arkadaglari, kisinin hizmet verdigi
kurum i¢i ve kurum dist kisiler gibi, diger ilgililerin de devreye
sokulabilecegi diigiiniilmektedir (Berkman, 2003: 295). Amag¢ basarili
olanla olmayanin adil bir bi¢imde belirlenmesidir. Bunun i¢in uygulanan
yontemler farklilagabilir. Ama mutlaka adil bir degerlendirme yapilmasi
gerekmektedir.
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e) Ucretlendirme ve Odiillendirme

Biirokratik orgiit anlayisi ile isletmeci anlayis arasindaki en belirgin
farklardan birisi de iicretlendirme konusunda ortaya ¢ikmaktadir.
Biirokratik modelde, personelin degerlendirilmesinde oldugu gibi
iicretlendirilmesinde de benimsenen ilkelerin 6ziinii Weber’in memur
tiplemesi olusturmaktadir. Weber’e gére memur aylik maasa ve emeklilik
hakkina sahiptir. Maag1 hiyerarsideki pozisyonuna ve kidemine gore
belirlenir (Weber, 1993:194-199). Memurlarin tabi oldugu statii hukuku,
onlarin tiim sosyal ve ekonomik hak ve yiikiimliiliikleri ile maagslarin tek
tarafli olarak diizenlemektedir. Devlet, ¢alisanlarinin maaglarini yaptiklari
isin 6nemine gore merkeziyetci bir anlayisla belirlemekte ve onlara sabit
bir maas 6demektedir. Ozetle geleneksel yaklasimda memur, devletce tek
tarafli olarak belirlenen, yaptig1 isin 6nemine, kidem ve diplomaya gore
degisen ama standart (basariya gore degismeyen) bir maas almaktadir.
Maas, ilgilinin o goreve uygun bir yasam siirdiirmesi i¢in gerekli destegi
saglamak durumundadir. Maasin amaci, devlet memuruna goreviyle
bagdasan diizeyde giivenilir bir gecim kaynagi saglamaktir. Kamu
kesiminde iicret, memurun kendisine verilen gorevleri en iyi sekilde
yerine getirecegi ve kendini tamamiyla devlete adayacagi gbz Oniine
almarak tespit edilir. Dolayisiyla devlet memurunun maasi, isgal ettigi
makam, o makamin 6nemi ve sorumluluk diizeyi ile iliskilidir. Bu
nedenle de kamu galisaninin terfi etmesi, yalnizca maasi arttig1 icin degil,
daha fazla gorev ve sorumluluk iistlendigi i¢in dnem kazanmaktadir.
Bununla birlikte geleneksel personel rejiminde iicretlendirme ve terfi
onemli Olciide kideme dayanmaktadir. Bu durum iicretlerin esneklikten
uzak, tek tip olmasina yol agtig1 gibi, bazen ¢ok ¢alisanin az, az ¢alisanin
ise fazla iicret almasina bile yol acabilmektedir.

Ucretlendirmede  merkeziyetci  anlayis, iicret farklilastirmasi
yapilamamasi (standardizasyon) ve kidemin en 6nemli {icret belirleyicisi
olmas1 geleneksel sistemde bir takim sorunlart da beraberinde
getirmekteydi. Bu sakincalarin basinda bireysel basariin {icrete
yansitilamamast ~ ve  ddillendirilememesi  gelmektedir.  Yine
standardizasyon nedeniyle yurdun c¢esitli yerlerinde olduk¢a farkh
kosullarda hizmet veren c¢alisanlar arasinda ticret adaletinin
saglanamamast Onemli bir sorun olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Son
olarak, kidemin otomatik olarak ticret artig1 getirmesi, ¢alisanlarin basaril
olmak i¢in ayrica bir c¢aba gostermelerini sebepsiz birakmakta ve
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ozellikle hiyerarsinin alt diizeylerinde bulunan geng, dinamik ve yetenekli
caligsanlarin potansiyellerini kullanmalarina engel olusturmaktadir.

