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İNGİLTERE PERSONEL SİSTEMİ

Selahattin ATEŞ*
I. EĞİTİM-SİCİL-YÜKSELME

1. Eğitim
Memurluğa giriş mülakat, deneyim ve sokul kayıtlarına göre yapılmasına rağmen, hala eğitim düzeyi ile ilişkilidir (Roberts,1993:244), Fulton Raporun-dan beri özellikle üst yönetici düzeyinde olmak üzere devlet memurlarının eğitimine büyük önem verilmektedir (Roberts,1993:245). Eski yaklaşım özel eğitime (hizmet içi eğitim) lüzumsuz gözüyle bakmaktan ibaretti, çünkü me-murların gerek eğitim ve gerekse entelektüel standartları bunu anlamaya müsait değildi. Bu seviye düşüklüğü, onların deneyimlerinden yaralanmalarını ve işe adapte etmelerini önlüyordu. Bu anlayış 19.yy.dan kalmaydı ve modern yöne-timin çapraşık sorunlarını çözmeye yetmiyordu(Roberts,1993:245). Fulton Komisyonu bir Memur Koleji kurulmasını öngörmüştü ve yönetim, siyaset ve ekonomi alanlarında yüksek memurlara şu anda 27 yıldır eğitim hizmeti ver-mektedir. Bundan önce, Assheton Komisyonu, mesleklerinde ilerleyecek orta kademe yöneticileri için, çevrelerini değiştirip ya da günlük işlerden uzaklaşıp daha geniş bir görüş ve deney kazanmalarına yardım edecek şu eğitim biçim-lerini tavsiye etmektedir (Onaran, 1967:72):

1- Bir bakanlıktan, başka bakanlığa ya da yerel yönetime görev yeri değiştirme,

2- Belli konularda eğitime katılmak ya da araştırma yapmak için, yetenekli memurlara uzun süreli izin
,

3- Yetenekli yöneticilere, yönetimin çeşitli yönleri üzerinde incelemeler yapmak üzere yurt dışında seyahat imkanı tanımak.

Ayrıca yöneticiler işe hemen alınmanın akabinde 24 ay kurumlarında aday-lık ve eğitim dönemi geçirmektedirler (Onaran, 1967:74). Yöneticilerin başka işlerde çalıştırılması, merkezi hizmet içi eğitim veren kurumlardaki sürelerin kısalığı ve eğitime az sayıda yönetici katılma imkanı bulabilmesi hizmet içi eğitimlerin eleştirilen yönleri olarak kabul edilmektedir (Onaran, 1967:75). Eğitim eşgüdümü, personel idaresinden sorumlu olan Yönetim ve Personel Bürosu tarafından yapılır. Burada yönetim tekniklerinin geliştirilmesi yanında eğitim ve kariyer idaresi de verilir. Resmi eğitim verilmesinin yanı sıra görev sırasında da eğitim uygulanır (İlhan, 2003:15). 

Eğitim konusunda şu ana başlıklar açılabilir:
Kamu görevlisi (alt)
·  
Meslek öncesi eğitim gerekliliği sürmektedir.

·  
Hizmet içi eğitim merkezi ve kurumsal olarak verilmektedir ve Fulton Raporu sonrası oluşan sistemde önemli bir yere sahiptir.

·  
Görev sırasında eğitime önem verilmektedir.

·  
Bakanlık içi farklı birimlerde çalışma biçiminde eğitim verilmektedir.

·  
Bakanlık dışı birimlerde çalışma yapılmaktadır.

·  
19 yaş altı personele 1 gün eğitim imkanı verilmektedir. 

·  
Mesai dışında eğitime mali destek sağlanmaktadır.

Kamu görevlisi (üst)

·  
Hizmet içinde, iş başında yaparak öğrenme (supervısor gözetiminde)

·  
Fast Stream 

·  
Cıvıl Service College-çalışma ve eğitim birlikte yürütülmektedir.

·  
Ena ve todaie benzeri bir okul açılması çalışmaları bulunmaktadır. 

·  
Eğitime yurt içi ve yurt dışı mali destek verilmektedir. 

·  
Fulton raporundan sonra eğitim çok önemsenir.

·  
Eğitimliyi alma öne çıkar.

Post-Fordist aşamada, hizmet içi eğitim, kamuda toplam kalite uygulama-larının bir öğesi olarak niceliksel bir artış yaşamasına rağmen, bunun kariyer düzeninin kırılmaya başlaması, hizmetimi eğitimin yerine memurun hizmete girmeden önce yapacağı mesleği öğrenmesini gerektirmesi, sözleşmeli istih-damın yaygınlaşmaya başlamasıyla memurların hareketliliğinin artması gibi faktörler sonucu hizmet içi eğitimin geriye düşmesine neden olmaktadır, ancak, bu süreçte üst düzey yöneticiler için merkezi-kamusal hizmetimi eğitimin devam ettiği görülmektedir (Aslan, 2005:198). Yinede, hizmetimi eğitimin ulus devletin varlığının bir sonucu olarak, ülkelerin bütününde sürme eğiliminde ol-ması yargısının ise küreselleşmenin sonucu olan bir hizmetimi eğitimin zorun-luluğu olarak alınması daha gerçekçi görünmektedir. Özetlersek, toplam kalite yönetiminin bir parçası olarak hizmet içi eğitim artmakta, ancak esnek istihdam paradoksal olarak hizmet içi eğitimin varlığını tehdit etmekte, önemini ikincil hale getirmektedir. Yine de, üst ve orta düzey yöneticiler için, merkezi ve kamusal hizmet içi eğitim varlığını sürdürmektedir(Aslan, 2005: Ek Tablo 4).

