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Dijital olanaklar her alanda kullanilabilir hale gelmis ve bu sayede igverenler igin is arayanlar aday
konumunda iken isverenler de is arayanlar icin aday konumuna gecmislerdir. Ozel sektorde yetenek
savaslarimin baslamasiyla birlikte en yetenekli olanlar ise ¢ekme, elde tutma stratejileri degisiklik
gostermeye baslanmigtir. Ciinkii is arayan konumunda bulunan Y kusaginin ise basvuru davranislar
da dijitallesmeyle birlikte degismistir. Ozel sektor bu degisime ayak uydurmak ve daha iyilerle
calisma firsatini yakalamak icin ise alma siireclerinde, “Isveren Markasi, Tercih Edilen Isveren ve
Yetenek Yonetimi” gibi egilimlere yer vermeye baslamistir. Bu egilimlerin kamu sektoriinde yasanan
ise alma sorunlarina ¢oziim olabilecegi diisiincesi de son donemde hakim olmaya baglamistir. Ingiliz
kamu personel sistemi bu alanda 6rnek olarak géosterilebilmektedir. Kamu hizmetlerine giriste bir yol
olan Faststream programi bu egilimler agisindan ele alinmasi gereken bir programdir. Bu ¢alismanin
amact da Faststream programmin yukarida sayilan egilimler bakimindan nasi isledigini
agiklamaktir. Bunun i¢in de dncelikle ilgili kavramlarin agiklamast yapilmis ve ardindan Faststream
uygulamasi ele alimmugstir.

Anahtar Kelimeler: fngiltere, Kamu Personel Yonetimi, fse alma, Faststream Programi, Y Kusagi
Jel Kodlar: H83, J21, J24, L86, M12.

ABSTRACT

Digital opportunities can be used almost evey area in our lives. As a result of this, employers have
become candidates for the job seekers. In the private sector, soon after the beginning of war for
talent, their strategies about attracting and retaining talents started to chance. Because, Generation
Y’s behaviors of job application have also changed with digitization. Private sector started to use
some techniques like “Employer Branding, Employer Of Choice and Talent Management” for the
opportunity of working with the best. These techniques can also be able to fix the recruiting problems
in the public sector. British public personnel system can be cite as an example for this area. There is
a program named Civil Service Faststream which allows candidates to enter the civil service.
Faststream is a program that helps attract and retain talents; make government appeal as an
employer of choice and helps government to become an employer brand..

Keywords: United Kingdom, Public Personnel Management, Recruiting, Faststream Program,
Generation Y

Jel Codes: H83, J21, J24, L86, M12.

1. GiRiS olanaklar1 kullanarak hareket etmeleri
gerekliligini  ortaya  ¢ikartmistir.  Bu

Dijital olanaklarin hayatin her alaninda gerekliligin en onemli gostergesi, dijital

kullanilabilir hale gelmesi, orgiitlerin de bu
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olanaklardan olabildigince yararlanan is
arayanlarin  karsilarinda da  benzer
nitelikteki ~ orgilitleri  bulmayr  arzu
etmeleridir. Ozellikle isletmeler, en iyiyi
bulma ve ise almak konularinda dijital
olanaklar1 kullanmayr Ogrenmis ve bu
yonde ilerlemeler kaydetmislerdir. Kamu
sektorii ise, e-devlet anlayisinin
gelismesiyle birlikte cogunlukla hizmet

sunumu ile alakali konularda dijital
olanaklar1 kullanmaya baslamistir.
Genel anlamda bakildiginda,

dijitallesmenin ve getirmis oldugu olumlu
etkilerin kullanimi, 6zellikle ise alma
faaliyetleri agisindan Onem arz etmeye
baslanustir. Is analizleri ve insan kaynaklar
planlamasi ile baglayan ise alma siireci,
orgiite en uygun adaym bulunmasi ile son
bulmaktadir. Ancak dijitallesme ile birlikte
“en uygun aday” anlayisi “en yetenekli
aday” anlayisina dogru degisim yasamuistir.
Bu degisimdeki en Onemli etken, is
arayanlarin niteliklerinde meydana gelen
degisikliklerdir. Glinimiizde is arayanlar Y
kusagi olarak adlandirilmaktadir.
Millenialler olarak da adlandirilan bu
kusagin kendine has 6zellikleri bulunmakla
birlikte is arama tarzlar1 da ¢agin gerekleri
ile uygunluk gostermektedir. Yapilan
caligmalarin  ise  alma  silireci ile
iligkilendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Isletmeler, son dénemde moda kavramlar
haline gelen “Employer Branding (Isveren
Markas1)”, Employer of Choice (Tercih
Edilen igveren) ve Yetenek Yonetimi” ile
ise alma siire¢lerinde ilerleme kaydetmis ve
bu ilerlemeyi dijitallesme ile
birlestirebilmistir. Kamu  sektérii  ise
baslarda, i¢cinde barindirdig1 geleneksel ruh
ile bu tip kavramlari kullanmay:1 tercih
etmemistir. Ancak, giinlimizde dijital
alandaki olanaklarin kullanilmas: agisindan
0zel sektoriin ve kamu sektoriiniin rekabet
igerisine girmis olmasi, kamu sektoriinii de
bu kavramlari kullanmaya itmistir.

Daha once yapilan caligmalar
incelendiginde, ¢ogunlukla 0zel sektor
uygulamalarina yonelik olarak c¢aligmalarin
yapildigi fakat kamu sektorii agisindan
yapilan ¢alismalarin sayica yetersiz oldugu
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goriilmektedir.  Ingiliz kamu personel
yonetimindeki  bazi  uygulamalar bu
kavramlarin  kamu  sektdriinde  nasil

uygulandigma dair iyi bir 6rnek olarak ele
alinabilmektedir.  Ozellikle calismanz
kapsaminda yer verilen egilimlerin karsilig1
olarak “Civil Service Faststream” programi
ile kamu sektoriine alim yapilabilmesini
gosterebiliriz.

Bu kapsamda ¢alismamizin ilk kisminda ise
alma sitirecinden, is arayan kusagin
Ozelliklerinden ve dijitallesmenin ise alma
siirecine olan etkilerinden; ikinci kisminda
ise alma siirecindeki yeni egilimlerden;
liglinci kisminda Ingiliz kamu personel
sisteminin, ise alma siirecine yonelik
olarak, genel 6zelliklerinden ve son kisimda
da ise almada yeni egilimlerin “Civil
Service Faststream” programi ile nasil
kullanildigindan bahsedecegiz.

