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İNGİLTERE’DE KAMU PERSONELİ
VE İSTİHDAM POLİTİKALARI

Selahattin ATEŞ*
1- PERSONEL DURUMU VE İSTİHDAM POLİTİKALARI

İngilizlerin hayatında kültürel birer faktör olarak “bölgecilik” ve “yerellik” dikkate değer bir yere sahipse de (Oakland, 2004:11), üniter yapıda ve yüksek derecede merkezi bir devlet olan Büyük Britanya (Pollitt and Bouckaert, 2004:292) tarihi süreçte kendine özgü bir kamu yapılanması sağlamıştır. Kral ve soylular arasındaki güç dağılımına yönelik çatışan ancak uzlaşmaya açık yak-laşım ve ilişkiler, yazılı anayasa yerine geleneğin esas alındığı, kamu hukuku-özel hukuk ayrımını yadsıyan bir hukuk anlayışı ve sürekli idareye karşı müte-yakkız bir kamuoyu ile Kıta Avrupa’sından ayrılan bir yönetim yapısının doğ-masında etkili olmuştur (Shears and Stephenson, 1996:105–8). Kamu yöneti-minde idarenin eylem ve işlemlerini hukuken kısıtlamaya yönelik Kıta Avru-pası yaklaşımının yerine işletme tarzındaki Anglo-Sakson yaklaşımının geliş-mesindeki başat nedenlerden biri de bu olsa gerektir.  Bu arada sanayi devrimi
 ile getirilen zenginlik ve merkantilist politikalar ve köle ticaretinin getirdiği artı değerin de kurulan kendine özgü yapıda azımsanamayacak bir payı vardır. Bu tarihi süreçte, merkezi ve güçlü bir devlet ve bürokrasi kurulmasında kapitalist sisteme önce geçen gelişmiş ülkelerin bir çoğunda olduğu gibi sermaye, uygu-lanan emperyalist politikalar sonucunda sömürgelerden elde edilmiştir (Salama, 1986:13). Örneğin 1910 yılının sonunda İngiltere’nin sömürgelerinde, 3538 acentesi ile 2090 şubeli 35 bankası vardı ve bunlar aracılığıyla anavatana büyük miktarda sermaye akıyordu (Ercan, 2001:69). 

Tarihi olarak, Britanya’nın fiziksel özellikleri insan yerleşimi,  nüfus hare-keti, askeri istilalar ve siyasal birlikler üzerinde etkili olmuştur (Oakland, 2004: 11). Ülkenin ada devleti olması ve uzun yıllar işgal görmemesi de önemli bir faktördür.

Krala karşı yüzyıllar boyunca verilen özgürlük mücadelesinin ve çekin-celerinin izlerini taşıyan idari yapılanmanın (Çolak, 2005:36) negatif özgürlük anlayışının getirdiği felsefe ile İngiltere’de esnek istihdamın oluşmasına katkıda bulunduğu söylenebilir. 

İngiltere’de yönetim yapısının çeşitliliği ve karmaşıklığının yönetim bi-rimleri
 üzerinde olduğu gibi, istihdam üzerinde de etkili olduğu ve istihdam u-sullerinin de kurumsal olarak farklılık arz ettiği görülmektedir. Bu aşamada ka-mu görevlisinin ilk işe alımından itibaren kendini gösteren kuruma özgülük sı-fatının, haklar ve yükümlülükler söz konusu olduğunda da kendini gösterdiği, ancak buna rağmen istihdamın genel bazı karakteristik özelliklere sahip olduğu gerçeğini de yadsımadığını belirtmek gerekir. Bu bağlamda, İngiliz Kamu Per-sonel Sisteminin gelişimi geleneksel dönem ve esnekleşme dönemi olarak ikiye ayrılmaktadır. Geleneksel olanda dört temel ilkeden söz edilmektedir. 

Siyasal yansızlık; kamu görevlisinin, siyasal sorumluluğu taşıyan bakana önerilerde bulunması, bakanın vereceği karar ne olursa olsun bunu sadakat ve liyakat ile gerçekleştirmeye çalışmasıdır. Kamu görevlisinin görevi, siyasal yö-nelimi ne olursa olsun o günün hükümetine hizmet etmektir. Bu konuda geçen bir diyalog bizi aydınlatabilir:

- “Bunu düşünmek benim işim değil. Bu politikacıların görevi.  Benim görevim hükümet siyasalarını uygulamak.”

- “Yanlış olduğunu düşünsen bile mi?” 

- “Hükümet siyasası neredeyse tamamen yanlış olsa da” nazik bir biçimde belirterek, “iğrenerek görevimi en iyi biçimde yerine getiririm.”   Görüldüğü gibi İngiliz memuru tam bir “Taç’ın Hizmetlisi”dir. Ancak Kra-liçenin hizmetçileri onun kâhyası olan başbakan ve kabinenin hizmetlileridir aslında. Çünkü siyasaları belirleyen bunlardır. Bu durumda aslında siyasetin güç ve karar verme hakkında olması (Roberts, 1993:1) ve kararların kim tarafından alındığı ve bunun kim tarafından uygulandığı ayrımını ortadan kaldırmaktadır. 
                                                                                         
Süreklilik; kamu görevlilerinin hükümetlerle birlikte değişmemesi, kamu görevliliğinin bir meslek ya da kariyer olmasıdır. 

Tekbiçimlilik; merkezi işe alma, ücret sistemi ve yükselmelerde merkez tarafından belirlenmiş standartların uygulanması, bütün kamu personelinin aynı kural ve standartlara tabi olmasıdır. Yarışma sınavı işe alma hususunu zorunlu kılan 1854 raporundan önce bu tür standartlar bulunmamaktaydı (Roberts, 1993:243).

Anonimlik; bakanın, önerdiği yönelti seçeneklerinden dolayı kamu görev-lisine karşı herhangi bir siyasal tutum takınmaması, kamu önünde ve parlamen-toda kamusal hizmetlerle ilgili sorunlara kişisel olarak muhatap olmamasıdır (Karasu, 2004:132).
Bu ilkelerin yerleşmesinde iki rapordan söz edilmektedir. Birincisi 1853’de hazırlanıp 1980’lere kadar egemen olan felsefeyi belirleyen Nortcote-Trevelyan Raporudur. Diğeri de 1968 yılında hazırlanan ve birinci raporu eleştiren Fulton Raporu’dur.

1855’de kamu yönetiminde kayırmacılığı engellemek üzere Kamu Gö-revlileri Kurulu oluşturulmuştur. Bu kurul ile işe alma nesnel koşullara bağ-lanmış ve merkezileştirilmiştir. Bu kurul 1968’de hazine içindeki personel yö-netimi ile birleştirilerek Devlet Personel Dairesine dönüşmüştür. Thatcher 1981 yılında bu daireyi kaldırarak 1982’de oluşturulan Kamu Görevlileri Kurulu, Ka-bine Bürosuna bağlı Yönetim ve Personel Ofisi’nin bir parçası haline getiril-miştir. Yine personel rejiminin merkezileştirilmesi için Fulton Raporu’ndaki ö-nerilere uyularak 1970’de Kamu Görevlileri Okulu kurulmuştur. 1989 ‘da yarı özerk bir statü kazanan okul, 2000’de bu statüsünü yitirmiş Kabine Bürosu için-deki Ulusal Eğitim Yönelti Çalışmalı Merkezi ile birleştirilmiştir.

