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OZET

Tirkiye'de kamuoyuna agiklanan Kamu Personel Rejimi Kanun Tasarisi esneklik,
liberallesme, sdzlesmeli istihdam, performansa bagh degerlendirme ve Ucretlendirme
gibi ilkeleriyle heniiz uygulamaya ge¢gmeden tartisilir hale gelmistir. Kamu Personel
Rejimi Kanun Tasarisi pek ¢ok agidan bu calismanin konusunu olusturan ingiliz Kamu
Personel Yonetimi'ndeki uygulamalara benzer oneriler getirmektedir. “Acik yarisma",
"liyakat", "esitlik", "yansizlik" gibi ge¢cmisin mirasindan alikonulan unsurlara ragmen
yasanan reform sireci ile birlikte ingiltere’de tekci ve merkezi hiyerarsik nitelikteki
Whitehall ve Westminster yapilarinin yerini esnek kamu o&rgitlenmesi almistir. Bu
baglamda reform sonrasi ingiliz kamu personel yénetiminin kamu hizmetlerine giris,
performans degerlendirme ve disipline iliskin dizenlemeleri c¢alismanin konusunu
olusturmaktadir. S6z konusu analizin, esnek kamu yonetiminin “kuralsizlik” ve “keyfiyet”
anlamina gelmediginin anlasiimasi noktasinda faydal olacagi diistinilmektedir.

Anahtar Kelimeler: ingiltere, Personel Yonetimi, Kamu Hizmetlerine Giris,
Performans, Disiplin.

AN OVERVIEW OF THE BRITISH PUBLIC PERSONNEL
MANAGEMENT: THE ARRANGEMENTS FOR RECRUITMENT,
PERFORMANCE EVALUATION AND DISCIPLINE

ABSTRACT

Public Personnel Regime Draft Law announced to the public in Turkey has
already become controversial for its principles such as flexibility, liberalization,
employment-on-contract, performance based assessment and pricing even without
having been in practice. Public Personnel Regime Draft Law puts forward
recommendations similar to the applications English Public Personnel Management that
constitutes the subject matter of this study in many aspects. With the reform that is
experienced in spite of the factors that are withhold from the legacy of the past such as
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“open competition”, “merit”, “equality”, “impartiality”, Whitehall and Westminster
structures in England which are monists and with a central hierarchical character has
been replaced by the flexible public organization. Within this context, regulations of
post-reform English public personnel management on introduction to public services,
performance, assessment and discipline constitute to subject matter of the study. It is
considered that the said analysis is beneficial for understanding that flexible public
management does not mean "lawlessness" or "arbitrariness".

Keywords: England, Personnel Management, Recruitment, Performance,
Discipline

1. GiRi$

Galler, iskogya ve Kuzey irlanda'nin birlesmesi ile olusan 'Biiyiik
Britanya ve Kuzey irlanda Birlesik Kralligi' ya da giinlik dildeki ifadesi ile
ingiltere, siyasal ve yodnetsel gelenekleri acisindan kendine 6zgii dzelliklere
sahip bir Ulkedir. Kendine 06zgli ozellikleri dolayisiyla 'Orneklerin 6rnegi'
(Erogul, 1993: 30) olarak gosterilen ingiltere'de reform sonrasi kamu
yonetimi agisindan en kokli degisiklik, tekci ve merkezi hiyerarsik nitelikteki
Whitehall ve Westminster' yapilarinin yerini esnek kamu 6rgitlenmesinin
almasidir. Yasanan reform hareketi lilkenin personel rejimini de derinden
etkilemis, var olan yapilari, yonetsel siregleri degistirmis ve bunlarin yerini
yeni yapi ve slrecgler almistir. Ancak blylk degisime ragmen gec¢misin
mirasindan alikonulan seyler de vardir. Mesela; "agik yarisma", "liyakat",
"esitlik", "yansizlik", "bakan sorumlulugu", "Tac'in hizmetkari olma" gibi
kamu personel rejimine 1855'li yillarda giren ve sistemin belirleyici unsuru
haline gelen ilkeler bugiin icin de gecerli olan ilkelerdir. Bunun yanisira
degisen hususlar da bulunmaktadir. Kamu kurumlarinin insan kaynaklari
planlamasindan, personel tedarikine, secim ve yerlestirmeden egitim ve
gelistirmeye, performans degerlendirmeden disipline etmeye, lcretleri tespit
etmeye, emeklilige iliskin insan kaynaklari yonetimine ait bir cok hususta
inisiyatif sahibi kilinmasi gibi.

ingiltere'nin kamu érgiitlenmesi, Londra'da Kralice'nin konutu, bakanliklar ve
Parlamento’nun bulundugu bolgenin adi olmasi dolayisiyla Westminster modeli olarak
da adlandiriimaktadir. Normatif, geleneksel ve Kraliyete ait bir takim 6geler iceren
Westminster modeli, parlamento egemenligi zerine insa edilmistir. Westminster
modelinin birbiri ile iliskili 6zellikleri soyle 6zetlenebilir: Yuritme giiciiniin merkezde
toplanmasi, asimetrik iki meclislilik, iki partili sistem, cogunlukcu secim sistemi, tekgi-
merkeziyetci yénetim, yazili olmayan anayasa, temsili demokrasi (bkz. Karasu, 2004: 91).
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Bu cercevede ingiliz kamu personel sistemini anlamaya ¢alismak,
yasanan degisimin etkisiyle ve ingiltere'de kamu personel rejimine yén veren
temel bir kanunun olmamasindan dolayi bir hayli zor gériinmektedir. Ancak
bu zorluga ragmen, kamu kurumlarinin personel politikalarina yén veren,
kamu kuruluslarinin asgari diizeyde de olsa uymalari gereken bir takim temel
dizenlemeler de vyok degildir. Kamu kurumlari, personeline yonelik
diizenlemeler yaparken 'Civil Service Code', 'Civil Service Management Code’,
'Recruitment Code' gibi isimler altinda “hazirlanmis olan kodlara” uygun
hareket etmek zorundadirlar. Bu ¢alismada da, s6z konusu kodlar/yénetme-
likler temel alinarak, ingiltere'de kamu personel yénetiminin nasil isledigi
anlatilmaya calisilacaktir. Bu baglamda "kamu gorevlisi kimdir?", "kamu
kurumlari personelini nasil tedarik eder", "calisanlarinin performansini nasil
degerlendirir" ve “disipline iliskin kurallar nelerdir?" gibi kamu personel
yonetimine iliskin temel konular irdelenmektedir.