2. iISE ALMA SURECI

Ise alma bir siire¢ olarak, insan kaynaklari
yonetiminin en O6nemli asamalarindan bir
tanesidir. Higbir orgiit ihtiyaci olmayan bir
calisanla yoluna devam etmek istemez. Bu
nedenle, Orgiitler ise alma siirecine
baglamadan  once  bazi caligmalar
yapmalidirlar. Bu c¢aligmalar, igse alma
stirecinde ¢alisacak olan kisinin ve yapacagi
isin  ozelliklerini ve Orgiitiin  ihtiyag
seviyesini ortaya koymaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin temel
fonksiyonlarindan birisi olan igse alma
stirecinin dogru bir sekilde yiiriitiilebilmesi
icin Oncelikle is gilici planlamasinin
yapilmasi gereklidir. s giicii planlamasi,
dogru yerde ve dogru zamanda, istenilen
niteliklere sahip dogru sayidaki ¢aligsanlarin
belirlenmesidir > (Robins vd.,2013:166). Is
giicii planlamast yapilirken Oncelikle,
mevcut ¢alisanlarin nitelikleri ve becerileri
belirlenmeli yani insan kaynaklar1 envanteri
¢ikartilmalidir. Tkinci olarak ise yapilan isin
ve isi yapacak olan kisinin niteliklerinin

tanimlandigi is analizleri
gergeklestirilmelidir ( Ergun Ozler, 2012:
46-47). Hem envanterler hem de is

analizleri, mevcut ¢alisanlar hakkinda bilgi
verdigi kadar, potansiyel calisanlara hangi
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alanlarda  ihtiyag  duyuldugunu da
gostermektedir. Thtiyaclar  belirlendikten
sonra, plan dahilinde ise alma siireci
gerceklestirilmektedir. Ise alma siirecinde
farkli  yontemler  kullanilabilmektedir.
Bunlar, ilanlar suretiyle olabilecegi gibi,
kariyer siteleri veya is¢i bulma kurumlar
vb. araciligryla da olabilmektedir.

Genel anlamda ise alma siirecinde
devletlerin yasadigr bir takim sikintilar
mevcuttur.  Bu  sikintilar  nedenleri
OECD’nin raporuna goére su sekildedir
(Aijala, 2001:10-12);

e Demografik Nedenler: Calisanlarin
biliyikk bir ¢ogunlugu yakin zamanda
emekli olacaktir. Pek ¢ok tilkede, kamu
gorevlilerinin 1/4’inden fazlas1 50 yas
ve lzerindedir. Daha da Otesinde,
isgilicline katilan kusak sayica emekli
olan kugaktan daha kiiciik olma
egilimindedir.

e Ucretle Ilgili Nedenler: Ucretlerdeki
diigiiklik devletin rekabet etmesini
giiclestirmektedir. ~ Ucretler  yiiksek
performansl ¢alisanlar1 devlete ¢cekmek
icin tek faktdr olmamakla birlikte, yeni
mezunlar ag¢isindan rekabeti artiran bir
unsurdur.

e Kamu Sektoriiniin imajmmn Diisiise
Gecmesi file 1dlgili Nedenler: Bazi
istisnalar haricinde, gencler kamuda
hizmete girmeyi arzulamamaktadirlar.
Kamu sektoriiniin biirokratik ve eski
kafali olduguna dair inanglarinin olmast,
pek c¢ok iilkede kamu gorevlilerinin
prestijinin diisiik olmast ve bunun yani
sira,  vatandaglarin  devlete  olan
giiveninin azalmasi da devletin imajimni
olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

e Insan Kaynaklar1 Yonetimine fliskin
Nedenler: Eski moda insan kaynaklar1
yonetimi yiiksek kalitedeki personeli
uzaklagtirmaktadir. Pek ¢ok iilkede
kidem, liyakatten @ daha  Onemli
goriilmekte,  iicretler  performansa
baglanamamaktadir. Kariyer yollar
belirsiz  olabilmekte ve personelin
gelisimine az vurgu yapilmaktadir.

ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler

Dijitallesme bu nedenlerin daha agir bir
sekilde hissedilmesine sebep olmaktadir bu
nedenle de is arayanlarin dzelliklerinde ve
ise alma siirecinin kendisinde bir takim

degisiklikler meydana gelmektedir Bu
degisikliklere sirasiyla deginerek yeni
egilimleri daha iyi yorumlamak
miimkiindiir.

2.1. Dijital Cagda Is Arayan Kusagmn
Genel Egilimleri

Dijitallesmenin 6nemli bir sonucu olarak,
ise alma konusunda is arayan kitlenin
beklentilerine cevap verebilmek ve ayni dili
konusabilmek, dogru insanlart dogru islere
yerlestirmede kilit rol oynamaktadir. Bu
nedenle de is arayanlarin &zelliklerinden
kisaca bahsetmek gerekliligi dogmaktadir.

Suanda calisma hayatinda yer alan ve ¢ok
kisa bir zaman sonra tiim ¢alisanlarin
olusturacagi kusak, genel olarak 1980 ile

1995 yillart arasinda doganlarin
olusturdugu Y kusagi olarak
adlandirlmaktadir. X kusaginin  yerini

almaya baglayan Y kusaginin 6zelliklerinin
anlagilabilmesi i¢in pek ¢ok aragtirmanin
yapildig1 goriilmektedir (Viechnicki, 2015;
Hays, 2013; US Chamber Of Commerce
Foundation, 2012). Bu aragtirmalarin ortak
noktalarina bakildiginda Y kusagindan olan
bireyler;

e Onceki kusaklara gore cok daha fazla
isten ayrilma oranina sahiptirler

e Kamu sektoriindeki islerde ¢alismaya
daha az heveslidirler

e Ozel sektdr islerini daha ¢ok tercih
etmektedirler

e Onceki kusaklara gore kamu
sektoriinde istihdam edilmeleri zor bir
hale gelmeye baslamistir.

e Aligveris, seyahat, bilgi edinme gibi
pek ¢ok alanda dijital ortami tercih
etmektedirler

e (Calismada esneklik 6nemli bir konu
olarak gérmektedirler. Yani ig- yasam

dengesinin kurulmasina onem
vermektedirler.
o Kendilerini gelistirebilecekleri isleri

daha ¢ok tercih etmektedirler
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e  Yoneticilerinin, danisman ve liderden
daha ¢ok akil hocasi veya kog¢ olmasim
arzu etmektedirler.

e Sosyal medyay1 ¢aligma araci olarak
kullanabilmektedirler

e Kendi islerini yapmayi daha ¢ok arzu
etmektedirler.

e Wi-Fi, akilli telefonlar, tabletler ve
sosyal medya ile biiylidiikleri i¢in, ise
alma stirecinde dijital olmay1 daha ¢ok
tercih etmektedirler

Bu ortak ozelliklerin yani sira ig arayan
kusagin ige basvurma tercihlerinde bazi
faktorlerin etkili oldugu
gozlemlenmektedir. Bu faktorlerden
bazilart asagidaki gibidir (Saini vd., 2015:
31-54);

e Isverene asina olma, ise basvurma
istegini ve kararim1 olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu sayede is arayan
kisi, ilgili Orgiitii potansiyel isveren
olarak gorebilmektedir.

