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Ozet

Bu caligmanin amaci 6zel sektérde ve kamu sektoriinde oOrgiitsel isgiicli
ihtiyacinin giderilmesine yonelik kullanilan yontemlerin belirlenerek, kamu ve 6zel
sektor uygulamalarmin farkliliklarin1  ortaya koymaktir. Belirlenen amaglar
dogrultusunda yontem olarak nitel arastirma yontemi kullanilmis ve yar1 yapilandirilmis
goriisme formu yardimiyla 17 katilimer ile goriismeler gerceklestirilmistir. Elde edilen
goriisme verileri word dokiimani haline getirildikten sonra icerik analizi yontemi ile
kod, kategori ve temalar belirlenmis ve Maxqda 2018 programi kullanilarak analiz
edilmislerdir. Sonug olarak, orgiitsel personel ihtiyacinin giderilmesinde kamu ve 6zel
sektorde kullanilan yontemler arasinda farkliliklarin bulundugu; i¢ kaynaklardan terfi ve
yer degistirmelerin 6zel sektorde siklikla kullanilan yontemlerden biri oldugu
belirlenmistir. D1g kaynaklardan personel temininde kullanilan yontemler olarak; 6zel
sektorde miilakat yontemi en cok tercih edilen se¢me araci iken kamu oOrgiitlerinde
merkezi ve kurumsal sinavlarin en 6nde gelen isgiicii se¢gme yontemi olduklar1 sonucuna
ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: ise alim yontemleri, isgiicii planlamasi, nitel arastirma, insan
kaynaklart.
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Abstract

The aim of the study is to investigate what kind of methods are using to eliminate
organizational workforce needs in private and public sectors. Qualitative research
method was used in the research and interviews with 17 participants were conducted
with the help of semi-structured interview form. The interviews data were converted into
word document in computer. Then codes, categories and themes were determined by
content analysis method and analyzed with Maxqda2018 program. As a result, it has
been determined that there are differences between the methods used in public and
private sector in eliminating the need for organizational personnel, but that promotion
and relocation from internal sources is one of the methods frequently used in the private
sector. As the methods used in personnel procurement from external sources;
interviewing method in the private sector is the most preferred method of selection,
whereas central and institutional examinations in public organizations are the leading
method of selecting labor force.

Keywords: Recruitment methods, workforce planning, qualitative research, human
resources.
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1. Giris

Global olcekte meydana gelen teknolojik ilerlemeler neticesinde isletmeler
gereksinim duyduklar1 isgiicline ulagsmak ve se¢gmek i¢in sosyal platformlar ve
profesyonel is bulma siteleri gibi yeni ve cesitli ydntemler kullanmaktadirlar. Orgiitsel
personel ihtiyacinin is tanimlar1 ve is gerekleri diistiniilerek karsilanmasi1 amactyla insan
kaynaklar1 yonetimleri tarafindan bir dizi faaliyet yiirtitiilmektedir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 departmanlarinin en temel gorevlerinden birisi, Orgiitiin ihtiya¢ duydugu
isgiicliniin belirlenmesi, bulunmasi ve ilgili boliimlere yerlestirilmesidir (Yiksel, 2007:
101).

Orgiitiin mevcut ve olas1 bos kadrolar1 gozetilerek nitelikli adaylarin dahil edildigi
bir 6zge¢mis havuzu olusturmak insan kaynaginin bulunmasi siireci olarak ifade
edilirken; Orgiitiin olusturdugu bu havuzdan is gereklerini karsilayan adayin
belirlenmesi ve ise yerlestirilmesi faaliyetleri ise insan kaynagini segme siireci olarak
nitelendirilmektedir (Tonus, 2013: 61). Personel ihtiyacinin giderilmesinde Orgiit
acisindan O6nemli olan konu, nitelikli ve is gereklerine uygun dogru personelin
secilmesidir (Erdem ve Gezen, 2014: 21). Dogru kisinin bulunmasi ve se¢ilmesi ise
insan kaynaklar1 tarafindan kullanilan se¢im yontemleri, planlamalar, isgilicii
tanimlamalari, egitimleri ve is analizleri gibi bir dizi siiregleri igermektedir (Colak,
2010: 86). Insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan uygun personelin bulunamamast,
orgiitsel vizyon ve misyonun islevsizligine, uzun vadeli hedef ve amaglarin
gerceklestirilememesine neden olacaktir. Bu baglamda insan kaynaklar1 rgiitiin ihtiyag
duydugu insan kaynagini bulma, degerlendirme, segme ve son karar i¢in departman
yoneticilerine iletme islevlerini yerine getirmektedir (Mathis ve Jackson, 2008: 226-
230).

Insan kaynaklari, isgiici ihtiyacim gidermek igin orgiitiin gelecekte ihtiyag
duyacagi personeli nitelik ve nicelik olarak 6nceden belirler ve bu ihtiyacin nereden,
hangi ara¢ ve yontemler kullanilarak ve ne seklide karsilanacagini planlar. Boylelikle
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fazla ve eksik personel calistirilmasi onlenerek Orgiitiin tam kapasite ile caligmasi
saglanirken, cevresel degisim ve gelismelere uyumlu sekilde hareket edilmis olmaktadir
(Yiksel, 2007: 68).

Bu arastirmada, orgiitsel isgiicli ihtiyacinin giderilmesinde insan kaynaklari
departmanlar1 tarafindan kullanilan yontemler, isgiici ihtiyacinin nedenleri, isgilicii
calisma sekilleri, IK plan ve faaliyetleri ile is tanim ve analizi prensiplerinin neler
olduguna dair kamu ve Ozel sektor Orgiitlerinde goriisme yontemi kullanilarak
karsilagtirmali analizler yapilmis ve Oneriler gelistirilmistir.

2. Yontem ve Tasarim

Bu arastirmada, 6zel ve kamu sektoriinde Orgiitsel personel ihtiyacinin
giderilmesine yonelik kullanilan yontemler ve ¢esitli insan kaynaklari uygulamalari
(insan kaynaklar1 planlamasi i analizi gibi) belirlenmeye ¢alisilmistir.

Arastirmada, belirlenen amaglar dogrultusunda yontem olarak nitel arastirma
yontemi kullanilmis ve goriisme formu yardimi ile miilakatlar gergeklestirilmistir.
Gortisme formundaki sorularin gecerlilik ve giivenirliginin saglanmasi amaciyla uzman
akademisyenlerin gorilisleri alinmis ve pilot uygulama yapilarak edinilen bilgi ve
oneriler dogrultusunda goriigme formunda diizeltmeler yapilmis ve form uygulanabilir
hale getirilmistir. Yapilmis olan tiim goriisme verileri bilgisayar ortaminda yaziya
aktarilmis ve dokiiman haline getirilmistir. Verilerin analizinde bilgisayar
programlarindan yararlanilmas: veri kaybini Onlemis ve arasgtirmanin giivenirligine
olumlu katki saglamistir (Creswell, 2016: 243-264; Giirbiiz ve Sahin, 2016: 165;
Glesne, 2014: 146).

Arastirmacilar bazi goriismeleri kendileri bizzat gergeklestirmis, bazilarini ise
konu (insan kaynaklar1 yonetimi ve goriisme teknikleri) hakkinda egitim almis kisiler
aracilign ile yaparak sonlandirmiglardir. Arastirmacilar tiim asamalarda kendi
Onyargilar ve diisiincelerini arastirmaya dahil etmekten 6zellikle imtina etmislerdir.

Analiz asamasinda, goriismelerden elde edilen tiim veriler dokiiman haline
getirilerek icerik analizi ile analiz edilmislerdir (Yildirim ve Simsek, 2013: 259-270).