Bakanlıklarda ise dikey tümleşik bir hiyerarşi yapısı oluşturulmuştur. Ka-mu personeli belirli bir işe ya da göreve değil, bir hizmet sınıfına girmekteydi. Yönetim, icracı, idari hizmetler, 3 adet alt idari sınıf olmak üzere 6 farklı sınıf vardır. Sistemin kalbi yönetici sınıf idi. Oxford ve Cambridge üniversitelerinde başarılı olanlar alınır ve bu sınıf üyeleri “mandarin”  olarak adlandırılırdı. Hiz-met sınıfları arasında geçiş yoktu (1968 Fulton Raporu doğrultusunda bu imkan sağlandı, icracı sınıf ile idari hizmetler sınıfı birleştirilerek “yönetim grubu” a-dında yeni bir kategori oluşturuldu.).
Kamu personel rejiminde esnekleşme ise, 1979’da iktidara gelen Muhafa-zakar Parti geleneksel kamu personel sistemini eleştirmeye başlamış, Thatc-her’in Devlet Personel Başkanlığını kaldırmasından sonra (1981) 82’de yapmış olduğu düzenleme ile oluşturduğu Kamu Görevlileri Kurulu yönetimin yerel-leştirilmesine yönelik ilk adım olmuştur. Bu düzenlemeyle personel yönetimi ile ilgili yetki ve sorumluluk bakanlıklar ve diğer kamu kurumları arasında paylaş-tırılmıştır (Kurul-üst/ort, Bakanlıklar ve Kamu Kurumları-alt düzey).

1997de Major Hükümeti döneminde Kamu Görevlileri Kurulu kaldırılarak yerine iki farklı kurul oluşturuldu. 

· Kamu Görevlileri Kurulu Ofisi (Kabine Bürosunun parçası)

· İşi Alma ve Değerlendirme Hizmetleri Kurumu (Yarı özerk)

1995’de Üst Düzey Kamu Görevliliği kategorisi oluşturulmuş, işe alma ile ilgili yetkiler yeniden tek başına kurula verilmiştir. 1996’da İşe Alma ve Değer-lendirme Hizmetleri Kurumu (RAS) özelleştirilmiş, bu durum kurulun yetki-lerinin artmasında etkili olmuştur.

Yine Thatcher Hükümeti döneminde gerçekleştirilen kapsamlı düzenleme-lerden birisi olan Mali Yönetim Girişimi (FMI) ile kariyer sistemi gerilemiş, sözleşmelilik sisteminin kapısı büyük ölçüde aralanmıştır. Sözleşmelilik ile birlikte, ücret ve yükselme sistemi de performansa ve sonuçlara dayalı değerlen-dirme anlayışına göre yeniden yapılandırılmıştır. FMI’yı sonraki adımlar refor-mu izlemiştir. Bu reform ile birlikte sayıları hızla artan yarı özerk örgütlerin genel müdürlerinin kamu görevlisi niteliği zayıflatılmıştır, genel müdürler söz-leşmeli olarak işe alınmaya başlanmıştır. Ayrıca sadece en üst düzeyde ve sınırlı sayıda kadro için dışarıdan atama yapılabilirken, başta genel müdür olmak üze-re, üst düzey kamu görevlisi kadrolarının önemli bir bölümü açık yarışmaya açılmıştır. Son olarak performansa dayalı insan kaynakları yönetimi anlayışı, Blair Hükümeti’nin 2000 Yılı Kamu Yönetimi Yıllık Raporuna yansımıştır. 

Kabine içinde yer alan bakanlıkların büyüklükleri işlevlerine bağlı olarak değişmektedir. 1988’deki “Son Adımlar” reformu sonrasında hizmet sunma iş-levlerini yarı özerk örgütlere devreden bakanlıkların merkez örgütleri çok kü-çülmüştür (Karasu, 2004:97). Örneğin Özel Konsey Ofisinde 30, Kültür, Med-ya, Spor Bakanlığında 750, Dışişleri Bakanlığında 6050, İçişleri Bakanlığında 72100, Savunma Bakanlığında 93350, Çalışma ve Emeklilik İşleri Bakanlığında ise 141380 kişi çalışmaktadır. Ayrıca Hazine Bakanlığı merkez yönetim içinde en etkili örgütlerden biridir. Hazine ile ilgili olarak, Hazine Birinci Lordu sıfa-tıyla Başbakan, Hazine Bakanı ve Hazine Baş Sekreteri olmak üzere üç farklı bakanın kabine içinde yer alması da bu kurumun güçlülüğünü ortaya koymak-tadır. Özellikle Hazine Bakanlığı’nın bütün bu kurumlar ile imzaladığı Kamu Hizmetleri Sözleşmeleri ile birlikte bu bakanlık kamu yönetimindeki etkili konumunu daha da güçlendirmiştir.

Bakanlıklar üzerinde özellikle kamu hizmetlerinin genişlediği ve daraldığı dönemlerde yeniden yapılanma çalışmaları yapılmıştır. Yeniden düzenleme ile ilgili yapılan önemli çalışmalardan biri “Fulton Raporu” dur. Bu raporda bakan-lıkların örgütlenmesi ile ilgili iki öneri yer almıştır. Birincisi, bakanlıkların iç örgütlenişinin, kamu görevlileri sınıflarıyla bağlantılı olarak tek bir hiyerarşi içinde bütünleştirilmesidir. Diğeri ise bazı yetki ve sorumlulukların yeni oluştu-rulacak bakanlığa bağlı kamu kuruluşlarına ve bakanlık dışı kamu kuruluşlarına aktarılmasıdır. Bunun üzerine 1970 yılında Başbakanlık tarafından hazırlanan “Merkezi Yönetimin Yeniden Yapılandırılması” adlı reform çalışması yapılmış-tır. Fulton Raporu doğrultusunda büyük ölçekli bakanlıklar oluşturulmuş ancak yönetilebilirlik açısından ciddi sorunlar yaşanması nedeniyle 1970’lerin ortasın-da bu uygulamadan vazgeçilmiştir. 1997’de iktidara gelen Blair Hükümeti dö-neminde de yeniden yapılandırma çalışmalarına devam edilmiş, 2002’de başla-tılan adalet hizmetlerinin yönetimine yönelik kapsamlı reform çalışması sonra-sında, 2003 yılında yeni bir bakanlık olarak “Anayasal İşler Bakanlığı” kurul-muştur (Karasu, 2004:98-99).