e lyi bilinen orgiitler is bagvurularinin
yapilmasinda daha popiilerdir.
Medyada ¢ok daha yiiksek oranlarda
var olma, ise alma siire¢lerinde daha
pozitif etkiye sahiptir.

e Adaymn isverenin {iretmis oldugu
triinlere  veya  sunmus  oldugu
hizmetlere asinaligi, bagvuru

davraniglarinda temel belirleyicilerden
birisidir.

e s arayan kisinin basvuru davranisi, is
hakkinda bilginin yam sira isle ilgili
olan icret, is-yasam dengesi, isveren

kiltiri  gibi  niteliklerden  de
etkilenmektedir.
2.2. Dijital Déniisiimiin  Ise  Alma

Siirecine Etkisi

Dijital ¢ag ve getirmis oldugu firsat ve

yenilikler,  orgiitlerin, ise alma ve
yerlestirmede kullandiklar1 yollar1 yeniden
sekillendirmektedir. Bu yenilikler,
orgiitlerin  farkli  stratejiler kullanarak
calisan  bulmalarmma veya  potansiyel

calisanlar1 kendilerine c¢ekmelerine sebep
olmaktadir. Ayrica bu yenilikler, teknoloji
ile insan kaynaklar1 yonetimi
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fonksiyonlarmin beraber kullanimi1
sonucunda oOrgiit ve calisan arasinda
uyumun olusturulmasinda 6nemli  rol
oynamaktadir.

Dijital doniisiim hem eckonomiyi hem de
toplumu ciddi bir sekilde degistirmekle
birlikte, Orgiitlerin  6nemli  sikintilarla
yiizlesmelerine  sebep  olmustur. Bu
sikintilardan ilki, orgiit ile dijital doniisiim
siirecini ~ birlestirebilmek  igin,  siireci
sekillendirmeye yardimec1 olacak calisanlara
sahip olma gerekliligidir. Bu anlamda,
oOrgiit igerisinde stajyerden yoneticiye kadar
her seviyedeki calisanlarin yeterli, motive
olmus ve dinamik olmasi beklenmektedir.

Bu beklenti is basvuru sayisindaki
azalmaya bagh olarak sekteye
ugrayabilmektedir. Hatta bazi alanlarda
yeterli yeteneklere sahip ¢alisan nadir
bulunabilmektedir. Ozellikle dijital
endiistride yetenek olarak adlandirilan
uzmanlar bu alanda Ornek
gosterilebilmektedir (Careerteam,2017:1-2).
Ikinci sikiti alam, dijital déniisiimiin
isttihdamin  niteligini  de  degistirmis

olmasidir. Dijitallesme siirecinde yeni is
kollar1 ortaya ¢ikmakta ve birka¢ sene 6nce
mevcut olmayan yeni pozisyonlara ve islere
alim yapilmaya calisilmaktadir. OECD’nin
Haziran 2016’da yayimlamig oldugu
“Dijital Ekonomi Raporu” da bu durumu
destekler nitelikte veriler sunmaktadir. Bu
rapora gore, “bugiiniin ¢ocuklarinin %65’
calisma hayatina basladiklarinda bugiin
heniiz kesfedilmemis islerde
calisacaklardir” (OECD,2016: 1). Ugiincii
stkintt ise, pek ¢ok Orgiitiin potansiyel
calisanlari1 olan gen¢ hedef kitleye
ulasamamasidir. Dijital ¢agin en biiyiik
avantajlarindan birisi olarak goriilebilecek
olan sosyal medyanin Orgiitler tarafindan
yetersiz kullanimi, internet sitelerinin mobil
versiyonunun bulunmamast gibi nedenler
bu sikintinin ana sebebini olusturmaktadir.
Almanya’da faaliyet gdsteren bir insan
kaynaklar1 firmasi olan
ABSOLVENTA’nin yapmis oldugu
aragtirmaya gore, is arayanlarin %81’
diziisti ve masa {sti bilgisayarlar
uzerinden, %431 akilli telefonlar tizerinden
is aramaktadir (Absolventa, 2014: 5).
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Amerika’da faaliyet gosteren bir insan
kaynaklar1 firmasi olan GLASSDOOR’un
yapmis oldugu diger bir arastirmaya gore
ise, is basvurusunda bulunan her dort
kisiden birisi ig bagvurusu yapmis oldugu
sitenin mobil uyumlu olmamasi durumunda
bagvurudan  vazge¢mektedir  (Thomas
International, 2017). Aslinda bu orgiitlerin
dijital ¢ag ile uyum yakalayamamasinin ve
daha da oOtesinde is arayan kitlenin temel
ozelliklerini iyi yorumlayamamasinin bir
sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.ISE ALMA SURECINDEKi YENIi
EGILIMLER

Basili medyada is ilanlari yayinlamak, is
fuarlarinda stant agmak gibi metotlar, Y
kusagmin ilgisini ¢ekmemektedir. Hatta
Orgiitin  onlara ulagamamasma sebep
olmaktadir. Stirekli online, mobilden
ulasilabilir ve dijital doniigiimii hali hazirda
yasayan bir kusagin, calismak istedikleri
isleri de online olarak ariyor olmalar1 fikri
artik normal kargilanmalidir
(Careerteam,2017:3). Bu nedenle, dijital
yasamla i¢ ice yasayan bu kusagi, oOrgiite
¢ekebilmek igin farkli yontemler kullanma
gerekliligi dogmaktadir. Ozellikle kamu
sektoriinii ¢cokga tercih etmeyen bu kusagi,
kamu sektoriine c¢ekebilmek igin yeni
yontemlerden faydalanmak kamu
orgiitlerinin yararma olacaktir. Ozel sektor,
bu egilimleri uygulamaya baglamig ve
olumsuzluklari en aza indirme yoniinde
onemli adimlar atmustir.