Icerik analizinde ilk adim verileri anlamli bir bi¢imde temsil edebilecek kodlarin
belirlenmesidir. Kodlama, veri setlerinin anlamli boliimlerine isim verilmesi islemidir.
Kod, anlamli bir sozciik, ciimle ya da paragrafa yiikklenen anlamdir. Bu amagla
goriismelerden elde edilen dokiiman verileri dikkatli ve tekrarh sekilde okunarak kendi
aralarinda bir anlam biitiinliigli olusturan kelime, climle veya paragraflari temsil
edebilecek kodlar belirlenmistir. Daha sonra bu belirlenen kodlar tematik analize tabi
tutularak kendi aralarinda benzerlik teskil eden kodlar bir araya getirilmistir. Bunun
sonucunda kendi aralarinda biitlinliik arz eden kodlar1 daha iist diizeyde temsil
edebilecek alt kategorilere ulasilmistir. Tematik analizde beliren alt kategoriler daha
soyut ve list diizeyde kategoriler (temalar) ile ifade edilmislerdir (Strauss ve Corbin,
1990). Olusturulan kod listesinin son hali Tablo 3’te gosterilmistir.

Olusturulan kodlara 6rnek teskil etmek acisindan kodlanmis olan metinlerden bir
kesit Tablo 1°’de gosterilmistir. Tablo 1’de gosterildigi tiizere her paragraf
numaralandirilmis ve her kod i¢in farkli bir renk secilmistir. Tablonun saginda
kodlanmis metin yer alirken en solda belirlenen kodlarin isimleri ve kodlarin hemen
Oniinde ise, yapilan kodlamanin baglangic ve bitisini gosteren kilavuz ¢izgisi
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goriinmektedir. Tablo 1’de gosterildigi iizere “Maxqda” programi yardimi ile veriler
titizlikle kodlanmistir (Maxqda, 2018).

Tablo 1. Ciimle Bazli Kodlanmis Metin

24 H{chp-Haw;Jmm 1sletme biinyesindeki thtryaclarinin

| | % belilemede bizlere yardumcr ofuyor i ailardan aday personeln
.O-Nitelikli Personel Ih

25 8.Giriismeci
26 Orgiit personel thtiyaglarm belirlemede ilgili departman
.0-ikame Persone % vetkililerinin taleplerini dikkate alir Bazen de tedbir olsun diye
O-Uzun Vadeli Planla % _ﬁgﬁﬁﬂmﬁﬂiolatﬂ[dimm
kaynagina odaklanmaktadir

Veri kaybi olmamasi adina hem kodlarin olusturulmast hem de kodlama
asamasinda tiim metinler arastirmacilar tarafindan dikkatlice okunmus ve
kodlanmislardir. Gérligme metinlerinin tamamina yakininin kodlanmasi i¢in azami 6zen
gosterilmis ve soru kisimlar1 hari¢ tiim goriisme notlar1 kodlamaya dahil edilmislerdir.
Tablo 2’de goriismelerden elde edilen tiim belge metinlerinin kodlama oranlar
gosterilmistir. Tabloda goriildiigli {izere, analiz edilen tiim belgelerin tamami %90’ 1n
tizerinde kodlanmis ve veri kaybi yasanmamistir. Kodlu olmayan kisimlarin %10
oraninda goriinmesinde belgelerde yer alan bos kisimlarin ve sorularin etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Zira bu arastirmada soru kisimlart kodlamaya dahil edilmemistir.

Tablo 2. Kodlama Kapsami

Kod Sistemi KAMU OZEL TOPLAM
KODLU OLMAYAN 10% 9% 9%
KODLU OLAN 90% 91% 91%
BUTUN METIN 100% 100% 100%

Tematik analize tabi tutularak son sekli verilen kod ve kategoriler bir nitel ve
karma aragtirma veri analiz programi olan “Maxqda2018” programina aktarilarak
sistematik bir sekilde analiz edilmislerdir. Bu arastirmada analiz birimi olarak; kod
sayimi, frekans ve yiizdesel analizler ile kod ve kategoriler arasi iligkilerin
gorsellestirildigi gorsel haritalama yontemleri kullanilmigtir (Maxqda, 2018).

Arastirmanin  Orneklemini Gaziantep ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu
kuruluslart olusturmaktadir. Kamu sektoriinden 5, 0zel sektor temsilcilerinden 12
katilimc1 olmak {lizere toplamda 17 katilimc1 (6rgiit yoneticisi) ile goriisme
gerceklestirilmigtir. Kamu sektoriinden daha fazla katilimci ile goriisme yapilmasi
planlanmis ancak kamu kurumlarindan kaynakli kurumsal birtakim engeller nedeniyle
daha fazla katilimciya ulasilamamistir. Bununla birlikte yapilan goriigme verilerinin
nitelikli ve yeterli doygunluga sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Ornekleme yontemi olarak nitel arastirmalarda yaygin olarak kullanilan amagl
ornekleme yontemi tercih edilmistir (Yildirim ve Simsek, 2013: 135-142). Bu sayede
elde edilen verilerin arastirmanin amaci ¢ergevesinde degerlendirilmesi ve veri setleri
arasinda kiyaslamalar yapilarak ayrilik ve benzerliklerinin belirlenmesine imkan
saglanmistir.
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Tablo 3. Kod Sistemi

Kod Sistemi

ORGUTSEL PERSONEL iHTIYACININ GiDERILMESI
Personel ihtiyacinin Nedenleri

K-Nitelikli Personel ihtiyaci

O-Nitelikli Personel ihtiyaci
K-ikame Personel
O-ikame Personel

K-Orgiitsel Buyiime

O-Orgutsel Buyume
K-Norm Kadro
O-Norm Kadro

Kullanilan Yéntemler

Ust Yoneticiye Danisma

[o

I
Sosyal Platformlarin Kullanimi

&-Kullaniimiyor

K-Kullanilmiyor
K-Kullaniliyor
S-Kullaniliyor
ic Kaynaklardan Terfi ve Yer Degistirme
[

B

Dis Kaynaklardan ise Alim

K-Taseron Kullanimi

K-Merkezi + Kurumsal Sinav

K-Egitim Kurumlarindan Dogrudan ise Alim

K-Kurumsal Web Siteleri
K-Coklu Testler (Kisilik, Yetkinlik, Psikometrik)
K-Mulakat

K-Referanslara Danisma

K-Meslek Orgutleri

K-Profesyonel is Sitelerinin Kullanimi
K-Cv Havuzunu Kullanma

K-iskur

K-Genel ilan

—Egitim Kurumlarindan Dogrudan ise Aim

O-Kurumsal Web Siteleri
O-Coklu Testler (Kisilik, Yetkinlik, Psikometrik)
O-Mulakat

_Referanslara Danisma
O-Meslek Orgutleri
O5-Profesyonel is Sitelerinin Kullanimi

O-Cv Havuzunu Kullanma

skur

O-Genel ilan

ic Kaynaklardan istihdamin Yararlari

K-Verimlilik Artis
O-Yuksek Adaptasyon
K-Yiksek Adaptasyon
O-Orgutsel Baglilik Artisi
K-Orgutsel Baglilhk Artisi
Dis Kaynaklardan istihdamin Yararlari

[K-Yenilik ve Tecriibe Transferi
I O-Yenilik ve Tecriibe Transferi
Personel ihtiyacini Belirlemede Karar Vericiler

K-Ust Yénetici

O-Ust Yénetici

O-ik

K-ik

K-Tepe Yénetici
O-Tepe Yoneticisi
isglich Calisma Sekilleri

O-Staj

K-Staj

O-Tam Zamanh

K-Tam Zamanh

K-Vardiyali Calisma
O-Vardiyal Calisma
O-Home Ofis
K-Home Ofis

O-Ek Mesai

K-Ek Mesai

K-Yari Zamanl

O-Yari Zamanh

iK PLAN VE FAALIYETLERI

O-Orta Vadeli Planlar

K-Orta Vadeli Planlar

O-Kisa Vadeli Planlar

K-Kisa Vadeli Planlar

K-Uzun Vadeli Planlar

O-Uzun Vadeli Planlar
O-isgiict iyilestirme Faaliyetleri

Uzun Vadeli Planlarin Yararlart
[&-verimlilik Artis
| 6-6rgutsel Baglilik Artist

iS TANIMI VE ANALIZI PRENSIPLERI
K-Revizyonlar
O-Revizyonlar

O-Yilhik

O-Alti Aylik

5-Uc Aylik

O-Haftalik

O-Yeni Politika ve Kadro Geregi
K-itaat
K-Seffaflik

K-Standartlastirma
O-Standartlastirma

Isletme Arastirmalart Dergisi 152 Journal of Business Research-Tiirk



T. Buylkbese — A. Karaman —T. Dikbas 10/4 (2018) 148-169

3. Bulgular

Bu aragtirmada, goriismelerden elde edilen veriler iic ana kategoriye ayrilarak
incelenmistir. Bu kategoriler: “drgiitsel personel ihtiyacinin giderilmesi,” “IK plan ve
faaliyetleri” ile “is tanim1 ve analizi prensipleridir.” Bu kategoriler i¢in toplamda 97
koda ulasilarak 314 ifadenin kodlamasi yapilmistir (Tablo 4). Asagida bu kategorilere
ait bulgulara yer verilmistir.