Performansin iyilestirilmesi konusunda hemen hemen fikir ayriligi
bulunmamakla birlikte, konunun neo-liberal politikalar ¢ergevesinde ele
almmasina onemli elestiriler yapilmaktadir (Giiler, 2003). Gergcekten de
deregiilasyon, ozellestirme, liberalizasyon ve piyasalastirma siireci kamu
yonetiminin  yalnizca yapisal doniisiimiinii  degil, isleyisini de
degistirmistir. Performans iste bu igyapt ve isleyise iliskin yeniden
yapilandirmanin bir araci olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Performans,
makro diizeyde hesap verme sorumlulugunun bir geregidir. Mikro
diizeyde ise c¢alisanlarin bagli olduklar1 kurumlarinin amaglarini
gerceklestirirken yaptiklart  katki, basar1 ve verimliklerine gore
ticretlendirilmelerini i¢ermektedir (Saran, 2004: 185).

Performansin 6nem kazanmasiyla birlikte, ilk olarak memurluk
meslek olmaktan cikarilmakta ve yerine belli siirelere bagli sézlesmeli
statii getirilmektedir. Ikincisi, memurun ¢alisma siiresine ve basarisina
bagh olarak kurumunda yiikselebilmesinin yolunu agan biirokrasinin {ist
basamaklarina “kurum iginden egitim ve kideme gore” atama Olgiitiiniin
yerine, performans sozlesmeleriyle kurum digindan da atama yapabilme
olanagmi getirmektedir. Uciinciisii stati ve kideme bagh olan
iicretlendirme yerine performansa dayal iicretlendirmeyi
vurgulamaktadir. Nihayet, odiillendirme araci olarak kullanilan terfi
ettirmenin yerine, pirim, ek 6deme vs. gibi maddi tesvik unsurlarini 6n
plana ¢ikmaktadir. Asagida performansa dayali {icretlendirme konusu
biraz daha ayrintili incelenmektedir.

2. isletmeci Yaklasimin Parolasi: Performansa Dayal
Ucretlendirme

Kamu personel rejiminde en ¢ok tartisilan konulardan birisi {icret
konusudur. Cogu zaman personel sorunlart bu  konuyla
Ozdeslestirilmektedir. Neo-liberal politikalarin da hedefi personel
alimindan emeklilige kadar biitiin sorunlari piyasayr merkeze alarak
coziimlemektir. Bu cergevede en ¢ok giindeme gelen ara¢ performansa
dayal1 {icretlendirmedir.
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Performansa dayali iicret sistemleri, en basit anlatimla, iicret ile
performans arasinda iliski kurularak olusturulan {icret sistemleridir.
Amag, Onceden belirlenmis tesvik® unsurlariyla  ¢alisanlarin
motivasyonlarmi artirmak ve boylece de iiretilen mal ya da hizmetlerde
kaliteyi ve verimliligi yiikseltmektir. Genel niteligiyle, calisanlara belli
bir temel iicretin yani sira performanslarinin nicelik ve niteligine bagl
olarak, prim ya da bonus biciminde ilave maddi bir iicret vaat
edilmesinden olusmaktadir (Derlien, 2004). Performans ile iicret arasinda
iligki kurulmasinin amaci, az ¢alisanla ¢ok ¢alisani ayirarak iicret adaleti
saglayacak bir sistem gelistirmektir. Bdylece bireyin, grubun ve kurumun
etkinlik, tiretkenlik ve verimliliginin gergeklestirilmesi s6z konusu
olabilecektir.