2. KAMU GOREVLILERI

ingiltere'de kamu kesiminde calisan personel, “memurlar,
parlamento tarafindan istihdam edilenler ve diger kamu gorevlileri” olmak
Uzere U¢ grup icinde kategorize edilmektedir (www.civilservant.org.uk/
definitions.shtml, 2010). Oncelikle belirtilmelidir ki ingiltere'de Kita Avrupasi
sisteminde oldugu gibi bir memur kavrami ve memur rejimi yoktur. Kamu
personelinin yasal statlisiini belirleyecek idare hukuku gibi bir alanin
gelismemis olmasinin da bir sonucu olarak, memur ya da kamu personeli
acisindan net bir tanimlama yapmak gictir. Memur kavraminin yasal bir
tanimi da bulunmamaktadir.> Bu nedenden dolayi memurluk statisi de
belirsiz bir hale gelmektedir. Diger bircok konuda oldugu gibi bu konuda da
geleneksellesmis uygulamalardan yola ¢ikilarak bazi tanimlara gidilmektedir.
Bu geleneksellesmis tanimlardan birine gére memur; "politik ya da adli

? ingiltere'de, kamu yénetiminin 6rgiitlenme ve isleyisine iliskin genel bir yasa yoktur.
Parlamentonun kamu yonetimi ile ilgili cesitli konularda ¢ikarmis oldugu yasalar vardir.
Bu yasalarin yaninda yuritmenin g¢ikardigl kararnameler (Order in Council), basta kabine
blrosu olmak tzere cesitli kamu kurumlarinin ¢ikarmis oldugu yonetmelik diizeyinde
(code) dizenleyici islemler de vardir. Kamu yénetimi ile ilgili uygulamalarin diger bir
kaynagi hikimetin ve kamu kurumlarinin hazirlamis olduklari raporlardir. Yonelti
belirleme, gozden gecirme ya da degerlendirme metinleri olarak hazirlanan bu resmi
raporlar, hizmet alani ile ilgili raporlarda politikacilarin ve kamu personelinin temel
referans kaynaklarindan biridir (bkz. Karasu, 2004: 90).
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organlar disinda c¢alisan, kamu giiciinii kullanan, maaslarini parlamento
tarafindan onaylanan kamu 6deneklerinden alan, Kraliyet'e bagh ve kadroya
sahip gérevlilerdir”.? Yani bu tanima gére memurlar, Tac'in (Crown) hizmet-
karlaridirlar ve bu kategoriyi daha ¢ok bakanliklarla onlara bagl kurumlarda
(6rnegin agency'lerde) calisan personel olusturmaktadir. Bu cercevede
bakanlar, hakimler, ordu calisanlari ile millilestirilmis sanayi kurumlarinda,
yerel yonetimlerde ve 6zerk orgiitlerde ¢alisanlar memur kategorisi iginde
yer almamaktadir. ingiltere'de ordu mensuplari ve adli makam personeli icin
de ayri bir personel rejimi 6ngorilmistir (Karasu, 2004: 127).

Parlamento tarafindan istihdam edilenlere gelince bu kategori
icerinde parlamento icin ¢alisanlarla, direkt parlamentoya rapor veren Ulusal
Denetim Ofisi (National Audit Office), Parlamento Ombudsmani
(Parlimentary Ombudsman) ve Sec¢cim Komisyonu (Electoral Comission)
calisanlari yer alir. Anayasal olarak bu kurumlarin ¢alisanlari Tac'in hizmetkari
degildirler ve bu ylzden memur olarak kabul edilmemektedirler
(www.civilservant.org.uk/definitions.shtml, 2010).

Diger kamu gérevlileri basligi altinda ise ¢cok sayida kurum calisani yer
almaktadir. Belirtilmelidir ki, bu kurumlarda calisanlar memur sayilmamakla
birlikte kamu gorevlisidirler. Bu grupta (www.civilservant.org.uk/
definitions.shtml, 2010);

— Cogunlukla quangolar olarak bilinen bakanhk disi kamu
kurumlarinda (non-departmental public bodies) calisanlar®,

> Bu tamim, 1931 yilinda Tomlin Komisyonu tarafindan yapilmis ve tanima Avam
Kamarasi'nin 2003'te yayimladigi Kamu Yonetimi Yasa Tasarisi Taslagi'nin  birinci
maddesinde de aynen yer verilmistir.

* ingiltere'de kamu hizmetlerinin geleneksel yiiriitme birimleri bakanliklardir. ingiliz
kamu yonetimi yazarlari, bakanlik disindaki bitiin kamu 6rgtlerini "bakanlk statiisiinde
olmayan kamu orgitleri-non departmental public bodies biciminde bir semsiye kavram
altinda toplamaktadirlar. Bakanliklara bagh birimler (deparmental bodies), yari 6zerk
orgitler (agencies), yari Ozerk hiikimet disi Orgltler (Quasi autonomous non
governmental organizations ya da kisaca quangos), dizenleyici kurumlar ya da kamu
yarari sirketleri (public interest companies) bu kategori icine girmektedir. Cesitli nitelikte
olan bu kurumlari birbirlerinden ayirmak c¢ok glictir. Bu 0&zerk orgitler, kamu
hizmetlerinin yaratilmesi, danismanlik, lisans verme, denetleme, diizenleme ve hatta
kolluk olmak tzere cesitli islevleri yerine getirmektedir. Bu konuda ayrintili bilgi icin (bkz.
Karasu, 2004: 101-108).
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— Ulusal Saglik Servisi (The National Health Service) calisanlari,
—  Kamu isletmelerinde (public corporating) calisanlar®,
— Silahli kuvvetler (the armed forces) mensuplari,

— Yerel yonetimler (local authorities) personeli yer alir.