Tablo 4. Belge - Kod Dagilin

Belge Sistemi
Belgeler (Toplam) 314
KAMU 94
OZEL 220
Etkin kod (Toplam) 97

3.1. Orgiitsel Personel ihtiyacimin Giderilmesi

Bu kategoride, personel ihtiyacinin nedenleri, bu ihtiyacin giderilmesine yonelik
kullanilan yontemler, personel ihtiyacinin belirlenmesinde karar vericiler ile iggiicliniin
calisma sekilleri alt problemler olarak belirlenmis ve alt kategoriler seklinde analiz
edilmiglerdir. Sekil 1’de bu kategoriye ait alt kategoriler ile bu alt kategorileri olusturan
kodlar iliskisel haritalama (modelleme) yoluyla sema halinde gosterilmistir.

Sekil 1°de gosterildigi iizere modelin merkezinde “Orgiitsel personel ihtiyacinin
giderilmesi” kategorisi yer almaktadir. Bu kategori kendisini olusturan alt kategoriler
tarafindan desteklenmektedir. Bu alt kategoriler merkezden ¢evreye dogru yayilmis ve
nispeten daha kalin oklarla gosterilmislerdir. Kullanilan yontemler alt kategorisi ise
kendi icerisinde daha alt birimlere ayrilmig ve incelenmistir. Seklin en u¢ kisimlarinda
ise analiz biriminin en alt bileseni olan kodlar yer almaktadir. Her kod farkli bir renk ile
sembolize edilirken, kodlara ait frekans bilgisine parantez icerisinde yer verilmistir.

@
& @ & Gy e ok g @
) } Q ; (18 . OTepe (@]
0-Profesyonel i Stelernin . Ganel lan 6) ekuaningor ol oitaniyors  0-Ust _ A
Kullanimi (1) Y M wllanilyor (4) Vonetici 3 K-Ust &
@ » @ * (13) ‘ i 0 Vonetii 8
AN LA (G O\ | N . v K-Nielidi - @)
. Gl 6-CoHavuzunu Kullanhya (9 \ - K-Tepe Y
K-Merkezi . ! O-Kulanimyore——_ [/ / ¥ Yoneticisi Personel 5 jome @)
+ K-Kurumsal Wb Siteleri (4) \ “ — G - _rhtyaa
Kurumsal ¥ ) ® ) rpersonel |
urumsal T—~_ @ Sosyal Platformlann Kullanimi (0) \ S S8y o
Sinav ~ AN i [ i P - __Kadro &
12) @Oy s S o o
Q . Personel intiyacini Belirem ede -Orgtsel
(Y g-Re!eranslara Karar Vericiler (0) " Blylme
6-Coklu anigma =
Testler [l ) e
(Kigilik, ~— Owielki
Yetkinlik, " Personel
Psikometrik) Cd itiyaci
) Bghar e - @ Cf
@4 (1 _ Personel Ihtiyacinin Nedenleri { * *’S";m
O-Kurumsala—" [; o
Web [ g @—.|
Siteleri - B
@ Coe— “Dis Kaynaklardan istihdamn ) Bt rgiitsel
K-Yenilik ve Tecribe Transferi (1) Yarartan (0) / / Pyume
~ G / el
(o —~ | / o
e G /s & B N -lkame
O-Yenilika—" Kaynaklardan ) ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI (0) Persanel
ve Terfi Gd / m
Tecrilbe e i r @
Transferi =Y -
G’) nsfert et Kaynaklardan ~ @g| G ————— Kesia
g egistirme : p
T Istihdamin U
~ (0) et st - o
7 // 0“””” Yoneticiye B
Cgl ‘/" e /( ! \ Danigma \ Mesai
p \ o VAN
ko o SN N &
0119) \ — e
/ - /) / \ N K-Vardiyalt
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Tablo 5’te gosterilen frekans ve yiizdesel dagilimlar incelendiginde, oOrgiitsel
personel ihtiyacinin giderilmesi kategorisinin 4 alt kategoriden olustugu goriilmektedir.
Bu kategori i¢in toplamda 74 koda ulasilarak 251 ifadenin kodlamasi yapilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Personel Thtiyacimin Giderilmesine Ait Frekans ve Yiizdesel

Dagilimlar
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ Kodlu Yiizde
GIDERILMESI Béliimler
Kullanilan Yontemler 160 63,75
Personel Thtiyacim Belirlemede Karar Vericiler 43 17,13
Isgiicii Calisma Sekilleri 28 11,16
Personel Ihtiyacinin Nedenleri 20 7,97
TOPLAM 251 100,00

3.1.1. Kullanilan Yontemler

Bu kategori “iist yoOneticiye danigsma”, “sosyal platformlarin kullanimi1”, “ig¢
kaynaklardan terfi ve yer degistirme”, “dis kaynaklardan ise alim”, “i¢ kaynaklardan
istihdamin yararlar1” “dis kaynaklardan istihdamin yararlar1’” olmak tiizere 6 alt
kategoriye ayrilarak incelenmistir. Bu alt kategoriler icin 44 koda ulagilarak 160
ifadenin kodlamas1 yapilmistir. Bu alt kategorilere ait frekans ve ylizdesel oran bulgulari

strastyla verilerek yorumlanmistir.
3.1.1.1. Ust Yoneticiye Damisma

Orgiitsel personel ihtiyacinin giderilmesine ydnelik olarak, drgiitiin program ya da
boliim {ist yoneticisine danigma ve fikrini alma yolunun se¢ilmesi kamu sektoriinde (K)
kullanilmazken 6zel sektdrde (O) kullanilan bir yontem oldugu goriilmiistiir. Tablo 6°da
gosterildigi iizere Ozel sektorii simgeleyen “O” koduna (f=2) frekans ile vurgu
yapilmistir. Bu bulgu, 6zel sektérde personel ihtiyacinin tayininde {ist yoneticilerin daha
belirleyici olabilecegi seklinde yorumlanmustir.

Tablo 6. Ust Yoneticiye Damgmaya Iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
o) 2 100,00
K 0 0,00
Ust Yoneticiye Danisma 0 0,00
Kullanilan Y6ntemler 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 2 100,00

3.1.1.2. Sosyal Platformlarin Kullanim

Orgiitsel personel ihtiyacinin giderilmesine yonelik olarak kullanilan bir diger
yontem olan sosyal platformlarimin kullanimina bakildiginda, Tablo 7’de goriildiigii
lizere 6zel sektdrii tanilayan kod olan “O-Kullaniliyor” koduna en yiiksek oran (%35)
ile vurgu yapilmustir. Ikinci sirada ise kamu sektdriinii simgeleyen “K-Kullaniliyor”
koduna 9%28.57 oran ile vurgu yapilmistir. Tabloda dikkati ¢ceken bir diger bulgu ise,
ozel sektorde sosyal platformlarin kullanilmadigma yapilan vurgudur. Bu veri “O-
Kullamlmiyor” kodu ile kodlanmustir. Ozel sektdr katilimceilarinin sosyal platformlarin
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kullanimina iliskin olarak %28.57 oraninda ifade ile olumsuz goris bildirdikleri

goriilmiistiir.

Bu verilerden hareketle, 6zel ve kamu sektoriinde sosyal platformlarin orgiitsel
amaglar dogrultusunda kismen kullanilan bir yontem oldugu seklinde yorumlanmustir.