Yeni yontemlerden bazilari;  Yetenek
Yénetimi, Employer Branding (isveren
Markasi) ve Employer Of Choice (Tercih
Edilen Isveren)dir. Bu egilimlerin ortak
ozellikleri,  yetenekli  kisileri  Orgiite
¢cekmede kullanilan yontemler olmasidir.
Hatta popiiler olan bu kavramlar iizerine
pek cok o6diil verilmekte ve bu ddiillerin
kazananlar1 kamuya ilan edilmektedir.
Bunlara 6rnek olarak (Ongig,2017);

e Fortune 100 Best Companies To Work

e Fortune World’s Most Admired
Companies

e Forbes’ America’s Best Employers

ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler

e Forbes Global 2000 World’s
Companies

e Aon Hewitt Best Employers Award
e The Employer Branding Awards

3.1. Yetenek (Talent
Management

Top

Yonetimi

Yetenek yonetimi, pek ¢ok akademisyen ve
uygulayici tarafindan tartigilmakla birlikte,
tim Orgiitler icin Onemli bir ara¢ olma
Ozelligine sahiptir. Buna ragmen, yetenek
yonetiminin tanimi ve anlami {izerinde
ortak bir anlayis mevcut degildir (Saddozai

vd.,2017: 539). Genel olarak yetenek
yonetiminin bir paradigma degisimini
beraberinde  getirmis  oldugu  kabul

edilmekte ve bu degisimin, kisinin is icin
uygun olmasindan kisinin hem 1is igin
uygun olmasina hem de tiim oOrgiit igin
uygun olmasina doniisiimii ifade ettigi
kabul edilmektedir (Medved, 2015). Bunun
disinda yetenek yonetiminin ne olduguna
iligkin olarak farkli tanimlar mevcuttur.
Bunlardan bazilarina yer verecek olursak;

e Yetenek yOnetimi, “yiiksek
performansli  isgiliciinii  desteleyen,
beceri  farklarini  tamimlayan ve
aralarindaki farklar1 ortadan kaldiran,
gesitli yeteneklerin ¢ekilmesi, elde
edilmesi, gelistirilmesi, desteklen-
mesini ve elde tutulmasini saglayan
programlarin uygulanmasini saglayan

bir sistemdir” (OPM, 2017)

e Johns Hopkins Universitesine gore
yetenek yonetimi, “calisanlarin
cekilmesi, gelistirilmesi, motivasyonu,
verimli ve bagl elemanlari elde tutmak
icin dizayn edilen Orgiitsel insan
kaynaklar1  siiregleridir”  (Medved,
2015).

e Yetenek yonetimi, “bir orgiitte deger
olarak  adlandirilabilecek  yiiksek
potansiyele sahip olan bireylerin
sistematik bir sekilde cezbedilmesi,
tanimlanmast, gelistirilmesi, ise
alinmalar1 ve yerlestirilmeleridir (Kaur
vd. 2015: 10).

Yetenek yonetimi, 6zel sektor agisindan
Yetenek Savaglari( War for Talent) ile
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giindeme gelmistir. Ozel sektdr acisindan
yetenek savast McKinsey’in 1997 yilinda
yayinladigi, en iyi yeteneklerin savasmaya
deger oldugu ve yetenegin kurumsal
performans igin en Onemli saglayici
oldugunu iddia ettigi iinlii raporuyla ortaya
cikmigtir. Bu iddia kamu sektorii i¢in de
gecerlidir. Kamu sektoriinde  yetenek
yonetimine iliskin calismalar uygulamada
neler yapildigina dair anket caligmalart ile
siirlt kalmistir. Oysaki ¢ok yiiksek ticretler
6deyen Ozel sektor ile rekabet halinde olan
devletler, kendi kamu gorevlileri havuzunu

gelistirmekle, oOdillendirme ile elde
tutmakla ve ise alma ile siirekli
ugragmaktadirlar. Bu durumun farkina

varan ve yetenekli insanlari istihdam etmek
isteyen biirokrasiler i¢in devletler g¢esitli
programlar olusturmuslardir. Bu
programlardan bazilar1 (Poocharoen ve Lee,
2013: 1186) ;

e Amerika: Senior Executive Service
e Birlesik Krallik: Faststream

e Giiney Kore: Senior Civil Service

e Tayland: High Potential Performers

3.2. lisveren Markasi

Branding)

(Employer

Temel anlamda isveren markasi (EB),
pazarlama tekniklerinin ise alma ve elde
tutma siireglerine uygulanmast olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir tanima gore
ise, igveren olarak Orglitiin degerler sitemi,
politikalar1 ve 6rgiitiin mevcut ve potansiyel
calisanlarini cezbetme, motive etme ve elde
tutma amaglarina yonelik davraniglaridir
(Backhaus,2016: 193). EB insan kaynaklar
acisindan, yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi ve
elde tutulmasinda, c¢alisanlarin  Orgiit
degerlerini ve orgiit kiiltiirtini
igsellestirmelerinde, stratejik bir ara¢ haline
gelmistir (Mihalcea, 2017: 290). Yetenek
yonetimi ile EB’nin amagclar1 o6rgiitlerin ise
alma ve yerlestirme faaliyetlerinde daha

basarili  olmalar1  agisindan  aymdir.
Amagclarinda benzerlik olmasma ragmen,
yetenek  yoOnetimi, ¢alisanlarin  nasil

yonetilecegi ile ilgili iken, EB, orgiitiin
hedef kitlesinin beklentileri ile etkilesim
icinde olan giliglii bir kurum kiltiiriinii

2017

olusturmayr ve iliski kurmayr ifade

etmektedir (Kaur vd., 2015: 10).

EB orgiitin igveren olarak {iniine ve
calisanlarina  Onerdigi  degerlere  atif
yapmakla birlikte, verimliligi, karlilig,
calisgan1 elde tutmayr ve igverenin
cekiciligini artirmakta; ise alma
maliyetlerini azaltmakta; yetenekli

calisanlarin kaybini en aza indirmektedir
(Starineca ve Voronchuk, 2014: 209).
Bunun yami sira, Orgilitsel amaglara
calisanlar daha bagli hale gelmesinde ve
caliganlar arasi iligkilerin gelistirilmesinde
de oOnemli rol oynaktadir (Starineca ve
Voronchuk, 2014: 209).

EB, kavram olarak ilk defa 1996 yilinda
Ambler ve Barrow tarafindan ortaya atilmig
olup, (Ambler ve Barrow, 1996; 186), ilk
ortaya ¢ikisindan bu yana bir takim
degisikliklere ugramustir. Ozellikle de
dijital ¢ag bu degisikliklerin temel sebebi
haline gelmistir. Dijital ¢agin hizli degisimi

ile birlikte insanlar, yabancilarin
goriislerine  deger vermeye, Kkitaplar,
restoranlar, filmler gibi tim tiketim
fikirlerinde degerlendirme sitelerine

bakmaya baslamiglardir. Bunun yan sira,
LinkedIn, Facebook, Twitter, Youtube gibi
sosyal platformlarda insanlar is
deneyimlerini  paylasmaya ve  ilgili
orgiitleri, markalar1 ve ¢aligan olarak rolleri
icin elektronik soOylentiler olusturmuslar
(Dabirian vd., 2017: 198).

