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Tiirkiye’nin Biiyiik Sanayi Kuruluslarinin insan Kaynaklari Yénetimi
Yaklagimlari: iSO 500’e iliskin Nitel Bir Arastirma

Merve Gergek!

Oz

insan Kaynaklari Yonetimi (iKY), érgiitsel hedeflere ulasmak icin dogru nitelikte ve nicelikte insan kaynagini elde etme, gelistirme,
degerlendirme, édiillendirme ve elde tutmaya iliskin sistematik faaliyetleri iceren “insan odakll” bir yénetim felsefesidir. iKY’nin
kuramsal yonelimlerinin isletmelerde uygulamaya yansima bigimleri, akademisyenlerin ve uygulayicilarin lizerinde calistigi
konulardandir. Bu calismanin amaci, istanbul Sanayi Odasi (iSO) tarafindan her yil belirlenen Tiirkiye’nin en biiyiik 500 sanayi
kurulusu listesine 2019 yilinda giren isletmelerin kurumsal internet sitelerinde IKY faaliyetleri ile ilgili agiklamalardaki kavramlarin
belirlenmesidir. Bu amagla, nitel arastirma yontemlerinden belge incelemesi yontemi kullaniimis, kurumsal internet sayfalarinda
iKY’ye iliskin agiklamalara ulasilabilen 302 sanayi kurulusundan elde edilen veriler icerik analizi ile incelenmistir. Yapilan igerik analizi
sonucunda, iKY hakkindaki bilgilerin hangi baslklar altinda toplandigi, iKY'nin stratejik boyutuna y&nelik anahtar kavramlarin
tekrarlanma sikligi ve iKY uygulamalarinin isimlendirilmeleri ile ilgili sonuglara ulagilmistir. Ayrica érgiit killtiiri, drgiit ve iKY amaglari,
drgiit ve iKY yapilari, érgitlerin calisanlardan beklentileri, érgiitlerin ¢alisanlara sunmayi belirttikleri unsurlara yénelik &ne cikan

o

kavramlar detayh sekilde belirlenmistir. Genel olarak en sik tekrarlanan kelimelerin/kelime gruplarinin “kurum stratejileri”, “takim

” u ” a

galismasi”, “gelisim odakhlk”, “en degerli kaynak insan”, “yaraticilik” ve “yenilikgilik” oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yénetimi, iKY uygulamalari, [SO500, sanayi kuruluslari.

Human Resources Management Approaches of Turkey's Top
Industrial Enterprises: A Qualitative Research on ISO 500
Enterprises

Abstract

Human Resources Management (HRM) is a “people-oriented” management philosophy that includes activities related to acquiring,
developing, evaluating, rewarding, and retaining human resources in the right quality and quantity to achieve organizational goals.
In parallel with the theoretical and strategic context of HRM, the forms of reflection on HRM practices in enterprises are among the
subjects that academicians and practitioners focus on. The purpose of this study is to examine the HRM statements on corporate
websites of Turkey's Largest 500 Industrial Enterprises list designated by the Istanbul Chamber of Industry (ISO) in 2019. For this
purpose, the document analysis method was used and the data obtained from 302 industrial organizations, whose HRM statements
can be reached on corporate websites were analyzed. As a result of the content analysis, the headings under which the information
about HRM were collected, the frequency of repetition of key concepts for the strategic dimension of HRM, and the naming of HRM
practices were obtained. In addition, organizational culture, organizational and HRM objectives, organizational and HRM structures,
expectations of organizations from employees, and prominent concepts regarding the elements that organizations specify to
employees were determined in detail. In general, it was determined that the most frequently repeated word and word groups are
"corporate strategies”, "teamwork", "development-oriented", "human as the most valuable resource", "creativity" and
"innovation".

Keywords: Human resources management, HRM practices, ISO500, industrial enterprises.
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GiRIS

insan Kaynaklari Yénetimi (iKY), insan odakli bir ydénelimi benimseyen sistematik uygulamalar
butlinidiur. Kuresellesmenin hizlanmasi, toplumsal, ekonomik ve teknolojik alanda degisimlerin ve
gelisimlerin yasanmasi sonucunda var olan isletmelerin bliylimesi ve sektore giris yapan orgltlerin
sayisinin artmasiyla, is gevrelerinde olusan rekabet daha getin bir hale gelmistir. Dalgalanma, belirsizlik,
karmasiklik ve muglaklik (VUCA) modelinin 6ngordigi Gzere, cevresel degisimlerin sikligl, gelecegi
gbrememe, piyasadaki degiskenlerin karmasikligi ve belirsizligin yol actigi degiskenleri anlamlandiramama
gibi durumlar, isletmelerin stratejik rekabet avantaji kazanmasini zorlastirmaya baslamistir
(Raghuramapatruni ve Kosuri, 2017). Ayni veya benzer mal/hizmet Uretimi yapan isletmelerin, Uretim
kaynaklarina ulasim agisindan birbirlerini yakalamaya baslamasi, onlari rekabet Ustiinligi elde edebilecek
farkli yollar aramaya itmistir. Bu noktada stratejik iKY alaninda galismalari bulunan bazi yazarlar (6rn:
Barney, 1991; Salaman vd., 2005) isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmelerinin en kilit unsurunun
insan sermayesi oldugunu vurgulamiglardir. Bu gorls, 6nceleri isletmelerin gider kaynaklarindan birisi
olarak gorilen insan kaynaginin, benzersiz bilgi, beceri ve yetenekleriyle 6rgltsel rutinlere ve faaliyetlere
yaptigi katkiyla taklit edilemez oldugunu ®ne siirmektedir. Ayni zamanda stratejik iKY yaklasimi,
calisanlarin sahip oldugu stratejik deger nedeniyle, kurumsal stratejilerin olusturulmasinda iKY’ nin de
“masadaki rolt” nin gerekli oldugunun altini gizmektedir.