İngiltere’de bakanlıkların iç örgütlenmesinde tek bir yapılanma mevcut de-ğildir (Karasu, 2004:100). Ancak yine de genel bir yapılanma düşünüldüğünde bakanlıkların en tepesinde “Bakan” bulunur. Bakanlar, bakanlık işlevlerinden bireysel olarak sorumludur. Bakanın altında eş düzey yetkilere sahip bakan yar-dımcıları bulunur. Bunlar devlet bakanları ve parlamento bakanları olarak ikiye ayrılır. Adları bakan olmasına karşın bunlar bakana bağlı yardımcılardır. Millet-vekilidirler ve siyasi müsteşar olarak da nitelendirilirler. Örneğin Çalışma ve E-meklilik İşleri Bakanlığında devlet bakanlarından biri Çalışma İşlerinden so-rumlu devlet bakanıdır.

Her bakanlıkta bakana bağlı özel danışman (ya da siyasal danışman) bu-lunmaktadır. Üst düzey kamu görevlisi statüsünde yer alırlar ve kimi açılardan müsteşarın üzerinde yetkiye sahiptirler. Bakanlık hiyerarşisi sırasıyla müsteşar, müsteşar yardımcıları, genel müdürler ve müdürler olarak devam etmektedir.
İngiltere’de kamu görevlileri Kraliyet’e bağlı sürekli kamu görevlileri ve diğer kamu personeli olarak ikiye ayrılır. Birleşik Krallıkta merkezi yönetim ka-mu görevlileri, diğer kamu kuruluşlarında çalışanlardan farklı olarak “Taç’ın Hizmetlileri” olarak adlandırılır. Sorumlulukları ilgili bakana karşı olan “Taç’ın Hizmetlileri”, tam gün ve yarım gün istihdam edilebilmektedir (Güler, 1992: 14). Öte yandan, kamu görevlisi kavramının yasal bir tanımının olmaması, ka-mu personelinin yasal statüsünü belirleyecek idare hukuku alanının gelişmemesi bu konuda gelenekselleşmiş uygulamalardan yola çıkılarak bazı tanımlar geliş-tirilmesine neden olmuştur. Aralık 2003’te yayınlanan Kamu Yönetimi Yasa Taslağı’nın birinci maddesinde belirtilen tanıma göre kamu görevlileri; politik ya da adli organlar dışında çalışan, kamu gücünü kullanan, maaşlarını parlamen-to tarafından onaylanan kamu ödeneklerinden alan, kraliyete bağlı ve kadroya sahip görevlilerdir (Karasu, 2004:127). “Taç’ın Hizmetlileri”  tam bir profesyo-nel yöneticidir. 

Diğer kamu personeli ise iki gruba ayrılabilir. Birinci grubu parlamento üyeleri ve doğrudan parlamentoya bağlı kurumlar tarafından işlendirilen kamu personeli oluşturmaktadır. Ulusal Denetim Kurumu, Parlamento Ombudsmanı, Seçim Komisyonu bu kurumlar arasında sayılabilir. Bu kurumların personeli kraliyete bağlı olmadığından kamu görevlisi değildir. İkinci grubu ise, Quango’lar (Gelir İdaresi, Vergi ve Gümrük İdaresi istisna), kamu işletmeleri, ordu ve yerel yönetim personeli oluşturmaktadır (Uzun, 2003:600-630), (Ka-rasu, 2004:128).


Bir başka grup olarak alabileceğimiz, İngiliz hâkimleri başlangıçta krala bağlı ve onun temsilcileri olarak yargı görevlerini ifade ediyorlardı. Bu du-rumda kral, hâkimleri kendi istek ve keyfine göre atayıp azledebiliyordu. 1700' de kabul edilen ve hâkimlik teminatı konusunda ilk yazılı belge olan Act of Settlement Kanunu kesin olarak, “hâkimlerin, hareket tarzları şikayetlere sebe-biyet vermediği sürece görevlerini muhafaza edeceklerini” tespit ve ilan etti. Bu kural, daha sonra çıkarılan 1875 ve 1925 tarihli mahkemeler kuruluş kanun-larıyla teyit edilmiş olup, hâlen yürürlüktedir. Söz konusu kanunlarla İngilte-re'de hâkimlerin statüsü belirlenmiş ve yürütme organına karşı bağımsızlıkları sağlanmıştır. Haklarında azil talebi olmadığı sürece kendileri parlamentoda ten-kit dahi edilmediklerinden, bağımsızlıkları geleneksel olarak yasama organına karşı da sağlanmıştır. Yargı erki İngiltere'de sınırsız denebilecek bir güvene sa-hiptir. Hâkimlerin sorumluluk bilinci ve yetenekleri, kamuoyu açısından yeterli bir güvence sayılmaktadır (Kapani, 1956:91). Yinede davaların gecikmesi, yar-gılamanın uzaması söz konusudur. Davaların gecikmesi, yargılamanın uzaması yeni bir olay değildir. Magna Carta'da; "to no one will we sell to no one will we deny or delay right or justice" yani; hak ve adaletin yerine getirilmesi gecik-tirilmeyecek, tehir edilmeyecektir. İngiliz ve Amerikan mahkemelerinin çoğu-nun mührüne bu ifade kazanmış ama yine de Shakspeare’in eserlerinde, adaletin gecikmesi alaylı ifadelerle tenkit edilmiştir. 

Bir başka ifadeyle özetlersek, tarihi süreçte aşağıdaki gelişmelerin İngiliz istihdam biçiminin oluşmasında önemli katkıları olduğu söylenebilir (Aslan, 2005:161-175), (Uzun, 2003:621-624), (Karasu, 2004:126-142):

1853 Nortncote-Trevelyen Raporu ile Klasik İngiliz Bürokrasisi oluşur. Nortn-cote-Trevelyen Sistemi ile 1855 yılında Kamu görevlileri kurulu oluşturulur. 1870 yılında işe girişte yeterlik ilkesi, açık yarışma sınavı sistemin yapısında önemli rol oynar ve Kariyer Bürokrasisi (Yansız Kamu Yönetimi) ile 4 ilke ge-tirilir:

