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Kapitalizmin gelisim tarihine baktigimizda, varligini
tehdit eden celiskilerle bas edebilmek ve iginde
bulundugu bunalimi asabilmek igin, bir yandan
siirekli yeni liretim bicimleri gelistirirken, diger
taraftan yeni araglar ile emegi denetlemeye ve kendi
cikarlari gercevesinde yénlendirmeye c¢alistig goriiliir.
Giinlimiiz kapitalizminin son donemde benimsemis
oldugu araglarin (yonetisim, toplam kalite yonetimi,
performans degerlendirme vb) amaci, ncekilerde
oldugu gibi, emekgilerin kazanilmig haklarini elinden
almak, onlari siirekli denetim altinda tutarak, emegin
sermayeye olan bagimhhigini daha da arttirmaktir.

Sermayenin icinde bulundugu krizden, emekgilerin
Uzerine basarak ¢ikmak istegini, kapitalist gelisme
sirecinin her asamasinda gormek mimkdindir. Bu
anlayisin giinimuzdeki goriinimd, esnek ¢alisma,
insan kaynaklari yonetimi, toplam kalite yonetimi,
performans esasli yénetim gibi; emegi ve emekgileri
sermaye ile kosulsuz uzlasmaya davet eden “yonetim
modelleri” seklinde ortaya ¢cikmaktadir. Bu modeller,
teorisyenleri ve savunuculari tarafindan bugiiniin
kapitalizmine yeni ufuklar acan “cagdas modeller”
olarak ileri stirilmektedir. Ne var ki, diinya ¢capinda
yasanan orneklere ve uygulama sonuglarina
bakildiginda ayni modellerin, emekgiler agisindan
hep daha fazla somiirii, daha fazla baski, daha fazla
issizlik ve kendilerini savunma araglarindan yoksun
birakilma anlamina geldigini gormek miimkiindiir.

Performans Degerlendirme
Uygulamasinin Amaci

Performans degerlendirme, is slirecindeki basari
diizeyinin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen ve
¢ogunlukla ¢alisanlara 6nceden belirlenmis ve
tanimlanmis birtakim kriterlere gore pek iyi, iyi,
orta, zayif gibi sifatlar ya da rakamsal puanlar
verilerek yapilan islemler bitlint olarak tanimlanir.
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Ozellikle licret belirlemelerinde uygulanan yéntem,
son yillarda calisma iliskilerinin her alaninda
uygulanmaya baslamistir.

Performansa gore (icret, rekabeti esas alir. Rekabetin
yasamin her alaninda etkin oldugu, isletmelerde
emekgilerin rekabete kosullandigi ve haklarini
kaybetme noktasina geldikleri bir politikadir.
Performans degerlendirme, 1ISO’nun en etkili bir
prosediri olarak her isletme, makine, kisim, alan,
alet, isci, kamu emekgisi, sef, midir ya da kurumun
saatlik, gunlik, haftalik, ayhk “verimlilik 6l¢cim
istatistikleri ile yapilmaktadir. Bu ol¢climlerin kriterleri
ISO kriterleri olarak belirlenir. Olciimler, fiziki oldugu
kadar, duygu ve disince gibi biyolojik olarak da
yapilabilmektedir.
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Bu d‘zﬁs_tu_n«i o Pake Jadece iseande degil,
afmanit, 14i eldu Yaicon, gvde de bana calisiyorson-
Arfik evde de artik.

L
=T

Behic Ak. Kim Kime Dum Duma. Cumhuriyet, 27.12.07

= SRR

L

Ucretin en genel anlamiyla kisinin emegi karsiliginda
6denen bedel oldugu diistiniiliirse, bu bedelin hangi
kriterlere gore belirlenmesi gerektigi sorusuyla karsi
karsitya kalinir. Yaptigi ise yillarini verenlerin mi,
¢alisma hayatinda yeni olmasina ragmen daha hizlh
ve yogun calisan ve bu c¢alismasi sonucunda
amirlerinin takdirini kazananlarin mi emegi daha
degerlidir?
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GUnimizde
sermayenin,
emekgilerin isi yapis
yontemleri, calisma
hizlari, becerileri ve
bilgilerini kullanma
bicimi Gzerinde
sagladigl denetim,
isin yogunlugunu
arttirmayi ve emegin
verimlilik oranini
yikseltmeyi
hedeflemektedir.
isin yapilis bigiminin
ayrintih kurallara
baglanmasi, mal ya da hizmet Gretimi surekli
arttinlarak is yogunlasmasi garanti altina alinmaktadir.