Stratejik iKY yazinin yén verdigi alanlardan birisi de iKY uygulamalarinin nasil olusturulacag
konusudur. iKY ve &rgiitsel performans arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmacilar, belirli iKY
uygulamalarinin bu konuda somut etkileri oldugunu ortaya koymuslardir. Bu calismalarla iKY
uygulamalarinin tasarimi, i¢ ve dis uyum, en iyi uygulamalar/ylksek performansh is sistemleri gibi
kavramlar ortaya atilmistir (Delery, 1998; Huselid, 1995). En iyi uygulama setlerini belirlemeye yonelik
cabalar, segici ise alim, yogun egitim gelistirme, performansa dayali iicret gibi bazi iKY uygulamalarinin
isletmeler arasinda poplerlik kazanmaya baslamasina neden olmustur.

iKY uygulamalar genellikle ise alim, egitim ve gelistirme, kariyer yénetimi, performans yénetimi,
Ucret yonetimi, is saghg / guvenligi ve calisan iliskileri seklinde gruplandiriimaktadir (Dessler, 2013).
iKY’nin érgiitlenmesi olarak da ifade edilebilecek olan uygulama setlerinin tasariminin, isletmelerin iginde
bulundugu sektore, 6rgut buyukligine ve yonetim felsefesine gore farklilastigi gorilmektedir (Kotey ve
Sheridan, 2004; Laursen, 2002). Bu ¢alismanin amaci, istanbul Sanayi Odasi (iSO) tarafindan her yil
belirlenen Tirkiye’nin en bliylik 500 sanayi kurulusu listesine 2019 yilinda giren isletmelerin kamuoyuna
actk kurumsal internet sitelerinde yer alan iKY agiklamalarinda incelenerek, iKY uygulamalarinin hangi
isimler altinda yer aldigi, iKY anlayislari ve politikalarinin derinlemesine incelenerek éne ¢ikan kavramlarin
belirlenmesidir. Elde edilen sonuglarin, Tirkiye’de sanayi kuruluslarinda iKY yaklasimlarinin durumu
hakkinda detayl bilgi sunmasi beklenmektedir. Ayrica, IKY uygulamalarinin nasil isimlendirildiginin
belirlenmesinin, IKY uygulamalarinin tasarlanmasi siireclerine isik tutabilecegi diistinilmektedir. Bu
beklentilere ek olarak, iKY politikalarinda dne ¢ikan kavramlarin ortaya cikarilmasinin, iKY’deki giincel
egilimlere ve kuruluslarin potansiyel ¢calisanlara yonelik bakis agilarina isik tutmasi bakimindan yazina katki
saglayacagina inaniimaktadir.

1. KURAMSAL TEMEL

1.1. insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisi

1800’lerde Frederick Taylor'in personel sec¢imi ve licretlendirmede bilimsel yonetim ilkelerinin
izlenmesini 6nerdigi yillardan glinimuze, érgitsel baglamda insana bakis agisinin oldukga degismis oldugu
soylenebilir. Hawthorne Calismalari’nda (1927-1932) is tatmininin isglcu verimliligi Gzerinde ortaya ¢ikisi,
1940'li yillarda Amerika Birlesik Devletleri’'nde toplu pazarlik ve calisan iliskileri gibi konularin personel
yonetimini etkilemesi, yine ayni lilkede 1964 yilinda yayinlanan Sivil Haklar Bildirgesi’nin etkileriyle 1950’li
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yillardan baslayarak orgiitlerde personel yénetimin anlayisindan “insan” odakli bir anlayisa gegis s6z
konusu olmustur (Parameswari ve Yugandhar, 2015).

insan Kaynaklari Yénetimi (iKY), dogru sayida ve dogru niteliklere sahip isgiiciiniin elde edilmesi,
gelistirilmesi, etkili ve verimli sekilde yonlendirilmesi, performansinin degerlendirilmesi ve devamliliginin
saglanmasi yoluyla érgiitsel hedeflere ulasmak ve &rgiitsel performansi arttirmayir amaclamaktadir. iKY,
orgit cikarlariigin insan unsurunu goz ardi etmeyen, bir baska deyisle ¢alisana ve ¢alisanlarla ilgili konulara
yeterli hassasiyeti gésteren bir yaklasim veya anlayistir. Bu yoniiyle iKY yaklasiminin, genel olarak “insan
odakhhg” temel aldigini sdylemek mimkiindir. iKY uygulamalari; érgiitin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda olusturulan iK amagclarina ulasiimasi icin yiiritiilen faaliyetlerdir. iKY’nin ortaya ¢ikisinda
dénemin ydnetim anlayisi ve drgiite bakis agisinin biiyiik bir rol oynadig sdylenebilir. iKY ideolojisinin
temelinde sistem yaklagimi bulunmaktadir. Orgiitler sistem yaklagimi baglaminda ele alindiginda, i¢ ve dis
etmenlerin etkilerine agik olan ve alt sistemleri bulunan agik sistemlerdir. iKY ise cesitli girdileri siiregler
vasitasiyla ciktilara dénistiiren bir alt sistem olarak diisiiniilmektedir. Bu nedenle, iKY’nin &rgiitle nasil
iliskili oldugunu aciklayabilmek igin gelistirilen farkli modeller bulunmaktadir. Bu modeller, belirli iKY
uygulamalari arasindaki ayrimi daha iyi yapabilmek, uygulamalar arasindaki iliskileri ortaya koyabilmek,
uygulamalarin isleyis bicimlerini detaylica sunabilmek ve 6rgiitlerdeki diger isleyislere olan katkisini agik¢a
belirtebilmeyi amacglamaktadir.

Devanna, Fonbrun ve Tichy’nin Modeli (1984), iKY’nin temin-segim, performans degerlendirme,
calisan gelisimi ve 6dillendirme olmak Gizere dort ana uygulamadan olustugunu 6ne siirmistir. Ancak bu
model iKY’nin kapsamina girebilecek diger islevleri ve cesitli érgiitsel degiskenleri g6z ardi etmistir.
Harvard Modeli (Beer, Spector, Lawrence, Mills ve Walton, 1984) paydaslarin gikarlari, durumsal etmenler,
iKY sistemleri, iKY ciktilari ve uzun dénemli sonuglar arasindaki iliskileri ortaya koymaktadir. Bu modele
gore, hissedarlar, yonetim, ¢alisan gruplari, hilkiimet, toplum ve isglicii 6zellikleri, isletme stratejileri,
ydnetim anlayisi, sendikalar, teknoloji ve kanunlar gibi durumsal etmenlerle birlikte iKY uygulamalari
tzerinde etkili olmaktadir. iKY uygulamalarinin calisan baghhg, yetkinlikler, uyum, maliyet etkililigi,
bireysel iyi olus, 6rgitsel etkililik ve toplum refahi izerinde etkili oldugu belirtilmistir.

Guest’in (1997) modelinde iKY stratejisi, iKY uygulamalari, iKY ciktilari, davranissal ciktilar,
performans ciktilari ve finansal ciktilar olmak lzere alti unsur bulunmaktadir. Bu modele gére, iKY’nin
orgut stratejilerine bagli olarak temin-sec¢im, egitim, performans degerlendirme, 6dillendirme, is tasarimi,
katilim, statl ve givenlik gibi uygulamalarinda farkhlasmalar olabilmektedir. Bu modelin 6ne ¢ikan yond,
iKY uygulamalarin calisanlar ve rgitler izerinde farkli etkilere yol agacagina yapilan vurgudur.