1. Siyasal Yansızlık (Political Neutrality),
2. Süreklilik (Permanency),
3. Tekbiçimlilik (Unity),
4. Anonimlik (Anonimity).
Siyaset-yönetim ayrımı, kamu görevlisinin kariyer mesleğine girmesi, ente-lektüel işler, rutin işler ayrımına gidilmesi, merkezi işe alma ve merkezi eğitim sisteminin getirilmesi, 47 genel sınıf, 1400 kurumsal sınıf oluşturulması (Aslan, 2005:162), sistemin kalbinin yönetim sınıfı olarak belirlenmesi, elitist bir yapı oluşturulması, bir hizmet sınıfına işe girme anlayışının getirilerek, kast sistemi-nin oturması ve esnek olmayan ancak, objektif bir istihdamın sağlanması bu dö-nemin özellikleri olarak sayılabilir. Kamu hizmetlerinin taşra düzeyinde örgüt-lenmesinin en ileri örneklerinden biri sağlık alanında 1948 yılında oluşturulan “Ulusal Sağlık İdaresi-National Health Service NHS” dir. NHS, sağlık alanın-daki yöneltilerin bütünüyle merkezde belirlendiği, fakat uygulamanın yerel olarak yapıldığı, İngiltere’nin tümünü kapsayan özerk bir yönetim modelidir. 
 Fordist etkilerle yoğrulan sistem, 1968 Fulton Raporu ve esnek istihdamın yolunun açılmasına kadar sürer. Artık yeni dönem, Post Fordist Kamu Personel Rejiminin oluştuğu dönemdir ve en güçlü savunucusunu 1979 Thatcher Hükü-meti ile bulur. Bu dönemin özellikleri ise; Merkezi Devlet Personel Dairesinin kurulması, bütün sınıfların kaldırılması, hizmet sınıfları arasında geçiş olanağı sağlanması, tümleşik yapıda derecelendirmeler yapılması, kamu görevlileri oku-lu kurulması, yönetim sınıfı oluşturularak, açık yapı-open structure sistemine geçilmesi, kamu personel rejiminde esnekleşme, kamu personel rejiminde ku-rumsal yerellik sağlanması, kamu personel rejiminde sözleşmelilik ilkesinin ve performans sisteminin getirilmesi olarak sıralanabilir. Aşağıdaki mevzuat de-ğişimi, rapor ve ıslahatlarda esnek istihdam modelinden ciddi bir kopuş sergi-lenmemiş, aksine Blair hükümetinde bile kamu istihdamında önce bir artış göz-lenmesine rağmen, 2006 yılı itibariyle, kamu istihdamında önemli bir azalış söz konusu olmuş ve esnek istihdamın tüm unsurları korunmuştur. 1988 Next Steps Programı, 1994 The Civil Service-Continuity and Change Raporu Siyasasının uygulanması, 1995 Personel Yasası, 1997 Yönetimde Modernleşme Hareketi, 2000 Yılı Kamu Yönetimi Yıllık Raporu, Fast Stream Yöntemi ve Esnek Kamu Yönetimi hep aynı yönde gidişin adımları olmuştur. Örneğin, Thatcher döne-minde kamu personelinin ¾’ü yarı özerk ve özerk örgütlere aktarılmıştır. Özerk örgütlerin yaygın bir biçimde kullanılmasına yönelik eğilim belirli ölçüde Blair hükümeti döneminde de sürdürülmüştür (Karasu, 2004:105-108).

Fast Stream sistemi ise esnekliğin en görünür hamlesi sayılabilir.Hizmet sınıfı esasına göre değil, işe ve kişisel özelliklere göre işlendirme söz konusu olan bu anlayışta, Personel Sisteminin kurumsal olarak yerelleşmesi, kamu yönetiminde personel hareketliliğinin sağlanması söz konusudur. Fast Stream kadrolara;

1. Yönetim,
2. İktisat,
3. İstatistik,
4. Bilim ve mühendislik,

5. Avrupa alanlarında esnek atama yapmak mümkündür ve sözleşmeli bir statü söz konusudur. Özellikle bu kadrolarda performans yönetiminden söz edi-lebilir. Geleneksel sistemde sadece en üst düzeyde ve sınırlı sayıda kadro için (genellikle de siyasi danışmanlar) dışarıdan atama yapılabilirken, sonraki adım-lar ile birlikte başlayan yeni uygulamalarla başta genel müdürlükler olmak üze-re, üst düzey kamu görevlileri kadrolarının önemli bir bölümü açık yarışmaya açılmıştır (Karasu, 2004:138). Kalkınmacı ve sosyal refah devletinin özel ke-simdeki temel dayanağı olan Fordist üretim ve örgütlenme modeli Post-Fordist üretim ve örgütlenme modeline geçilmesi sonucu iş gücünün kompozisyonunda, emeğin örgütlenmesinde, istihdam hacminde, üretim sürecinde, ürün niteliğinde ve teknolojik düzenlemelerde daha önce geçerli olan, kitlesel normların ve standardizasyonun yerine farklılaşmanın, yalınlığın ve esnekliğin ikame edil-mesini sağlamıştır (Saran, 2001:45-46).  Bu arada Performansla ilişkili ödeme
 büyük ölçüde İngiliz Kamu Yönetimine 1980’lerin sonlarında ilk defa tanış-tırılmıştır ve büyük ölçüde 1990’ların başlarında memurlara, bazı yerel yöne-timlere ve şu günlerde de milli eğitime bağlı devlet okul sistemlerine doğru yay-gınlaştırılmıştır (SASE, 2002:1 ).

Geçmişe bir göz attığımızda, 1955 yılından beri işleyen ve özel sektöre gö-re toplu sözleşme temelinde ücretlendirmeyi öngören Pristley Maaş Düzeni Thatcher Hükümeti tarafından 1981 yılında kaldırılmış, 1985-1988 pilot uygula-ması ile, maaşların %10’u oranında prim sistemi uygulanmış, 1987 yılında 2-3., 1988 yılında da 5-7. derecelere yaygınlaştırılmıştır. Bu aşamada, üst yöneticiler için ise, verimliliğe dayalı prim sistemi kurulmuş, 1991’de sistem yeniden dü-zenlenmiştir (Aslan,2005:171). 1999 yılında işçi partisinin yayınladığı, Moder-nising Government Raporu, “memurların yaptıkları katkı dolayımında ödüllen-dirilmesi ve maaşlandırılmasını” savunmakta ve “performansa dayalı maaşlan-dırmanın bütün rejime yaygınlaştırılmasını” salık vermektedir. Örneğin hükü-met 2004 yılı için maaşlar dışında üst düzey kamu görevlileri için performansa bağlı olarak %9’a kadar ek bir artış yapabilmesine olanak tanımıştır  (Karasu, 2004:140).  1994’deki reform önerileri arasında ücret tespitlerinin kurumlara bırakılması da vardı.  Bu çerçevede üst düzey yöneticilerin ücretleri “işin gerek-lerine ve performansa” dayalı sözleşmelerle ilişkilendirildi (Uzun,2003:623). 1999 Kamu Yönetimi Raporunda (Wilson Raporu) Yönetimde Modernleşme Raporundaki işletmecilik temalarına yer verilmiş, Fast Stream sisteminin yaygınlaştırılması, orta düzey kadrolar içinde dışarıdan işlendirme olanağının tanınması, SCS atamalarında açık yarışmanın her yıl %10 daha artırılması öne-rilmiş ve 2005 yılına gelindiğinde bu atamaların %65’inin olması hedeflenmiştir (Karasu, 2004:139). 2000 Yılı Kamu Yönetimi Yıllık Raporu Blair hükümetinin tasarrufudur ve SCS’ye yönelik olarak, açık yarışma, performansa dayalı ücret ve yükselme, çalışma koşullarında ve emeklilikte esneklikle ilgili düzenlemele-rin gerçekleştirildiği dile getirilmektedir. 1997 yılında 90 kişilik üst düzey kad-rolara yapılan atamaların %68’i açık yarışma sınavı ile belirlenmiştir (Uzun, 2003:624).