Performansa dayali {icret sistemlerini, “ézendirici ticret sistemleri” ve
“liyakate dayal iicret sistemleri” olmak lzere iki agidan ele almak
miimkiindiir. Ozendirici iicret sistemlerinde performans diizeyi ile iicret
arasindaki iligki standartlar ya da baz1 dogrudan gostergelere (satis hacmi,
orani vs.) gore belirlenirken, liyakate dayali iicret sistemlerinde daha
dolayli performans &lgiitlerine bagvurulur. Ozendirici iicret sisteminin en
dogrudan bigimi, ¢caligana tirettigi her bir iinite veya tasarruf ettigi zamana
gore Ucretin 6dendigi “parca bast iicret sistemidir”. Parca basi iicret
sistemi de Taylor’imn “bilimsel yonetim”inin temel ilkelerinden birisidir.
Liyakate dayali iicret sistemlerinde ise performans daha dolayli yollardan
dlgiilmekte ve toplam iicrete etkisi smirli kalmaktadir. Ozendirici iicret
sistemlerinde performans, miktar ve zamanlarin Olglilmesi ve
sayllmasiyla tespit edilirken, liyakate dayali ticret sistemlerinde
karsilastirma ve degerlendirme 6n plana ¢ikmaktadir (Unal, 1998:3).

Performansa dayali iicret sistemi, performansin oOlgiimiinde temel
aliman Orgiitsel birime gore li¢ gruba ayrilmaktadir: Bunlar, bireysel
performansa, grup performansina ve oOrgiit performansina dayali iicret
sistemleridir. Genel olarak bu sistemlerin iki temel amaci bulunmaktadir.
Birincisi, sistem yonetsel reform ¢abalarinda sembol olarak
algilanmaktadir. Personelin degerlendirilmesinde ve iicretlendirilmesinde
merkezi anlayisin yerini alt diizeylerdeki personelin yetkilendirilmesiyle
adem-i merkezi bir yaklasim almaktadir. Ikincisi, iyi performansin ve iyi
personelin daha iyi motive edilmesinin saglanmasidir (Oztiirk, 2000; 74).
Kisaca performansa dayali iicret sisteminin amaglari, {icrette adaleti
saglamak, calisanlarin etkinlik ve verimliligini artirmak, performans
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odakli is kiiltliri olugturmak ve performansi orgiit kiiltiirii ve uygulamasi
haline getirmek bi¢iminde 6zetlenebilir.

a) Performans ilkelerinin islevleri

Ucretle iligkilendirilsin ya da iligkilendirilmesin “performans”
kavrami, kamu yonetiminin 6nemli kavramlarindan biri olmustur. Ciinkii
“yeni kamu isletmeciligi”, disiplinin isletmesellestirilerek kamu
orgiitlerinin yapisal islevsel temellerini “ekonomik-isletmeci ussallik”
(Tan, 1995: 176) cergevesinde yeniden insa etmeyi amaglamaktadir.
Personel rejimi bakimimdan modern toplumlarda performans ilkelerine su
islevler yon vermektedir: Oncelikle basar1 ilkeleri statii dagitiminin
evrensel Olciitlerine gore bigimlenmektedir. Ise almada kisilerin
kazanilmis 6zellikleri (tecriibeleri), ona atfedilmis ozelliklerin ve bilhassa
sosyal kokenden gelen dzelliklerin yerini almaktadir. Boylece performans
ilkesi, secme islevi gormektedir. Ikinci olarak performans ilkesinin,
statliye dayali her tirli ©demeyi haklilastirmaya hizmet ettigi
diisiiniilmektedir. Buna da performans ilkelerinin mesrulastirma islevi
denmektedir. Nihayet performans ilkeleri, personelin bir sistemdeki,
toplumdaki veya orgiitteki pozisyonlara optimal (en uygun) dagilimini
miimkiin hale getirmektedir. Buna da performans ilkelerinin tahsisat
islevi denilebilir (Derlien, 2004).