3. KAMU HiZMETLERINE GiRiS VE ARANAN SARTLAR

ingiltere’de 1980’lerde ise alma ve secme sisteminde &nemli
degisimler glindeme gelmeye baslamis ve 1991 yilinda yapilan kokli bir
degisiklikle 7. derecenin altinda tim ise alimlarin sorumlulugu bakanliklar ve
yonetim acentelerine transfer edilmistir. Bakanlklar ve yonetim acenteleri,
ise alma hususunda genis bir hareket serbestisine sahiptirler (Pyper, 1997:
29). Bu serbesti icinde kurumlar belirlenen pozisyonlar icin kendi ise alma
programlarini uygulayabilirler ya da ticari acentelerin personel segme ve
yerlestirme hizmetlerinden yararlanabilirler. Kamu personelini segme ve
yerlestirme hususunda bakanliklar ve acenteler genis bir serbesti icinde
bulunmakla birlikte, ise alma sirecinde tim kamu kurumlarinin uymasi
gereken bir takim zorunluluklar vardir. Kamu Yoénetimi Komisyonu'nun ise
Alma Yonetmeligi'ne gore (Civil Service Commissioners' Recruitment Code,
2010);

(i) ise iliskin firsatlar kamuoyuna duyurulmali,

(ii) Segimin her asamasi objektif olmali ve tim adaylara adil
davranilmali,

(iii) is icin secilenler isin gerektirdigi yetenek ve ehliyete sahip olmali,

(iv) is icin en iyi aday secilmelidir.

Kamu kurumlarinin uymasi gereken bu zorunluluklar ingiltere'de
kamu hizmetlerine girisin temelinde yer alan (i¢ temel ilkeyle, “aciklik, esitlik
ve liyakat”la baglantilidir. ingiltere'de merkezilestirilmis bir ise alma sireci
bulunmadig icin ise iliskin firsatlarin konu ile ilgilenen herkese duyurulmasi
anlamina gelen "aciklik ilkesi" bos kadrolarin ilanini 6nemli kilmaktadir. Bos

kadrolar olustugu zaman her bir bakanlik ya da acente bu kadrolari, bos
kadro bilgi tabaninda oldugu kadar yerel, ulusal, bolgesel basinda, dergilerde,

> BBC, The Bank of England, Royal Mail Group, British Waterways Board gibi kamu
isletmelerinde ¢alisanlar.
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kariyer servislerinde ve is merkezlerinde ilan etmek zorundadir. ikinci
zorunluluk, yani secim sirecinin tim O©nyargilardan uzak bir bicimde
gerceklestirilmesi ise "esitlik" ilkesine atifta bulunmaktadir. Uglincii ve
dordiincl zorunluluk ise "liyakat" ilkesini géz onlinde bulundurmayi gerekli
kilar. Bu ¢ercevede liyakat hem isi yapmaya ehil olmayan hi¢ kimsenin ise
alinmamasini ifade ederken, hem de is icin gerekli niteliklere sahip iki ya da
daha fazla aday varsa isi onu yapabilecek en iyi adaya vermeyi ifade eder. Bu
Ug ilke ile ulasilmak istenen iki temel hedef vardir. Bu hedeflerden ilki
cinsiyet, maluliyet, irk gibi bir takim unsurlar dikkate alinmaksizin disliniilen
is icin mevcut en iyi kisiyi bulmaktir. Hedeflerin ikincisi ise tim atamalari
patronaj slphesinden uzak tutmak ve ise almada politik tarafsizlig
saglamaktir. Tim bu soylenenlerse tek bir amac icindir; "daha iyi hizmet
sunmak."

Hizmete almada bakanlik ve acenteler genis bir yetki ile donatiimis
olmakla birlikte tim kamu kurumlarinda ise alma sirecinin isleyisinde takip
edilmesi gereken bir takim kurallar vardir. Kurumlar ise alma sirecini Kamu
Hizmeti Yonetmeligi'ne (Civil Service Management Code) ve Kamu Yonetimi
Komisyonu'nun ise Alma Yodnetmeligi'ne (Civil Service Commissioners'
Recruitment Code) uygun bir sekilde yiritmek zorundadirlar. Ancak soz
konusu yonetmelikler yalnizca ise alma ilkelerini belirlemektedirler ve bu
anlamda ise alimlari gerceklestirmede gereken her sey icin bir rehber
niteliginde degildirler. Bu yonetmeliklerde ele alinmayan ise almanin diger
yonleri hakkindaki rehber, kurumlarin personel bolimleri tarafindan
hazirlanmalidir. Bu yonetmeliklerde yer alan ve kurumlarin ise alimlarda
uymalari zorunlu olan ilkeler sunlardir:

— Atamalar liyakate dayanir.

— Bagimsiz bir yargic yardimcisi acikhk ve seffafligi saglamak igin
tim slireclere katilir.