Tablo 7. Sosyal Platformlarin Kullanimina Iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Kullaniliyor 5 35,71
K-Kullanilryor 4 28,57
O-Kullanilmryor 4 28,57
K-Kullanilmiyor 1 7,14
Sosyal Platformlarin Kullanimi 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 14 100,00

3.1.1.3. i¢ Kaynaklardan Terfi ve Yer Degistirme

“I¢ kaynaklardan terfi ve yer degistirme” orgiitiin ihtiyac duydugu pozisyonlar
icin mevcut calisanlar1 arasinda yatay veya dikey hareketliligini tanimlayacak sekilde
kodlanmstir. Tablo 8’de “O” kodu ile dzel sektor temsil edilirken, kamu sektérii icin
“K” kodu secilmistir. I¢ kaynaklardan terfi ve yer degistirme acisindan her iki sektor
(6zel-kamu) arasinda karsilagtirma yapildiginda, 6zel sektorde i¢ kaynaklardan terfi ve
yer degistirmenin daha siklikla (f=19) yapildig1 goriilmiistiir. Diger bir ifade ile 6zel
sektor katilimcilar1 %67.86 oraninda personel teminini i¢ kaynaklardan sagladigina
vurgu yapmiglardir. Bu oran kamu sektorii icin %32.14 oranindadir. Bu veriler orgiitsel
personel ihtiyacinin giderilmesinde i¢ kaynaklarin etkin bir yontem olarak kullanildigini
gosterirken, 0Ozel sektorde bu yontemin daha siklikla kullanildigi Tablo 8’den
anlasilmistir.

Tablo 8. i¢ Kaynaklardan Terfi ve Yer Degistirmeye iliskin Frekans ve Yiizdesel

Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
0 19 67,86
K 9 32,14
Kullanilan Y6ntemler 0 0,00

I¢ Kaynaklardan Terfi ve Yer Degistirme 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GiDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 28 100,00

3.1.1.4. Dis Kaynaklardan ise Ahm

“D1s kaynaklardan ise alim” oOrgiitiin personel ihtiyacim1 Orgiit disindan

karsilamasini ifade edecek sekilde tanimlanmistir. Orgiitlerin disaridan ise alim igin
cesitli araglari tercih ettigi ve bu araglarin kullanilmasinda ise farkliliklarin oldugu
Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9°da 6zel sektdr ve kamu sektorii agisindan hangi araglarin ne siklikla
kullanildigini gdstermek agisindan belirlenen kodlarin basina 6zel sektor igin “O” kamu
sektorii i¢in “K” harfleri kullanilmistir. Boylelikle iki sektor arasinda dis kaynaklardan
ise alima dair kullanilan araclarin tercih edilme sikligina iligkin ayirim yapilabilmis ve
karsilagtirma miimkiin olabilmistir.
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Tablo 9’dan hareketle, dis kaynaklardan ise alim amaciyla miilakat teknigi 6zel
sektorde en sik kullanilan ara¢ konumunda olmus ve (f=14) frekans ile ilk sirada yer
almistir. Kamu sektoriinde ise ayni aracin (f=3) frekansina sahip oldugu ve katilimci
ifadelerinin (%3)’1 tarafindan bu aracin kullanildigina vurgu yapilmistir. Kamu sektorii
acisindan bakildiginda, merkezi sinav ile kurumsal smavlarin (kurumlar tarafindan
yapilan sinavlar), 6rgiit disindan personel temini amaciyla en c¢ok tercih edilen arag
oldugu anlasilmistir. Bu araci ifade etmek igin ulasilan kod olan “K-Merkezi simnav +
Kurumsal Smav” koduna (f=12) frekans ile vurgu yapilmistir. Ote yandan diger
araglardan olan is bulma kurumu ile profesyonel i bulma siteleri gibi aract kurumlarin,
0zel sektorde faaliyet gdsteren oOrgiitler tarafindan personel ihtiyacinin temininde ikinci
siralarda tercih edilen araglar oldugu ve bu araglara (f=11) frekans ile vurgu yapildig:
gorlilmiistiir. Ayni araglarin kamu orgiitleri tarafindan tercih edilme durumlarina ise
(f=2) frekanslari ile vurgu yapilmistir. Bu agidan her iki ara¢ (Is-kur ile profesyonel is
siteleri) kamu sektorii i¢in en alt diizeyde tercih edilen araclar arasinda yer almustir.
Ozgecmislerin  (CV) orgiitsel personel ihtiyacinin temini amaciyla gerektiginde
kullanilmak iizere, orgiitiin bilgi bankalarina aktarilmasini ve orada saklanilmasini ifade
etmek i¢in olusturulan kod olan “Cv Havuzunu Kullanma” koduna o0zel sektor
katilimcilar tarafindan (f=9) frekans ile vurgu yapilirken, goriisme gerceklestirilen
kamu orgiitlerinde bu yontemin hi¢ kullanilmadigr (f=0) goriilmiistiir. Personel
ithtiyacinin teminine iliskin dis kaynaklardan ise alima dair kullanilan diger araclar ile
bunlara ait frekans ve oransal veriler Tablo 9°da gosterildigi gibidir.

Tablo 9. Dis Kaynaklardan ise Alima liskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Miilakat 14 14,00
K-Merkezi + Kurumsal Sinav 12 12,00
O-Is-kur 11 11,00
O-Profesyonel Is Sitelerinin Kullanimi 11 11,00
O-Cv Havuzunu Kullanma 9 9,00
O-Referanslara Danisma 7 7,00
O-Genel Ilan 6 6,00
O-Coklu Testler (Kisilik, Yetkinlik, Psikometrik) 5 5,00
K-Kurumsal Web Siteleri 4 4,00
O-Kurumsal Web Siteleri 4 4,00
K-Referanslara Danigma 3 3,00
K-Miilakat 3 3,00
K-Coklu Testler (Kigilik, Yetkinlik, Psikometrik) 2 2,00
K-Profesyonel Is Sitelerinin Kullanimi 2 2,00
K-Is-kur 2 2,00
O-Meslek Orgiitleri 1 1,00
K-Tageron Kullanimi 1 1,00
K-Egitim Kurumlarindan Dogrudan Ise Alim 1 1,00
K-Genel Ilan 1 1,00
O-Egitim Kurumlarindan Dogrudan ise Alim 1 1,00
K-Meslek Orgiitleri 0 0,00
Kullanilan Y 6ntemler 0 0,00
K-Cv Havuzunu Kullanma 0 0,00
D1s Kaynaklardan Ise Alim 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 100 100,00
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3.1.1.5. i¢ Kaynaklardan Istihdamin Yararlari

Orgiitsel personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasi beraberinde gesitli
orgiitsel faydalar1 getirmektedir. Goriisme verilerinden yola ¢ikilarak belirlenen
yararlar, Ozel ve kamu sektorii i¢in karsilastirmaya imkan taniyacak sekilde
kodlanmistir. Sonug olarak tiim kodlamalarda oldugu gibi burada da 6zel kesim (O),
kamu kesimi ise (K) ile sembolize edilmistir.

Tablo 10°da, i¢ kaynaklardan istihdamin yararlarina iliskin gosterilen frekans ve
yilizdesel dagilimlar incelendiginde, en ¢ok vurgulanan yararin orgiit agisindan yiiksek
adaptasyon saglanmasi oldugu goriiliirken ikinci sirada ise, orgiitsel baglilik artisinin
geldigi goriilmiistiir. Belirtilen bu yararlara her iki sektor (6zel-kamu) katilimeilar: ayni
oranda ifade ile vurgu yapmislardir.

Tablo 10. i¢ Kaynaklardan istihdamin Yararlarina Iliskin Frekans ve Yiizdesel

Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Yiiksek Adaptasyon 3 25,00
K-Yiiksek Adaptasyon 3 25,00
K-Orgiitsel Baglilik Artis1 2 16,67
K-Verimlilik Artisi 2 16,67
O-Orgiitsel Baglilik Artisi 2 16,67
Kullanilan Y6ntemler 0 0,00

I¢ Kaynaklardan Istihdamin Yararlari 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL [HTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 12 100,00

3.1.1.6. Dis Kaynaklardan istihdamin Yararlan

Orgiitiin personel ihtiyacim1 dis kaynaklardan saglamasmimn faydalarma iliskin
verilere bakildiginda (Tablo 11), belirlenen kod olan “yenilik ve tecriibe transferi”
koduna 6zel sektor katilimcilarinin %75 oran ile vurgu yaptiklari gorilmistiir. Ayni
koda kamu sektorii katilimceilan tarafindan nispeten diisiik bir oran (%25) ile vurgu
yapilmistir.