b) Performansa Dayali Ucretlendirmeden Beklentiler

Performans 6l¢iim ve degerlendirmesi, hem &zel sektdrde hem de
kamu sektoriinde, iicretle iligkilendirilsin ya da iliskilendirilmesin,
performansi artirma, personeli gorevlendirme, atama ve yiikseltmelerde
dogru kararlar verebilmek i¢in bir “veri taban1” 6zelligi kazanmis ve ¢ok
yonlii uygulama alam1 bulmustur (Biiyiikuslu, 2003: 282). Ucretin
performansla degerlendirilmek istenmesinin en temel nedeni, “ekonomik-
isletmeci ussalliga” bagl olarak {icret siireclerinin verimlilik ve rasyonel
istihdam politikasina dayandirilmak istenmesidir. Performans degerleme
sonuglart ¢aliganlarin egitilmesi, bir isten bagka bir igse atanmasi, yetersiz
personelin belirlenmesi, isten ¢ikarilmasi, terfi etmelerinin saglanmasi ya
da engellenmesi, oOdillendirilmesi i¢in bir gerekge olusturmaktadir
(Biiytikuslu, 2003: 282).
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Performansin Onemli islevlerinden birisi, hem hizmetin hem de
hizmeti gorecek personelin tanimlanmasi i¢in uygun Olgiitler ortaya
koymasidir. Boylece personel politikasinin 6nde gelen amaglarindan
birisi olan, “hizmetlerin talep profili ile adayin liyakat profilini
ortiistiirmek” hedefi daha rasyonel bir bicimde gerceklestirilebilecektir.

Performansa dayali icretlendirmeden c¢alisanlarin ve kurumlarin
beklentileri farklidir. Calisanlar bu yolla basarinin 6diillendirilecegini ve
takdir edilecegini beklemektedir. Basariya gore alinan iyi {icretler
personelin  baska kurumlara kagmamasini, diisiik performansin
artirtlmasini, bireysel kararlarda kalitenin yilikselmesini, is tatminine baglh
olarak sikdyet ve is devamsizliklarinin azalmasimi saglayacaktir.
Kurumlarin performansa dayali iicretten beklentileri ise, kurumun rekabet
giiclinill, amaglara ulagsma derecesini, orgiitsel kalitesini ve verimliligini
artiracagi; biitge dagitimimi rasyonellestirecegi; maliyetleri azaltacagi;
ekip calismasini yiikseltecegi; esneklige ve agikliga olanak saglayacagi
seklinde say1lmaktadir (Unal, 1998: 35-37).

¢) Performansa Dayah Ucretlendirmeye Yoneltilen Elestiriler

Calisanlar ve kurumlarca birgok islev gorecegi diisiiniilen performansa
dayali iicret sistemi, performans Olgiitlerinin dogru ve yeterli
belirlenmemesi, rekabetin ¢atismaya doniismesi ve kurulusa ek maliyetler
getirmesi gibi olumsuz yonleri de bulunan bir sistemdir (Bilgin, 2004:
92). Performans degerlendirme Olgiitlerinin objektif, olgiilebilir, kolay
anlagilabilir, gegerli, gilivenilir ve denetlenebilir niteliklere sahip
olmamasi durumunda sistemin kayirmaciligi artiracagi da diisiiniilebilir.

Performansa dayali {icretlendirmeye yapilan elestiriler teorik
temellerle ilgili olanlar ve uygulama sirasinda yapilan hatalarla ilgili
olanlar olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir. Oncelikle sistemin bir
“teorik temelden yoksun oldugu” ve basarili olmasinin miimkiin olmadig1
ileri siiriilmektedir. Ikinci ve daha ciddi elestiri ise sistemin kendisinin
degil, “uygulama hatalarmin” olumsuzluklara yol actig1 yoniindedir
(Unal, 1998: 37-38). Bu iki elestiriye “performansa dayali
iicretlendirmenin dayandigr varsayimlarin kamu sektorii icin gecerli
olmadigi, bir bagka ifadeyle sistem ile kamu sektoriiniin yapisi arasinda
uyumsuzluk bulundugu” elestirisi eklenebilir. Uygulama sorunlari,



146 Veysel EREN

performans degerlemesine, finansal sinirliliklara, galisanlarin birbiriyle
iligkilerine etkisine ve daha bircok nedene dayali olarak ortaya
¢ikmaktadir.