2. Sicil
Açık ve gizli sicil birlikte uygulanmaktadır. Gizli olan sicil üstlerince ve-rilmektedir ve buna mukabil açık olan ise yine üstlerince fakat değerlendirme raporu olarak düzenlenmektedir. Her yıl düzenlenen bu sicillerin yanında ücrete % 9 oranında yansıyabilecek bir etkiye sahip, performans değerlendirmesi yapılmaktadır.

Performansa dayalı değerlendirmeleri bir yana bırakırsak, açık yarışma sisteminin ve özel sektörden atamaların yoğunluk kazandığı bir dönemde açık ve gizli sicillerin etkinliği tartışılabilir bir hale gelir. Yine de personelin performans düzeyi, yetenekleri ve becerileri ile kişisel özellikleri hakkında bir değerlendirme ve yargıya varma işlemi olan sicilin İngiltere’de tamamen etkisiz olduğunu söylemek mümkün değildir. Özellikle stratejik öneme haiz atamalarda bunlardan yararlanıldığı bilinmektedir. Sonuç olarak yeni kamu personel rejimi ile önceden belirlenmiş performans kriterlerine göre kurumların performansı ölçülmekte, bu kurumsal performansı temel alan bireysel (ve takımsal) perfor-mans haritaları doğrultusunda memurun performansı değerlendirilmektedir. Fordist kamu personel rejiminin sicil değerlendirme düzeni bir hayli aşınmış olmasına rağmen tamamen de ortadan kalkmış görünmemektedir. Özellikle alt düzeylerde, değerlendirme, hala yükselme ve ilerleme için kriterdir ama değer-lendirmenin aslan payı yine de performansa kaşmış bulunmaktadır.

3. Yükselme
Eğitim düzeyi ile ilişkili olan işe girişin ardından yükselme, çeşitli derece-lerde olabilmektedir. Bunun için yükselme eğitimi verilmektedir (Roberts, 1993: 245). Özellikle Fulton Raporu ile başlayan yeni dönemde; Kast sistemi kalkmıştır ve yönetici sınıf ile icracı sınıf arasında yükselme mümkün hale gel-miştir. Esnek istihdam hat ve kurmay ayrımını azaltmıştır. Ancak, alt düzeyde mesleğe başlayan memurların hala etkili bir biçimde üst düzeylere yükselme şansı bulunmamaktadır (ve bir çok İngiliz Yazarı Fulton Komitesi önerilerinin daha çok azının uygulamaya konulduğunu belirtmektedir Roberts,1993:246). Hala üst düzey okullardan
 gelerek hizmet öncesi eğitimi iyi almış olanlar üst düzeylerde yer almaktadır.

Orta düzey ve üst düzey yöneticilerin yükselmeleri için, yurt içi ve yurt dışında eğitilmeleri sağlanmaktadır. Ancak genel prensip, hizmet başında eğitim alınarak onların yükselmelerine zemin hazırlamaktır. Kıdem, hiyerarşi ve hiz-met sınıfı yerine işin sorumluluk düzeyi ölçütüne göre performansa dayalı ve sözleşmeli esnek istihdam modeline geçilmesi ile, üst kademelere atanma kiş-inin yeteneklerine bağlı olarak yapılmaktadır. Amerikan sistemine geçişi ifade eden bu uygulamalar ile geleneksel tek biçimli kariyer sistemi büyük ölçüde ortadan kalkmıştır (Karasu, 2004:138). Özellikle orta ve üst düzey yöneticilik-leri açık yarışma sistemi ile eleman alınmasının sağlanması, geleneksel terfi sistemini derinden yaralamıştır ve yeni bir terfi sistemi oluşmuştur. Açık yönetim sistemi adeta açık terfi sistemini getirmiş görünmektedir.

Üst düzey yöneticiler temelde, işbaşında görerek öğrenme ve okulda öğren-me metotlarını birlikte uygulayarak hizmet içi eğitim almakta ve bunlarda yükselmelerinde önemli olmaktadır. Hizmete alınan yönetim sınıfı mensup-larının ilk dört yıl sonunda üçte biri yönetim kademelerine, üçte ikisi ise, icracı kademelere gönderilmektedir. Ayrıca yönetici okulunda
 oluşturulan “Fast Stream” programının
 yönetsel stajyerler tarafından altı yıl içinde tamamlan-ması şarttır (İlhan, 2003: 16). Klasik Weberyen yapı ve işleyişinden uzaklaşmak isteyen Muhafazakar Parti iktidarı, kamu personel yapısını değiştirmeye yönelik çalışmalar ile (1994) kamu personel rejiminin ücret ve derecelendirme ile işe alma yanında meslekte yükselme sistemlerinin de değiştirilmesi öneriliyordu (Uzun, 2003:623). 