— Pozisyonun gerektirdigi kriterler (gerekli nitelik, yetenek ve
deneyim) hem orijinal is ilanlarinda hem de broslirlerde acik bir bicimde
ortaya koyulmaldir. Bazi yeteneklerin kamuda calismak isteyen herkeste
bulunmasi gerekirken bazi yeteneklerin varligina ise isin niteligine goére
ihtivac duyulabilmektedir. Bunlar acik bir sekilde ilanlarda ve/veya
brosirlerde bildirilir. Mesela; sadakat, kurumun calismalarina aktif katiima
ve gerekli zamani adamaya istekli olma, sagduyu ve toplumun tim
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kesimlerinde kararlarin etkisini degerlendirebilme yetenegi, diisiincelerin
netligi ve bir durumu hizli ve tek basina degerlendirebilme yetenegi, genis bir
bakis acisi gibi yetenekler kamudaki c¢ogu atama icin 6nemli olan
yeteneklerdir. ilanlar, pozisyonun gerektirdigi nitelikleri belirlemekle birlikte
ayrica ise iliskin bir takim belirleyici bilgileri de icinde barindirmalidir. Bu
cercevede is ve gorev tanimi, gorev yeri, ddeme rakamlarinda esneklikleri de
icerecek bicimde (cret, isin silrekli ya da kisa donemli mi oldugu ve isin
yukselme imkani sunup sunmadigina iliskin bilgiler de bu ilanlarda verilmis
olmalidir. ilanlara ilaveten ¢ikarilacak brosiirlerde bu bilgiler genisletilebilir
ve hatta secim slirecinin nasil isleyecegine dair bilgiler de verilebilir. Adaylara
bu bilgileri saglama, adil ve acik bir yarismaya imkan verecek ve ayni
zamanda uygun olmayan basvurularin sayisini da azaltacaktir. Bu ilanlarin
gerekli bilgilerle donatilmis olmasi, acik ve adil bir yaris icin gerekli olmakla
birlikte yeterli degildir. Muhtemel adaylara, ayni zamanda bos kadrolari fark
edebilmeleri icin makul bir firsat verilmeli ve basvuru icin de uygun bir zaman
arahgi sunulmalidir.

— Adaylar basvurduklari pozisyonun gerektirdigi nitelik ve
yeteneklere sahip olduklarini gostermek amaciyla bir basvuru formu
doldururlar.

— Basvuru, adayin gerekli nitelik ve yeteneklere ne derecede sahip
oldugunu belirlemek icin degerlendirilir. is icin basvuru fazla ise sinav ve
miilakat teknigi birlikte uygulanir. Ancak s6z konusu pozisyona basvuranlarin
sayisi fazla degilse sadece milakatla da yetinilebilir. ister sinav isterse
milakat teknigi kullanilmis olsun secim tim adaylara uygun kriterlerin
uygulanmasi temeline dayanmalidir. Uygun kriterlerin yanisira, se¢im
slirecinin her bir asamasinda adaylari ayni kriterlerle degerlendirmek de
onemlidir. Bu baglamda secim kriterleri baslangicta belirlenmeli, is ile
baglantili ve objektif olmal, adaylari onyargilara karsi korumali, ilanlarda
belirlenen nitelik, yetenek ve tecriibe ile uygun olmalidir. Adaylarda isi
yapmak icin gerekenlerden daha fazla nitelige sahip olmasi aranmamali,
onlarin dogum vyerleri ya da su anki yasadigi yer gibi faktorler ise almada bir
kriter olmamalidir. Uygun olmayan kriterleri kullanma "esitlik" ve "acik
yarisma" ilkelerini gercek anlamlarindan saptiracaktir.

— Kisileri 6nyargilara karsi korumak icin tim secim kararlari ve son
elemeye kalan adaylari belirlemeye yonelik karar en az iki kisi tarafindan
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verilmelidir. Bakan ve atamaya yetkili otorite, milakat heyeti tarafindan
onerilen kisilerden son secimi yapacaktir. Atamalarda nihai sorumluluk bazen
delege edilmis olmasina ragmen bakanlara diismektedir.

— Basarilh olan adaylara atanma mektubu gonderilecek ve diger
bitin basvuranlar da sonug hakkinda bilgilendirileceklerdir.

ise alma sirecinin isleyisine iliskin yukarida belirtilen kurallarin tam
zamanli atamalar kadar yari zamanli atamalar icin de uygulanmasi
zorunludur. Kamu personelini secerken kurumlar vatandaslik, yas, saglik,
egitim, kisithlik gibi genel bir takim sartlara uygun hareket etmek zorunda
iken; kurumlar ayni zamanda ise iliskin bir takim o6zel sartlar da ileri
surebilirler. Genel sartlar kamu gorevlisi olmak isteyen herkeste her kurumun
aramas! gereken sartlari ortaya koyar. Buna gore her kamu kurumu, ise
alimlarda su genel sartlari gbz 6niinde bulundurmak zorundadir:

Vatandashk

ingiliz vatandasi olanlar veyahut birisi ingiliz vatandashgi olmak tizere
cifte vatandasliga sahip olanlar kamu hizmetinde gorev alabilirler. Ayrica AB
Uyesi Ulkelerin vatandaslari, Avrupa Serbest Ticaret Alani Uyesi Ulkelerin
(izlanda, Norve¢ ve Lihtenstayn) vatandaslari ve koloni (lkelerin
(Commonwealth-1981 British Nationality Act'ta sayilan Ulkeler) vatandaslari
kamu hizmetinde gorev alabilir (Cabinet Office, 2010).

Yas

Bu konuda kurumlara bir serbesti taninmakla birlikte genel kural 16-
60 yas arasinda olan kadin ya da erkegin kamu hizmetinde gorev alabilecegi
seklindedir. Yasa iliskin ayrimcilik yapmak esitlik ilkesinin ihlali anlamina
gelecegi icin kanunlarla yasaklanmistir.

Egitim
isin niteligine gore adaylarda aranan ogrenim dizeyi farklh
olabilmektedir. Bu farkhlik belirli bir fakilteyi, okul ya da boélimleri bitirmek

oldugu kadar meslek ici ya da meslekle ilgili bir egitim programini
tamamlamis olmak gibi sartlari icermektedir.

Saglik

Kamu kurumlari ise alacaklari kisilerin saghk kosullarini kendileri
belirleme vyetkisine sahiptirler. Fiziki ve zihni 6zri bulunanlarin kamu
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hizmetlerine girememeleri gibi bir durum olmamakla birlikte, 6zlrlilere karsi
pozitif bir ayrimcilik da séz konusu degildir. Oziirlilerin ise alinmasinda
"liyakat" ve "acik yarisma" ilkelerinden 6diin verilmez. Ancak bununla birlikte
kurumlar, ozirlileri secim sirecinde c¢esitli yollarla (milakat garantisi
vermek, kisa cevapl testlerin kullanimi, ya da yetenek kriteri yerine egitim
kriterini ikame etme gibi) destekleyip cesaretlendirebilirler. Oziirli
istihdaminda kurumlar 1996 yilinda yiiriirlige girmis olan 'Oziirli Ayrimciligi
Yasasi'nl da goz oninde bulundurmak zorundadirlar. 2004 yilinda tim
bakanhk ve acentelerde memur statlisi ile istihdam edilen 6ziirli sayisi
23.550'dir. Bu rakam bakanlik ve acentelerde memur statlsii ile ¢calisanlarin
%4.2'sine tekabl etmektedir (Civil Services Management Code, 2010).