ORGANIZASYON SEMAS!

Performans degerlendirme uygulamalari ile calisma
hizi ve verim artisinin gozlenebilir olmasina galisilir.
“Ne kadar ¢alisirsan o kadar karsiligini alirsin” ilkesine
dayandirilan bu sistemde amag, ¢alisanlara emeginin
karsthgini alacagini hissettirmek ve boylece
motivasyonlarini arttirmaktir. Kamuda uygulanan
“esit ise esit lcret” ilkesi ile ¢celisen bu uygulama, ayni
degerde isi yapanlarin, farkli Gicretlendirilmesi gibi
tehlikeli bir durumu da beraberinde getirecektir.
Performans degerlendirme sistemi genellikle
“performans licreti” olarak bilinmesine karsin, cok
daha kapsamlidir. Performans degerlendirmesi, fabrika
sistemi icinde yogun olarak kullanilan ve isciler
arasinda acimasiz bir rekabet yaratilmasinda etkili
olan bu sistem, kamuda da uygulamaya baglamistir.

Kamuda Performans Esasli Yonetim Modeli

Kamuda performans esasl yénetim modeli, AB’ye
uyum vyasalari ve IMF ile yapilan Anlasmalar
cercevesinde AKP tarafindan dayatilan, “Kamu
Reformu” c¢alismalari ile yasal zemine
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kavusturulmustur. 24/12/2003 tarih ve 25326 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanarak yurirlige konulan,
5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununun
uygulamaya konulmasi suretiyle mali yonetim ve
kontrol sistemi bitiinliyle degistirilmis bulunmaktadir.
Bu tarihten sonra 2005 yilinda 5345 sayili Kanunla
kurulan,Gelir idaresi Baskanligi, 2006 yilinda kurulan
5502 sayili Sosyal Guvenlik Kurumu Baskanhigi gibi
kurumlarin, teskilat kanunlarinda performans esasli
yonetim modeline gore calisma yurdatilmesi
dizenlenmistir. Yine IMFye sunulan 27 Kasim 2006
tarih ve 60422 referans numarali lyi Niyet Mektubu,
“liyakat ve performans 6demesine” esas olacak
“performans bazli kriterlerin belirlenmesi” s6zu
verilmistir. 1 Temmuz 2006 tarih ve 26215 Mikerrer
Sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Dokuzuncu
Kalkinma Planinda ise, Personel Degerlendirme
sisteminin gozden gegirilmesi, personel performansini
Olgmeyi saglayacak standartlarin gelistirilmesi ve
uygulanmasi hedeflenmistir.

Kamuda pek c¢ok kurumda performans
degerlendirmesi uygulamalarina baslanmis,
bazilarinda ise heniliz uygulanmaya konulmadiysa da,
kisa vadede tiim kamu kurumlarinda (okul, hastane,
biro, vergi dairesi, SGK, Adliye vb) uygulanacagi
bilinmektedir. Nitekim su anki personel sisteminin
yeniden yapilandirilmasinda en 6nemli nokta,
¢alisma kosullarinin isyerinde uygulanacak
performans kriterlerine gére belirlenmesidir. Biiro
iskolunda, Gelir idaresi Baskanligi, Sosyal Giivenlik
Kurumu, Mistesarliklar basta olmak (izere, pek ¢ok
Bakanlk ve Kurumda Performans Esasli Yonetim
Modeline iliskin ¢alismalar baslatilmis, bazi Vergi
Dairelerinde ise performans o6l¢im ve
degerlendirmeleri yapilmaktadir. SGK Baskanligina
bagli bazi birimlerde ise hentz “Ol¢im ve
degerlendirme kriterleri” belirlenmedigi halde
idarecilerin keyfi belirlemeleriyle "performans
odemesi” yapilmaktadir.
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Bireysel Performans Degerlendirme
Sistemi Sendikasizlastirmadir.