1. Performans Degerlemesine Iliskin Sorunlar: Performansa dayali
iicret sistemi ile performans degerlendirme sistemi birbiriyle iliskilidir.
Sistemlerden birinde ortaya ¢ikan bir uygulama hatast digerini de
olumsuz etkiler. Bu bakimdan performansa dayal {icret, iyi kullanildig1
zaman 1iyi bir savunma araci olan, aksi takdirde son derece tehlikeli hale
gelebilecek bir silaha benzetilebilir. Ayrica kullanilan degerleme
yontemlerine bagli eksiklikler, degerleme hatalarr’, yapilan islerin nitelik
farkliliklar1 ve karmasikligi, teknolojik gelismeler, yoneticilerin konuya
iligkin eksik bilgileri vb. faktdrler performansin saglikli bir bigimde
Olciilmesini zorlastirmaktadir. Yine performansin iicretle baglantili hale
gelmesi yonetici ve astlar1 arasindaki diyalogun farklilagmasina neden
olmaktadir (Unal, 1998: 38-40). Diger taraftan &lciilebilmenin
istiinliigiine, dissal performans 6l¢iitlerinin segimine ve Ol¢iitlerin agirlik
ve gerekliligine bagli olarak nitel faaliyetlerde nicel basar1 degerlendirme
sorunlar1 ortaya c¢ikmaktadir (Derlien, 2004). Nitel faaliyetlerin nicel
Olciimiinde amaglar gozden kaybolabilmekte ve dikkatler araglarda
yogunlasabilmektedir. Bunun bir 6rnegi akademik basarida yayin kalitesi
yerine yayin sayisina deger verilmesinde goriilmektedir. Bir baska drnek,
Hindistan’da askerlere teshir ettikleri kobra yilanlarina gore pirim
verilmesinde goriilmiistiir. Amaci1 kobra tehlikesini gidermek olan
programin uygulama sonuglaria bakildiginda askerlerin daha fazla gelir
elde etmek icin kobra yetistirmeye basladiklar1 belirlenmis ve literatiire
“kobra etkisi” kavrami girmistir. Yine Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra
Almanya’da eski metal toplama sirasinda benzer bir durum yasanmis ve
bu isle ugrasanlarin su tesisatlarini ¢alarak yapay bir bicimde eski metal
tirettikleri goriilmiistiir. Oyleyse, yaptirimlarm, &diillerin ve cezalarin
performansla iligkili hale getirilmesi, ¢ogu zaman hi¢ beklenmedik bir
sekilde, amactan uzaklasarak Oolgiite gore davranmayi beraberinde
getirebilmektedir.

Performans oOl¢limiiyle ilgili ortaya ¢ikan bir baska sorun, olgiitlerin
agirlik ve gecerlilik diizeyine iligkindir. Cogu zaman performans
dlgiitlerinin gecerliligi oldukga sinirli olabilmektedir. Onemsiz ya da
karsit Olgiitler degerlendirmede goz ardi edilebilirse Olgiitlerin agirligi
sorunu giderilebilir. Ancak henliz kamu yonetiminde performans
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degerlemenin tekdiize, kusursuz ve siirekli bir aract gelistirilememistir.
Standart performans degerleme formlari oldukga sinirlidir.

2. Mali Simwrliliklara Bagli Sorunlar: Temelde Amerikan Kongresi
tarafindan hiikiimet operasyonlarinda uygulanmasi yasaklanan (Ataman,
2001: 76) Taylor’in “parca basi iicret sistemine” dayanan performansa
bagl iicret sistemi, ilging bir bigimde yine 6zellikle ABD’de yaygimlik
kazanmaktadir (Unal, 1998: 5). Bu gelismede en biiyiik etken, kamu
finansman agiklarim1 merkeze yerlestiren neo-liberal politikalarin
yayginlagtirilma c¢abalart olmustur. Yine ilginctir ki, kamu sektoriinde
performansa dayali iicret sisteminin temel sorunlarindan birisi de
biitcenin dogasina dayanmaktadir. Biitge olanaklarinin kisitli olmasi,
kamu yoneticilerinin finansal araglar iizerinde serbest tasarrufta
bulunamamalar1 ve bulunabileceklerinin de uzun dénemde garanti
edilememesi sistemin uygulanmasini zorlagtirmaktadir. Su halde,
sistemin dayandigi politikalar (personel maliyetlerini azaltma diisiincesi)
ile uygulanmasinin gerektirdigi mali olanaklar birbiriyle ¢eligmektedir.
Biitcedeki kisitlik, ya performansa bagli 6ddemelerin belli bir miktar
asmamasi, ya da sadece simirli sayida personelin bu olanaktan
yararlanmasit sonucunu dogurmaktadir. Bu durum ise hem degerleyicileri
objektiflikten uzaklagtirmakta, hem de calisanlarin sisteme olan giivenini
sarsmaktadir. Patronaj potansiyelini artirma olasiliginin yiiksek oldugu bu
durum, performansa dayali Tlcret sisteminin islevsiz kalabilecegi
sonucunu da dogurmaktadir.