Kisithhik

Kamu Hizmet Kodu’na (Civil Service Management Code, 2010) gore,
kamu kurumlari glvenilir ve iyi karaktere sahip olan kisileri ise almalidir.
Ancak bununla birlikte kurumlarin Suclularin Rehabilitasyonu Yasasi'ni
(Rehabilitasyon of Offenders Act 1974 and Exceptions Order 1975-Amended
in 1986) da goz onlinde bulundurmalari zorunludur.

Belirtilen bu genel sartlar disinda kurumlar kamu hizmetinde gorev
almak isteyenlerde isin niteligine gore bir takim 6zel sartlar da arayabilir.
Secim sireci sonucunda basarili olan adaylar kurumlarinca "memur adayi"
olarak atanirlar. Adaylik siresi 12 aydan az olamayacagl gibi 24 aydan da
fazla olamaz. Bu siire, adayin hem yetistirildigi hem de denendigi bir zaman
dilimini ifade eder.

4. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Calisanin  performansinin, potansiyelinin ve gelisme ihtiyacinin
dizenli bir bicimde degerlendirilmesi konusunda bakanlik ve acenteler baska
bircok konuda oldugu gibi genis yetkilerle donatilmislardir. Bakanlik ve
acenteler kendi performans degerlendirme dizenlemelerini hazirlama
yetkisine sahip olmakla birlikte, bunu yaparken bir takim kosullara da uygun
davranmak zorundadirlar. Kamu Hizmet Kodu’nda (Civil Service Management
Code) yer alan bu zorunluluklar sunlardir:

— Olusturulacak performans degerlendirme sistemi,
organizasyonun performansa dayal (cret O6demelerine iliskin kararlara
katkida bulunacak sekilde tasarlanmalidir.
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— Performansi degerlendirme  sistemleri  ve raporlama
diizenlemeleri performansi agik bir bicimde tanimlamaya muktedir olmalidir.

— Kurumlar hazirlayacaklari personel el kitaplarinda isin gerektirdigi
standartlari agiklamali ve ¢alisan kendisinden beklenenler konusunda siiphe
icinde birakilmamalidir. Yine bu kitaplarda calisanin, gerekli standartlari
karsilamada basarisizliga dismesi halinde ne gibi durumlarla karsilasacagi
acikca ortaya koyulmalidir.

— Performansin degerlendirilmesi icin bakanlk ve acentelerin
gelistirdigi ve tasarladigi sistem, Kabine Ofisi tarafindan yayinlanan iyi
uygulamalari hesaba katmalidir.

— Kamu kurumlari ayrica bu konuda yapacaklari dizenlemelerde
ACAS®-Disiplin ve Sikayet islemlerinin Uygulamasina iliskin Kod’da (ACAS
Code of Practice on Disciplinary and Grievance Procedures) yer alan kurallari
da dikkate almak zorundadirlar.

Bu cercevede kurumlar, degerlendirme siiresi, degerlendirmenin
hangi sekilde vyapilacagl, hangi teknigin kullanilacagi, degerlendirme
sonuglarinin agik olup olmayacagl ve benzeri konularda karar verme
serbestisine sahiptirler.

Mesela, degerlendirmenin ne siklikla yapilacagl organizasyonun
yapisina ve sistemin hedeflerine dayanacaktir. Ornegin ileri teknoloji
kullanan bir o6rgltte hedefler cok cabuk degisebileceginden boyle bir 6rgiitte
yilda bir kereden daha fazla yasal degerlendirme yapilmasi gerekebilir. Daha
az degisime maruz kalan bir ¢cevrede faaliyet gosteren bir kurulusta ise yilda
bir kez degerlendirme yapmak vyeterli olacaktir. Ancak genelde
degerlendirmenin yilda bir defa temeline bagh kalinarak vyapildig
soylenebilir. Buna goére her bir kamu gorevlisinin performansi kendi kurumu
icinde yillik olarak degerlendirilir. Yilin sonunda yapilan degerlendirmede
gorevlerin ne derece basarilip basariimadigl, hedef ve amaclara ulasilip
ulasilamadigl ve performansin genellikle "kisisel nitelikler" olarak bilinen
yonleri degerlendirilir. Bu cercevede calisanlarin;

® Calisma kosullarini iyilestirme amaciyla 1975’te kurulan ACAS’in (Danisma, Uzlastirma
ve Tahkim Servisi-Advisory, Conciliation and Arbitration Service) Is, Yenilik ve Yetenekler
Bakanhgi'na (Department for Business, Innovation&Skills) dogrudan bagli olmamakla
birlikte bakanlk sorumlulugundaki 6zerk bir kurum oldugu burada belirtilmelidir.
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— Dogru karar verebilme yetenegi,

— Kavrama yetenegi,

— Problem ¢6zme/yaratici disiinme yetenegi,

— Analitik diisinme yetenegi,

— Maiyetindeki personeli yonlendirebilme yetenegi,
— Kararhhgi,

— Baski altinda glivenilirligini kaybedip kaybetmedigi ve yine baski
altinda verimli ¢alisip ¢alisamadigi,

— Sorumlulugu lstlenme yetenegi,
— Sozli ve yaziliiletisim yetenegi,
— insan iliskileri yetenegi degerlendirilir.

Tim degerlendirme sistemlerinde yetenegin cesitli boyutlarinin
degerlendirilmesi genel ilkedir (ACAS, 2010).