Hendry ve Pettigrew (1986) tarafindan olusturulan Warwick Modeli, makro ve mikro cevre
degiskenleri, érgiit stratejileri, IKY’nin baglami ve igerigini ele alan bir modeldir. Bu modelde iKY
uygulamalari olarak temin-segim, performans degerlendirme, gelistirme ve ddillendirme ele alinmistir.
iKY’'nin kavramsallastiriimasi amaciyla olusturulan modeller iKY'nin stratejik degerini ortaya koymakla
birlikte, gelecekte orgiitsel performans Uzerindeki etkilerini kanitlayacak calismalara oncl olmalari
bakimindan dnem tasimaktadir.

1.2. insan Kaynaklari Yonetiminin isletmelerdeki Yeri

Orgiitsel stratejiler, belirli bir piyasa veya endistri kolunda faaliyet gdsteren &rgitlerin nasil
rekabet edecegini belirleyen yol haritalari olarak diisiiniilebilmektedir. Orgiit stratejileri yazinina en biiyiik
katkiyi yapan yazarlardan Porter (1980), Miles ve Snow (1978) cesitli piyasa dinamiklerine bagl olarak
orgutlerin nasil tercih yapabilecegine iliskin modeller olusturmuslardir. Bu modellerde temel olarak bazi
pazarlama ve Uretim faaliyetleri lzerinden izlenecek yollar onerilmekle birlikte, ilerleyen vyillarda
orgutlerin Ucret politikalarinin da piyasada Ustlnluk saglayabilecegi tizerine ¢calismalar yapilmistir (Balkin
ve Gomez-Mejia, 1990).

Stratejik iKY yazininin 6nemli isimlerinden Barney (1991), bir isletmenin rekabet avantajinin o
isletme icin degerli ve nadir olmasi gerektigini, boylece mevcut ve potansiyel rakipleri tarafindan
eszamanh olarak taklit edilemeyecegini savunmustur. Yazara gore, bir kaynagin surdirulebilir rekabet
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avantaji saglayabilmesi icin taklit edilmesi ve yerine baska bir sey koyulmasi zor olmalidir. Bu kaynaklar
arasinda isletmenin tim varliklari, becerileri, orgitsel slregleri ve orgitsel bilgisi bulunmaktadir. Bir
isletmenin insan kaynaklari, ¢alisanlarinin sahip oldugu bilgi, deneyim, beceri, yetenek, tutum, davranig ve
drgite duyduklar baghligin bir bilesimi olarak diisiinilebilir (Barney ve Wright, 1998). Bu baglamda iKY
sistemlerinin, bu bilesimin en iyi sekilde yonlendiriimesi ve zenginlestiriimesi yoniinde tasarlanmasi
gerektigi anlagilmaktadir.

Uzun vyillardir, stratejik iKY'nin odak noktasini iK politikalari ve uygulamalarinin érgitsel
performansi arttirabilmek icin nasil tasarlanabilecegi ve islevsellik kazanabilecegi olusturmustur (Huselid,
1995; Jackson, Schuler ve Jiang, 2014; Kaufman, 2015). Orgiitlerin elinde bulundurdugu maddi kaynaklar
benzer yollardan elde edilebildigi veya ele gegcirebildigi distinildigiinde, 6rgitiin maddi olmayan kiltir,
iklim, sureg, sosyal iliskiler gibi kaynaklarin taklit edilmesi gorece daha zordur. Bunun en 6nemli
nedenlerinden birisi, her ¢alisanin bilgi, beceri ve yetenek diizeyinin kendine 6zgl olmasi ve orgit
ortaminda farkh sekilde gelisebilecek olmasidir. Buna ek olarak, her 6rgutiin insan kaynagina ayni sekilde
yatirim yapmadigl gérilmektedir. Bu durumun, orgitiin icinde buldugu piyasanin kosullari, orgiitlin
biyikligi, érgit sahipligi ve tst yonetimin iKY’ye bakis agisi, 6rgiitsel ihtiyaclar ve iKY’nin érgiitlenme
bicimi, IKY uygulamalarinin kapsaminin her isletmede farkli olmasindan ileri geldigi séylenebilir. Ayrica
drgitlerin farkh rekabet stratejileri uyguluyor olusunun da iKY uygulamalarinin sekil almasinda énemli bir
roll oldugu bilinmektedir (Xie ve Cooke, 2019).

iKY’nin stratejik 6neminin artmasi, iKY bélimlerinin de kendilerine ait stratejiler belirlemesinin ve
bu stratejilerin 6rgutsel performansi destekleyecek bilingli gabalari icermesinin yolunu agtig1 sdylenebilir.
iKY uygulamalarinin érgiitsel performans tizerinde etkili oldugu kanitlanmasina ragmen, bu olumluiliskinin
tam olarak nasil gergeklestigi Gizerinde fikir birligine varilamamistir. iKY ve &rgiitsel performans arasinda
tam olarak kesfedilemeyen baglanti “kara kutu (black box)” olarak adlandiriimaktadir (Hope-Hailey,
Farndale ve Truss, 2005). Kara kutuyu kesfedebilmek icin yapilan arastirmalar, iKY uygulamalarinin bazi
degiskenler Gzerinden veya degiskenler araciligiyla 6rgitsel performansi etkiledigini 6ne surilmustur.
Giniimiizde, drgit ve iK stratejilerinin &rgiitsel performansi arttirabilmesi icin) gigli bir kiiltiiriin ve
¢alisan bagliiginin varhigina gerek duyuldugu varsayilmaktadir. Calisanlar tarafindan paylasilan ortak
degerler olarak ifade edilen 6rgit kiiltiiriiniin, iKY sistemleri ve érgiitsel performans arasinda diizenleyici
bir rol oynadigina iliskin ¢alismalar bulunmaktadir (Chow ve Liu, 2009). Tiim iKY uygulamalarinin kendi
icinde bir “uyum”a sahip olmasi gerektigi 6ne siiriilmistiir (Delery, 1998). Bu uyum, tim iKY sisteminin
ayni amaca yonelik olarak tasarlanmasi ve faaliyetlerin de bu amag dogrultusunda hayat bulmasi anlamini
tasimaktadir.

iKY’ye iliskin islemlerin ve yapilarin hayata gegirilmesinde faaliyetlerin birbirinden bagimsiz ele
alinmasi yerine, bitlincil bir yaklasimin benimsenmesi 6nerilmistir (Legge, 1989; Wright ve Boswell, 2002;
Wright, Dunford ve Snell, 2001). Biitiinciil iKY modeli, iKY uygulamalarinin kendi icinde ayri bir mekanizma
olarak degil, 6rgiitiin biitiiniiyle uyumlu bir alt sistem olarak diisiiniilmesini ifade etmektedir. K sistemleri;
iK ilkeleri, politikalari, programlari, uygulamalari, demetleri ve ikliminden olusmaktadir (Arthur ve Boyles,
2007; MacDuffie, 1995).

e iK ilkeleri; calisan performansini belirleyen, érgiitsel kaynaklarin ve édiillerin nasil dagitilacagi
konusunda 6nceden belirlenmis degerler, inanglar ve kurallardir.

e (K politikalari; insan kaynaklari icin belirlenen hedefler veya 6rgiitsel amaclari kapsamaktadir.

e (K programlari, bir isletmede var olan resmi iK faaliyetlerini icermektedir.

e iK uygulamalari; bir érgiitiin alt kademe yéneticiler ve calisanlar tarafindan deneyimlenen iK
programlaridir.

e iK demetleri; IKY icinde birbiriyle tutarli ve iliskili olan belirli bir dizi IKY uygulamalaridir.

e (K iklimi, iK ilkeleri, politikalari ve programlarinin calisanlar tarafindan nasil algilandigini ifade
etmektedir.