Yeni oluşturulan esnek, sözleşmeli ve performansa dayalı Post-Fordist kamu personel rejiminde, kariyerin bir sonucu olan kıdem ve eğitime dayalı otomatik yükselme yerini başarıya dayalı esnek yükselmeye bırakmıştır. Me-murun yaptığı işi başarması en önemli yükselme ölçütü olmuştur (Aslan, 2005: 195). Fulton Raporu da zaten kıdem ve eğitime dayalı otomatik yükselmenin memurun başarısını yadsıdığı düşüncesiyle aşılması gereken bir sorun olarak tespit etmiştir ve kıdemin başarıdan sonra ikincil bir yükselme etmeni olması gerektiğini öngörmüştür(Aslan, 2005:163). Özetlersek, eğitim ve kıdem geride olmak üzere başarı temelli bir yükselme söz konusudur. Önceden belirlenmiş performans kriterlerine göre kurumların performansı ölçülmekte, bu kurumsal performansı temel alan bireysel (ve takımsal) performans haritaları doğrultu-sunda memurun performansı değerlendirilmektedir. Aşağı derecede olanların başarılı olmaları koşuluyla hızla yükselebilmelerinin mekanizması oluşturul-muştur (Aslan, 2005: Ek Tablo 4). 

II. MEMURLARIN HAKLARI
1. Aylık ve Ücret Hakkı 

İngiltere’de üst düzey yöneticiler dışında kalan memurların ücretleri, kamu ücretleri siyasasına, performans değerlendirmesine ve işin gereklerine uygun olarak kamu kurum ve kuruluşlarınca belirlenmektedir. Emeklilik ödemelerinin merkezi olarak belirlendiği sistemde, memurların ücretleri esnek istihdamın dışında kalanlarda toplu pazarlık sistemi ile belirlenmektedir. 

Ücretlerin belirlenmesinde temel prensip özel sektörde benzer görevleri yürütenler için belirlenen ücret düzeyine paralellik iken, 1955 yılından beri işleyen ve özel sektöre göre toplu sözleşme temelinde ücretlendirmeyi öngören Pristley Maaş Düzeninin Thatcher Hükümeti tarafından 1981 yılında kaldırıl-masıyla, Modernising Government Raporu doğrultusunda “memurların yaptık-ları katkı dolayımında ödüllendirilmesi ve maaşlandırılması” esas alınmış ve “performansa dayalı maaşlandırmanın bütün rejine yaygınlaştırılması” yoluna gidilmiştir. Örneğin hükümet 2004 yılı için maaşlar dışında üst düzey kamu görevlileri için performansa bağlı olarak %9’a kadar ek bir artış yapabilmesine olanak tanımıştır. Buna göre üst düzey görevliler performans primi hariç 50.000-200.000 paund arasında yıllık ücret almaktadırlar. 

Artık ücretlendirme, ücret ile performans arasında yakın ve etkin bir ilişki bulunması prensibine göre yapılmaktadır. Bu durum, maaş rejiminin farklılaş-tığı, rekabetçi olduğu için eşitsiz, tek biçimli olmaktan çıkmış, kurumsal ve bireysel, maaş düzeyi ve yıllık artışın memurun performansına göre belirlendiği, kıdem ve eğitim yerine başarının birincil etmen olduğu, yelpazenin açıldığı ve yoğun içsel eşitsizliğin oluştuğu esnek Post-Fordist personel ve ücret rejimi ile örtüşmektedir.

2. Emeklilik Hakkı 
Northcote-Trevelyan Raporu ile kurulan İngiliz Emeklilik Rejimi, 1972 yılında çıkarılan Emeklilik Kanunu ile, karışık yasal denetim ve bürokrasiden kurtarılmıştır. Önceleri kamu görevlileri içinde sadece memurlara emeklilik hakkı tanıyan bu Liberal emeklilik rejimi, Fordist aşamaya geçildiğinde diğer kamu görevlilerine ve sürekli olmayan kamu görevlilerine de emeklilik hakkı tanıyarak genişlemiş ve emeklilik ödemeleri için “Kamu Hizmeti Emeklilik Ana Projesi” kapsamında zikredilen kanunla belli bir disiplin altına alınmış ve yalın-laştırılmıştır.  
Post-Fordist aşamada ise, kamusal-toplumsal genel emeklilik uygulama-larının bütün toplumda metalaşmasının ve piyasaya devredilmesinin bir devamı ve sonucu olarak memurların emeklilik hakları da daraltılmış ve kamusal olmaktan çıkarılarak piyasaya devredilmiştir. Yaşlanan nüfusun bir sonucu ola-rak insanların daha uzun yıllar emekli olmadan çalışması yönünde uygulamalar yapılmış, örneğin emeklilik yaşı 2 yıl daha uzatılarak 60’tan 62’ye çıkarılmıştır. Bu yaş haddi, memurun sağlık durumunun elverişli olması koşulunu kanıt-laması gereken yaşı ifade etmektedir.

Emeklilikle ilgili belirtilen bu 62 yaş hususu kesin bir yaş haddini de ifade etmekten uzak görünmektedir. Zira, emeklilikle ilgili kesin solarak belirlenmiş bir yaş yerine ülkemizde olduğu gibi, kademeli bir emeklilikten söz edilmek-tedir. Ayrıca, bu durum kurumsal olarak ta değişkenlik göstermektedir. Ancak bir gerçek vardır ki, o da, emeklilik yaşının geriye doğru atıldığıdır. 