3. Deger Uyumsuzluguna Bagl Sorunlar: Performansa dayali {icret
sisteminin kamu c¢alisanlarinin ¢alisma kosullarina ve deger yargilarina
uygun olup olmadigi sorunu da tartisilmaya deger bir konudur. Gergekten
de kamu c¢alisanlar ile isleri arasinda “kamusal bir bag” bulunmaktadir.
Bu bag onlar1 6zel sektor calisanlarmin igleriyle olan baglarindan
farklilastirmaktadir. Diger taraftan kamu personelinin gordiigi hizmet
kamu hizmetidir. Ekonomik sorunlar1 bulunsa da bir¢ok kamu c¢alisani
icin basta gelen motivasyon kaynagi “kamuya hizmet etmektir’. Bu
motivasyon  “performansa dayali iicret” ile degistirildiginde
ongoriillemeyen sorunlarla karsilasilabilir. Bunun 6rnekleri Yeni Zelanda
ve Irlanda’da yasanmistir. Kamu hizmetinin niteligi ve hizmetin
niteliginden kaynaklanan idari gereklilikler nedeniyle bu hizmeti
gorenlerin {icretleri sahsa degil kadroya baglanmigtir. Nihayet kamu
personelinin gordiigi hizmetler “kamu yarar1” ilkesi c¢ercevesinde
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sekillenmektedir. Kamu yarar1 niteligi geregi, hizmetin siirekliligini
gerektirir.,  Maddi  tesvik  sistemi  olan  performansa  dayali
iicretlendirmenin, kamu orgilitlerinin kiiltiirline uymamasi nedeniyle,
kamu personelinin i¢gsel motivasyonunda iglevsiz olabilecegi gdzden uzak
tutulmamalidir.

4. Diger Sorunlar: Giiniimiizde kurumlar icin, bireysel ¢abalardan
daha c¢ok takim ¢aligmasi 6nem kazanmistir. Takim performansina dayali
iicretlendirmede takim {iyelerinin her birinin katkisi tam olarak
anlasilamadigindan, genellikle bireysel performansa dayali {icret sistemi
uygulanmaktadir. Bu sistem de, c¢alisanlar arasinda rekabeti artirmakta,
igbirligi ve yardimlasmay1 azaltmaktadir. Sistem kadinlar, yash isciler,
yari-zamanli c¢aligsanlar, Oziirliiller ve Ozel nitelik gerektirmeyen islerde
calisanlar bakimindan ayirmmciliga yol acabilir (Unal, 1998: 41).
Uygulamada performansa dayali {icret, iist-ast iliskilerinde amag¢ disi
kullanilabilmeye agiktir. Boyle bir tehlike ise, sistemi 6nemli sorunlarla
kars1 karsiya birakabilir.