394



Gergek, M. / Hacettepe University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2021, 39(3), 391-410

Stratejik is ortagi kavrami, iKY yéneticilerinin bir rolii olarak yazinda yer bulmustur (Ulrich,
1997;1998; Hutchinson ve Purcell, 2003). iKY’nin gérevlerini genellikle temel idari isler, ¢alisan iliskileri ve
is odakl stratejik ortak seklinde l¢ grupta inceleyenler bulunmaktadir (Tyson, 1995). IKY’nin idari isleri
arasinda 6zluk isleri, bordrolama, izinlerin hesaplanmasi gibi rutin islemler bulunmaktadir. Calisan iliskileri,
is sozlesmeleri, toplu pazarlik ve diger galisana iliskin kararlarin verildigi faaliyetleri kapsamaktadir.
Stratejik is ortagi ise (Ulrich, 1998), iKY ve iKY ydneticilerinin stratejik kararlarda ekin rol oynadig ve
kavramsal becerilerin 6ne ciktigi bir calisma alanini temsil etmektedir.

Giincel iKY modelleri arasinda paylasilmis hizmet modeli (Schulman, Dunleavy, Harmer ve Lusk,
1999), yalin iKY modeli gibi (Beauvallet ve Houy, 2010) modeller bulunmaktadir. Degisen 6rgiit yapilarina
bagh olarak paylasilmis hizmet modeli, gesitli birimlere tek bir iK biriminin merkezden farkl ¢éziimler
sundugu modeldir. Yalin iKY modeli, IKY birimlerinin yarattigi deger ve katkilar (izerinden ilerleyerek
maliyetleri diisiiren ve dogrudan IK amaglarina odaklanan uygulamalarin segilmesine vurgu yapan bir
modeldir.

Endistri 4.0'in ortaya cikisiyla birlikte calisma hayatinda yasanan degisimler iKY’'nin kendisini
giincellemesini zorunlu kilmaktadir. Elektronik iKY yaklasimi, iKY uygulamalarinin bilisim teknolojileri
yardimiyla saklanmasi, islenmesi, karar alma sireglerinde kullaniimasi ve gelecege yonelik tahminler
yapilmasini saglayan birtakim sistemler vasitasiyla IKY'nin stratejik roliine destek olmaktadir (Marler ve
Parry, 2016). ise alim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve iicret ydnetimi konularinda
bilisim teknolojilerinin ve yapay zekanin kullanimi farkli yéntemlerin gelismesine ve faaliyetlerin
ylratilmesinde radikal degisimlerin gerceklesecegine isaret etmektedir. Otomasyon ve yapay zeka
uygulamalarinin gelismesiyle birlikte, cesitli is gruplarinda insan gliciiniin yerini makinelerin almasinin,
mesleki ve sosyal yetkinliklerde farkli yénelimlerin yiikselise gegcmesine neden olmaktadir. Bu gerek isgticii
piyasalari gerekse iKY birimleri icin yeni bir miicadele alani haline gelmektedir. Mantzaris ve Myloni’nin
(2019) calismasinda iK y&neticilerinin is baskisi, rol belirsizligi, is zenginlestirmesi, isin tanimlanmasi ve
kisisellestiriimesi, adalet ve esitlik, kurum ici ve arasi esitsizlik, kapsayicilik, is kaybi ve yeni islerin
yaratilmasi, gii¢ ve giic kaybi gibi konularin iKY’nin giindemini mesgul edecegi éngériisiinde bulundugu
belirlenmistir.

Giiniimiizde genel kabul gérmis ana K uygulamalari sirasiyla; iK planlama, ise alim (temin-
secim/se¢cme ve yerlestirme), egitim ve gelistirme, kariyer/yetenek yonetimi, performans yonetimi, tcret
yonetimi, endustri iliskileri ile is sagligi ve glivenligidir (Dessler, 2013). Bu uygulamalara ek olarak yonetici
ve calisan iliskileri, calisan baghhg ve motivasyonu, calisan mutlulugu, érgitsel gelisim ve degisim gibi
uygulama baslklari da bulunmaktadir. Son on yilda siirdiiriilebilirlik ve gok uluslu isletmelerde iKY’nin
yapilanmasi gibi konular (Ehnert ve Harry, 2012) 6ne ¢ikarak iKY uygulamalarinda yeni yénelimlerin éniinii
acmistir. Ozellikle cok uluslu isletmelerin insan sermayesinin biiyiik boyutlara ulasmasi hem yénetiminin
karmasiklasmasina hem de isgici portfoyliniin ¢esitlenmesine neden olmustur. Bu gelismelerle birlikte,
farkhiliklarin yénetimi, kapsayicilik, calisan deneyimi, calisan katiimi gibi konular iKY’nin giindemine
alinmustir.

Tyson ve Witcher’in yaptig! bir arastirmada (1994), 30 biyiik ingiliz isletmesinin bazilarinin resmi
bir iK stratejisi olmadigi ortaya ¢ikmistir. Chang ve Chin (2018) calisan baghligini artirmayi hedefleyen
isletmelerin, kurumsal internet sitelerinde iKY’ye iliskin detayl agiklamalara yer verdigini belirlemistir.
Geng’in (2011) calismasi, 1SO ilk 150’ye giren isletmelerinin neredeyse yarisinin iKY’ye iliskin hicbir
actklama bulundurmadigini ortaya koymustur. Vatansever ve Yilmaz'in (2015) calismasinda Turkiye
Fortune 500 listesindeki isletmelerin internet sayfalarinda hangi insan kaynaklari fonksiyonlarina yer
verildigi arastirilmistir. Yazarlar, listenin ilk siralarinda yer alan isletmelerin iKY ile ilgili sayfalarin, listenin
altinda yer alan isletmelere kiyasla daha canli ve etkilesimli oldugunu ve iKY fonksiyonlari acisindan
degerlendirildiginde en ¢ok ise alim fonksiyonuna yer verildigini ortaya ¢ikarmislardir. Benzer sekilde
Demir, Dogan ve Demirbas (2014), ISO ilk 500’e giren isletmelerin internet sayfalarinda en fazla temin ve
secim islevlerine yer verdiklerini gormislerdir. Yazarlarin arastirmasinda, kurumsal internet sitelerinde
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hakkinda en az bilgi verilen konularin endistri iliskileri basta olmak (zere, isci sagligi ve is giivenligi ve
licret yonetimi oldugu belirlenmistir.