Tarkiye’de kamu personel yonetiminde 6nemli bir
yeri olan liyakat ilkesi, performans degerlendirme
sistemi ile celismektedir. Nitekim, Agustos 2006 tarihli
Devlet Memurlari Kanunu Tasarisi’'nda liyakat ilkesine
yer verilmemistir. Bunun anlami, tipki genel ¢alisma
kosullarinda oldugu gibi, géreve baslama ve gérevde
ylukselmelerde de yeterlilik ve nitelikten ¢ok hicbir
objektif ve bilimsel nitelik tasimayan, subjektif
kriterlere gore belirlenmis “performansin” etkili
olacagidir.

Performans degerlendirmesi uygulanirken;

e isletme ya da kurum hedeflerine ulasabilmek igin
bireysel calisma ve girisimlerin dnemi vurgulanir.

e Emekgilerin “gonilli olarak” daha fazla ¢alismasi
icin kisisel motivasyonlarini arttirmalari hedeflenir.

¢ Calisanlarin kurumdaki varliklari ve gelisimleri
bireysel motivasyon uygulamalariile iliskilendirilir.

¢ Her bir emekginin yaratildig1 iddia edilen 6rgitsel
demokrasi icinde kendini ifade edebilecegi ve
kurumun teknik-sosyal 6rgiitlenmesine
katilabilecegi yanilsamasi yaratilir.

e TUm bunlara baglh olarak, isci-isveren iliskileri toplu
davranis iliskilerinden (6rnegin toplu pazarhk
hakkinin kullanilmasi) uzaklastirilarak, grup icinde
bireyin 6nemi 6n plana cikarilir. Boylece isgi ile
isveren arasinda orgutsel iliski kurulmasini ortadan
kaldirarak taraflar arasinda dogrudan ve kisisel iliski
kurulmasi saglanir ve sendikalar devre disi birakilir.
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Biz Emekgiler Onay Vermez ve
Goniillii Olarak Katilmazsak,

Performans Esasli YOnetim
Modelinin Basari Sansi Yoktur...

GunlUmuzde gelistirilen yeni yonetim stratejilerinin
esas amaci; isyerlerinde performansi ve verimliligi
daha ¢ok arttirmayi, “isletme ya da kurum igi
dayanisma; ayni kurumdaki kisi ya da gruplar arasinda
rekabeti” saglamaktir. “insan kaynagi“ni gelistirme,
“performans yilkseltilmesi” vb yontemler ile
emekgilerin daha fazla sorumluluk Gstlenmeleri,
dolayisiyla calisilan kurumun almasi gereken
sorumlulugun o isyerinde calisan emekgilerin sirtina
bir sekilde ylklenmesi s6z konusudur. Béylece mal
ya da hizmet lretiminde bir sorun ortaya ¢iktiginda
bundan 6ncelikle o isi yapanlar sorumlu tutulacak,
kurumun ya da yoneticinin sorumlulugu boylece
azaltilmis olacaktir.

Musteri memnuniyetini temel alan kalite ve verimlilik
anlayisi, “degisim”, “degisim ve sirekli gelisim”




PERFORMANS YONETIMI ve EMEKCILERE ETKILERI

distncesini, isyerinin performans anlayisinin
yerlestirilmesi Gzerine kurulmustur. Bu sistemin
uygulanmasi, uygulanacak alanda g¢alisanlarin
onayina, goniillii katilimlarina baghdir. Eger isyerinde
¢alisanlar uygulamaya riza gostermezler ise bagsari
sansi hemen hemen hig yoktur.

ki butdn rsleci ben
30'°du penim d!;umdo herkeg

Fun- ¥

Performans 6lgiim ve denetimlerinde geri bildirim
dizeninin saghkli olarak isletilmesi c¢ok
dnemsenmektedir. Ozellikle uygulamanin basarisini
belirleyecek “rekabet edebilirlik”, “musteri
memnuniyeti” ile ilgili performanslarin isyerinde
calisanlara ayrintil olarak aciklanmasi istenmektedir.
Performans olglimleri bu asamada isyerinde
performansin gelistirilmesinde o6nemli bir
“motivasyon” islevi gorecektir. Bu nedenle 6l¢ciim
sistemleri, bireysel-toplu, parasal-parasal olmayan
O0zendirici sistemlerle desteklenmektedir.