Degerlendirme sonuclarinin acik olup olmamasi gerektigi konusunda
da yine farkh kurumlarin farkh uygulamalara gittikleri gorilmekle birlikte
egilimin "agcik raporlama" yonlinde oldugu soylenebilir. Calisanlarin
performans sonuglarini géormeleri gerektigi yoniindeki inang, bazen yoneticiyi
personelini tarafsiz bir bicimde degerlendirmeden alikoymakla birlikte,
yaygindir.

Disiik performansa iliskin dizenlemelerse kurumdan kuruma
degisen bir farkhlik gostermez. Bu durumda kurumlarin, ACAS-Disiplin ve
Sikayet islemlerinin Uygulamasina iliskin Kod’da (ACAS Code of Practice on
Disciplinary and Grievance Procedures) yer alan kurallara uygun bir sekilde
hareket etmeleri gerekmektedir. Disik performansla kastedilen, calisanin
performansinin kabul edilemez derecede disik olmasi veya calisanin
kurumun verimliligini etkileyecek bir sekilde ise devamsizlik gostermesidir.
Yetersiz performans, oOzellikle de deneme siiresindeki, uygun c¢oziimler
gelistirebilmek icin muimkin oldugunca c¢abuk belirlenmelidir. Tim
durumlarda yetersiz performansin nedenleri incelenmelidir. Bu incelemeyi
yapmak ve sorunun nedenini anlayabilmek icin atilacak ilk adim, calisana
performansinin yetersiz gortldigini bildiren bir yazili uyari gdndermektir.
Bu yazili uyari, ayni zamanda calisani "sorunu tartisma amaciyla yapilacak
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olan toplantiya" da davet eder. Calisan bu toplantiya katilmak zorundadir,
aksi taktirde yoklugunda karar alinabilir. Calisanin mazeret bildirmesi
durumunda toplanti baska bir tarihe ertelenir. Yapilan toplanti sonucunda;

— Performansin nigin yetersiz goruldigu,

— Performansin arzulanan seviyeye vyikseltilebilmesi icin neyin
gerektigi,

— Arzulanan performans seviyesine ulasmak icin dngoriilen zaman
araligi,

— Durumu vyeniden degerlendirmek icin yapilacak bir sonraki
toplantinin tarihi calisana bildirilir.

Toplanti sonrasinda, ¢alisanin dislik performansinin nedeninin is icin
gerekli olan bir takim yeteneklere sahip olunmamasi olduguna kanaat
getirilirse calisana gerekli yeteneklere sahip olabilmesi, eksikliklerini
giderebilmesi icin ilave egitim verilmek zorundadir. Durumu yeniden gdzden
gecirmek amaciyla yapilan toplantida, calisanin performansinin verilen egitim
ve taninan slire sonunda hala arzulanan seviyeye ulasmadigi yoninde bir
karara varilirsa calisana son bir yazili uyarida daha bulunulur. Bu son yazili
uyari, calisani arzulanan yonde hareket etme amaciyla son bir kez daha
uyarma islevi gorir ve bundan sonraki asamanin disiplin cezasl verme ya da
isten cikarma oldugu konusunda calisani uyarir. Ancak unutulmamalidir ki,
bir calisan normalde diisik performanstan dolayi uyarilmaksizin, iyilestirme
firsati ve sayet gerekli ise ilave egitim verilmeksizin isten ¢cikarilamaz.

5. DiSiPLIN

Bakanlik ve acenteler, merkezi cerceve icinde kalmak sartiyla kendi
disiplin diizenlemelerini hazirlamakla yikimlidurler. Ancak, kurumlar bu
konuda hazirlayacaklari dizenlemelerde neyin disiplin sucu sayildigini,
disiplin cezalarinin neler oldugunu, hangi durumlarda hangi cezalarin
verilecegini, ceza vermeye yetkili makami, calisanlarin basvuru haklarini nasil
kullanabileceklerini acik bir sekilde ortaya koymali, personelin kendilerine
uygulanacak disiplin prosedirinin ve siginabilecekleri kosullarin farkinda
olmalarini saglamalidirlar. Kurumlar kendi prosedirlerini hazirlayabilme
esnekligine sahip olmakla birlikte, en az diizeyde takip etmeleri gereken yasal
bir slire¢ vardir. Buna gore kurumlar disipline iliskin olarak yapacaklari

140 SAYISTAY DERGISI e SAYI: 78



Ingiliz Kamu Personel Yonetimine Genel Bir Bakus

diizenlemelerde su g belgeyi géz dnlinde bulundurmak zorundadirlar (ACAS,
2010):

1. ACAS-Disiplin ve Sikayet islemlerinin Uygulamasina iliskin Kod
(The ACAS Code of Practice on Disiplinary and Grievance Procedures),

2. Firsat Esitligi Komisyonu Uygulama Kodu (The Equal
Opportunities Commission Code of Practice),

3. Irk Esitligi Komisyonu Irk iliskileri Uygulama Kodu (The Commision
for Racial Equality Code of Practice Race Relations).

Disiplin cezasini gerektiren suglarin timinin ayrintili bir sekilde
diizenlenmesi mimkin olmadigl icin disipline iliskin diizenlemelerde
bunlarin tek tek sayillmasi yoluna gidilmemistir. Ancak disiplin cezasini
gerektiren suglar ikiye ayrilmis, bu basliklar altinda disiplin cezasini
gerektiren suglar o6rnek kabilinden sayilmistir. Yukarida adi gecgen
belgelere gore;

ikincil derecedeki disiplin suglari;

— Meslektaslarina ya da vatandaslara kaba davranilmasi,
— Zamanin verimsiz kullaniimasi,
— Esnek ¢alismanin kotiliye kullaniimasi,

— Takip edilen egitim programlarinda tekrar eden ve ciddi
basarisizliklar,

— Telefonun amag disi kullanimi,
— Duslk performans,
— Bilgi teknolojilerinin uygun olmayan kullanimi vb. iken
Ciddi disiplin suglari;
— Kurum kaynaklarinin ve teghizatinin uygunsuz kullanimi,
— lsyerinde siddet,
— Kurumun malvarligina ve bilgisine bilingli bir sekilde zarar verme,
— Ciddi itaatsizlik,
— Cinsel ya da irksal taciz,

— Mobbing (yildirma eylemleri),
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— Uyarilara ragmen ikincil derecedeki disiplin suglarinin
tekrarlanmasi, gibi suglardir.