Orgiitler, her zaman calisanlarinin orgiitleri
hakkinda ne disiindiigiinii ve soyledigine
onem vermekle yilikiimlidirler. Ciinki
calisanlarin  goriisleri; Orgiitsel sadakat,
birliktelik veya mevcut calisanlarin elde
tutulmas1 ile ilgili oldugu kadar aym
zamanda da Orgiitin  disaridan  nasil
goriindiigiiniin ve yeni yetenekleri nasil
etkileyebileceginin de gostergesidir. Son
yillarda galisanlarin hikayelerini 6n plana
cikartan ve “ise alma ile saglanan ve ise
alan orgiit tarafindan saglanan fonksiyonel,
ekonomik ve psikolojik getiriler” olarak
tanimlanan (Ambler ve Barrow, 1996; 187)
EB’ye 151k tutan bazi teknolojiler ortaya
cikmigtir. Bireylerin istedikleri zaman
istedikleri yerde online olarak
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erigebildikleri ve yazabildikleri hatta
isimleri gizli kaldigi igin diledikleri gibi
konusabilme 6zgiirliigiiniin oldugu ortamlar
olusturulmaya baglanmigtir. Kamuya agik
bilgi saglayan boyle alanlar potansiyel
igverenleri hakkinda bilgi edinmek isteyen
is arayanlar icin de faydali olabilmektedir. (
Dabirian vd., 2017: 198-199) kisacas1 EB
degismektedir. Bu nedenle, Yetenekleri ise
alma ile alakali olarak, Orgiitlerin Y
kusaginin  EB  konusunda c¢ok secici
olduklarin1 ve sosyal aglar yoluyla ise
almmayr tercih ettiklerini  anlamalari
gerekmektedir.

3.3. Tercih Edilen Isveren (Employer of
Choice)

Tercih edilen igveren (EOC), ¢alisanlarini,
iin, gelisme firsatlari, ¢alisma ortami gibi
faktorler aracilifiyla ¢eken, elde tutan ve
motive eden igvereni ifade etmektedir. EOC
olmanin faydalar (skills.sa.gov.au.);
devamliligi olan bir is kurmak, isgiicii
verimliligini ve bagliligini artirmak, en iyi
adaylart ¢ekmek, en iyi elemanlar1 elde
tutmak, enerjik bir c¢aligma ortami
olusturmak, isgiicii piyasasinda rekabet
edebilmek, EB yaratmak olarak
siralanabilmektedir. Ayrica EOC olan bir
igverenin asagidaki faydalar1
gerceklestirmesi  beklenmektedir (Barker,
2017);

e Caliganlarin1 diger oOrgiitsel rollerde
caligmalari i¢in cesaretlendirmek

e Orgiitsel baglilik yerine performansa
dayali ddiillerle ve yararlarla baglanti
kurmak

o  Orgiitsel fonksiyonlardan daha ¢ok isi
projelerle yapilandirmak

e  Anlaml isleri saglamak

e Personelinin amaglarint  basarmalari
icin personeline destek olmak

e Personelinin gelisimi
kurmak

icin ortaklik

e Personelinin  en  genis
ulasabilmesini saglamak

bilgiye

Kamu hizmetlerinin igveren olarak c¢ekici
olmamasi;, kamu sektoriindeki  insan
kaynaklar1 yOnetimi agisindan artan bir

ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler

problem haline gelmektedir. Eger devletler,
yeteneklerin igse bagvurmalarini ve yiiksek
performansli ¢aliganlarini ellerinde tutmak
istiyorlarsa, devleti, tercih edilen igveren
haline getirmelidirler. Bunun i¢in de, iddiali

calismayi, yenilikei insan kaynaklar
politikalarini,  yiikkselme  ve  kariyer
gelisimine  dair  firsatlar1  saglamasi

gereklidir (Vandenabeele ve Hondeghem,
2004; 319).

Kamu sektorii ilgi ¢ekiciligini artirabilmek
icin, devlet dilini herkesin anlayabilecegi
bir dile doniistirmesi gerekir. Bdylelikle
adaylarin ilgisi daha rahat ¢ekilebilir. Daha
fazla bilgi almak isteyen adaylar igin

internet sitelerinin olusturulmasi,
kaynaklarmm ve danigilabilecek kisilerin
saglanmast  gerekir. Bu konuda bir
uygulama Ornegi vermek gerekirse; Ise
alma acisindan, adaylar1

heyecanlandirmanin en etkili yollarindan
birisi, is bagvurusunda bulunan kisi ile
benzer ge¢mise sahip kamu goérevlilerinin,
ise alan kisi olarak belirlenmesi olabilir. Bu
ornegin gergcek uygulamasii da yirmili
yaslarinda olan bir kamu gorevlisinin
iniversite kampiisiinde isi ve profesyonel
yasami hakkinda konugma yapmasi kariyer
fuarlarindaki stantlara bagvuru oranini %50
oraninda artirdif1 tespit edilmesi olarak
gosterebiliriz  (Dohrman  vd,2008:18).
Bunun yam sira; devletlerin iyi bir EOC
icin gerekli olan diger unsurlar agagidaki
gibi siralanabilmektedir (Dohrman
vd,2008:14);

e  Kurum liderlerinin yetenek yonetimine
oncelik vermesi

e Devlet calisan1 olmayi, avantajlarini
(ilging is, ¢ekici karlari, is giivenligi ve
yiikselme olanaklarini) daha ilgi ¢ekici
hale getirmeyi

e Genel kurallara bagli olan ise alma
yerine daha ¢ok adaya ulasabilmeyi
saglayacak olan 0Ozel stratejilerin
gelistirilmesi

e Ise alma siirecini modernize edilmesi
ve kolaylagtirilmasidir.
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4. INGILizZ KAMU PERSONEL
SISTEMININ GENEL OZELLIKLERI

Ingiltere’de kamu  sektoriinde istihdam

farkli tiirlerde diizenlenmistir. Memur
rejiminin bulunmamasi tanimlarin belirsiz
olmasmna  sebep  olmaktadir (Uguz,

2010:130). Kamu gorevlileri 3 grup altinda
toplanmustir (civilservant.org.uk.);

e Memurlar: kamu  kurum  ve
kuruluglar1  tarafindan  degil tag
tarafindan istihdam edilen kisilerdir

e Parlamento Tarafindan istihdam

Edilenler: Bunlar, ta¢ hizmetkér
degillerdir ayrica memur olarak da
adlandirilmazlar.

e Diger Kamu Gorevlileri:
Bakanliklara bagli olmayan kamu
kurumlarinda, ulusal saglik
hizmetlerinde, silahli  kuvvetlerde,
kamu  isletmelerinde  ve  yerel
yonetimlerde yer alan  kamu
gorevlileridir.

2017

Kamu sektoriinde istihdam edilenlerin
sayist Haziran 2017 itibariyla Smilyon 440
bin olarak belirlenmistir. Bu oran onceki
geyrege gore 15 bin, onceki yilin aym
donemine gore ise 14 bin daha yiiksektir.
(ONS,2017,a). Kamu sektoriinde calisanlar
tiim calisanlar arasinda yaklasik %17’lik bir
paya sahiptir.