Cogu emekginin kafasinda performans
degerlendirmesi ile ¢ok ¢alisanin daha ¢ok kazanacagi
gibi bir yanilsama vardir. Aslinda bu yanilsamanin
olmasi bile yirutilen propagandanin ne kadar
basariyla yapildigini géstermektedir. Performans
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degerlendirmesinin temel amaci ¢ok ¢alisanin daha
¢ok licret almasi degil, asiri ve yogun calismanin
getirilmesidir. Performansi diisiik olanin elendigi ve
siirekli performans gelisimin hedeflendigi bir
sistemde “cok kazanmak” tuzagina diismek, somdirii
¢arkinin diglileri arasina takilip kalmaktan bagska bir
anlam tasimayacaktir.

Performans degerlendirmesinde kullanilan 6lglim
tekniklerine gelince; hicbir 6lgciim sisteminde tek bir
teknige ya da birkac gostergeye bagli kalinmamakta.
Performans 6l¢im sistemleri nesnel-6znel, nitel-nicel,
kapsamli-dar, esnek-kati, fiziki-sosyal 6zelliklerinden
herhangi birini tasiyabilmektedir. Onemli olan nihai
amagtir ve isyerinde galisanlarin kendi istekleriyle
bu uygulamayi kabul etmelerini saglamaktir.

Diinyada ilk Uygulandigi Ulke Olan
Japonya’daki Sonuglari:

Asin Calisma ve is Stresi Nedeniyle
Kalp Krizi ve Ani Oliimler...

TKY ve performans uygulamalarinin emek siirecinde
goézlenen en 6nemli etkisi, yasanan is
yogunlasmasidir. Ucret basta olmak lizere hemen
her seyin gosterilecek performansa gore yapilmasi
ilk olarak is yogunlasmasini getirmistir. Japonya’daki
uygulamalar sonucunda, artan is yogunlugu ile isgilerin
is istasyonlari arasinda kosar gibi gidip gelmelerine
bakilarak, siirekli hizlanan galisma temposunun
isciler agisindan tam bir cehennem vyarattigi
goriilmiistiir. Yalin Gretim yapilan, Toyota fabrikasinda
bir isci 8 dakika 26 saniyelik bir tretim ¢evriminde 35
tane farkli is yapmakta ve bu siirec icinde glin boyunca
6 mil (11 km) yol kat etmektedir. Geleneksel Fordist
fabrikalardaki emek siirecinde isgiler dakikada yaklasik
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45 saniye Uretken faaliyette bulunurken, yalin Gretim
uygulamasinda bu siire 57 saniyeye ¢cikmaktadir. Bu,
normal bir galisma haftasinda bir iscinin bir is glinu
kadar daha fazla emek sarf etmesi anlamina
gelmektedir.

j BuU iSLERI Bualin
BiITIREMEZSEN KOVULURSWN,
BITIREBILIRSEN YARKN
DAHA cOK s VERIRIM...

= ncens Swwn. sinek, com

Performans degerlendirmesi uygulamasinda emekgiler
“yiksek performans” sergileyerek daha iyi Ucret
alacagini dustinlirken, diger taraftan uygulama bireysel
degerlendirmeye dayandigindan herkesin birbirinin
“rakibi” oldugu dusiincesi kendiliginden gelisecektir.

Emekgiler arasinda yaratilmak istenen rekabet,
Japonya’da Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinda
“satei” olarak adlandirilan “kisisel rekabet”tir. Satei
sadece gecmis performansi degil, dncelikle ve 6zellikle
calisanin isi yapma istekliligi, ekip icerisindeki tutumu
ve performansini arttirma kapasitesi gibi blyik oranda
kisiligiyle ilgili ozelliklerini de degerlendirir.
Uygulamada satei, emekgilerin derecesine gore
maasinin hesaplanmasinda bir not olarak yonetim
tarafindan verilmektedir. Bu da ¢alisanlarin notu
yikseltmek icin kiyasiya rekabet etmelerini
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beraberinde getirecektir. Bu yonlyle satei, emekgilerin
sadece c¢alisma sireleri ve calisma kosullarini degil,
ayni zamanda tim yasamlarini olumsuz etkileyen,
hatta onlari sagliklarindan eden bir yontemdir.