Üst düzey kamu görevliliği (SCS) kadrolarına  (2005 %65) dışarıdan atama yapılabildiğine ve hatta orta düzey kadrolar içinde bunun geçerliliğine yukarıda değindik. Genel yönetici-uzman yönetici ayrımının 1996’da Blair’le gelen sonu ile 5. Derece ve üzerinde 4.300 kamu görevlisi oluşmuştur. Tepe de tümleşik yapı, esnek istihdam söz konusudur ve merkezi sözleşme yapılarak performansa göre ücretlendirme ve terfi düzeni sağlanmıştır. Böylece iş değerlendirmesi ö-nemli bir yönetim ilkesi olmuştur.  Ayrıca Post-Fordist aşamada memurlar bir bütün olarak beyni ve bedeni birlikte kullanmaya başlamış ve orta düzey yöneticilerin azaldığı üst yöneticiye bağlı uzman-memurlar çekirdek bürokrasi-nin odağına yerleşmiştir (Aslan,2005:198-199). Üst düzey kadroların 2004 yılı itibariyle;

% 30 bürokrasi, 

% 27 kamu sektörü,
% 43 özel sektör kökenli istihdama tabi tutuldukları görülür. 

Yine de müsteşar ve yardımcılarının kadrolarına üst düzey atamalar seçici komitesi (SASC) yetkilidir. Ücretler ise yıllık 50.000-205.000 paund arasında değişmektedir ve bu çıplak maaştır, performansa dayalı primler hariç tutulmuş-tur. Yine bu düzeyde, Post-Fordist istihdam söz konusu olup, esnek, geçişimli bir yapı özellikle üst ve orta düzeyde yaygındır. Sözleşmeli, basit işe alma sis-temi, işe ve kişiye dayalı, kurumsal istihdamı kolaylaştırmakta, kurumsal an-lamda yerel, yenilikçi, terkip edici bir istihdam biçimi olarak tanımlanmaktadır. Performansa dayalı ücret ve terfi sistemde önemli bir yere sahip olup, kariyer sisteminde zedelenme oluşturduğu, kayırmacı yaklaşımlara açık olduğu, sen-dikalaşmada azalmaya  (%85-%55) neden olduğundan iş güvencesini ortadan kaldırdığı savlarıyla da eleştiri almaktadır. Kısa süreli istihdama ve yarı zamanlı çalışmaya imkan veren bu esnek yaklaşım, genç memurlara hızlı yükselme şansı tanıması, takım çalışması ve başarı paylaşımı, çekici memurluk sistemi oluştur-ması, stajyer istihdamı (özel sektör ve gönüllü sektör istihdamı) sağlaması gibi avantajlara da sahiptir. Industrial-Non-Industrial ayrımının temel olduğu İngiliz istihdam biçiminde, güvenceli memur  sayısında ciddi azalma görülmektedir. Tam zamanlı -yarı zamanlı memurlarda 1974-2002 arasında, tam zamanlı me-mur sayısında %35 azalma (550.000) görülürken,  yarı zamanlı memur sayı-sında   %275 artma (80.000) izlenebilmektedir. Yine de tam zamanlı memurlar diğerinin 7 katı sayıdadır. Ancak, bu oran ciddi biçimde azalma eğilimindedir. İşe almada açık sistemin yaygınlaştığı görülürken, memurların bireyselleşmesi, zayıflayan sendikalar gözden kaçmamaktadır.  Kafa-kol emeğinin birleştiği ülkede,  silah sanayiindeki yüksek istihdam diğer bir başa özellik olarak yer al-maktadır. Günümüzde kamu personelinin işe alınması konusunda bir çok ba-kanlık ve ajans yetkili kılınmıştır. Buna karşılık DİE benzeri kurumlar hala uz-man personel temini için merkezi birimleri kullanabilmektedir. Post-Fordist istihdam politikaları İngiltere’de zorunlu emekliliklere ve kurumsal bellek kayıplarına rağmen, Whitehall ve Next Steps Ajanslarında görevli kamu per-sonelinin daha esnek ve verimli bir örgüt kültürü ve çalışma ortamı sağlamasına da yardımcı olduğu unutulmamalıdır.

İngiltere Sınıflandırma Sistemleri
Rütbe sınıflandırma sisteminin öncülerinden olan İngiltere, 19. yüzyıl sonlarında ve 20. yüzyılın başlarında kamu görevlerinin babadan oğula geç-mesi uygulamasına gelen yoğun eleştiriler sonucunda ve artan kamu çalışan-larının düzene sokulması ihtiyacı ile “kast sistemi” olarak tanımlanan bu sistemden daha bilimsel ve adil bir sisteme geçilmiştir. Bu amaçla, özellikle II. Dünya Savaşı sonrasında parlamento tarafından çeşitli komiteler oluşturulmuş ve bu alanda raporlar hazırlatılmıştır. Bu komitelerin en ünlüleri Fulton Komi-tesi ile Northcote-Trevelyan Komitesi’dir. Bu komitelerin raporları sonucunda İngiltere’de sınıflandırma alanında gelinen nokta şu şekilde olmuştur (Brown, 1970:41): 
Genel İdare Sınıfları,
İdareci Sınıf (Administrative class),
İcracı Sınıf (Executive class),
Büro Semurları Sınıfı (Clerical class),
Yüksek Büro Memurları,
Büro Memurları,
Büro Yardımcıları Sınıfı (Clerical assistants class),
Daktilo Sınıfı (Typist class),
Mesleki Sınıf (Professional class),
Bilimsel Sınıf (Scientific class),
Teknik Sınıf (Technical class) ayrımına gidilmiştir.
İdareci sınıfa üniversite mezunlarının en parlakları alınır. Bunlar genellikle çeşitli aşamalardan geçerek yüksek bürokrat olurlar. İcracı sınıfta çalışanlar da üniversite mezunları arasından seçilirler. Bunlar arasında başarılı olanlar idareci sınıfa geçebilirler. Diğer sınıflardaki çalışanlar lise mezunları arasından seçi-lirler ve başarılı olanlar bir üst sınıfa geçebilirler. Tüm sınıflar için alınacak çalışanlar sınavla seçilirler. 2007 yılı  İstihdam çeşitleri ise aşağıdaki gibidir (Statistics.gov.uk): 

Yerel yönetimlerde:

Full-time stuff,
Part-time stuff,
Industrial stuff,
Non-ındustrial stuff,
Manual stuff,
Non-manual stuff,
Permanent stuff,
(ayrıca derecelendirme vardır-grade of stuff).
Merkezi yönetimlerde (Statistics.gov.uk):

Full-time stuff,
Part-time stuff,
Industrial stuff,
Non-ındustrial stuff,
Manual stuff,
Non-manual stuff,
Permanent stuff,
(ayrıca derecelendirme vardır-grade of stuff).
Memurluğa alma

Üst düzeylerde serbest istihdam temel ilke haline gelmiştir. Civil Service Commissionere (Memur Komisyonu ya da Devlet Personel Dairesi) azalan bir etkiye sahiptir. Kurumsal istihdam, yazılı sınav ve çifte mülakat, yarışma sınavı memurluğa almada temeldir. 12 aydan fazla çalışacaklar için sınav yapılması zorunluluğu vardır (Aslan, 2005:170). Ancak, 12 ay altı istihdamlarda iki yıla kadar uzatılabilmektedir. Hizmete almanın ilkeleri, Memur Komiserliği Hizme-te Alma Yasasında saptanmıştır. Buna göre (Aslan, 2005:169);

1- Açıklık: Kadro ve sınav hakkında tüm olası adayların bilgi sahibi olması.