Memurlar, zorunlu, esnek, sağlık nedenleri, aktüerya yönünden indirimli ve onaylanmış erken emeklilik kategorileri ile erken emekli olabilmektedirler. Yasa uyarınca, beş yıl hizmeti olan 50, 25 yıl hizmeti olan 55 yaşındaki memur-lar, onaylanmış erken emeklilik; en az iki yıl hizmeti olan ve 50 yaşını tamamla-yan bir memurda aktüerya yönünden indirimli erken emekli olabilmektedir. Ancak, hükümetler, bu süreleri daha kısıtlı hale getirme yönünde düzenlemeler yapmaktadır. 

3. Çekilme Hakkı 

Yasaya göre memur haber vermeden, bildirimde
 bulunmadan görevini terk edemez, ancak bildirimde bulunduktan sonra istifa ve görevden ayrılma hakkına sahiptir. Kurumsal belirleme prensibi burada da geçerli olup en az bildirimde bulunma (ihbar) süreleri kurumlar tarafından belirlenebilmektedir. İhbarda bulunmayan memurların bir takım haklarından vaz geçmiş sayılacağı aşikardır. 

4. Müracaat ve Şikâyet Hakkı 

Dünyanın her yerinde olduğu gibi, Birleşik Krallıkta da memurların müra-caat ve şikayet hakkı bulunmaktadır. İşleri ile ilgili herhangi bir sorunla karşı-laşan memur, sıralı ilk amirine müracaatta bulunur. Sözlü yapılan bu başvuru-dan sonuç alamayan memur ikinci müracaatını yazılı olarak yapar. Sorunu çözülmeyen memurun bundan sonra yapacağı işlem, keyfiyetin personel Daire-sine duyurulması ve memnuniyetsizliğini bağlı bulunduğu memur birliği ya da sendikaya duyurmasıdır. Bazı özel durumlarda ise memurun Memur İstinaf Kuruluna
 başvurma hakkı bulunmaktadır. Bu durumlar:

1- Siyasi etkinliklere katılmaya izin verilmemesi
, 

2- Emeklilik haklarının verilmemesi, 

3- İşten çıkarma ve erken emeklilik durumları, 

4- Verimsizlik nedeniyle işten çıkarılma durumunda tazminat ödenmemesi veya tazminat miktarının kafi görülmemesi.

Ayrıca memurun tam yargı davası açması da her zaman mümkündür. 

5. Sendikal Haklar 

Liberal kamu personel rejiminin uygulandığı yıllarda memur sendikaları var olmakla birlikte, yönetim tarafından tanınmamakta, de facto olarak varlık-larını sürdürmekteydiler. Fordist aşamada ise, yönetim sendikaları tanıyarak, örgütlülük düzeyini yükselten, toplu görüşme ve sözleşme düzenini uygulamış-tır. Post-Fordist aşamada ise, sendika hakkı varlığını korumakla birlikte, örgüt-lülük düzeyinin düştüğü ve sendikaların bir güç kaybı içine girdiği görülmek-tedir. Memur sendikacılığı, toplu sözleşme ve toplu görüşmenin yerini esnek is-tihdamın ve performansa dayalı sözleşmeli istihdam ve ücretlendirme siste-minin alması nedeniyle, %90’ların üzerindeki sendikalaşma oranını %55’ler civarına düşürmesi ile, etkinliğini yitirme ile karşı karşıya kalmıştır. Merkezi maaş düzeninin yıkılması, personel rejiminin yerelleşmesi ve performansa dayalı işlendirme ve ücretlendirme bu süreçte çok etkili olmuştur. Sendikaların yerelleşmesi, ilk iki soruna çare gibi görünse de, üçüncü faktör sonucu memu-run bireyselleşmesi, sendikaları güçsüzleştirmektedir ve bu de facto bir durum-dur. 

Yasal olarak konuya bakarsak, İngiltere’de, sendika hakkı ortak bir yasal düzenleme ile hem işçilere ve hem de memurlara tanınmıştır. Bu hak belli kı-sıtlamalarla silahlı kuvvetler mensuplarına ve “aynen” polis ve güvenlik men-suplarına da verilmiştir. 

Toplu pazarlık ve danışma konularında karar verici olan Whitley Kurulu bir karar merci olmasına rağmen, Post-Fordist aşamanın başında bir takım yet-kileri kısılmıştır. Zaten yasa yapımı sırasında kurulun karaları ancak tavsiye niteliğindedir.

Grev hakkı ise yasayla verilmemiştir. Ancak, hak istemi ile grev yapan memurlara cezai ve hukuki bir yaptırımda öngörülmediğinden, uygulamada grev hakkı vardır. 1980-1984 arasındaki bir çok yasa sendikaları zayıflatmıştır. Grev sanayi kesimi dışında genellikle baş vurulmayan bir yol olmuştur (Güler, 1992:16). 1985 yılında madencilerin grevinin yasaklanması sendika hareketle-rinin kendilerine olan güvenini daha önce olmadığı kadar düşürmüştür (Roberts, 1993:122). ABD’den daha güçlü, ancak kıta Avrupa’sından daha zayıf bir sen-dika geleneği olan İngiltere’de grev hakkının bu kısıtlaması, liberal gelenekte aranabilir.