Performans degerlendirmesi ile birlikte artan is
yogunlagsmasinin en 6nemli etkilerinden biri, Japon
isgileri insan Haklari Komitesi’nin a¢tigi davalarla
da ortaya ¢ikmistir. Buna gore kalite cemberlerinde
birbiriyle rekabet eden bireylerde, asiri calisma ve
stresin yol agtigi kalp ve diger hastaliklar sonucu
olusan ani 6liimlerin (karoshi) giderek yayginlastig
goriilmiistiir. Bu nedenle 4.152 6liim olayi hakkinda
dava acildigi belirtilmistir. Japonya’da Sendikalar
Federasyonu’nun yapmis oldugu bir anketi
cevaplayan isgilerin %54.1’i en ¢ok kaygilandiklari
seyin ne oldugu sorusuna “saghgim” yanitini
vermistir. Karoshi hastaligindan yasanan éliimler
Birlesmis Milletler ve Diinya Saghk Orgiitii’niin
raporlarina da yansimistir. Subat 1992’de Birlesmis
Milletler insan Haklari Komisyonuna Japonya’da
senede 10 bin dolayinda insanin ¢ok ¢alismaya bagh
olarak 6ldiigi rapor edilmistir.

Biiro iskolunda Performans
Degerlendirmesi Ornegi

2007 yihnin Mart ayinda
I ' Ankara Vergi Dairesi
I Baskanligina bagh Vergi
| Dairesi Mdurliklerinde
“Performans Esasli
Yénetim Modeli”
uygulamasina iliskin ilk
calismalara baslanmistir.
Bu uygulama ile Vergi
Daireleri icinden adalet
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ve tarafsizlik, az maliyet, géniillii uyum, yiiksek
kalitede hizmet, saydamlik, hesap verebilirlik,
katihmcilik, verimlilik, etkililik ve miikellef odaklilik
temel ilkelerine gore ayin vergi dairesi se¢imi
yapilmasi hedeflenmistir. Ayrica bu modelle Vergi
Daireleri arasinda gelisme saglanmasina yonelik
rekabet ortami yaratilmasi amacglanmaktadir.

Gelir idaresi Baskanhginin 2007-2009 Ddnemi Stratejik
Planinda, “calisanlarin en yliksek standartta hizmet
verecek sekilde gelistiriimelerinin hedeflendigi, bu
amacla modern egitim yontemleri kullanilacagi, tim
personele yonelik olarak yoneticilerin ve g¢alisanlarin
verimliligini ve is sonucglarini tam olarak
belirleyebilmesi, calisanlarin katkilarini adil, sistemli
ve Olcllebilir bir yontemle degerlendirebilmeleri igin
gerekli prosedirlerin belirlendigi, her fonksiyonun ve
her seviyedeki calisanin goérev ve sorumluluk tanimlari
ile is tanimlarinin acik olarak yapildigl performans
O0lgcme ve degerlendirme sistemi” olusturulacagi
Ongorilmis bulunmaktadir.

2007 yihh Mart ayinda, Ankara Vergi Dairesi
Baskanligina bagli tam otomasyona ge¢mis vergi
dairesi midurliklerinde ayin vergi dairesi segimini
yaparak, vergi daireleri arasinda rekabet ortami
yaratmayl amaclayan “Performans Esasli Yénetim
Modeli” adiyla bir proje baslatiimis ve 2007 yili Mayis
ay! itibariyle Projenin test calismalarina baslanmustir.

Performans Esasli Yonetim Modeli cercevesinde vergi
daireleri icin 34 adet 6lcllebilir performans kriteri
belirlenmis ve bu kriterler 100 Uzerinden
puanlanmistir.
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Bu kriterler ve kriterlere verilen puanlar asagidaki
gibidir:

(1) Fonksiyonel Gelen Evrak Sayisi (2 puan)
(2) Sonuglanan Yoklama Fisi Sayisi (3 puan)
(3) Teblig Edilen ihbarname Sayisi (3 puan)
(4) Ise Baslamasi Tesis Edilen Miikellef

Sayisl (1,5 puan)
(5) Isi Terki Verilen Miikellef Sayisi (1 puan)
(6) Gelen Beyanname Sayisi (1 puan)

(7) Tahakkuk Eden Vergi ve Cezanin
Fonksiyonel Dagilimi (1 puan)

(8) Mukellef Sayilarinin Fonksiyonel Dagilimi (3 puan)

(9) Revizyona Tabi Tutulan Beyanname
Sayilari (3 puan)

(10) Gayri Faal Miikellef Revizyon islemleri (2,5 puan)
(11) Mikellef islem Tablosu (2 puan)

(12) Zamanasimi isleminde Takdire Sevk Edilen
Beyanname islem Tablosu (5 puan)

(13) OGdeme Emrinin Fonksiyonel
Dagilimi ve Teblig islemi (3 puan)