2- Adalet: Tüm seçim aşamalarında bireysel ön yargılardan uzak olunması.

3- Liyakat: Başarı ve layık olma vasıfları dışında herhangi bir nitelik aran-maması.

İngiliz Personel Rejiminin de önemli unsurları olan bu üç ilke, çekirdek memurlar denilen kadro için gereklidir. Personel Yönetimi Yasası, hizmete alı-nacak memurun niteliklerinin bakanlık ve kurumlarca belirleneceğini söyler, ancak aşağıdaki genel özellikler de personel almada gerekli diğer şartlar olarak öne sürülebilir (İlhan,2003:5-6:

1- Vatandaşlık, 

2- Yaş, 

3- Eğitim, 

4- Sağlık, 

5- Karakter.
Vatandaşlık şartı, çifte vatandaşları da kapsamaktadır. Ancak, çifte vatan-daşlara konulan %75 kotası üst düzey memurluklara alınmayacaklarını sanki ima etmektedir. 1993 yılında Bristol City’deki ikametimde, arkadaşımın kiracı olarak oturduğu evin Pakistanlı sahibi, Rashid, şehrin  %10’unu oluşturan Pa-kistanlılardan biri idi ve tek memur çift uyruklu olarak ayrık bir yere sahipti.
 Ayrıca üst düzey kadrolarda farklı bir ırktan tek bir kişi bile çalıştırılmaması da bunun açık bir göstergesi kabul edilebilir (Statistics.gov.uk). Son yapılan araş-tırmalarda saf beyaz ırkın (Asyalı beyazlar hariç) kamu yönetimindeki oranı 2001 yılında %94,3’ten 2006 yılında %92,2’ye düşmüş (Millard and Machin, 2007:50) olsa bile üst düzey yöneticilerde bu durum asla gözlenememektedir. Beklendiği gibi piramit genişledikçe Wasp
 olmayanların oranı artmakta ve nihayet piramidin en altında oranlar birbirine yaklaşmakta, ancak oransal temsil hiçbir zaman gerçekleşmemektedir.

Ülkede, 18 yaş altı istihdam olabilir ve bu kurumsal olarak belirlenir. An-cak devlet memurluğuna genel giriş yaşı katiplerde
 16, yönetici sınıfta
 ise 18 olarak kabul edilmiştir (Roberts,1993:244). Eğitim şartı işe göre değişir, ancak,  İngilizceyi iyi bilmek gerekir. Sağlık konusu da kurumsaldır,  ancak, özürlü istihdamı teşvik ediliyor. Avrupa’nın gerek özel sektörde ve gerekse de kamu sektöründe en üst düzey özürlü istihdamı 2. Dünya Savaşının bir vefa örneği olarak İngiltere’dedir (%13). Adaylığın 12-24 ay olduğu ülkede,  karakter önemli sayılmaktadır, ancak suçlu istihdamını açıklamak bu bağlamda zorlaşır. 

İngiltere’de esnek istihdamı bir yana bırakırsak, temelde 1948 yılından kalma iki açık yarışma sınavı metodu vardır (Onaran, 1967:29):

1- a-Düşünme ve yargılama gücünü gösteren kompozisyon, İngilizce sınavı, kavrama ve zihin gücünü ölçen genel eleme sınavı (toplam 500 Puan),

b- Elemeyi geçenlerin mülakata kabulü (300 tam not),

c- 154 konudan adayların seçeceği yazılı sınav (900 tam not).
2- a- Eleme Sınavı (1. metotla aynı),

b- Test ve Mülakat
,

c- Son Mülakat
.
Mülakatta iyi tavır, sinirlere hakimiyet, hazırcevaplık, karmaşık durumların kavranarak cevap bulunması gibi akademik olmayan durumların da ölçülmesi-nin gerekli olduğunu düşünenlerin bir de kaygısı bulunmaktadır: Bu durum iyi yetişmiş aile fertlerine öncelik sağlamakta, örneğin 1. metotla yapılan sınavların %79’unu, 2. metotla yapılan sınavların ise %89’unu yönetici ve teknik sınıftan ailelerin çocuklarının kazanması (Onaran, 1967:32) bu yargıyı büyük ölçüde te-yit etmektedir. Esnek istihdam üzerine yapılacak bir çalışmanın aynı oranları verip vermeyeceği araştırılırsa, sadece bu sorunun cevabını vermekle kalmaya-cak aynı zamanda iyi bir mukayeseli tahlile de kaynaklık edecektir.
2.  SAYISAL DURUM

İngiltere’de kamu personelinin sayısal durumu iktidarda bulunan partinin yaklaşımına göre değişmiştir. 1980’lere kadar personel sayısı artmış, 80’den 
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	                                                        GENEL YÖNETİM                                                      BİN

	YIL
	MERKEZİ YÖNETİM
	GENEL YÖNETİM
	TOPLAM GENEL YÖNETİM
	TOPLAM KİT, BİT VE KİK
	TOPLAM KAMU SEKTÖRÜ
	BUNLARIN İÇİNDEKİ MEMUR

	1963
	1,788
	2,009
	3,797
	2,136
	5,933
	703

	1979
	2,387
	2,997
	5,384
	2,065
	7,449
	739

	1991
	2,306
	3,072
	5,378
	600
	5,978
	589

	1992
	2,322
	3,019
	5,341
	563
	5,903
	605

	1993
	2,274
	2,788
	5,062
	531
	5,593
	598

	1994
	2,213
	2,754
	4,967
	463
	5,430
	575

	1995
	2,156
	2,758
	4,914
	454
	5,368
	552

	1996
	2,119
	2,734
	4,852
	416
	5,269
	534

	1997
	2,079
	2,728
	4,807
	368
	5,175
	513

	1998
	2,084
	2,710
	4,794
	370
	5,163
	502

	1999
	2,084
	2,741
	4,832
	374
	5,206
	501

	2000
	2,129
	2,776
	4,905
	382
	5,288
	513

	2001
	2,205
	2,777
	4,982
	396
	5,378
	519

	2002
	2,293
	2,794
	5,088
	396
	5,484
	534

	2003
	2,403
	2,837
	5,240
	393
	5,634
	556

	2004
	2,470
	2,890
	5,360
	386
	5,746
	566

	2005
	2,559
	2,938
	5,497
	359
	5,856
	563

	2006
	2,547
	2,939
	5,486
	345
	5,831
	550


sonra ise azalma görülmüştür. 1979’da 7.4 milyon olan kamu personeli sayısı 1997’de 4.9 milyona kadar gerilemiştir. Bunda Muhafazakar Parti’nin siyasaları etkili olmuştur. 2003 yılındaki personel sayısı ise 6 milyon civarındadır. Bu ar-tışta da İşçi Partisi’nin (1997-2003) etkisi görülmektedir. Ancak 2006 yılına ge-lindiğinde işçi partisinin bile personeli azaltma yönüne gittiği görülmektedir. Bu olsa, olsa, Post-Fordist Kamu Personel Rejimini ilk defa düzenleyen ABD olmasına rağmen, düşünsel köklerinin ilk defa 1968 yılında yayınlanan Fulton Raporuna dayanması (Aslan,2005:161) nedeniyle, bu derin etkinin İşçi Partisi üzerinde bile kalıcı etkiler bırakması olarak açıklanabilir.