Tablo 11. Dis Kaynaklardan istihdamin Yararlarina iliskin Frekans ve Yiizdesel

Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Yenilik ve Tecriibe Transferi 3 75,00
K-Yenilik ve Tecriibe Transferi 1 25,00
Kullanilan YO6ntemler 0 0,00
Di1s Kaynaklardan istihdamin Yararlar 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GiDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 4 100,00

3.1.2. Personel Ihtiyacinin Nedenleri

Yapilan goriismelerde ulasilan bulgulardan birisi de, orgiitiin personel ihtiyacinin
nedenlerinin neler oldugu konusu olmustur. Bu baglamda Tablo 12’de gosterilen
frekans ve yiizdesel dagilimlar incelendiginde, “O-Nitelikli Personel Ihtiyac1” koduna
%30 oran ile vurgu yapildigi goriillmektedir. Ayn1 koda kamu sektdriindeki katilimcilar
%15 oranda ve oOzel sektor katilimeilarinin yarisina denk olacak sekilde vurgu
yapmiglardir. Bu bulgudan hareketle, 6zel sektorde nitelikli personel alimina daha fazla
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onem verildigi diisiiniilebilir. “O-Norm Kadro” koduna (%15) oram ile vurgu
yapilirken, “K-Norm Kadro” koduna (%10) oran ile vurgu yapilmgtir. Orgiitsel biiyiime
koduna kamu sektdriiniin katilimeilar: tarafindan 6zel sektdre oranla daha diisiik (%5)
oran ile vurgu yapilmistir. Bu bulgu kamu orgiitlerine kiyasla 6zel sektorde orgiitsel
bliylimeyenin personel ihtiyacinda daha fazla belirleyici oldugu seklinde
yorumlanmustir. Dolayisi ile orgiitsel biiyiimenin 6zel sektorlerde daha fazla olabilecegi
de distliniilmektedir. Bu alt kategori i¢in 9 koda ulagilarak 20 ifadenin kodlamasi

yapilmistir.

Tablo 12. Personel Ihtiyacinin Nedenlerine iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Nitelikli Personel Ihtiyaci 6 30,00
K-Nitelikli Personel Ihtiyac1 3 15,00
O-Norm Kadro 3 15,00
O-Orgiitsel Biiyiime 2 10,00
K-Norm Kadro 2 10,00
O-Ikame Personel 2 10,00
K-Orgiitsel Biiyiime 1 5,00
K-Ikame Personel 1 5,00
Personel Thtiyacinin Nedenleri 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 20 100,00

3.1.3. Personel Ihtiyacim1 Belirlemede Karar Vericiler

Orgiitler ihtiya¢ duyduklari personeli i¢ ve dis kaynaklar1 kullanmak suretiyle
karsilamaktadirlar ancak bu noktada karar verici pozisyonunda olanlarin kimler oldugu
farklilik gosterebilmektedir. Kamu ve 6zel sektor agisindan uygulamadaki yansimalara
bakildiginda konu ile ilgili olarak Tablo 13’te gosterilen verilere ulagilmistir. Tablodaki
verilere gore, 6zel sektdr agisindan insan kaynaklar (O-Ik) departmaninin %37.21 oran
ile ilk sirada geldigi, ikinci ve ligiincii siralarda ise iist yoneticiler ile tepe yoneticilerinin
belirleyici oldugu goriilmektedir. Bu kodlara ait frekans ve yiizdesel veriler Tablo 13°te
gosterildigi  gibidir. Kamu ve 06zel sektor oOrglitleri agisindan, insan kaynaklari
departmaninin orgiitsel personel ihtiyacini belirlemede ilk sirada gelen boliim oldugu ve
sektorel bazda bir farklilik arz etmedigi ancak bu departmana, 6zellikle 6zel sektorde,
iist yoneticilerin destek verdigi goriilmiistiir. Bu alt kategori icin toplamda 7 koda
ulagilarak 43 ifadenin kodlamasi yapilmistir.

Tablo 13. Personel Ihtiyacin1 Belirlemede Karar Vericilere iliskin Frekans ve Yiizdesel

Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-ik 16 37,21
O-Ust Yonetici 13 30,23
O-Tepe Yoneticisi 6 13,95
K-Tepe Yoneticisi 3 6,98
K-ik 3 6,98
K-Ust Yonetici 2 4,65
Personel ihtiyacini Belirlemede Karar Vericiler 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 43 100,00
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3.1.4. Isgiicii Calisma Sekilleri

Kamu ve 06zel sektordeki isgiicii ¢alisma seklerine bakildiginda Tablo 14°te
gosterildigi {lizere, tam zamanl ¢aligmanin yaninda vardiyali, yar1 zamanli, home ofis
(Orgiit calisaninin is yerine gelmeden kendi evini Orglitsel amaclar dogrultusunda
kullanarak hizmet vermesi), ek mesai ve staj gibi yontemlerin de uygulandigi
goriilmektedir.

Tablo 14. Isgiicii Calisma Sekillerine iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Vardiyali Calisma 7 25,00
O-Tam Zamanlt 5 17,86
O-Yar1 Zamanli 4 14,29
K-Ek Mesai 3 10,71
O-Ek Mesai 2 7,14
K-Vardiyali Caligma 2 7,14
O-Home Ofis 2 7,14
K-Staj 1 3,57
K-Yar1 Zamanl 1 3,57
O-Staj 1 3,57
K-Home Ofis 0 0,00
Isgiicii Calisma Sekilleri 0 0,00
ORGUTSEL PERSONEL IHTIYACININ GIDERILMESI 0 0,00
TOPLAM 28 100,00

Tablo 14’te 6zel sektor agisindan vardiyali ¢alismaya daha yiiksek oran (%25) ile
vurgu yapilarak ilk sirada yer verilmistir. Ikinci ve iigiincii sirada ise, tam zamanl ile
yar1 zamanli calisma sekillerinin geldigi goriilmektedir. Bu bulguya ulasilmasinda,
goriisme yapilan 6zel sektor katilimcilarinin 24 saat tiretim yapan ve/veya hizmet veren
kuruluslar oldugu ve bu nedenle vardiya sisteminin (O-Vardiyali Caligma) ilk sirada
gelen calisma sekli olmasi bulgusu ile karsilasildigi diistiniilmektedir. Kamu sektorii
acisindan bakildiginda, vardiyali ve yar1 zamanl c¢alismalara ¢ok diisiik oranlarla
(%7.14, %3.57) vurgu yapildig1 goriilmektedir. Tablo 14°te ulasilan bir diger bulgu ise,
home ofis ¢alisma seklinin 6zel sektérde yer bulan bir uygulama oldugudur. Bu kategori
icin toplamda 13 koda ulasilarak 28 ifadenin kodlamasi yapilmustir.

3.2. insan Kaynaklar1 Plan ve Faaliyetleri

Bu kategoride insan kaynaklarinin Orgiitsel faaliyetlerini planlamadaki
perspektifleri zaman baglaminda degerlendirilmistir. Bu amagla “kisa, orta ve uzun
vadeli planlar” olmak {iizere gruplandirma yapilarak goriigme verilerinin kodlamasi
yapilmistir.

Bu kategoriye ait kodlar arasi iliskileri ve frekanslar1 gdstermek amaciyla “IK
Plan ve Faaliyetleri”ne iliskin gorsel model agaca benzetilerek Sekil 2°de sunulmustur.
Sekil 2’de “IK Plan ve Faaliyetleri” agacin kok kismini olustururken, agacin dallari
seklinde yukartya c¢ikan kisimlar ise kodlara isaret etmektedir. Bu dallarin ug
kisimlarinda her kod igin ayri bir renk belirlenmis ve frekans verileri ise parantez
icerisinde verilmistir. Frekans verisinin yiiksekligi kodlara isaret eden dallarin kalin
olmas1 seklinde ifade edilmistir. Ornegin; “O-Isgiicii lyilestirme Faaliyetleri” kodu
kendisinden daha yliksek frekansa sahip olan “K-Uzun Vadeli Planlar” koduna gore
daha ince ¢izgi ile gosterilmistir. Bu sayede modelin gerekli ve tatmin edici bilgileri
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icermesi gozetilerek gorsel zenginlik ve doygunluk saglanmistir. Sol tarafta yer alan
“Uzun Vadeli Planlarin Yararlar1” isimli kodun kendi igerisinde de alt kodlara ayrilmis
oldugu goriilmektedir.