Tablol’de  goriilecegi  iizere, kamu
sektoriinde calisan personel sayis1 2008 yili
itibartyla azalmaya baslamis olup, azalma
egilimi hala devam etmektedir. Ayrica
suanda kamu sektoriinde ¢aliganlarin yaslari
bakimindan yogun oldugu alanin 40-65 yas
arast oldugu Tablo2’den net bir sekilde
goriilebilmektedir. Diinyada mevcut olan
yas nedeniyle emekli olacak olanlarin
sayica fazla olmasini ve bunun karsiliginda
kamu sektoriinde c¢alismak isteyenlerin
sayica az olmasi durumunu Ingiltere icin de
sOylemek miimkiindiir.

Tablo 1: Kamu Gérevlilerinin Yillar Itibartyla Dagilimi (ONS,2017,b)
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ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler

Tablo 2: Kamu Goérevlilerinin Yaglara Goére Dagilimi (ONS, 2017,b)
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Tablo 3: Kamu Hizmetlerinde Tam Zamanli ve Yar1 Zamanl
Calisanlarin Istihdam Durumu (ONS,2017,b)
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Kamu personel sisteminde ise alma
fonksiyonu, “Civil Service Recruitment
Commision” tarafindan belirlenen ise alma
kurallarina dayali olarak yapilmaktadir.
2010 yilinda gergeklestirilen anayasal
reform kapsaminda komisyona iki tiirlii
gorev verilmigtir. Bunlardan ilki, kamu
gorevlerine yapilacak atamalarda, adillik,
aciklik ve liyakat temeline dayanan
secimlerin  yapilmasi  i¢in  dayanak
saglamaktir. Liyakat, en uygun Kkisinin

2010 2o 2012

‘Dn% ........
|

23 2014 s 2016 2on?

uygunluk kriteri diginda baska herhangi bir
kriterle  degerlendirilmemesidir.  Adil,
adaylarin degerlendirilmesinde herhangi bir
celiskinin olmamasidir. Acgiklik ise, is
firsatlarmin  kamuya ilan1 ve potansiyel
adaylarin ig hakkinda  bilgiye, isin
niteliklerine ve segme siirecine erigimlerine
imkan  saglanmasidir  (Civil  Service
Commission, 2015). Bu nedenle kamu
hizmetlerinin gereklerini karsilayabilmek
icin ise alma kurallar1 her sene diizenli
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olarak yayinlanmakta ve bu kurallarin
icerisinde istisnalar da belirlenmektedir.
Ikinci goérevi ise, kamu gérevlilerinin
sikdyetlerini ¢6ziime ulastirmaktir (Civil
Service Commission, 2017).

Kamu  hizmetlerinde  temel  olarak,
biitiinliik, diirtistliik, tarafsizlik ve yansizlik
ilkeleri gegerlidir. Kurum ve kuruluslar
“Civil Service Management Code™un 1.1

maddesi  uyarinca (Civil Service

Management Code,2016) ;

e Kamu gorevlisi istthdami  igin
uygulamalar1 ve prosediirlere karar
vermeye

e Pozisyona atama i¢in gerekli olan, yas
egitim, yetenek, deneyim, saglik
bilgileri, beceriler ve ilgili isi i¢in
gerekli  diger her tirli niteligi

belirleyebilmeye yetkilidirler.

Kamu hizmetlerine dahil olmanin pek ¢ok
yolu vardir (civil service,2017);

e Belirsiz  Sireli,  Belirli  Siireli
Sozlesmelerle Tam Zamanl ya da Yar
Zamanli  Olarak (Tablo 3’de tam
zamanli ve yart zamanli g¢aligmaya
iligkin olarak giincel duruma yer
verilmigtir.):
https://www.civilservicejobs.service.go
v.uk/csr/index.cgi internet  sitesi
tizerinden mevcut  pozisyonlara
ulasilabilmektedir.

o 2 Yihk Fast Track Staj Programi
(Civil Service Fast Track
Apprenticeship): Ust diizey bir staj
programi olup, universiteye karsilik
odiillendirici bir alternatiftir. Para ve
deneyim  kazanmilabilen ve aym
zamanda  pratik  becerilerin  de
edinilebildigi bir staj programidir. Fast
track programi, kariyer gelisiminde
becerilerin  kazandirilmast agisindan
etkilidir. Yonetim, dijitallesme ve
teknoloji, finans, proje yonetimi ve

ticaret alanlarinda bu  programa
katilabilmek  miimkiindiir (Civil
Service Fast Track

Apprenticeship,2017)

e  Faststream Programi: Bu program ile
kamu hizmetlerine girmek ve ydnetici

2017
pozisyonlarina yiikselmek
miimkiindir.

o Yaz Donemi  Farkliliklar  Staji
Programi (Summer Diversity
Internship Program): farkli
O0zgegmiglere sahip kisilerin, kamu

hizmetlerinde kariyer yapmanin nasil
oldugunu anlama firsat1 veren iki aylik
bir programdir. Henliz mezun olmayan
veya mezun olmus yeteneklerin devlet

birimlerinde  ¢aligmalarina  olanak
tanimaktadir. Faststream
bagvurularinda online segme
asamalarinda hizli gecis imkan1 da
tanimaktadir (Civil Service
Faststream,2017, a).

o [Erken Donem  Farkhibiklar — Staj

Programi (Early Diversity Internship
Program): Farkli etnik kokenlerden
gelen Universite 1. sinif dgrencilerine
yonelik olarak sadece 5 giin siiren bir
staj programidir. Bu program siiresince

hem Faststream hem de kamu
hizmetleri hakkinda bilgi edinmek
miimkiindiir (Civil Service

Faststream,2017, b).

o Movement To Work Programi: Birlesik
Kralliktaki kamu hizmetleri de dahil
olmak tizere onde gelen igverenlerin
goniilli igbirligi ile olusturulan ve 18-
24 yas arasindaki genclere egitim, staj,
deneyim kazanma gibi avantajlar
saglayan bir programdir( Civil Service,
2014,a).

Birlesik Krallik Y kusagini kamu sektoriine
cekebilmek i¢in pek ¢ok uygulamaya imza
atmaktadir.  Bunlardan  birisi  kamu
sektoriinde caligmanin faydalarina iligkin

bilgilendirme notlaridir. Kamu
hizmetlerinde ¢alismanin sundugu
avantajlar genel olarak su sekilde

belirlenmistir (Civil Service,2017).

e Birlesik krallikta yasayan insanlarin
yasamlarinda bir fark yaratabilme
olanag1

o Iste Ogrenme ve
firsatlari

kariyer gelisim

o Esnek ¢aligma saatleri ve genis yararlar
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Bir diger ilgi c¢ekici faaliyet yetenek
yonetimine 6zel Onemin verilmesidir.
Ingiliz kamu personel sisteminde, gelecegin
kamu hizmetlerinin sekillendirilmesinde,
ilham veren, 6zgiivenli ve giiclii liderlerin
gelisimi kamu hizmetleri agisindan en ¢ok
arzulanan durumdur. Bu nedenle, yetenek
yonetimi, bdliim  yOneticisinin  kritik
gorevlerinden birisidir. Bolim
yoneticilerinin diizenli araliklarla ¢alisanlari
ile bir araya gelerek onlarin gelisimi,
performanslart  ve istekleri konusunda
tartigmalar yapmasi O6nemlidir. Bu sayede
potansiyellerine ulagsmada, dogru insanlari
dogru rollerde desteklemek
kolaylagsmaktadir (Civil Service,2014, b).