6. İzin Hakkı 
Post-Fordist Kamu Personel Rejimine sahip İngiltere’de çalışma süreleri ve izinler üst memurlar için yasada açıkça belirtilmesine rağmen, bakanlık ve kamu kurumları çalışma sürelerini (Aslan, 2005:169) ve izinleri belirlemektedir. Üst düzey yöneticiler için çalışma saatleri haftada 5 gün ve Londra’da en az 41, taşrada ise 42 saattir. Her iki durumda da öğlen yemek tatilleri bu süreye dahildir. Üst düzey yöneticiler yılda 30 gün yıllık izin, 2 gün özel izin hakkına sahiptirler. Birim memurların sendika hakları ile ilgili izin hakları da bulun-maktadır. (İlhan, 2003:10)

Alt düzey memurlar için kurumsal belirleme esas olsa da yılda 25 gün yıllık izin, 6 gün özel izin hakkına sahiptirler (Mülakat,2007).

Kadın memurlar için ücretli doğum izni, aylık ücret alan memur için 3 ay 1 hafta, haftalık ücret alan memurlar için ise, 14 haftadır ve babalara en az 2 gün (kurumsal) verilir (İlhan, 2003:10). Aynı şekilde hastalık izni ve ücreti kurumsal olarak belirlenmektedir.

7. Eğitim Hakkı
Yasa uyarınca, mesai dışında eğitim alarak kendini geliştirmek isteyen memura eğitim yardımı yapılarak ücretleri karşılanmaktadır. Ayrıca 19 yaş altı memurlara haftada bir gün eğitim izni verilerek örgün eğitimi tamamlaması ola-nağı verilir. Diğer ülkelerde ya da ülkesinde araştırma yapmak isteyen memura mali yardımda bulunulmaktadır. Belli konularda eğitime katılmak ya da araş-tırma yapmak için, yetenekli memurlara uzun süreli izin
 verilebilmekte, yete-nekli yöneticilere, yönetimin çeşitli yönleri üzerinde incelemeler yapmak üzere yurt dışında seyahat imkanı tanınmaktadır.

8. Yolluk Hakkı 

Memurlara, sürekli ve zorunlu görevlendirmelerde ve memuriyete yeni atamalarda yolluk ödenir. Yine yasa uyarınca, mali zorluk içinde bulunan genç memurlara ilk atamalarında, evinden uzak çalışan memurlara, hizmet içi eğitim kursu alan memurlara hafta sonu evlerine gitmeleri için, mesai saatleri dışında çalışan memurlara kurumlarınca seyahat yardımı ödenebilmektedir.

9. Siyasal Haklar 
Kamu personelinin siyasi olmayan, profesyonel yöneticiler olduğunda şüphe bulunmamaktadır. İngiliz memuru tam bir “Taç’ın Hizmetli”sidir. “Hükü-met siyasası neredeyse tamamen yanlış olsa da iğrenerek görevimi en iyi biçim-de yerine getiririm.” İtirafı onun bu yönünü ortaya koymaktadır. Kariyer Bürok-rasisi (Yansız Kamu Yönetimi) ile 4 ilke getirilir
 ve bunlardan biri siyasal Yansızlık (Political Neutrality) Ancak, esnek istihdam ile bu durumun değiştiği iddia edilmektedir. Ancak, devlet memurlarının tarafsızlıkla bağdaşmayan siyasi faaliyette bulunamayacakları da açıktır. Buna rağmen, her kademedeki memur seçim zamanında seçimlere katılabilmektedir. Siyasete atılmada üç grup memur bulunmaktadır: 

1. Serbest Olanlar: Her türlü seçime serbest olarak katılabilirler, parla-mento seçimlerine istifa etmek şartıyla katılabilirler ve seçilemezlerse seçimden bir hafta sonra görevlerine dönebilirler. Bunlar “serbest” diye adlandırılan memurlardır.

2. Kısıtlı Olanlar: İzin almak şartıyla yerel yönetim seçimlerine katılabilen orta ve üst düzey yöneticiler ile Fast Stream mensupları ve bilim kategorisi, profesyonel ve teknik alandaki memurlardır. 

3. Orta Grup: Katip tarzındaki memurlardan oluşur ve memuriyet giriş şartları ve kurumların tutumlarına göre seçimlere katılabilirler.

10. Bilgi Edinme Hakkı 
 
Yasa gereğince, bireyler kendilerini ilgilendiren konularda bilgi edinme hakkına sahiptirler (Roberts, 1993:278-281).

11. Görevde Yükselme Hakkı 
Yükselmenin birinci koşulu iş başarımı olduğundan yüksek performansı olan memurların görevde yükselme hakkı bulunmaktadır. Ancak bu hak yargı önünde iddia edilecek bir hak olmayıp, görünmez eli kabul eden kapitalist sis-temdeki yapı gibi, zaten başarılıların yükseleceği öngörüsüne dayanmaktadır. İyi olan zaten daha iyi yerlerde doğal olarak istihdam edilecektir. 

12. Kademe İlerlemesi Hakkı ve Derece Yükselmesi Hakkı 
Performansa dayalı ücretlendirme ve terfi nedeniyle ikincil durumda kalsa da her memurun kademe ilerlemesi hakkı ve derece yükselmesi hakkı bulun-maktadır.