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojik gelismelerin hiz kazandigi giinimiiz is ortaminda, érgiit ve iK stratejileri, isletmelerin
basili kaynaklarinda bulunmasinin yani sira kurumsal internet siteleri Gizerinden de yayinlanabilmektedir.
Yapilan galismalarda ise alim, egitim, 6dul sistemleri ve terfi olanaklarinin algilanan 6rgiitsel performans
Gzerinde rol oynadigina iliskin sonuglar da bulunmaktadir (Huselid, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Becker
ve Huselid, 1998). Bu calismalar, iKY uygulamalarinin érgiit stratejilerini destekleyen faaliyetler oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu iliskinin ampirik olarak ortaya koyulmus olmasi, tiim isletmelerde iKY
stratejilerinin yazili olarak yer aldigi anlamina gelmemektedir.

Genel anlamda iKY amaglarinin basarili olabilmesi icin kesin bir sekilde sinirlarinin gizilmis olmasi
ve tercihen yazili olarak belirtiimesi &nerilmektedir (Koys, 2000). IKY'nin temel yénelimi IK stratejileri,
misyonu, vizyonu, yaklasimi, politikasi ve ilkeleri basliklari altinda belirtilebilmektedir. Bu ¢alismanin
amaci, istanbul Sanayi Odasi (iSO) tarafindan her yil belirlenen Tiirkiye’nin en biiyiik 500 sanayi kurulusu
listesine 2019 yilinda giren isletmelerin kamuoyuna acik kurumsal internet sitelerinde yer alan insan
kaynaklari agiklamalarinin incelenerek, bu isletmelerin iKY yaklasimlarinin, uygulamalarinin ve iKY
aciklamalarinda 6ne ¢ikan kavramlarin belirlenmesidir.

Bu amagla ¢alismada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. isletmeler insan Kaynaklari Yénetimi islevini kurumsal internet sitelerinde hangi basliklar
(sekmeler) altinda ele almislardir?
- isletmeler insan Kaynaklari Yénetimi uygulamalarini kurumsal internet sitelerinde hangi
basliklar (sekmeler) altinda ele almislardir?
2. isletmeler insan Kaynaklari Yénetimi yaklasimini kurumsal internet sitelerinde nasil ele
almiglardir?
- isletmelerin stratejik iKY yaklasimini temsil eden bazi kavramlarin tekrarlanma sikligi nedir?
- isletmelerin iKY agiklamalarinda en sik tekrarlanan kavramlar nelerdir?

Spence’e (2002) goére internet, piyasalarin bilgi iletisimi boyutlarindaki zamani ve mesafeyi
daraltarak sinirlari ortadan kaldirmistir. internet caginda kurumsal internet sitelerinin, isletmeler hakkinda
paydaslara bilgi aktarabilecegi 6nemli bir kaynak haline geldigi séylenebilir. Yapilan arastirmalarda
kurumsal internet sitelerinde iKY’ye iliskin zengin agiklamalar bulunan isletmelerin tiiketicideki satis
oncesi slipheleri ortadan kaldirdigi ve bu agiklamalarin isletmenin imajini olumlu yoénde etkiledigi
gorulmistir (Suazo, Martinez ve Sandoval, 2009; Walker vd., 2013). Bu baglamda arastirma sorularina
verilecek yanitlarla, Tirkiye’nin 6nde gelen sanayi kuruluslarinin iKY’ye bakis agilarina yénelik
yaklasimlarinin ve uygulamalarinin kurumsal internet sitelerinde ne sekilde ve ne 6lglide yer aldigina iliskin
degerlendirilmesi ve Tirkiye’deki giincel IKY yaklasimlarina isik tutulmasi beklenmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini istanbul Sanayi Odasi tarafindan her yil belirlenen Tiirkiye’nin 500 Biiyiik
Sanayi Kurulusu listesinde 2019 yilinda yer alan 500 isletme olusturmaktadir. Orneklem yéntemi olarak
tam sayim yontemi tercih edilmis; ancak ISO tarafindan yapilan arastirmaya katilmasina ragmen
bilgilerinin acgiklanmasini istemeyen 27 kurulusun isimleri bilinmedigi icin arastirma kapsamina
alinamamistir. Kurumsal internet sitelerinde iKY uygulamalari hakkinda herhangi bir agiklama bulunmayan
171 isletme de drneklem kapsamina alinmamustir. Sonug olarak, 2019 yili listesinde bilgileri bulunan ve iKY
hakkinda aciklamalara erisim saglanabilen kuruluslardan olusan arastirma o6rneklemi 302 isletme ile
sinirhdir.
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Tiirkiye'nin 500 Biyik Sanayi Kurulusu (iSO 500) arastirmasinin temel amaci, Tiirkiye'de sanayi
faaliyet kolunda yer alan en biyik kuruluslari tespit edebilmek, bu kuruluslara ait blyaklikleri ortaya
koyarak Tiirk sanayinin gelisimini gorebilmek ve gelecege yonelik yol haritasinin belirlenmesine katki
saglamaktir (iso500.org.tr, 2020). “Tirkiye'nin 500 Biyik Sanayi Kurulusu Arastirmasi”nda veriler, anket
formu aracihgiyla ve gonulluliik esasina gore toplanmaktadir. Tim Tirkiye’yi kapsayan bu arastirma,
sanayi sektoriinde faaliyet gosteren biitin kuruluslari icine almaktadir.

Tirkiye'nin 500 Biyik Sanayi Kurulusu Arastirmasi, sanayi sektori kapsaminda (madencilik ve tas
ocakgiligl, imalat sanayi ve elektrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi tretim ve dagitimi sektorleri) ve
tretimden satislar (kuruluslarin kendi Gretmis oldugu mallardan yapmis oldugu satislar-ticari mal satislari
haric) kriterine gére hazirlandigi icin Tiirkiye’nin sanayi sektériinde iKY yaklasiminin belirlenmesi igin
kapsamli bir veri kaynagi olarak dusiinulebilir.