Bagka bir faaliyet alan1 ise, “gov.uk” sitesi
iizerinden, ise alma, kamu hizmetine girme,
igverenlerin is ile ilgili olarak sunmus
oldugu olanaklar ve devletin sunmus
oldugu tiim hizmetler hakkinda bilgi
edinebilme imkani s6z konusu olmasidir.
Kamu hizmetlerine iligkin olan bilgilere de
“www.gov.uk/government/organisations/ci

vil-service” linki tlizerinden erismek
miimkiindiir. Ayrica bu internet sitesi
incelendiginde, caligsanlarin bloglar
aracihgiyla  iletisim  kurabildigi  ve
yoneticilerin de kendi bloglar1 {izerinden
degerlendirmelerde bulunabildigi
goriilmektedir. Ayrica, kamu hizmetine
girme ile alakali olarak  sorularin

iletilebilmesi i¢in bilgi alinabilecek yerlerin
ve telefon numaralarmin ve adreslerin
olmasi, ayrica sosyal medyada (Facebook,
Twitter vb) yogun bir sekilde yer aliyor
olmast da kamu sektoriinii tercih edilen
igveren haline getirebilecek
uygulamalardandir.

5. CIVIL SERVICE FASTSTREAM
PROGRAMI

Kamu hizmetlerine dahil olmada 6nemli bir
yeri olan Civil Service Faststream (FS)
programi Ozellikle ele almmalidir. Ciinkii
Ingiliz kamu personel sistemi agisindan
yukarida izah ettigimiz yeni egilimlerin
yansimasi olarak gorebilecegimiz  bir
yaptya sahiptir. FS programinin temel

ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler

ozellikleri Civil Service Management Code
ile belirlenmistir.

FS, en parlak mezunlar ise alarak onlart
bilgi beceri ve deneyim konusunda
donanimli hale getirmektedir. Simdiki ve
gelecekteki hiikiimetlerin dogru beceri ve
davraniglara sahip, degisen Onceliklere
kolay adapte olabilen, etkin ve verimli

kamu gorevlilerini saglayabilmesi igin
yetenege yapilan yatirimdir.
Program disinda hizlh yiikselme

potansiyeline sahip bireylerin egitimi ve
gelisimini saglayan FS, merkezi yonetim,
diplomatik hizmetler, bilim ve miihendislik,
yasama  katipligi, teknik  gelistirme
memurlugu alanlarindaki uygulamalardan
olusmaktadir. Bunlar Graduate Fast Stream

olarak bilinmektedir. Diplomatik
hizmetlerde ekonomistler ic¢in ayr1 bir
segenck  acilabilmektedir.  Bilim  ve
miihendislik alanindaki FS iki kola
ayrilmaktadir. lki savunma bakanligma
6zel olmakla birlikte digeri diger
bakanliklar i¢in agiktir. Bunlar disinda
ekonomistlere, istatistik¢ilere, = GCHQ
(Government Communications

Headquarters) mezunlarina yonelik staj
programlari ve bilgi teknolojileri uzmanlari

icin,” i i¢in teknoloji programi” da
mevcuttur.
FS’ne giris acik yarisma  esasina

dayanmaktadir. Adaylar, birden fazla tercih
yapma hakkina sahiptirler. Hali hazirda
kamu gorevlisi olarak calisanlar i¢in bilim
ve mithendislik FS ‘ne giris saglayan ayr
bir hizmet i¢i FS yarismasi da mevcuttur.

Acik yarismaya bagvuracak adaylarin en az
ikinci sinif onur derecesine veya esdegerine
sahip olmalar1 gerekir. Istatistik¢i ve bilim
ve mihendislik FS programi i¢in bu
derecenin ilgili alandan olmasi zorunludur.
FS’de ki pozisyonlarin pek ¢ogu milletler
toplulugu vatandaslarina agiktir. Ayrica
bakanliklar ve kuruluslar, Birlesik Krallik
vatandasi olmayanlara pozisyon agmaya
karar verme yetkisine sahiptirler.

FS’ye basvuruda herhangi bir yas
sinirlamas1 yoktur. Fakat basarili adaylarin
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emeklilikten Once uzun siirelerce hizmet
verebilmesi beklenmektedir.

Basvuru siireci online olarak baglamaktadir.
Adaylarin oncelikle uygunluklarint online
olarak  kendilerinin  degerlendirmeleri
istenmektedir. Asil segme siirecinin ilk
asamasini sdzel ve sayisal mantik ve
yeterlik sorularindan olusan ¢oklu online
testler olusturmaktadir. Bu asama internet
erisimi olan herhangi bir bilgisayardan
gerceklestirilebilmektedir. Eger adaylar
istenen seviyeye ulagsmislarsa, elektronik is
testine (e-tray) Birlesik Kralliktaki belirli
merkezlerde girme hakkini elde
etmektedirler. En iyi sonucu alanlar FS
degerlendirme merkezine davet edilip,
burada giin boyunca temel yetkinliklerinin
seviyesini Olemek iizere
degerlendirilmektedirler. Degerlendirme
merkezinde  bagarili  olmak  merkezi
yonetimdeki yeri garantilemektedir. Diger

2017

alanlardaki adaylarin final se¢im kuruluna
katilmalar1 gereklidir.

Bakanlik ve kuruluslar FS elemanlarinin
O0demelerine, g¢aligma sartlarina  karar
vermekten sorumludurlar. Siireli ve sarth
atamalar FS  {yeleri i¢in  uygun
bulunmamaktadir. Bakanligin veya
kurulusun politikalarina bagl olarak FS
elemanlar1 diger mezunlar gibi deneme
siiresine  tabi  tutulabilirler. Deneme
stiresinin uzunlugu bakanlik veya kurulus
tarafindan belirlenmektedir.

FS elemanlarinin normalde programa
girmelerini  takip eden 5 yil iginde
yiikselmeleri Ongoriilmektedir. Fakat bu
stire gegtiginde bakanliklar ve kuruluglar FS
tiyeligini uzatabilmede takdir yetkisine
sahiptir.

FS istihdam eden tiim birimler onlara
egitim ve gelisme firsatlarin1 saglamakla
ylkiimlidiirler.