Kamu sektöründe, 1963-2003 arası ve 2006 yılı itibariyle geçmişe bakıldığında, 1963 refah devleti uygulamalarının hayata geçmesi ile 1,5 milyon kişilik istihdam artışı sağlanmıştır. 1963-2003 arasında ordu 427 binden, 206 bine inerek önemli bir küçülmeye gitmiştir ve bunda profesyonel orduya geçişin önemli bir katkısı olduğu düşünülmektedir. 1963-2006 arasında kamu işletmesi personeli 2.136.000’den, 345.000’e düşerek kamu istihdamı içindeki payını büyük ölçüde kaybetmiştir (%36-%6). 1997-2003 arasında, sürekli kamu görev-lisi sayısı 739.000’den 553.000’e,  ve 2005 yılında, 554.000’e ve nihayet, 2006 yılında ise 550.000’e kadar gerilemiştir. 1997-2003 yılları arası işçi partisi 496.000 kişiyi işlendirmiştir, ancak 2006 yılında kamu personeli (2005:5.856.000) 25.000 kişi azalarak toplam istihdam 5.831.000’e gerilemiştir. 1997-2003 yılları arası eğitim ve sağlık hizmetlerinde istihdam %52,6 artarak,  toplam 473.000 kişi işlendirilmiştir.
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Quarterly Changes in Public Sector Employment, United Kingdom, Seasonally Adjusted
Kamu ve Özel Sektörde İstihdam (2005-2006)
Çizelge–2 2002-2006 yılları arasında kalan 5 yılın 4 çeyrek halinde istih-dam değişimini göstermektedir. 

İşçi Partisi hükümetinden beklenebileceği gibi, 2002 2’inci çeyreğinden, 2005 2’inci çeyreğine kadar kamu sektör sürekli büyümüştür. 2005 yılı son çeyreğine göre kamu sektöründe çalışan sayısı (5.856.000 kişi) 25.000 kişi azalarak 2006 yılının son çeyreğinde çalışanlar 5.831.000 kişiye düşmüştür. Ancak, 2006 son çeyreğinde 22,000 kişi daha az istihdam edilmeye başlanmıştır. Bunlardan;

- 12.000 kişi merkezi hükümetten,

- 9.000 kişi yerel yönetimlerden,
- 1.000 kişi kamu şirketlerinden olmak üzere daha az istihdam edilir ol-muştur. 

2006 yılının 3’üncü çeyreğine göre 4’üncü çeyrekte en büyük azalış sağlık sektöründedir: (11.000). 
Aynı süreçte Taç’ın Hizmetlilerinden 4.000 kamu çalışanı azalışı ile memur sayısı 550.000’e düşer. 1.000 kişi ile tek artış (sivil memur dahil) polistedir. 

2006 son üç ayında özel sektörde 39.000 (% 0.2) artış varken, kamu sek-töründe 22.000 (% 0.4) azalış vardır. 

Bu dönemde, kamu istihdamında herhangi bir sakınca görmeyen İşçi Par-tisi hükümeti bile özellikle sağlık sektöründe getirdiği yeniliklerle, devlette kü-çülmeye doğru gitmektedir. Bu ise, yeni sağ politikaların üçüncü yolu nasıl etki-leyerek, rayından çıkardığı konusunda iyi bir örnek olabilir. Verimlilik ve per-formans konularında pragmatist davranabilen İngiliz İşçi Partisi siyasalarını daha az ideolojik bir tabana oturtmaktadır.

Çizelge-3
Kamu Personeli Değişimi (2003-2007) (Statistics.gov.uk)
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Quarterly changes in Public Sector Employment, United Kingdom, Seasonally Adjusted

Çizelge–3 ise 2003-2007 yılları arasında kalan 5 yılın 4 çeyrek halinde istihdam değişimini göstermektedir (2003 üçüncü çeyreğinden 2007 üçüncü çeyreğine kadar). İşçi Partisi hükümetinden hiçte beklenmemesi gerektiği gibi,  sadece 2007 yılı son çeyreğinde 15.000 kamu çalışanı azalarak kamu görevlisi sayısı 5.770.000 rakamına düşmüştür. Merkezi hükümet istihdamı 2007 üçüncü çeyreğinde 10.000’e, yerel yönetimlerde 3.000’e, kamu şirketlerinde 2.000’e kadar düşmüştür. Kamu görevlileri arasında memur azalışı 6.000’dir. 2007 üçüncü çeyreğinde en fazla azalış diğer kamu sektörlerinde iken (14.000),  en büyük artış ise Ulusal Sağlık Hizmetlerinde
 (4.000)’dir.  Bir önceki yılın aynı çeyreğine göre kamu sektöründe 37.000 istihdam azalışı vardır. Oysaki 2007 üçüncü çeyreğinde 128.000 artmıştır.

2005 yılı son çeyreğinden beri kamu istihdamının sürekli azalması, yeni yönetim anlayışına İşçi Partisinin dahi uyduğunu göstermektedir.

Grafik-1 
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Tüm istihdama oranla bölgelere göre kamu sektöründe istihdam ise aşa-ğıdaki gibidir (statistics.gov.uk);