2.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Analiz Siireci

Arastirma sorularina yanit bulabilmek igin temel nitel arastirma yontemlerinden belge inceleme
(dokiiman analizi) yontemi secilmistir. Nitel veri analizi, verilerin diizenlenerek analiz birimlerine bagh
olarak degiskenlerin kesfine dayali bir analiz yontemidir (Ozdemir, 2010). Belge incelemesi hem basili hem
de internet Uzerinden erisilebilen belgeleri yeniden degerlendirmeye yonelik sistematik bir siirectir
(Bowen, 2009). Her tirden belge, arastirmacinin anlami ortaya ¢ikarmasina, anlayis gelistirmesine ve
arastirma problemiyle ilgili iggorileri kesfetmesine yardimci olabilir (Merriam, 1988). Belge inceleme
yontemi, cogunlukla diger arastirma yontemlerinin tamamlayicisi olarak hizmet ederken, tek basina bir
yontem olarak da kullaniimaktadir (Wild, McMahon, Darlington, Liu ve Culley, 2009). Belge inceleme,
gbzden gecirme (ylizeysel inceleme), okuma (kapsamli inceleme) ve yorumlama adimlarini icermektedir.
Bu yinelemeli siireg, icerik analizi ve tematik analiz unsurlarini birlestirmektedir. icerik analizi, arastirmanin
temel sorulariyla ilgili bilgileri kategoriler halinde diizenleme siirecidir (Bowen, 2009).

Bu ¢alismada, 2019 yilinda ISO tarafindan belirlenen siralamada ilk 500’e girmis olan, ismi agiklanan
ve IKY hakkinda agiklamalarina ulasilabilen isletmelerin, kurumsal internet sayfalarindan elde edilen
bilgilerden olusan 88716 kelimelik bir veri tabani olusturulmustur. Bu veri tabaninin olusturulmasinda,
kurumsal internet sitelerinde “insan Kaynaklari”, “insan Kaynaklari Yénetimi”, “Kariyer” ve “Hakkimizda”
sekmelerinde yer alan agiklamalar kullaniimistir.

icerik analizinin analiz birimi olarak, kelime ve kelime gruplari tercih edilmistir. Arastirmaci
tarafindan olusturulan veri tabani temel alinarak yapilan kodlama ¢alismasinda 202 anlaml kod ortaya
cikmistir. Bu kodlar, icerdikleri anlam bakimindan gruplanarak temalar olusturulmustur. Kodlama ve tema
olusturma sirecinde, birisi makalenin yazari, digeri nitel arastirma konusunda uzman olan iki arastirmaci
birbirinden bagimsiz olarak gergeklestirmis, kodlamalar ve kodlama yapildiktan sonra olusturulan temalar
karsilastirilmis ve gdzden gecirilmistir. IKY'nin kuramsal temellerine dayanarak, olusturulan temalarin
isimleri kontrol edilmistir. Nihai tema olusturma asamasi sonucunda bes ana tema ortaya ¢ikmistir.

3. BULGULAR
3.1. iKY islevlerine Y6nelik Konularin Kurumsal internet Sitelerinde Yer Almasina iliskin Bulgular

Bu calismanin veri toplama asamasinda, sanayi kuruluslarinin kurumsal internet sitelerinin iKY ile
ilgili aciklamalari farkl basliklar altinda topladiklari gériilmistir. isletmelerin IKY hakkindaki bilgilere
“Insan Kaynaklari Yonetimi” (193), “Kariyer” (96), “insan” (3), “Politikalarimiz” (1) bashklari altina yer
verdikleri goriilmistiir. 302 isletme arasindan 11 tanesinin iKY’ye iliskin herhangi baslik olusturmamis
oldugu belirlenmistir. 108 isletme ise yalnizca IKY hakkinda genel bilgilere (amaglar, vizyon, misyon,
politika) yer vermis, iKY uygulamalarini baslklar altinda toplamamistir. Toplamda 118 isletmenin alt
basliklar halinde iKY uygulamalarindan bahsetmis olduklari gériilmistir. Bu isletmeler icinde iKY
uygulamalarinin hangi basliklar altinda toplandigi ve bunlarin sikliklari Tablo 1’de gérilmektedir.

iKY uygulamalarinin/faaliyetlerinin isletmeler tarafindan kurumsal internet sitelerinde hangi
baslikla yer aldiklarina iliskin inceleme sonucunda, “iK Planlama ve ise Alim”, “Egitim ve Gelistirme”,
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“Kariyer”, “Performans”, “Ucret, Calisan ve Endustri iliskileri”, “is Saghgi ve Guvenligi” ile “Diger iKY
Faaliyetleri” olmak Gzere 8 ana tema ortaya gikmistir.

Tablo 1: iKY Uygulamalarinin / Faaliyetlerinin Baslik Olarak Ele Alinislarina iliskin Bulgular

Tema Kod Frekans
ise Aim/Alma/Yerlestirme 111
Seg¢me ve Yerlestirme 20
iK Planlama ve ise Alim Oryantasyon 7
iK Planlama 5
TOPLAM 143
Egitim 59
Egitim ve Gelisim/Gelistirme 58
Gelisim/Gelistirme 23
Egitim ve Gelistirme Mesleki Gelisim 3
Rotasyon 3
Calisan Gelisimi 2
TOPLAM 148
Kariyer 46
Yetenek Yonetimi 20
Kariyer Yonetimi 17
Kariyer Kariyer Planlama 10
Kariyer Gelisimi 5
Kariyer ve Yetenek Yonetimi 5
Yedekleme Yonetimi 2
TOPLAM 105
Performans Yonetimi 73
Performans Degerlendirme 10
Performans ve Kariyer/Yetenek 5
Performans L
Yonetimi
Performans ve Yetkinlik Yonetimi 5
TOPLAM 93
Ucret/Ucret Yénetimi 46
Ucret ve Yan Haklar 18
Odillendirme 8
eret chetlengirme 7
Odul ve Oneri Sistemleri 6
Yan Haklar 6
Bordrolama 1
TOPLAM 92
Calisan iliskileri 5
R Endustri lliskileri 4
Calisan/Enduistri Iligkileri Sendikal iliskiler 3
TOPLAM 12
is Saghigi ve Giivenligi TOPLAM 17
Sosyal Aktiviteler/Faaliyetler/Ortam 21
Calisma Kosullari/Ortami 17
Calisan Memnuniyeti 3
Diger Calisan Motivasyonu 2
Calisan Baghhgi 1
Orgiitsel Gelisim 1
TOPLAM 45

398



Gergek, M. / Hacettepe University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2021, 39(3), 391-410