(14) Teblig Edilen Odeme Emrinin
Fonksiyonel Dagihmi (3 puan)

(15) Teblig Edilemeyen Odeme Emrinin
Fonksiyonel Dagihmi (4,5 puan)

(16) Haciz Varakasinin Fonksiyonel Dagilimi (3 puan)

(17) Teblig Edilmemis ihbarnamenin
Fonksiyonel Dagihmi (3 puan)




(18)

(19)

(20)
(21)
(22)

(23)

(24)

(25)

(26)

(27)

(28)

(29)

(30)

(31)

(32)

(33)
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Tahakkuku Verilmemis ihbarnamenin
Donemsel Seyri (4,5 puan)

idari islemlere Karsi Agilan Dava ve
Sonuglari (3 puan)

Kaybedilen Dava Fonksiyonel Dagilimi (3 puan)
Tahakkuk- Tahsilat Orani (3 puan)
Tahsilatin Fonksiyonel Dagilimi (2 puan)

Maliyet Kaleminin Tahsilat ile
Karsilastiriimasi (4 puan)

Emanet Tutarlarinin Yillar
itibariyle Seyri (3 puan)

incelemenin Fonksiyonel Dagilimi ve
is Hacmi (4 puan)

idari islemlere Karsi Miikellefce
Kullanilan Haklarin Dagilimi (3 puan)

Zimmetlenen Haciz Varakasinin
islem Gérme Seyri (3 puan)

Mal bildirimi ve Mal Varligi Arastirmasinin
Etkenliginin Tespiti ve Tahsilat
Uzerinde Etkisi (3 puan)

icra Memuru Faaliyetinin Tahsilata Etkisi (3 puan)

Ayin sorunu (SPS) ve getirilen ¢6zim
Onerisi (1 puan)

Karsilagilan Sorunun Servis Bazinda
Dagilimi ve Cozim Orani (2 puan)

insan Kaynaklarini Giiclendirme Cabalari(2 puan)

Yiz ylize Gériisme ve Cezai Yaptirimlarin
Etkenligi Calismalar (3 puan)
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(34) Hizmet Kalitesini lyilestirme ve Yeni Hizmet
Secenekleri Getirme ve Vergiye Gonullu
Uyum Faaliyetleri (4 puan)

Genel Degerlendirme (5 puan)

Bu kriterler “etkenlik (dogru yapilan islem /
toplam yapilan islem), verimlilik (yapilan islem /
yapilmasi gereken islem), is glicli performansi, kalite,
yenilik, ekonomiklik” seklinde temel 6lgimler
kullanilarak puanlamaya tabi tutulmaktadir.

Performans Degerlendirme Komisyonu tarafindan,
vergi dairesi muddarliklerinin nihai puanlari ve ayin
vergi dairesi belirlenerek, vergi dairesi karnesi
diizenlenmektedir. Ayin vergi dairesinin taltif ve takdir
edilmesinde ve son (g sirayl alan vergi daireleri
hakkinda gerekli tedbirlerin alinmasi asamasinda
devreye Vergi Daireleri Performans Esasli Yonetim
Modeli Odil ve Yaptirim Yonergesi girmektedir.

© Original Arist
Reproduction-nights obtainable from
www. CartoonStock com
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Bireysel Performans Degerlendirme
Sistemi Giivencesizliktir.

En gec¢ 2013 yilina kadar tim kamu kurumlarinda
bireysel performans 6l¢cimlerine baslanmasi
hikimetin
kamu perso-

ALO PATRON...

EEE, BEN AYAGIMI 7 neline yonelik
KIRDIM, BUGON isE | .
GELEMIYCEM.. Jf [ stratejik planlari
Il arasinda yer
almaktadir.

Bireysel
performans
degerlendirme
sistemi icinde
¢alisan her
kamu emekgisi,
kurum icindeki
pozisyonunun diisiiriilmesi ya da “yetersiz
performansi” nedeniyle isine son verilmesi tehdidi
altinda ¢alisacaktir. Calistigi kurumda “zayif halka”
olmamak igcin daha yogun ve fazla galisacak,
performansi bireysel dlgiilecegi i¢in diger mesai
arkadaslari ile siirekli rekabet halinde olacaktir.
Hatta bu sirada licretsiz fazla mesai yapmak igin
“gonillii” bile olmasi kaginilmazdir.