13. Sorumsuzluk Hakkı 
Devlet memurları tarafsızlığını korumakla birlikte çalıştığı siyasi karar vericilere kendi düşüncelerini beyan etme hakkına sahiptir. Üst düzey yöneti-ciler tavsiyede bulunmak, hükümet amaçları doğrultusunda başarım yollarını önermek ve karşılaşabilecekleri zorlukları işaret etmek durumundadırlar (Roberts, 1993:235). Bazıları bunu konunun tüm hatlarıyla siyasa belirleyiciye aktarılması, haberdar edilmesi olarak algılanmaktadır (Roberts,1993:239).

Sorumluluğu bakanda olan kararlar, yine sorumluluğu bakanda olan örgüt-lerce yerine getirilmekte (Güler, 1992:17), karar oluşumunda ise asıl iş mut-faktaki sorumsuz üst düzey memurlarca yerine getirilmektedir. Bunların sayısı ise, 550.000 kişi içinde 20.000 olarak hesaplanmaktadır (Uzun, 2003:622). Beyan ettikleri tekliflerden dolayı sorumlu olmayacakları gibi, kamu oyu önün-de özellikle üst düzey memurların her türlü eylem ve işleminden bakan sorum-ludur. (Roberts,1993:236) Bu anlamda memurların sorumsuzlukları vardır ve bu sorumsuzluk görevin layıkıyla yerine getirilmesi açısından getirilmiştir. Yoksa idarecinin kusura dayanan sorumluluğu her zaman olacaktır.

14. İkamet Yerine Yakın Tayin İsteme Hakkı 
İkamet ödevi, daha çok bir hak olarak sabit memurlar için söz konusudur, çünkü bunlar ikamet ettikleri yerlere yakın bir göreve tayin edilebilirler. Non-mobile memurlar, evlerinin bulunduğu bölgeye ve makul mesafedeki görevlere tayin edilebilirler. Fakat Non-mobile memurlar dahi, yasaya göre, kendilerini işe alan kurumun görev alanına giren bir bölgeye, evlerinden uzak bile olsa, tayin edildiklerinde oraya gitmek zorundadırlar.(İlhan, 2003:13). Buna göre ikamet yerine yakın tayin isteme hakkı sabit memurlar için uygulaması genel olmakla birlikte mutlak bir hak olarak algılanmamalıdır.

15. Kazanç Getirici Faaliyette Bulunma Hakkı: 
Yasanın genel prensip ve kuralları uyarınca, devlet memurlarının ticaret ve diğer kazanç getirici faaliyette bulunmaları yasak olmasına rağmen, aşağıdaki şartlarda kısıtlı da olsa ticaret ve diğer kazanç getirici faaliyetlerde buluna-bilirler:

1. Kendi özel yatırımlarının değerini etkileyecek kararların alınması veya bu tür yatırımlarla ilgili başkalarına tavsiye verilebilecek bir pozisyonla ilgi-lerinin olmaması gerekir.

2. İşleri sırasında edindikleri bilgileri kendi özel mali yatırımlarını geliş-tirecek şekilde kullanmamaları gereklidir.

3. Bu tür görevlerde çalışan memurlar, eş akraba ve çocukları dahil olmak üzere, bütün aile fertlerinin ilgili olduğu, yöneticilik dahil iş bağlantılarını çalış-tıkları bölüm ya da kurumlara bildirmek zorundadırlar. 

Bu şartlara uymak koşuluyla, görevlerinin niteliği gereği baskı altında kal-mayacakları bir pozisyonda iseler, hisse senedi ve tahvillere yatırım yapabilir-ler.

III. MEMURLARIN ÖDEVLERİ

Memurların ödevleri denince akla öncelikle “Tahtın Hizmetlileri”nin ödev-leri gelmelidir. Zira, 6 milyona yakın İngiliz kamu görevlilerinden sadece 550.000 kişi memur tanımı içine sokulmakta, 5 milyondan fazla kişinin çalıştı-ğı, ulusal sanayii, yerel yönetimler, silahlı kuvvetler, hakimler, bakanlar, sağlık kuruluşları ve quango çalışanlarının memur sayılmadığı görülmektedir (Uzun, 2003:621).

1. Sadakat Ödevi 
Yasalara
 göre devlet memurlarının bir takım hakları olduğu gibi, bir ta-kım görev ve sorumlulukları da bulunmaktadır. Buna göre memurlar, görevle-rini yasalara bağlı ve uygun olarak, idareye ve yeminlerine sadık kalarak yürüt-melidirler. 

2. Tarafsızlık ve Devlete Bağlılık Ödevi 
Kamu personeli farklı siyasi görüşe sahip iktidarlarla çalıştığından siyasi olarak tarafsız olmak zorundadır. Bu kapsamda, politik eylemlere katılma-maları, Hükümetin ve bakanların politikalarına aykırı görüş beyan etmemeleri gerekmektedir (Uzun, 2003:621). Bu durum, üst düzey kamu görevlilerinin tav-siyede bulunmak, hükümet amaçları doğrultusunda başarım yollarını önermek ve karşılaşabilecekleri zorlukları işaret etmek görevlerine (Roberts,1993:235) ve bir diğer ifadeyle, konunun tüm hatlarıyla siyasa belirleyiciye aktarılması, ha-berdar edilmesine (Roberts,1993:239) engel olarak yorumlanmamalıdır. Ancak bu hakka sahip olanların sayısının ise, 550.000 kişi içinde 20.000 kişi olduğu (Uzun, 2003:622) unutulmamalıdır. 