Tablo 1’de goriildiigl lzere, iK Planlama ve ise Alim kategorisinde en sik karsilasilan baslik “ise
Alim/Alma/Yerlestirme” (111) olarak belirlenmis, bu bashgi “Segme ve Yerlestirme” (20) takip etmektedir.
Egitim ve Gelistirme kategorisinde “Egitim” (59) ve “Egitim ve Gelisim/Gelistirme” (58) basliklarinin en
fazla tercih edilen baslik oldugu belirlenmistir. Kariyer uygulamalari agisindan en ¢ok “Kariyer” (46)
basliginin tercih edildigi, “Yetenek Yonetimi” (20), “Kariyer Yonetimi” (17), “Kariyer Planlama” (10)
basliklarinin hemen hemen yakin siklikta kullanildigi gériilmektedir. Performans kategorisi bakimindan en
cok tekrarlanan basligin “Performans Yénetimi” (73) oldugu gériilmistiir. Ucret uygulamalari altinda en
fazla tercih edilen bashgin “Ucret/Ucret Yonetimi” oldugu belirlenmistir. Calisan/Endiistri iliskileri
kategorisi altinda “Calisan iliskileri” (5), “Endustri iliskileri” (4) ve “Sendikal iliskiler” (3) yakin siklikta
tekrarlanmistir. Is Saghg ve Givenligi bashg 17 kez tekrarlanmus, diger iKY faaliyetleri arasinda “Sosyal
Aktiviteler/Faaliyetler/Ortam (21), “Calisma Kosullari/Ortami” (17) en ¢ok tekrarlanan bashklar olmustur.
Bazi isletmelerin “Calisan Memnuniyeti” (3), “Calisan Motivasyonu” (2), “Calisan Baghhg” (1), “Orgiitsel
Gelisim” (1) gibi bashklar kullandig1 da gorilmustar.

3. 2. isletmelerde iKY’nin Stratejik Roliine iliskin Bulgular

iKY’nin stratejik roliiniin degerlendirmesinde “iK Misyonu”, “IK Vizyonu”, “iK Stratejileri”, “iK
Politikalari” kelime gruplarinin birer baslk olarak tekrarlanma sikligi ele alinmistir.

Tablo 2. isletmelerde iKY’nin Stratejik Roliine iliskin Bulgular

Kod Frekans
iK Vizyonu 138
iK Politikasi 29
iK Misyonu 25
iK Stratejisi 20
TOPLAM 212

Tablo 2’de goriildiigii Gizere, “IK Vizyonu” 138 kez, “iK Politikasi” 29 kez, “IK Misyonu” 25 kez, “iK
Stratejisi” kelime grubunun ise 20 kez isletmelerin kurumsal internet sitelerinde gectigi gorilmustir.
“Stratejik ortak”, “Is ortagl” gibi kelime gruplari ise ayri sekilde degerlendirilmis ve bulgular bir sonraki
boélimlerde sunulmustur.

3.3. isletmelerin iKY Yaklasiminda One Cikan Kavramlara iliskin Bulgular

Orgiitlerin kurumsal internet sitelerinde yer alan aciklamalarin incelenmesinde analiz grubu
olarak kelime ve kelime gruplari ele alinmistir. Genis hacimli veri kaynaginin detayl sekilde incelenmesi
sonucu bazi kelimelerin tek basina yénetim ve iKY yazini acisindan farkli anlamlari olabilecegi icin kelime
gruplari halinde degerlendirme kapsamina alinmasi uygun gériilmistir. Ornegin, “gelisim firsati sunmak”
ile “gelisim odakli olmak” farkli anlamlara geldigi icin “gelisim” kelimesi tek basina sayilmamistir. icerik
analizi sonucunda benzer kodlardan kendi icinde anlamli birer tema olusacak sekilde gruplama yapilmis
ve toplam bes temaya ulasilmistir. Ortaya ¢ikan temalar sirasiyla “Orgiit Kiiltiiri”, “Orgiit ve iKY Yapilarinin
Ozellikleri”, “Orgiit ve iKY Amaclari”, “Orgiitlerin Calisanlarda Aranan Ozellikler” ve “Orgiit Tarafindan

Calisanlara Sunulanlar” olarak adlandiriimistir.
3.3.1.Tema 1: Orgiit Kiiltiirii

Ortaya ¢ikan ilk temada yogunluklu olarak 6rgiit degerleri ve orgit kiiltlriine iliskin kavramlarin
bir araya geldigi belirlenmistir. Bu temanin altinda toplanan kodlar ve tekrarlanma sikliklari Tablo 3’te
sunulmustur.
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Tablo 3: Tema 1’e iliskin Bulgular

Tema Kod Frekans
Kurum/sirket/6rgut kiltira 89
Aile bilinci/ortami/uyesi/sicakligi 74
Kalite/Kalite odakhlik 61
Kurumsal deger/sirket degeri 52
Global/globallesme 47
Liderlik 44
Adalet/adil olma 38
Etik/etik degerler 31
Tutkulu ¢alisma 28
Hizli olma 27
Huzurlu ¢alisma ortami 27
Objektif olma 27
Seffaflik 27
Saygi 26
insana yatirm 23
Basari odaklihk/y6nelimi/kiltiri 22
Ahlak/is ahlaki 19
insana saygi 17
Durustluk 16
Sonug odakhhk 16

. iletisim 16

Orgiit Kiilttra .
Ortak degerler 14
Cesitlilik 12
Sevgi 12
Girisimcilik 11
Topluma saygi/katki/sorumlu 11
Dayanisma 10
Duyarlilik 10
insan odakli olma 10
Once insan 8
Liyakat 7
Performans kaltira 7
Sinerji 7
Sadakat 6
“Biz” bilinci/duygusu 5
Algakgonullulik 5
Birlik olma/ruhu 5
Demokratik olma 4
Hogsgoru 3
Kazan-kazan kulturt/yaklagimi 3
Ogrenen orgiit 3
Samimiyet 3
TOPLAM 883
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Tablo 3’te gorildugl tzere Orgiit Kiltirii bashg altinda en sik tekrarlanan kavramlarin
“Kurum/Sirket/Orgiit kiiltiri” (89), “Aile bilinci/ortami/iiyesi/sicakhgl” (74), “Kalite/Kalite odaklihk” (61),
“Kurumsal deger/Sirket degeri” (52), “Global/Globellesme” (47), “Liderlik” (44), “Adalet/Adil olma” (38)
ve “Etik/Etik degerler” (31) oldugu g6rulmustir.

3.3.2.Tema 2: Orgiit ve iKY Yapilarinin Ozellikleri

Tema 2, Orgiit ve iKY bdlimlerinin nasil isledigine ve ydnetsel baglamda temel alinan unsurlar
acisindan yapisal 6zelliklerine vurgu yapan kavramlardan olugsmaktadir.