@y
O-Orta Vadeli Planlar (1)
Q4
K-Orta Vadeli Planlar (2)
(o.l @,
Uzun Vadeli Planlarin Yararlari|(0) K-Kisa Vadeli Planlar (2)
@4
Q 0 O-Kisa Vadeli Planlar (3)
O-Verimlilik Artisi (3) (o .l
© .l O-lsgdcii lyilestirme Faaliyetleri (4)
O-Orgiitsel Baglilik Artisi (2) Qg

K-Uzun Vadeli Planlar (7)

©g

O-Uzun Vadeli Planlar (14)

iK PLAN VE FAALIYETLERI (0)

Sekil 2. iK Plan ve Faaliyetleri Modeli

Tablo 15°te gosterilen frekans ve yiizdesel dagilimlar incelendiginde, insan
kaynaklarinin (IK) uzun vadeli planlamalara énem verdigi ve katilimcilarin bunlara en
yiiksek oran (%42.42) ile vurgu yaptiklar1 goriilmiistiir. Tabloya gore, 6zel ve kamu
sektorii agisindan uzun vadeli planlarin insan kaynaklar1 planlamasinda dncelik tasidigi
diisiiniilmektedir. Dikkati ¢eken bir diger veri de, isgiiciiniin (personel/calisan) egitimi
vb. konular1 tanimlamak igin yapilan faaliyetleri belirten kod olan “Isgiicii Iyilestirme
Faaliyetleri” isimli koda %12.12 oraninda ifade ile vurgu yapilmis olmasidir. Ancak bu
verinin 6zel sektor lehine sonuglanmis olmasi bu faaliyetlerin 6zel sektorde 6nem bulan
aktiviteler oldugunu diisiindiirmektedir. Kamu sektorii i¢in benzer verinin olmamasi
karsilagtirma yapmay1 sinirlandiran bir etken olarak degerlendirilmistir. Bunlar1 disinda
kisa ve orta vadeli planlarin insan kaynaklar1 uygulamalarinda yer bulan uygulamalar
oldugu da Tablo 15°te goriilmektedir. Bu kodlara ait frekans ve yiizdesel veriler tabloda
gosterildigi gibidir. Kisa ve orta vadeli planlara ait frekans verileri 6zel ve kamu sektorii
acisindan yakin sayilara isaret ettiginden, her iki kesimde gorev yapan “IK”
departmanlar1 arasinda bu agidan belirgin farkliliklar bulunamamistir. Bu kategori igin
toplamda 8 koda ulasilarak 33 ifadenin kodlamasi yapilmistir.
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Tablo 15. iK Plan ve Faaliyetlerine Iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Uzun Vadeli Planlar 14 42,42
K-Uzun Vadeli Planlar 7 21,21
O-lsgiicii Iyilestirme Faaliyetleri 4 12,12
O-Kisa Vadeli Planlar 3 9,09
K-Kisa Vadeli Planlar 2 6,06
K-Orta Vadeli Planlar 2 6,06
O-Orta Vadeli Planlar 1 3,03
IK PLAN VE FAALIYETLERI 0 0,00
TOPLAM 33 100,00

3.2.1. Uzun Vadeli Planlarin Yararlari

Uzun vadeli planlar ozel sektérde onem bulan “IK” uygulamalar1 olarak
belirdiginden arastirma bulgularinda bu planlarin yararlarina ayr1 bir baslik atinda yer
verilmigtir. Tablo 16’ya gore, “verimlilik” ile “Orgiitsel baglilik artig1” belirlenmis olan
ve katilimcilar tarafindan vurgulanan iki yarar olarak goriilmektedir. Ulasilan bu
bulgular, orgiitsel performansin iyilestirilmesi adina insan kaynaklari tarafindan uzun
vadeli planlamalarin yapilmasi ve takip edilmesi, verimlilik ve orgiitsel baglilik artisi
gibi, orgiitsel bir takim kazanimlara yol agabilecegi seklinde yorumlanmustir.

Tablo 16. Uzun Vadeli Planlarin Yararlarma iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Verimlilik Artisi 3 60,00
O-Orgiitsel Baghlik Artis1 2 40,00
Uzun Vadeli Planlarin Yararlar 0 0,00
IK PLAN VE FAALIYETLERI 0 0,00
TOPLAM 5 100,00

3.3. Is Tanimi ve Analizi Prensipleri

Bu kategoride insan kaynaklarmin is tamimi ve analizleri prensipleri
degerlendirilmistir. Bu amagla goriismelerden elde edilen veriler kamu ve 6zel sektor
acisindan ayr1 ayr1 kodlanmistir. Bu kategoriye ait kodlar arasi iligkileri ve frekanslari
gostermek amaciyla “Is Tanimi ve Analizi Prensipleri”ne iliskin gorsel model agaca
benzetilerek Sekil 3’te sunulmustur. Sekil 3’te “Is Tanim1 ve Analizi Prensipleri” agacin
kok kismini olustururken, agacin dallar1 seklinde yukariya ¢ikan kisimlar ise kodlara
isaret etmektedir. Bu dallarin ug¢ kisimlarinda her kod i¢in ayr1 bir renk belirlenmis ve
frekans verileri ise parantez igerisinde verilmistir. Frekans verisinin yliksekligi kodlara
isaret eden dallarm kalin olmasi seklinde simgelestirilmistir. Ornegin; “K-Revizyonlar”
kodu kendisinden daha yiiksek frekansa sahip olan “O-Standartlastirma” koduna goére
daha ince ¢izgi ile gosterilmistir. Bu sayede modelin gerekli ve tatmin edici bilgileri
igermesi gozetilerek gorsel zenginlik ve doygunluk saglanmistir. Sol tarafta yer alan “O-
Revizyonlar” isimli kodun kendi igerisinde de alt kodlara ayrilmis oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 17°de is tanim1 ve analizi prensiplerine iligskin frekans ve yiizdesel veriler
incelendiginde, dzel sektorde (O) yeni politika ve kadro geregi revizyonlar yapildigi ve
katilimcilarin bu koda %20 oran ile vurgu yaptiklar1 goriilmiistiir. Yapilan is tanim1 ve
analizlerin standartlastirmay1 saglamak amacl olarak yapildigini belirtmek icin
olusturulan kod olan “O-Standartlastirma” koduna da %20 oran ile vurgu yapilmistir.
Standartlastirmay1 saglamaya doniik yapilan faaliyetlere kamu sektdrii agisindan
bakildiginda ise, belirlenen “K-Standartlagtirma” koduna %8 oraninda ifade ile vurgu
yapildig1 goriilmektedir. Aciklanan bu bulgulardan kamu sektoriine kiyasla o6zel
sektorde standartlagtirmaya iligkin faaliyetlerin yogunlukla yapildig: diistintilmektedir.

Genel anlamda degerlendirildiginde, is tanimi ve analizlerin “yeni politika ve
kadrolara aciklik getirmek”, “standartlastirmay1” saglamak, “seffaflik” ve iiste olan
“itaati” tesis etmek amaciyla yapildig1 diisiiniilmektedir. Burada belirtilen ilk iki madde
(yeni politika ve kadrolara agiklik getirmek, standartlastirma) 6zel sektdrde daha fazla
gozetilirken, son iki maddenin ise (seffaflik, itaat) kamu sektdriinde daha 6n planda
oldugu goriilmiistiir.