3. [lsletmeci Yaklasimin Tiirk Kamu Personel Rejimine
Yansimmalar

1980’li yillardan itibaren etkisini giderek artiran liberallesme
politikalar1 ve bu ¢er¢evede glindeme gelen “yeni kamu isletmeciligi” ve
diger yeni yaklasimlar, kamu y0netimini yapi, strateji, isleyis ve personel
bakimindan etkiledi. Kamu personeli ile ilgili bircok yeni diizenleme,
neo-liberal politikalara gore yapildi. Tirkiye’de oOzellikle 657 sayili
yasada yapilan degisikliklerle kadro sistemi ‘“hizmetin gerekleri”
amacindan koparmig, asansOr yiikselmeleri olanak saglamis ve ozel
sektordeki hizmetin kamu sektoriinde ge¢mis oldugu kabul edilmistir.
Ancak c¢esitli donemlerde peyderpey yapilan bu degisiklikler yeterli
gorlilmeyerek 657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanununu topyekin
degistirmek amaciyla tasari hazirlanmistir. Bu baglik altinda 2005 yilinin
ikinci yarisinda kamuoyuna agiklanmis olan Kamu Personeli Kanunu
Tasarist Taslag igletmeci yaklasim bakimindan degerlendirilmektedir.

Tasarinin 4/d maddesinde; “Gorevin etkili ve verimli yiiriitiilmesi,
yaraticilik, girisimcilik, ¢aliyma disiplini ve gorevin yiiriitiilmesinde
gosterilen gayret, personel ve basan degerlendirmesi ile ol¢iiliir ve bu
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degerlendirmeler yeterligin tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerde,
hizmetle ilisigin kesilmesinde baglica dayanaktir” denilmektedir. Boylece
biirokratik modelin esaslarindan birisi olan kidem yerine, gorevin etkili
ve verimli yiriitiilmesi, yaraticilik, girisimcilik, ¢aligma disiplini, gérevin
yiiriitiilmesinde gosterilen gayret ile personel ve basan degerlendirmeleri
gibi dlgiitlere baglanan performans gegirilmektedir.

Tasari istihdam sekilleri bakimindan da neo-liberal politikalara uygun
degisiklikler getirmektedir. 5. maddede; “Bu Kanun kapsamindaki
kurumlarda kamu hizmetleri, memurlar, diger kamu gorevlileri, tam
zamanlt veya kismi zamanli sozlesmeli personel ile gecici personel ve
isciler eliyle yiiriitiiliir, bu istihdam gsekilleri disinda personel
calisiramaz” denilerek, sozlesmeli personel igin tam zamanlh ve kismi
zamanli ayirim  yapilmigtir. Bu diizenleme ile kamu kesiminde
caliganlarin  “Omiir boyu istihdam” garantisi yasayla ellerinden
almmaktadir. Hatta bu durum 6. maddede “sozlesmeli personel
pozisyonlari, bu pozisyonlarda galisan kisiler agisindan is siirekliligi
saglamaz” denilerek pekistirilmistir. Ayrica sozlesmeli personelin
gbrevinin sona ermesi bagligini tagiyan 63. maddesi, sozlesmeliler igin
gorevi sona erdiren haller arasinda, sozlesme siiresinin sona ermesi ve
pozisyonun kaldrilmasini da saymaktadir. Bu diizenlemeler kamu
caligsanlart ile ilgili temel ilkelerden giiven ilkesini biiylik Olgiide
sarsmaktadir. Ayrica ¢aligma siiresinin pozisyonla baglantili hale
getirilmesi, kariyer ilkesi bakimindan riitbe sisteminden kadro sistemine
dogru bir degisimi ifade etmektedir. Kayirmaciligi azaltmak, elaman
altmin1 gercek ihtiyaca dayandirmak, esit ise esit iicret saglamak,
personelin degerlendirilmesinde objektifligi getirmek ve uzmanlagmaya
zemin hazirlamak gibi bir dizi gii¢lii yonii bulunmakla birlikte kadro
sistemi, kurulmasi zor ve pahali bir sistemdir.