Tam insani degerler, “misteri memnuniyeti” adi
altinda kapitalist ticari ahlaka gore yeniden
sekillendirilirken, paradan ve bireysel ¢cikardan baska
bir sey diisinmeyen bir toplum yaratma cabalari TKY
ve performans degerlendirmesi uygulamalari ile yeni
bir boyut kazanmistir. i¢ misteri fikri ile emekgiler
arasinda, dis musteri fikri ile de Gretim iliskileri icinde
olan kurumlar arasindaki tim iliskiler, paraya ve cikara
dayali rekabete dayanmaktadir. “Miikellef odakli
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hizmet” sdylemi adi altinda, “vatandasi miisteri”,
“kamu kurumunu iiretim yapan bir sirket”, “kamu
emekgisini tedarikgi” ve “yéneticilerini de tahsildar”
olarak goren “girisimci” anlayisin sonucu kamu
kurumlari, kamu hizmeti sunulan kurumlar olmaktan
¢ikmis, kar ve rekabete dayali piyasa iliskileri icine
cekilmek istenmektedir.

Sonug olarak, “Calisanlarin birbirini denetlemesi”
ve “birbiriyle rekabet etmesi” lizerine insa edilen
Performans Esasli Yonetim modeli, hem is yiikiinii
arttirmakta, hem de ¢alisma siiresini “gonalli”
bicimde uzatmaktadir. is yogunlugu artisina paralel
olarak, psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar artmaktadir.
PEYM'nin basariyla uygulanabilmesi icin emekgilerin
desteginin alinmasi gerekir. Bu nedenle, emekgileri
ikna etmek icin kulaga hos gelen; motivasyon, seffaflik,
yonetime katilim, kararlarin birlikte alinmasi,
sorunlarin birlikte tespit edilmesi ve ¢ozilmesi,
katihmcilik gibi soylemlerle ve kapsamli egitimlerle
emekgiler ikna edilmeye ¢alisiilmaktadir. Bugline kadar
“emredileni yapan” pozisyonda istihdam edilmek
istenen emekgiler icin, kimi zaman bu durum cazip
geliyor ve zamanla, kalite gemberleri iginde birbiriyle
yarismaya be hatta birlerini denetlemeye basliyorlar.
Oysa calisanlarin, sistematik olarak benliklerini
yitirdikleri bir ortamda, demokratik bir hak olan
katilimdan s6z etmek olanakli degildir.

Emekgilerin bilinglerini karartmaya, sendikalarini
islevsizlestirmeye yonelik TKY ve performans
degerlendirmelerine onay veren, isbirligi yapan sari
sendikalar da mevcuttur. 2008 yili Toplu Goriisme
Tutanaginda; Tirk Kamu Sen ve Memur Sen
tarafindan “odiillendirme ve performans
degerlendirmesi” uygulamalarina imza atilmigtir. Bu
durum, bu “sendikalara” iiye kamu emekgileri
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tarafindan sorgulanacaktir. Kaldi ki, her iki
konfederasyona bagl sendikalar, emekgilerin
kazanilmis haklarinin gaspedilmesine yonelik SSGSS,
Kamu Yonetimi Reformu,” Personel Rejimi Reformu
gibi yikim yasalari karsinda da emekgilerin haklarini
savunmak ve miicadele etmek bir yana, siyasi iktidarin
politikalarinin gerceklesmesine hizmet etmektedirler.

Emekgilerin kazanilmis haklarini ve geleceklerini
ilgilendiren yasal ve fiili hak gasplarina karsi miicadele
etmek, emekciler arasinda dayanismayi gelistirmek
sendikalarin temel gorevidir. Emekgileri birbirleriyle
rekabete sirlkleyen, birbirini denetlemeye yol acan
politikalara ortak olan “yapilar”, sendika ve dayanisma
orglitl olamayacaklari gibi, tarih karsisinda da sorumlu
olacaklardir.