Tablo 17. Is Tanimi ve Analizi Prensiplerine Iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Yeni Politika ve Kadro Geregi 5 20,00
O-Standartlastirma 5 20,00
K-Revizyonlar 3 12,00
O-Yillik 3 12,00
O-Alt1 Ayhk 2 8,00
K-Standartlastirma 2 8,00
0-Ug Aylik 2 8,00
K-Seffaflik 1 4,00
O-Haftalik 1 4,00
K-Itaat 1 4,00
IS TANIMI VE ANALIZI PRENSIPLERI 0 0,00
TOPLAM 25 100,00
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3.3.1. Revizyonlar (Ozel Sektor)

Revizyonlar is tanimi ve analizleri kapsaminda yapilan bir IK (insan kaynaklar1)
faaliyeti olarak kendini gostermis ve bu baglamda degerlendirilerek Tablo 18’de alt
analizlerine yer verilmistir. Tablodan goriildigii tizere, O6zel sektdrde yapilan
revizyonlar belli zaman periyotlar1 (yillik, alti aylik, 3 aylik ve haftalik) gozetilerek
sistemli bir sekilde yapilmaktadir. Bunun yani sira, yeni politikalar belirlendiginde ya
da kadro ihtiyact oldugu durumlarda da insan kaynaklari tarafindan is tanimi ve
analizleri dogrultusunda gerekli adimlar atilmaktadir.

Tablo 18. Ozel Sektdrde Yapilan Revizyonlara iliskin Frekans ve Yiizdesel Dagilimlar

Kod Frekans Yiizde
O-Yeni Politika ve Kadro Geregi 5 38,46
O-Yillik 3 23,08
O-Alt1 Ayhik 2 15,38
0-Ug Aylik 2 15,38
O-Haftalik 1 7,69
O-Revizyonlar 0 0,00
IS TANIMI VE ANALIZI PRENSIPLER] 0 0,00
TOPLAM 13 100,00

4. Sonuc ve Tartisma

Insan kaynagi gerek kamu gerekse 6zel sektdr icin en &nemli degerdir. Insan
kaynaklarinin iyi yonetilmesi hem orgiitler hem de calisanlar i¢in olumlu katkilara yol
acar. Bu katkilar motivasyon artisi, is tatmini, is goéren bagliligi, isletme performansinin
ve verimliligin artmasi, rekabet avantaji, gibi siralanabilir. Bu nedenle insan kaynaklari
uygulamalar1 konusunda kamu ve 6zel sektorde bilgi sahibi olmanin daha iyi insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in veri saglayacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmada, orgiitsel personel ihtiyacinin giderilmesine yonelik olarak kullanilan
yontemlerden biri olan ve glinlimiizde 6nemi giderek artmakta olan araclardan biri olma
0zelligini barindiran sosyal platformlarin kullanimi, hem 6zel hem de kamu sektorleri
tarafindan tercih edilen araglardan biri oldugu sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte
iist yoneticilerin fikirleri alinarak personel isttihdamina gidilmesi seklindeki pratiklerin
ise, sadece 0zel sektorde yer bulan uygulamalar olarak kendini gostermistir.

Arastirmada ulagilan bir diger 6nemli sonug ise, personel ihtiyacinin 6rgiit i¢ginden
temin edilmesi yonteminin 6zel sektor orgiitleri tarafindan daha yiiksek bir oranda (%
67) tercih edilmesi olmustur. Buna karsin ayni yontemin kamu orgiitleri tarafindan ¢ok
daha diistik bir oranda (% 32) tercih edildigi sonucuna ulasilmistir. Dolayist ile 6zel
sektorde personel temininin i¢ kaynaklardan saglanmasina daha fazla agirlik verildigi
diistiniilmektedir. Ekmekgi (2018) tarafindan yapilan arastirma bulgularina gore de yeni
personel se¢iminde i¢ kaynaklara daha fazla agirlik verildigi ve ikinci sirada disaridan
yapilan bagvurularin degerlendirildigi ifade edilmistir.

D1s kaynaklardan ise alima dair kullanilan yontemlere bakildiginda, miilakat
yonteminin 6zel sektdrde en sik kullanilan uygulama oldugu goriiliirken; is-kur,
profesyonel 1is sitelerinin kullanimi, ©nceden olusturulan 6zge¢mis havuzunun
kullanilmasi, genel ilan ve kurumsal web sitelerinin kullanilmasi gibi araglarin da
sirastyla en sik kullanilan yontemler oldugu belirlenmistir. Chan ve Kuok (2011)
tarafindan yapilan arastirmada adaylara ait 6zge¢mislerin incelemesi ve miilakat
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yapilmasi en sik kullanilan personel segcme yontemleri oldugu sonucuna ulasilmistir.
Pelit, Soybal1 ve dig. (2017) tarafindan yapilan arastirma da goériisme yonteminin en ¢ok
kullanilan personel se¢gme yontemi oldugu sonucuna varilmistir. Bu arastirmalarin
sonuglari ile arastirmamizda ulasilan sonuglar arasinda benzerlikler goriilmiistiir.

Ote yandan, merkezi ve kurumsal sinavlarin ise kamu orgiitlerinde en siklikla
basvurulan dis kaynaklardan ise alim yontemleri oldugu sonucuna ulasilirken, is-kur,
profesyonel is sitelerinin kullanimi, genel ilan gibi araglarin ise 6zel sektore kiyasla
kamu oOrgiitleri tarafindan daha diisiik siklikla basvurulan yontemler oldugu
gorilmistiir.

Erarslan ve dig. (2013), i¢ kaynaklardan yararlanma ile 6rgiitsel baglilik arasinda
olumlu yonde bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu arastirmada da, ig
kaynaklardan personel istthdaminin gercgeklestirilmesi neticesinde ulasilan orgiitsel
kazanimlarin; yiiksek adaptasyon, oOrgiitsel baglilik artisi ile orgiitsel verimlilik artigi
oldugu belirlenirken, dis kaynaklardan personel istthdaminin gercgeklestirilmesi
neticesinde ulasilan oOrgiitsel kazanimin ise; yenilik ve tecrilbe transferi oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Yapilan arastirmada incelenen durumlardan bir digeri de oOrglitsel personel
ihtiyacin1 doguran nedenlerin neler oldugu hususu olmustur. Bu baglamda, her iki
sektor agisindan (kamu ve Ozel) 6zellikle vurgulanan nedenlerin, orgiitsel biiyiime ve
nitelikli personele duyulan ihtiya¢ oldugu belirlenirken, daha az siklikla vurgulanan
diger nedenlerin ise; norm kadro geregi ile farkli zamanlarda olasi gelismelerden
(6zellikle izne ayrilan personelin yerine) 6tiirii ikame personele duyulan ihtiyag oldugu
sonucuna ulagilmigtir.

Orgiitsel personel ihtiyacinin belirlenmesinde karar mercilerinin neler olduguna
yonelik ulasilan sonuglara bakildiginda; 6zel sektor agisindan insan kaynaklarinin en
yiiksek frekansa sahip karar mercii oldugu goriiliirken, {ist yOneticiler ve tepe
yoneticilerinin ise sonraki siralarda yer aldig: tespit edilmistir. Ote yandan kamu
orgiitleri agisindan en basta tepe yoOneticisi yer alirken, insan kaynaklar1 ve iist
yoneticilerin ise sonraki siralarda personel ihtiyacinin belirlenmesinde karar alici
durumda olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Yapilan bu arastirmada, hem kamu hem de 6zel sektor agisindan; tam zamanli,
yart zamanli, vardiyali, ek mesai, home (ev) ofis ve staj gibi ¢esitli isglicii calisma
sekillerinin oldugu belirlenirken, home ofis uygulamalarinin sadece 06zel sektor
orgiitlerinde tercih edilen bir ¢aligma tipi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kamu ve 6zel sektor orgiitleri insan kaynaklar1 planlamalar (kisa, orta ve uzun
vadeli planlar) acisindan karsilagtirildiginda; uzun vadeli planlarin kamu sektdriine
kiyasla 6zel sektorde daha fazla 6nem atfedilen planlar oldugu belirlenmistir. Yapilan
bu wuzun vadeli planlamalarin ise isglicii 1iyilestirme faaliyetleri seklinde
gergeklestirildigi goriilmiistlir. Ayrica uzun vadeli planlarin 6zel sektdrde verimlilik ve
orgiitsel baglilik artis1 gibi yararlar sagladigi sonucuna da ulagilmistir.