Tasarinin 6nemli bir 6zelligi de basar1 degerlendirmesine 6zel bir
bolim aymrmig  olmasidir. Tasarida 70-77. maddeler basari
degerlendirmesini diizenlemektedir. Basar1 degerlendirme dosyalari,
memurlar ve sdzlesmeli personel ile ilgili verilecek bir¢ok kararda baslica
dayanak haline getirilmistir. 71. maddede; “Memurlarin ehliyetlerinin
tespitinde, ilerleme ve yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya gérevie
ilisiklerinin  kesilmesinde; sozlesmeli personelin ise ehliyetlerinin
tespitinde, yiikselmelerinde, sézlesmelerinin yenilenmesi veya feshinde
ozliik ile personel ve basan degerlendirme dosyalart baslica dayanaktir”
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demek suretiyle, isletmeci yaklasimin temel ilkelerinden performansa
vurgu yapilmaktadir. Béylece dzellikle biirokratik yaklasimda kadro ve
kideme bagli olan iist kademelere yiikselme, tasari ile birlikte, isletmeci
yaklagimin 6zelligini yansitarak basariya bagl hale getirilmistir.

Sonug ve Degerlendirme

Kiiresellesme tiim diinyada ekonomik, siyasal, sosyal, hukuksal,
yonetsel ve kiiltiirel sistemleri giderek birbirine yakinlagtirmaktadir.
Bundan genelde kamu yonetimleri ve Ozelde personel rejimleri de
etkilenmektedir. Devletin iglevlerine, bu islevlerin boyutuna ve
derinligine doniik yeni uygulamalar, kamu hizmetinin tanimimi ve
kapsamimni degistirmis ve yeni tanim ve kapsama uygun bir personel
sistemini glindeme tagimistir. Bu sistemin esaslarini, kamu personel
sayisinin azaltilmasi, sozlesmeli statiiniin yayginlastirilmast ve esnek
calisma iligkileri ile performansa dayali {icret sistemlerini gelistirmek
olusturmaktadir. S6z konusu esaslar kamu personel rejimini 6zel sektor
personel rejimine yaklastirirken kamu-6zel ayirimini da ihmal etmektedir.

Biitiin  diger sistemler gibi personel rejimi de konjonktiirel
dalgalanmalardan etkilenmekte ve ig¢sel sorunlarmin yani sira
konjonktiirel dalgalanmalar da degisim baskisi yaratmaktadir. Ancak
devletin roliinii, islevlerini ve islevlerinin boyutunu daraltan neo-liberal
politikalarin sorunsuz ve her derde deva olduklar diisliniilmemelidir.
Reformla  ylizlesmek zorunda olan personel sistemimizdeki
diizenlemelerin, moda sdylemlerin etkisiyle degil, kroniklesen sorunlara
¢Oziim tretmek amaciyla yapilmasi bir zorunluluktur. Aksi takdirde
siirekli yapilan miidahalelerle karmasiklagsan sistem iyice iginden
¢ikilmaz olur.

Tamamen “performansa dayali ticret” sistemine dayandirilan bir
personel rejimi, gelecekte prim sistemine benzer sonuglari ortaya
cikaracaktir. Bu dogrultuda istlenilen is igin alinan sabit iicret,
performansa bagli marjinal maas yiikseklikleri gercevesinde, zamanla
azalacak ve geriye gidecek, ¢alisanlarin tatillerde aldiklari maaslart ve ek
yardimlar1 azalacaktir. Maaslar ve c¢alisma saatleri ile yardimlar ve
primler bdlgeden bolgeye farklilasacaktir. “Esit ise esit licret” ilkesi
tamamen uygulanamaz hale gelecektir. Boylece kamu hizmetlerinin
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aktivitesi diisecektir. Kaldi ki performans yalnizca kamu sektoriiniin
degil, 6zel sektoriin de sorunudur. Performans degerlendirmesinin saglikli
bir sekilde yapilmamis olmasi, performansa dayali {iicret sistemini
olumsuz yonde etkileyecegi gibi, personel ile kurum arasindaki iligkilerin
bozulmasina da neden olabilir. Bu durum 6zellikle ayrimcilik yapildig:
fikrinin olugsmasima, gilivensizlik ortaminin dogmasina, sayginligin
azalmasina ve yonetimin zayiflamasina neden olabilir.
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