Tablo 4: FS’ye Yapilan Bagvurularmn Yillar itibartyla Dagilimi
( Civil Service Fast Stream And Early Talent,2016:23)
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Tablo 5: Tiim FS bagvuru alanlarinda atamasi yapilanlar,2015
( Civil Service Fast Stream And Early Talent,2016:29)

Bos Kadro Basvuran étama icin Atamasi
Sayisi Onerilenler Reddedilenler
1077 21.135 987 237
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FS ile ilgili olarak, ayr1 bir sitenin kurulmusg
olmasi, Facebook ve diger sosyal medya
ortamlarinda  yer  almasi, yetenek
yonetimine dnem vermesi, hali hazirda FS
iiyesi olarak c¢aligan kisilerin deneyimlerine
bloglar iizerinden kamuya aktarilmasi
aslinda yeni egilimlerin Ingiliz kamu
personel sistemi icin kullanmildiginin bir
kanitidir. Ayrica FS, The Times Top 100
2017 de kamu sektoriinde tercih edilen
igveren dalinda ikinci olmasit Onemlidir.
Bundan onceki yillarda da ilk 5 te yer alan
FS, kamu sektoriiniin, tercih edilen isveren
halini almasini saglamaktadir. Ozellikle son
donemde Ingiliz kamu personel sisteminde
farkliliklarin da yer almasinin saglandig1 bir
ortamin kurulmaya c¢alisildigr dikkate
alindiginda  kamu  sektdriinde  farkli
milletlerden, insanlarin da ¢alisabilecegi bir
ortamin FS ile yaratildigi asikardir. FS ve
uygulamalar1 herkesin anlayabilecegi bir
dilde olmakla birlikte ¢esitli videolarla
programin ve niteliginin agik bir sekilde
ortaya konmus olmasi dikkat c¢ekicidir.
Temel felsefesi yetenekleri kamu sektoriine
almak olan FS ile, Ingiliz kamu personel
sisteminde yapilmasi istenen degisiklikler
i¢in 6nemli bir adim atilmis olmaktadir.

6. SONUC

Ise alma gergekten zorlayici bir siire¢ halini
almaya baslamistir. Ozellikle neredeyse
tim ilkelerin ortak sorunu haline gelen
niifusun yaglanmasi ve yeni kusagin kamu
sektoriinde c¢alismaya hevesli olmamasi
sorunu ciddi Onlemlerin alinmasini  ve
anlayis degisikliginin mutlaka yapilmasi
gerekliligini  ortaya c¢ikarmaktadir. Bu
anlayis degisikligi de kamu sektériinde, EB,
EOC ve yetenek  yOnetimi  gibi
uygulamalarin kullanilmaya baslamasiyla
gerceklesmelidir. Son donemde uluslararasi
kuruluglarin da konuya Onem vermeleri
sebebiyle bu uygulamalar devletlerin
giindemine yerlesmis olup farkli stratejiler
belirlemelerine sebebiyet vermistir.
Ingiltere bu konuda onemli bir &rnektir.
Kesin ve kati smirlamalar yerine daha
esnek olan ise alma kurallar1 sayesinde
yeteneklerin  kamu  sektoriinii  tercih
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edebilmelerinin yolunu agmustir. Ozellikle
kamu hizmetine dahil olmak isteyen
adaylar, devletin resmi internet siteleri
araciliyla ¢ok rahatlikla bilgi edinebilmekte
ve kararlarini bagvurudan yana
kullanabilmektedirler. Bu internet
sitelerinde dikkat ¢eken bir nokta, sitelerde
hem yoneticilere hem de calisanlara ait
bloglarin yer almasidir. Bu bloglar herkese
acik nitelige sahiptir. Hem calisanlarin
deneyimleri hem  de  yoneticilerin
fikirlerinin agik bir sekilde yaymlaniyor
olmasi  yeteneklerin  ¢ekilmesinde ve
mevcut personelin  elde  tutulmasinda
onemli rol oynamaktadir. Son dénemde
farkliliklarla ilgili diizenlemelerin
yapilmasiyla kisiler etnik kokenlerini,
cinsel  tercihlerini vb  agikca ilan
edebilmektedir. Yayimlanan istatistiklerde
de  bunlara iligkin  detayli  bilgi
bulunabilmektedir. Hatta bu konularin
yiiriitilmesinde basarili olan ¢alisanlarin
odiillendirilmesi ve bu odila
kazandiklarinin da yine ayni internet siteleri
tizerinden yayimlanmasi s6z konusudur.

Tiirkiye igin de bir takim degerlendirmeler
yapmak bu noktada Onemlidir. Suanda
iilkemizde yaslanan niifus diger iilkelere
gore az sayidadir. Ayrica Tiirkiye’de ki Y
kusagi, benzer 6zellikler tasimakla beraber,
kamu sektoriinii halen daha fazla tercih
etmeye egilimlidirr. Bu da kamu
sektoriindeki giivencenin fazla olmasindan
kaynaklanmaktadir. Y kusaginin
egilimlerine iligkin 0zel sektér kaynakli
birkag calisma mevcuttur ama devletin
hazirlamis oldugu bir calismaya
rastlanmamustir.

Hizmete girme ile ilgili kurallar ilk bagsta
1982 Anayasasi’nda daha sonra da ayrintili
olarak 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nda yer almaktadir. Memuriyete
giris igin KPSS smavina girmis ve basarili
olmus olma sart1 temel nitelik halindedir.
Genel bilgi ve genel yetenek diizeyini
O0lcmeye yarayan bu sinav disinda, 0Ozel
yeteneklerin veya becerilerin 0Slgiildiigii
(zabit katipligi, ceza infaz koruma memuru,
polislik gibi alanlar hari¢) herhangi bir
uygulama yoktur. Bunun sonucu olarak da
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smnav puani esasinda eleman alimi

gerceklestirilmektedir.

Kamu sektoriinil ilgi ¢ekici hale getirmek
kaygist heniiz iilkemizde yoktur. Devlet
memurlugu ile ilgili brosiirler, videolar,
internet siteleri bulunmamaktadir veya
devlet memuru olmanin ne gibi avantajlar
saglayacagi kamuoyunun dikkatine
sunulmamustir.

Yakin bir gelecekte iilkemizin de yash
niifus sorunu ile karsi karsiya kalma
olasiligi ¢ok yiiksektir. Suanda kamu
sektoriine olan ilgi fazla goriinmekle
birlikte yeni kusagin egilimlerini dikkatli
okuyabilmek kamu hizmetlerinin basarisini
etkileyecektir. Bu nedenle hem mevcut
ilginin kaybedilmemesi hem de is arayan
adaylarin = devleti  tercih  etmesinin
saglanmasi bakimindan markalasma ve
yeteneklerin istihdamini saglamaya yonelik
projeksiyonlarin hazirlanmasi ve
uygulanmasi saglanmalidir.
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