Is tamim1 ve analizine iliskin olarak yapilan revizyonlar agisindan her iki sektor
arasinda kiyaslama yapildiginda; 6zel sektorde yapilan revizyonlarin yillik, alt1 aylik, ¢
aylik ve haftalik seklindeki periyotlarla gergeklestirildigi ve bunun da yeni politika ve
kadro geregi yapildigi sonucuna ulasilirken, kamu orgiitlerinde yapilan revizyonlarin
standartlastirma, seffaflik saglama ve itaat tesis etmeye doniikk oldugu sonucuna

Isletme Arastirmalart Dergisi 164 Journal of Business Research-Tiirk



T. Buylkbese — A. Karaman —T. Dikbas 10/4 (2018) 148-169

ulasilmistir. Dolayisiyla, 6zel sektorde yapilan is tanimi1 ve analizlerinde amag Grgiite
saglanacak insan kaynaginda niteligin arttirilmasi iken, kamu Orgiitlerinde Orgiit igi
diizen ve giivenin tesis edilmesi amaglanmakta oldugu diisiiniilmektedir. Cavdar ve
Cavdar (2010) is goren bulma ve se¢gme siirecindeki basarinin is analizlerinin dogru
yapilmasina dayandigini ifade etmislerdir.

Sonug olarak, orgiitsel personel gereksinimlerinin karsilanmasinda hem kamu
hem de 6zel sektorde gesitli, farkli ise alim yontemlerinin kullanilmakta oldugu ancak
insan kaynagi gereksiniminin i¢ kaynaklardan mi1 yoksa dis kaynaklardan mi
karsilanacagi konusunda orglitsel misyon ve vizyon ekseninde belirlenen amag ve
hedeflerin belirleyici oldugu ifade edilebilir.

Yapilan bu arastirmada ulasilan sonucglar neticesinde gelistirilen Oneriler
sunlardir: Personel aliminda {ist yoneticilerin istihdama iliskin fikirlerinin alinmasi,
daha saglikli kararlarin verilmesine katki saglayacagi disiiniildiigiinden, bu yonde
gayret sarf edilmesi Orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlarina dnerilmektedir.

Kamu ve 6zel sektorlerin ilgili departmanlarina, orgiitsel personel ihtiyacinin i¢
ve/veya dis kaynaklardan giderilmesinin  Orgiitsel = kazanimlar  ekseninde
degerlendirilerek karar verilmesi ve bunun sonucunda gerekli adimlarin atilmasi
onerilmektedir.

Insan kaynagi gerek kamu gerekse 6zel sektor icin en dnemli degerdir. Insan
kaynaklarinin 1yi yonetilmesi hem orgiitler hem de calisanlar i¢in olumlu katkilara yol
acar. Bu katkilar motivasyon artis1, is tatmini, i goren bagliligi, isletme (kurum)
performansinin ve verimliligin artmasi, rekabet avantaji, gibi siralanabilir.
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Extensive Summary
Introduction

The organizations of business uses new and various methods like social platforms
and professional web sites to find required workforce as a result of technological
advances globally. A series of activities are organized by departments of human
resources (HR) to meet organizational workforce in the frame of job descriptions and
requirements. In this context, main task of department of human resources is to identify
organizational workforce and relocate them relevant sections (Yiiksel, 2007: 101). The
human resource departments identifies quantitative and qualitative staff capabilities
previously to meet needed workforce of organization and plans the need which ways
and methods must be chosen. By this way, organization may works full capacity by
preventing excess, incomplete staffing and acts in accordance with environmental
changes and developments (Yiiksel, 2007: 68).

In this study, the interview method was used to gathering data. And comparative
analysis was performed in public and private sector for developing suggestions about
methods used by departments of human resources, reasons of workforce, labor working
patterns, plans and activities of human resources and principles of job description and
analysis.

Methodology

In this study, it was investigated the methods and practices using by human
resources department such as planning and business analysis to meet organizational
workforce in public and private organizations by the researchers.

In the study, qualitative research method was used for the determined purposes
and interviews were conducted through the interview form. Expert academics’ opinions
were taken prior to ensure the validity and reliability of the questions in the interview
form. After doing pilot application the corrections have been made in the interview form
in accordance with gained knowledge and recommendations. Result of this, form has
become applicable. All the interview data collected by the researchers transcribed and
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documented. Here we used computer programs for analyzing the data. Using computer
programs in the analysis of data prevented data loss and has contributed to the reliability
of the research positively (Creswell, 2016: 243-264; Giirbiiz and Sahin, 2016: 165;
Glesne, 2014: 146).

Purposeful sampling which is widely used in the qualitative research preferred as
a method (Yildirrm and Simsek, 2013: 135-142). Therefore, it was evaluated the
obtained data within the framework of purpose of the research and determined
separation and similarities between the data sets by comparing.

Findings and Discussion

In this study, the data obtained from the interviews analyzed and find out three
main categories. These categories are; “maintaining and managing the organizational

workforce”, “plans and activities of human resources” and “principles of job description
and analysis”. A total of 97 codes were reached and 314 expressions were encoded.

One of the significant outcome of the research is that the using social platforms
which is a method increasing currently importance to find workforce was preferred both
public and private sector. On the other hand, it was found that employing staff by taking
the opinions of the top managers was practice only in the private organizations.

Another important result of the research was that focusing in organizations’
workforce and preferring to supply it within the organization (67 %). However, it was
found that the same method was preferred by public organizations less (32 %).
Therefore, it was thought that supplying workforce within the current staff of the
organizations in the private sector was outweighed. According to the research made by
Ekmeke¢i (2018) reached findings that in choosing workforce for an organization first
comes inner resources and the externals takes second place.

In the research it has been seen that interview method was most commonly used
as recruitment method in external resources in private sector. The other methods like
ISKUR (Turkey Employment Agency), professional job sites, pre-created resume pool,
general recruitment advertisement, official web sites were the other most commonly
used methods respectively. Research carried out by Chan and Kuok (2011) found that
checking out of resumes of candidates and face to face interview were the most
commonly used method of choosing staff. According to another research done by Pelit,
Soybal1 et al.(2017) reached result that interview method was the most commonly used
method of choosing staff. Results of these researches are in parallel with our research
results.

On the other hand, it was found that official and institutional exams were the most
commonly applied recruitment methods from the external resource in public
organizations. It was seen that ISKUR (Turkey Employment Agency), professional job
web sites, and general recruitment advertisement were applied less in public
organizations versus private organizations.

One of the issues examined in the research were that what were the leading
reasons of needing workforce for an organization. In this context, it was identified that
the causes were organizational development and quality both in public sector and in
private sector.
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As we look to the results about who is the decision maker in determining the
workforce for an organization, it is identified that human resource departments are the
decision makers with highest frequency in private sector. Then it was pointed out that
top executives and other managers were in the next. But it was identified that top
executives were decision makers with highest frequency in public organizations. And it
was found that human resource department and top managers were in the next ranks for
a public organization.

In the research it was identified various workforce types such as full-time, part-
time, shift, overtime, home office and internship both in public and private
organizations. However, it was preferred home office practices only in private sector
organizations.

When the public and private sector organizations are compared in terms of human
resources planning (short, medium and long term plans); long-term plans have been
identified as more important plans in the private organizations than in the public
organizations. From the results it was seen that the long term planning was done as
workforce improvement activities. Furthermore, it was reached findings that long term
planning contributed to productivity and increasing of organizational commitment in
private sector.

When a comparison is made between the two sectors in terms of revisions made
regarding the job description and analysis; While it is concluded that the revisions made
in the private sector are carried out in annual, six-month, quarterly and weekly periods
and that this is done in accordance with the new policies and staff. On the other hand it
was also found that revisions in public sector were done to establish standardization,
transparency, and obedience. Therefore, it was thought that job description and analysis
in public sector aimed to provide organizational order and trust while in private sector
aimed to increase the quality of human resources for organization. Cavdar and Cavdar
(2010) claimed that success in the process is finding and choosing staff based on correct
analysis of the job.

In conclusion, what are in used is that different recruitment methods to meet
workforce of an organization both in public and private sector. However, it might be
stated that the goals and objectives determined tie on organizational mission and vision
are determinant on whether human resource requirement will be met by internal sources
or external sources.
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