Sonuç olarak kamu personeli politik olmayan kişilerdir ve tavsiye etme ile karar vermeyi birbirinden ayırt etmek gerekir. Siyasal düşüncelere sahip olmak anlaşılabilir ve beklenebilir bir durumdur, ancak, anlaşılmaz olan siyasi düşün-celeri icraata yansıtmaya kalkarak, karar verici konuma geçmeye kalkmaktır. Bu nedenledir ki, İngiltere’de militer yapıya sahip, faşist veya komünist parti ve organizasyonlarına sempati duyan veya üye olan hiç bir memur, gizlilik değeri taşıyan görev ve kuruluşlarda çalıştırılamazlar. Çünkü, bu kişilerin memuriyete politik emeller ve kötü niyetlerle girebileceği düşünülür (İlhan, 2003:12). Aynı kaygı, yetkililerce ifade edilmese de seviyelerine göre, England bölgesi
 dışında kalan tüm ada kökenliler ve deniz aşırı ülkelerden gelenler için de geçerlidir. Ancak bu durum ileriki aşamada güvensizliğin ortaya koyduğu bir çözümsüzlüğü de beraberinde getireceği, etnik ayrımcılık temelli bir aşağılama-kompleks-tepki ve sorun oluşturacağı beklenebilir. 

3. Uygun Davranış ve İşbirliği Ödevi 
Üstleri tarafından kötü bir biçimde yönetilmemesi beklenen memurların, yönetimle uyumlu ve işbirliği içinde olması beklenir. Bu ilişkide, karşılıklı dürüstlük ve tarafsızlık yanında, özellikle astların üstlerine bilgi verirken, yanıltmaktan uzak, dürüst ve tarafsız bilgi vermeleri esastır. Etkili, verimli, hızlı ve yansız hizmet verilmesi tüm memurların önemli bir görevidir. Ayrıca yasaya göre, memurlar kamu parasının kullanımında uygunluk, etkililik ve verimliliği sağlamaya çalışmalıdırlar.

4. İkamet Ödevi
Bir memurun normal olarak görev yerine yakın bir yerde bulunması gerektiği (İlhan, 12003:12) ve bunun bir ödev olduğu söylense de bunun mutlak manada böyle olduğunu söylemek güçtür. Çünkü, işe ve iş başarımına yoğun-laşan Post-Fordist istihdam politikaları, insanın nerede oturduğuna değil, ne kadar iş başardığına bakmaktadır. Yine yasa uyarınca, evinden uzak çalışan memurlara, kurumlarınca seyahat yardımı ödenebilmektedir. İkamet ödevi, daha çok bir hak olarak sabit memurlar için söz konusudur, çünkü bunlar ikamet ettikleri yerlere yakın bir göreve tayin edilebilirler. 

5. Rotasyon Ödevi 
İngiltere 1972 yılında çalışanları hareketli
 ve sabit
 olarak ikiye ayırmış ve daha çok hareketli memurları üst düzey memurlardan seçmiştir. Mobile olarak kabul edilen memurlar teşkilat içerisinde İngiltere içindeki herhangi bir yere veya dışındaki görevlere gönderildiklerinde, tayin edildikleri her yere gitmek zorunda oldukları halde, Non-mobile memurlar, evlerinin bulunduğu bölgeye ve makul mesafedeki görevlere tayin edilebilirler. Fakat Non-mobile memurlar dahi, yasaya göre, kendilerini işe alan kurumun görev alanına giren bir bölgeye, evlerinden uzak bile olsa, tayin edildiklerinde oraya gitmek zo-rundadırlar.(İlhan, 2003:13). 

6. Ticaret ve Diğer Kazanç Getirici Faaliyette Bulunma Yasağı 
Yasanın genel prensip ve kuralları uyarınca, devlet memurlarının ticaret ve diğer kazanç getirici faaliyette bulunmaları yasaktır. Bu yasak mutlak olmayıp, aşağıdaki şartlarda kısıtlı da olsa ticaret ve diğer kazanç getirici faaliyetlerde bulunabilirler:

1. Görevlerinin niteliği gereği baskı altında kalmayacakları bir pozisyonda iseler, hisse senedi ve tahvillere yatırım yapabilirler.

2. Kendi özel yatırımlarının değerini etkileyecek kararların alınması veya bu tür yatırımlarla ilgili başkalarına tavsiye verilebilecek bir pozisyonla ilgi-lerinin olmaması gerekir.

3. İşleri sırasında edindikleri bilgileri kendi özel mali yatırımlarını geliş-tirecek şekilde kullanmamaları gereklidir.

4. Bu tür görevlerde çalışan memurlar, eş akraba ve çocukları dahil olmak üzere, bütün aile fertlerinin ilgili olduğu, yöneticilik dahil iş bağlantılarını çalıştıkları bölüm ya da kurumlara bildirmek zorundadırlar.