Grafik-1 dikkate alındığında 2005 haziranında kamu sektöründe istihdamın % 20.4 oranında olduğu görülecektir. Bölgesel farklılıklar dikkate değerdir. 2005 Haziranındaki veriler haziran 1992 (%23.1) verilerinin altında, haziran 1999 (%19.2) verilerinin üstündedir. 2006 yılı itibariyle kamu sektöründe binde 4 azalış, özel sektörde binde 2 artış vardır. 1991-1998 arasında, her yıl yaşanan azalmalarla 816.000 kişi kamu sektöründe daha az istihdam edilir hale gelmiştir.  Haziran 2005’e gelindiğinde kamuda istihdam yıllık artışlarla 5.846.000’e ulaşır ve bu rakam Haziran 1998’e göre 680.000 fazladır. Özel sektörde ise Haziran 1998’den, Haziran 2005’e göre 1.241.000 artışla (%5.7) oranında bir iyileşme vardır. Kamu işçileri (%65), özel sektöre (%41) göre daha çok kadın istihda-mına konu olur ve daha çok yarı zamanlı çalışana sahiptir (%30), (%24) 2004. Kamu işgücü (%72), özel sektör iş gücüne (%62) göre daha çok yaşlı istihda-mına muhataptır (35 yaş ve üzeri dikkate alındığında). Beyaz gömlekli olmayan işçiler her iki sektörde de %7 oranındadır. Her iki sektörde de özürlü istihdamı  %13 oranındadır ve bu rakam Avrupa’nın en üst seviyedeki özürlü istihdamıdır. Birleşik Devletleri oluşturan, Northern Ireland (%30), Scotland (%24), Wales (%23) England’dan yüksek oranda kamu personeli istihdam etmektedir (%20). England bölgesinde en az kamuda istihdam the South East  ve the East Mid-lands (her ikisi de % 18) bölgesindedir. Tam tersine  the North East (% 24) ve the North West (% 21) oranları ile en çok kamu personeli istihdam eden bölge-lerdir. 2004 yılı itibariyle kamuda çalışan aynı bölge sakinlerinin toplam mukim  nüfusa oranı (% 8) the South East ve East Midlands ve (% 13) Northern Ire-land’dır.

	Çizelge-4
 İngiltere Toplam İş Gücünün Dağılımı (1992-2003)

	Yıllar / Sektör
	1992
	1997
	2002
	2003

	Özel Sektör
	20.772.000
	22.307.000
	23.610.000
	23.780.400

	Kamu Sektörü
	5.783.000
	5.069.000
	5.298.000
	6.019.600

	Toplam İstihdam
	26.555.000
	27.765.000
	28.908.000
	29.800.000


İngiltere’de nüfus artışı olmamasına rağmen, 1992-2003 yılları ve arasın-daki yıllarda toplam istihdamın sürekli artması üzerinde durulması gereken bir konudur. Bu husustaki önemli bir adım, kademeli olarak emeklilik yaşının uza-tılmasıdır (İngiliz Büyükelçisi Nick ile yapılan mülakat 15.03.2007). Bu dö-nemde önce bir azalış, sonra bir artış ve yine bir azalış içine giren kamu sektö-ründeki istihdam başı ve sonu dikkate alındığında pek fazla artmamıştır.  1993 yılındaki 5.783.000 kişilik kamu çalışan gücü, 2007 yılına gelindiğinde, 5.831.000 kişilik bir güç olarak karşımızda durmaktadır. Tablodaki dönem dik-kate alındığında kamu istihdamının 236.000 kişi arttığı, ancak 2007 yılı başı itibariyle bu artışın sadece 48.000 kişi olduğu ve bir azalma trendine girdiği gözden kaçmamalıdır.

Toplam istihdamdaki 3.245.000 kişilik artışın asıl kaynağı,  özel sektördeki artışta aranmalıdır. Gerçekten bu dönemde, çizelge-3’tende anlaşılabileceği gi-bi, 3.008.000 kişilik yeni (ayrılanları da kapsayan kısım dikkate alındığında bu rakam daha fazladır) istihdamın oluştuğu görülecektir. Bu ise özellikle nüfusu artmayan ve giderek yaşlanan bir ülke için dikkate değer bir performans olarak algılanabilir.
	Çizelge- 5 
20. YY Tam Zamanlı Memur Değişimi (Non-İndustrıal-Permanent-Civil Cervants)

	Yıl
	Sayı
	Artış/Azalış

Oranı (%)

	1902
	50.000
	-

	1910
	55.000
	+10

	1920
	161.000
	+193

	1930
	111.000
	-31

	1939
	163.000
	-47

	1950
	433.000
	+166

	1960
	380.000
	-12

	1970
	493.000
	+30

	1980
	547.000
	+11

	1990
	495.000
	-10

	2000
	446.000
	-10

	2002
	463.000
	+4

	2004
	542.000
	+17

	2005
	539.000
	-1

	2006
	526.000
	-3


 “Taç’ın Hizmetlileri” son yüzyılda nasıl bir seyir izlemiştir ve son durumu nedir diye soracak olursak, çizelge-4’e baktığımız takdirde bize gerekli yanıtı verecektir. “Taç’ın Hizmetlileri” en büyük ve birbirlerine yakın sıçramayı iki dünya savaşı sonunda yapmıştır. İkinci büyük sıçrama ise, refah devleti uygu-lamalarının yaygınlaştığı, 1960-1980 arasındaki 20 yıldır. Üçüncü dalga ise, İşçi Partisinin üçüncü yol arayışları ile yeni istihdam artışları olan 2000’li yıllardır. Buna karşılık, 1929 buhranı ile on yıl en büyük gerilemeyi yaşayan “Taç’ın Hizmetlileri” ikinci büyük gerilemeyi 1980 sonrasında Hayek’çi yeni sağ anla-yışının en sadık savunucularından olan Margareth Thatcher döneminde yaşa-mıştır. Son gerilemeyi ise, şaşırtıcı bir biçimde, son ilerlemenin sahibi İşçi Partisi ile son iki yılda yaşamış olmasıdır. Bunda Post-Fordist esnek kamu yönetimi ve is-tihdam anlayışının İngiliz İşçi Partisinde bile (özellikle 2005 çeyreğinden beri her bir çeyrekte stabil olarak) yer edinmesinin rolü bulunmaktadır. 
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* Mülkiye Başmüfettişi


� 	Endüstri Devrimi İngiltere için sömürgeciliğin ivme kazandığı 1760-1830  (Oakland, 2004: XVI) yılları arasındaki 70 yılda gerçekleştirilmiştir.  Sömürgecilikten güç alan Sanayi Devri-mi, sömürgeciliğin zirve yapmasına da neden olmuştur. 


� 	Örneğin Forestry Comission İngiltere yanında Galler ve İskoçya da da kurulmuştur. Bkz. � HYPERLINK "http://www.forestry.gov.uk/scotland" ��http://www.forestry.gov.uk/scotland�, � HYPERLINK "http://www.forestry.gov.uk/england" ��http://www.forestry.gov.uk/england�, � HYPERLINK "http://www.forestry.gov.uk/wales" ��http://www.forestry.gov.uk/wales�. 


� 	Parti disiplini ile her şeyi yapabileceğine inanılan Avam Kamarasının da başbakan ve kabinenin yanında olduğu unutulmamalıdır. 


� 	Performance Related Pay , (PRP).  


� 	Rashid Posta Memuru idi. 


� 	White, Anglo-Sakson, Protestan sözcüklerinin baş harflerinden oluşan ve Birleşik Krallığın daha çok England parçasını temsil eden insanlar. Piramidin başı bunlarla doldurulmuştur. 


� 	Clerical Officer, O düzeyi ve eşitleri için.


� 	Executive Officer, A düzeyi için.


� 	Civil Service Selection Board önünde yapılır.


� Civil Service Commission tarafından seçilen adaylar komisyon bakanının başkanlığında Son Seçme Kurulu (Final Selection Board) önünde  nihai mülakata girerler.


� National Health Service (NHS)