PEYM, esnek ¢alisma
gibi uygulamalar;
“kamuda reform?”,
“kamunun yeniden
yapilanmasi,”
“devleti kiglltme”
adi altinda, IMF, DB,
AB, DTO gibi
uluslararasi sermaye
orgltlerinin dayattig
butinlikld bir
programin parcalaridir. Esas amaci, emekgilerin
kazanilmis haklarini ortadan kaldirmak, miicadele
ve dayanisma orgiitlerini islevsizlestirerek emekgileri
orgiitsiizlestirmek ve sémiiriiyl arttirmaktir. Bu
nedenle, emekgilerin bilinglerini teslim alan
argimanlar karsisinda emekgilerin kendi sinifsal
konumlarina denk diisen politikalar tGretmek ve
kararlilikla savunmak zorunludur.
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Sendikal hak ve ozgiirliikler giivence altina
alinmalidir. Kamu emekgilerinin toplu sozlesmeli,
grevli sendikal hak ve 6zglrliklerinin 6ntndeki
engeller kaldiriimalidir.

Tek yanl diizenlemeler degil, toplu sozlesme ve grev
hakki!

Kamu emekgilerinin basta tcretleri olmak tzere bitin
calisma kosullari, toplu s6zlesmelerin konusu haline
getirilmeli, 6zglir toplu pazarlik sistemini yok sayan
yasal ve fiili engeller kaldiriimalidir.

istihdamin esneklestirilmesi degil, yasal glivenceler
genisletilmelidir. Kamu Emekgilerinin basta is
glivencesi olmak lizere, kazanilmis haklar korunmali,
kamuda baslatilan, TKY, performans degerlendirmesi,
kismi ¢alistirma, zorunlu fazla mesai ve nobet,
taahhitname, kesintisiz calisma gibi her tlrli esnek
calistirma bicimlerine ve kamu personel rejimi reformu
calismalarina son verilmelidir.

Kamu Hizmetlerinin niteligi ve yayginhgi
arttirilmalidir. Daha nitelikli ve daha yaygin kamu
hizmeti icin altyapi ve istihdam eksiklikleri derhal
giderilmeli, kamu hizmetleri icin ayrilan pay arttirilmali,
basta egitim, saglik, sosyal glivenlik hizmetleri olmak
Uzere tim kamu hizmetleri, Ucretsiz ve toplumun
tim kesimlerini kapsayacak sekilde genisletilmelidir.

Kamu hizmetlerinde niteligin artmasinin 6n kosulu,
kamu emekgilerine insanca yasama ve ¢alisma
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kosullarini saglamaktir. Verimlilikten, performanstan
kar ve rekabet ekseninde so6z edenler, yoksulluk
sinirinin altinda Gcret alan ve olumsuz kosullarda
calisan emekgileri gormezden gelmektedir. istenilen,
daha az sayida kamu ¢alisani, daha uzun calisma
saatleri, daha fazla is yukadur.

Sendikamiz; Sendikal-sinifsal dayanismanin ve
micadelenin yerine kar ve verimlilik hesaplariyla sinif
bilincini korelten, sermayenin ¢ikarlarini, isyeri aidiyet
duygusunu yerlestirmek amaciyla gelistirilen, esneklik,
TKY, PEYM, Yonetisim gibi yeni organizasyon
bicimlerine karsi acik bir tutum sergilemektedir.
Calisma yasaminda emekgiler agisindan kuralsizlik
anlamina gelecek, “performans degerlendirmesi”,
“kesintisiz calistirma”, “zorunlu nébet, fazla calisma”
taahhttname vb gibi her tiirden esnek ve kuralsiz
¢alismaya karsi; bitlin emekgileri tehdit eden yasal
ve fiili dizenlemeler karsisinda, isyerlerinden
baslayarak, etkin bir sendikal faaliyet ylritmek,
emekecilerin ortak ve birlesik miicadelesini 6rglitlemek
tarihi bir zorunluluktur.
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Orgiitli degilsek yalniz ie glicsiiziiz!
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Sendikamizla
Gugluyiz




PERFORMANS YONETIMI ve EMEKCILERE ETKILERI




PERFORMANS YONETIMI ve EMEKCILERE ETKILERI

YARISMA DEGIL
DAYANISMA

ESNEK, KURALSIZ
CALISMAYA HAYIR

TOPLU SOZLESME VE
GREV HAKKI

T ORS



Performans degerlendirme uygulamalari,
¢alismanin sadece bir boliimiinii degil,
biitiiniinii denetleme ihtiyacinin bir sonucu olarak
ortaya ¢cikmistir. Performans Yonetimiyle istenilen,
daha az sayida kamu caligani, daha uzun ¢alisma
saatleri, daha fazla is yiikiidiir. Performans esash
yonetim modeli Emekgiler onay vermezse
uygulanamaz.