7. Bildirim Ödevi 
Yasaya göre memur haber vermeden, bildirimde
 bulunmadan görevini terk edemez. Devlet memuru, çekilme hakkını kullanabilmek için, kurumlar ta-rafından belirlenen en az bildirimde bulunma (ihbar) sürelerine uymak zorunda-dır.  
8. Hediye Alma ve Menfaat Sağlama Yasağı
Yasaya
 göre, devlet memurları üçüncü şahıslardan hediye alamaz, menfaat ve çıkar sağlayamaz. Buna göre kurumların, çalışanlarını, bu yasağa uymaları konusunda ve bildirmeye zorunlu oldukları hediye, ikram, ödül, madalya ve diğer çıkarların kabul edilmesi ve bunları kabul etmeden önce izin almaları gerektiği konularında bilgilendirmek zorundadırlar. Ayrıca Devlet Memurları Kanununun Standardlar ve uygunluk bölümünde kurumlar yabancı bir devlet memuruna bir nişan veya madalya vereceği zaman Dışişleri ve Commonwealth bakanlığından görüş sormalıdırlar (İlhan, 2003:13)

9. Gizli Bilgileri Açıklama Yasağı 
Uzun bir geçmişe sahip olmakla birlikte, gizlilik uygulamasının bugünkü yapısı, 1911 Resmi Sırlar Yasası
 tarafından oluşturulmuştur. Bir görevlinin resmi bir bilgiyi yetkisiz birine vermesi, cezai suçtur. Bilginin “gizli” kaydını taşıması değil, “resmi” olması bunun için yeterli sebeptir (Güler, 1992:24). Sırlar yasası merkezi yönetimin tüm faaliyetlerini kapsadığı gibi danışma kurullarının faaliyetlerini ve yönetsel sözleşmeleri de içermektedir (Ergun, 1994:175). Ayrıca devlet memurları Patent Kanunu
 gereğince, Kraliyet Telif Hakları koruması altındaki bir belgeyi özel sektör yayıncılarına ve bilgi ajanslarına yayınlamadan önce ilgili bakandan izin almak zorundadırlar ve devlet memurları görevlerinden ayrıldıktan sonra bile görevleri ile ilgili bilgileri açıklamamayı sürdürmelidirler (İlhan, 2003:14). Bilgi Edinme Yasası ve “kamuoyundaki daha fazla açıklık talebi” (Güler, 1992:24)) bile sırlar yasasının etkinliğini kamu bürokrasisinden uzaklaştıramadığından, ketum ve içe kapalı bürokrasi anlayışı hala sürmektedir.

10. Basına Bilgi ve Demeç Verme Yasağı
Memurlar görevleri sırasında elde ettikleri bilgileri ve kazandıkları dene-yimlerini amirlerinin izni olmadan basına açıklayamazlar. Bu aynı zamanda Resmi Sırlar Yasasının da bir gereğidir. Kamuya yapılan açıklamalarda da son derece önem gösterilmekte, ancak açıklanmaması gereken bilgiler ayıklandıktan sonra resmi bilgiler üstün iznine bağlı olarak açıklanabilmektedir. 

Kamu görevlileri, yasanın
 gizlilik ve resmi bilgi başlıklı bölümünde be-lirtildiği gibi, görevleri başındayken yazılı ve görsel basında devletteki dene-yimlerini anlatan hatırat yayınlayamazlar. Memuriyetten ayrıldıktan sonra da hatırat yayınlamaları kendi bakanlıklarının ve İç İşleri bakanlığının
 iznine bağlıdır (İlhan, 2003:14). 
11. İyi Bir Performans Gösterme Ödevi
Post-Fordist, esnek kamu performans rejimi ile, memurların iş başarımı önemli bir ödev haline gelmiştir. Performansa göre terfi ve ödüllendirmenin sisteme girmesiyle, kıdem ikinci sırada kaldığından, iyi bir performans gösterme, pozitif bir ödev haline dönüşmüştür. Ayrıca yasaya göre, memurlar kamu parasının kullanımında uygunluk, etkililik ve verimliliği sağlamaya çalışmalıdırlar.
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* 	Mülkiye Başmüfettişi


� 	Sabbatical leave.


� 	Public School ve Oxbridge’den (Oxford ve Cambridge) gelenler.


� 	Civil Service College.


� 	Hızlı yükselenler eğitim programı. 


� 	Notice


� 	Civil Service Appeal Board (CSAB)


� 	Bu haklar daha önce anlattığımız üç ayrı kategoriye göre farklılık arz etmektedir.


� 	Sabbatical leave.


� 	Siyasal Yansızlık (Political Neutrality), Süreklilik (Permanency), Tekbiçimlilik (unity), Ano-nimlik (Anonimity)


� 	Freedom of Information (FOI)


� 	Civil Service Management Code içinde Civil Service Code. 


� 	Daha çok WASP’lar kastedilmektedir.


� 	Mobile.


� 	Non-Mobile.


� 	Notice


� 	1906 ve 1916 tarihli Yolsuzluğun Önlenmesi Kanunu (Prevention of Corruption Act).  


� 	Offical Secrets Acts.


� 	1988 tarihli Designs and Patent Act. 


� 	Civil Service Management Code


� 	Home Office. 