Disiplin cezalariysa, en hafiften en agirina dogru; yazili kinama,
performansa gore Ucretlemenin iptali, mesai saatleri icinde gorev basinda
bulunmamanin veya da suglunun neden oldugu zarar ve kayiplarin tazminin
ya da para cezasinin bir yolu olarak maddi 6dillere/6deneklere el koyma,
ayliktan kesme, kademe ilerlemesinin durdurulmasi, derece veya riitbe
tenzili, isten cikarma. S6z konusu disiplin suclarinin islenmesi sonrasinda
disiplin sirecinin isleyisi ise Sekil 1'deki gibi gerceklesecektir. Buna gore
disiplin sireci, informel (gayriresmi) ve formel (resmi) olmak Uzere iki
asamali bir stirec lizerinden isler.

Sekil 1: Disiplin Siirecinin isleyisi

Tiun usrarilara ragmern
""" hata yapmada 1srar eden DisiPLIN
INFORMEL wa da sum gok ciddi olan - TOPLANTISI
i ASAMA gabizana wazds uyar
I gonderme/FORMEL
ASAMA
Fayet igten qiarma wa
da diger disiplit
cezalart  werilecelkse EARAR
vasal  sureg  takip VERME
edilmelidir.
¥
BASYVURU
HAKKI

Kaynak: ACAS, 2010.

Formel siirecin 6ncesi olan informel asamada, sorun disiplin merciine
aktarilmadan personel ile yonetim arasinda giderilmeye calisilir. Bu asamada
iletisim 6nemli bir rol oynar. Calisana danismanlik hizmeti ya da ihtiyaci varsa
egitim sunma yoluyla sorun giderilmeye calisilir (informel siirecin isleyisi icin
bkz. Sekil 2).
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Sekil 2: informel Siirecin isleyisi

¥ agananlan etkisi hafizalardan
gilitnntme den olay haklunda bilgi
editume

|

“Yagananlar derin bir iz
tarakomig madie™ sorasu olay
iginn soralmalidir. Sayet cevap;

- Bu hir disiplin
sotugturmas deSildir,
- Aoman, cesaretlendirmel
we iyilegtirme ktir.

HAVIE EVET
ise ise
Dlay ... Su konilarda agik
tuzerinde davratnlmalidar:
hethangi kit - Ivilegme igin
bir duvgu neve ihtivag
birakmaz. duzuldug,
- Tekrar ne zaman
goriglilecegl,
- Gelecekte neler
olabilecegi
(formel agama
gibi)

- Jayet gerekli ise datugmanlik, egitim
Zibi yardimlar surnma.
- ¥azih notlar saklama

Kaynak: ACAS, 2010.

Formel disiplin siireci ise, disiplin sugunun ¢ok ciddi olmasi ya da
ikincil derecedeki disiplin suglarinin tim uyarilara ragmen tekrar etmesi
durumunda islemeye baslar. Formel sireg; "calisanin yaptigi iddia edilen
seyin yazih ifadesi", "durumu tartisma toplantisi" ve "basvuru hakki"
olmak Uzere Gg adimi igerir (Formel slirecin isleyisi icin bkz. Sekil 3).
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Sekil 3: Formel Siirecin isleyisi

F¥etersiz Eabul edileme=
petformans davrarng
h 4 ¥
Bir irnilegme Favet son derece ciddi ¥ azili vyran
notu ginderme ize son ywamli ugrariy gonderme
gonderme
Sonana X Sonana
gAzme SON YAXILI UV ARI gAzme

!

ISTEN CIKARMA

Kaynak: ACAS, 2010.

Buna gore formel siregte ilk adim ¢alisana yanlis yaptig iddia
edilen seyin yazili bildirimidir. Calisana, hem neyi yanls yaptigini hem de
bunun nigin kabul edilemez oldugunu anlamasina yardimci olabilecek
yeterli bilgiyi iceren bir mektup ya da uyari gonderilir. Bu uyari mektubu,
ayni zamanda calisani sorunun tartigsilacagi disiplin toplantisina davet
etme amacini tagimakta ve galisani haklari konusunda bilgilendirmektedir.
Sorunun tartigilacagi disiplin toplantisinda siirecin isleyisi ise Sekil 4’deki
gibidir.

Galisanla toplantinin yeri ve zamani konusunda mimkinse, fikir
birligine varilmahdir. Yazili bildirim tarihi ile toplanti glini arasindaki
zamanin uzunlugu c¢alisanin toplantiya hazirlanmasina imkan verecek bir
uzunlukta olmal, ancak bu uzunluk yasananlari unutturacak kadar da
uzun bir zaman dilimini de kapsamamalidir. Toplanti 6zel bir yerde
yapilmali ve toplantiya midahale edilmemesi garanti edilmelidir.
Toplantida, ¢alisana yoneltilen sikayetler acgiklanmali ve kanitlar
incelenmelidir. Eger ¢alisan, hastalik gibi, kendi kontroli ve 6ngorisu
disinda gergeklesen nedenler dolayisiyla toplantiya katilamazsa yeniden
bir toplanti diizenlenmelidir.
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Sekil 4: Disiplin Toplantisi

- Toplants dncesi bir inceleme vapmak

Caligana sugurma ve bumm neden - Faligana gereldi belgelerin
kabul edilemez oldugunu wamh bir fotokopisini vermek
bigimde tildirme e galigam - Savet faligan vewa toplantiyra eglik
disiplin toplantisma davet etme edecek kigi toplantiya gegerli

nedenlerle katilamazsa 5 gin iginde
weniden bir toplants dizenlemek
¥ - Sayet gerekli ise weni kanitlar:
Toplatitada, galigatmn kendi deZesrlendirme
dununung ifade etmesine ve kerndind
saviartasina izin verilir.

¥

Sayet gZerekli ise karar ertelenir
Faligarmin sicili, dzel kogzullar
diyginilir e mimkinse werilecek
cezarntl bir derece hafifi werilir.

¥

Farar hakkinda caligan
hilgilendirilir we galigana bagvuan
hakl hatarlatalar.

Kaynak: ACAS, 2010.

Galisan gegerli bir nedeni olmaksizin yeniden dlzenlenen
toplantiya da katilmazsa, galisanin yoklugunda karar alinabilir. Toplanti
sonrasinda, ¢alisana, davranislarini degistirmesi icin bir miihlet verilir. ilk
uyari sonrasi yapilan toplanti sonucunda g¢alisana taninan mihlette
davranisi degistirme ya da iyilestirmede basarisizlik s6z konusu ise ya da
su¢ son derece ciddi ise galisana son yazili uyari verilir. Son yazili uyari,
sikayetin detaylarini verir, davranislarini degistirmede ya da iyilestirmede
basarisizhiga dugserlerse bunun isten ¢ikarma veya diger cezalara yol
acabilecegi konusunda ¢alisanlari uyarir ve galisanin basvuru hakkina da
atifta bulunur.

Disiplin surecinde son asama isten ¢ikarma, derece veya ritbe
azaltma ya da kidem/iicret kaybi gibi diger cezalar olmaldir. isten
¢ikartma karari, yalnizca bunu yapma konusunda yetkiye sahip bir
yonetici tarafindan alinmalidir. Calisan isten ¢ikarmanin nedenleri,
¢alisma akdinin sona erme tarihi ve basvuru hakki konusunda mimkin
oldugunca bilgilendirilmelidir. Calisanlar, isten ¢ikarma da dahil,
haklarinda verilen disiplin cezalarina karsin bunun kendilerine
bildirilmesinden itibaren 5 isgiini iginde bir Gst disiplin amirine, 10 isglinl
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icinde de bolim ydneticisine basvurabilirler (Bagvuru slirecinin isleyisi igin
bkz. Sekil 5).

Sekil 5: Bagvuru Sireci

- Bagvuri hakla, disiplin kararmm
teblifinden itiharen beg iz gl iginde
kullarnlmahdar.

- Bagwura diziplin karars alan
woneticiye wapilmahda

!

Bagwur toplantisimda,
- Veni kartlar warsa bunlar - Caligara haklari hatirlatilmalids,
degetlendirilmeli,
- Caligaron verd delilleri o] - Bagvuru disiplin sirecindeli herhangi
deZetlendirmesine izin verilmelidic. hir hata}nbel%rl.err}e ve dizeltme igin gok
- Bir 8nceki karar1 tersine gevirmeldten iyibir firsathir.
kotkaalmamalidir.

!

Bagwau sonucu
- Kararm nedend ve bagvurmmin sormicn
caligatia sdylerunelidiz.
- Karar ywazili bir bigimde teyit
edilmelidir.

Kaynak: ACAS, 2010.

6. SONUC

ingiltere’de Personel Yénetimi uygulamalarina yén veren temel bir
hukuki metnin olmamasindan dolayi, tim kamu kurumlari igin gegerli
standart uygulamalar olmamakla birlikte, kamu kurumlari personel
politikalarini belirlerken timiyle serbest hareket etmezler. Kendilerine
taninan bu serbestinin bazi kisitlamalari vardir ve kamu kurumlar
kendilerine sunulan merkezi bir c¢ergeve iginde hareket etmek
zorundadirlar.

Mesela kamu kurumlarinin, personel se¢cme slirecinin tim
asamalarinda “acgikhk”, “liyakat” ve “esitlik” ilkelerine uygun hareket etmeleri
gerekmektedir. Kurumlarin bu ilkelere uygun hareket edip etmedikleri de
bagimsiz bir takim kuruluslar (OCPA gibi) tarafindan denetlenmektedir. Yine
kamu kurumlarinin yapacaklari tim dizenlemelerde Kabine Ofisi tarafindan
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hazirlanan en iyi uygulamalari (best practice) da gbz 6éniinde bulundurmalari
gerekir. Bu ve benzeri diizenlemeler, son dénemde ingiliz Kamu Personel
Yonetimi’'nde yasanan yerellesme egilimleri ylziinden sisteme ydneltilen
“yagmacilik (spoil) sistemine geri donme” seklindeki elestirilerin pek de
yerinde olmadigini ortaya koymaktadir. Clinkl, kamu kurumlari tamamen
serbest hareket etmemektedir ve belirlenen ilkelere uygun hareket edip
etmedikleri de sirekli kontrol edilmektedir.

Kamu personel yonetiminin yerellestirilmesi yonindeki bu tespitin
yani sira Iingiliz kamu personel ydnetimi icin bir baska tespitte daha
bulunulabilir ki bu da sistemin temelinde vyatan felsefenin ve
uygulamalarin personel yénetimi anlayisindan ziyade insan kaynaklari
yonetimi anlayisina daha yakin oldugudur. ingiltere'de calisanlar bir
maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve gelistiriimesi gereken bir
kaynak olarak gorulmektedir. Performans kavramina yapilan vurgu, egitim
ve gelistirmeye asiri 6nem verilmesi, Ucretlemenin ve vyikselmenin
performans temeline dayali olarak yapilmasi, cezadan miumkin oldugu
kadar kaginilmasi ve bu baglamda 6dillendirmenin temel alinmasi, gorev
tanimlarinda netlik, her kurumun personel kitapgiklarinin olmasinin
zorunlu olmasi, emeklilik ve izin gibi haklar konusunda standart
uygulamalardan ziyade galisanlara alternatifler sunulmasi, ¢alisana kariyer
gelistirmesinde yardimci olunmasi gibi o6zellikleri dolayisiyla bdéyle bir
¢ikarimda bulunmak yanhs olmasa gerektir.
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