Tablo 4: Tema 2’ye iliskin Bulgular

Tema Kod Frekans

Kurum/sirket/is stratejileri 141

En degerli kaynak/sermaye/varlik/gi¢/unsur/yatirim insan 83

Kurum/sirket vizyonu 68

Kurum/sirket misyonu 36

is Saghgi ve Givenligi 34

iK sistemi/iK uygulamalari 29

iK siiregleri/uygulamalari 26

is stiregleri 22

Katilimci/katilimcihk 22

Saglikh ve givenli is ortami 22

is sonuglar 17

is stratejileri 17

Butunlik/butlinlesme 13

" . Stratejik plan 11
Orgiit ve IKY — -

Yapilarinin IK sistemleri ] . 10

Bzellikleri Performansa dayal licretlendirme 10

Farklilik yénetimi/farkliliklara saygi 9

iK stratejisi 9

inovasyon/inovatif 9

Biitiinlesik/Entegre iK sistemi 6

Oneri sistemleri 6

Sistem yaklagimi 6

Stratejik IK 6

Entelektiel sermaye/insan sermayesi 5

i¢ kaynaklardan yararlanma (terfi) 5

Toplam Kalite Yonetimi 4

Stratejik is ortagi 3

is ortakhig 2

Stratejik yonetim 2

is standartlar 1

TOPLAM 622

Tablo 4’te goriildigli lzere Tema 2’de en cok tekrarlanan kavramlarin “Kurum/Sirket/is
stratejileri” (141), “En degerli kaynak/sermaye/varlik/gic/unsur/yatirrm insan” (83), “Kurum/sirket
vizyonu” (68), “Kurum/sirket misyonu” (36) ve “is saghgi ve giivenligi” (34) oldugu goériilmistir. iKY nin

stratejik roliinii isaret eden “Stratejik IK” (6), “is ortagi” (2), “IK stratejisi” (9) kelime gruplarinin ise oldukca
az kullanildigi gorilmastdr.
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3.3.3.Tema 3: Orgiit ve iKY Amaglari

Tema 3, “Orgiit ve IKY Amaglar” olarak adlandinlmistir. Bu temada yer alan kodlar ve
tekrarlanma sikliklari Tablo 5’te gériilmektedir. Elde edilen kodlar kesin sinirlarla érgiit ve iKY ayrimina
olanak vermedigi icin kodlar amag yénelimi baglaminda “Orgiit ve IKY” olarak bir arada ele alinmistir.

Tablo 5: Tema 3’e iliskin Bulgular

Tema Kodlar Frekanslar
Verimlilik 78
Dogru ise dogru insan 58
Nitelikli isglict 58
Miusteri odaklilik/memnuniyeti 57
Tercih edilen olma 56
iyilestirme/siirekli iyilestirme 47
Bliyime 40
Surdarulebilirlik 35
Katma deger yaratma 34
is/kurum hedefleri 32
is birligi kurma 30
Gurur duyulan/gurur veren kurum/sirket olmak 28
Etkililik/etkinlik 27
Sosyal sorumluluk 25
insani kaynagini ydnetme 24

Orgiit ve iKY Amaglarn  Rekabet Ustiinligi 22
Fark yaratma 20
Uzun vadeli is birligi/iliski 13
Kalite standartlari 10
Mikemmellik 9
Rekabet avantajl 9
Elde tutma (devamlilik) 8
En iyi olmak 7
isveren markasi 6
is verimliligi 5
ise cekme 5
Orgiitsel gelisim 4
Karhhk 3
Paydaslara sorumluluk 3
insan kaynaginin dogru yénetimi 2
is milkemmelligi 1
TOPLAM 756

Tablo 5te gorildigli Gizere “Orgiit ve iKY Amaclar” temasi arasinda en c¢ok tekrarlanan
kavramlarin  “Verimlilik” (78), “Dogru ise dogru insan” (58), “Nitelikli isglict” (58), “Mdusteri
odaklilik/memnuniyeti” (57), “Tercih edilen olma” (56), “lyilestirme” (47), ve “Biiylime (40)” oldugu
gorilmistir.

3.3.4. Tema 4: Orgiitlerin Calisanlarda Aradigi Ozellikler

Tema 4, “Orgiitlerin Calisanlarda Aradigi Ozellikler” olarak adlandirilmistir. Bu tema altindaki
kodlarin orgitlerin ¢alisanlardan beklentilerini yansittigi sdylenebilir.
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Tablo 6: Tema 4’e iliskin Bulgular

Tema Kod Frekans
Takim/Ekip ¢alismasi/ruhu/olma 113
Gelisim/gelisime agik/gelisim odaklilik 91
Yaraticilik 78
Yenilikgilik/yenilige agikhk 77
Calisan baghhgi 56
Deger katma/yaratma/iiretme 51
Dinamik/dinamizm 51
Yetkinlikler 41
Yiiksek performans / tstin performans 41
isinde uzman olma/uzmanlagsma 40
Degisime agik/ayak uydurabilen 39
Kisisel gelisim odakhlik 39
Yetenek/yetenekli 37
Guven/guvenilirlik 36
Aidiyet duygusu/bilinci 35
Calisan potansiyeli 32
Cevreye/dogaya saygili/duyarli 30
Bilgi, beceri, yetkinlik/tutum sahibi 29
Kurum klttrd ile uyumlu olma 26
Sorumluluk bilinci 22
Geng 20
Heyecan 19

Orgiitlerin Calisanlarda Hedef odaklilik 18
Aradiklari Ozellikler Kurum degerleri/bilinci 14
Ogrenme/dgrenmeye agiklik 13
Yetkin galisan 13
Paylasimci 13
Bilgi Gireten/paylagan 12
inisiyatif kullanabilen 12
Kurum hedefleri ile uyumlu olma 12
Teknolojisi bilgisi 12
Cozum odakh 11
Degerlerle/kiltirle uyumlu 11
isi sahiplenme 7
Ozverili 7
Adanmighk 5
Cevik 5
Devamlilik 5
Enerjik 5
isinin lideri olma 5
Cesur 4
Esneklik 4
Karar alma/kararllik 4
Uretken 4
Hirs 2
Kendini/kendi isini ydnetme 2
TOPLAM 1203
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Tema 4’te calisanda aranan 6zellikler olarak adlandiriimistir. Bu temayi olusturan kavramlar
isverenin calisanlardan beklentileri olarak da dustindlebilir. En ¢ok tekrarlanan ozelliklerin “Takim/Ekip
galismasi/ruhu/olma” (113), “Gelisim/gelisime acik/gelisim odakhhk” (91), “Yaraticihk” (78),
“Yenilikgilik/Yenilige agiklik” (77), “Calisan bagliig” (56), “Deger katma/yaratma/iretme” (51) oldugu
gorilmustir.

3.3.5.Tema 5: Orgiit Tarafindan Calisanlara Sunulanlar

Tema 5, “Orgiit tarafindan Calisanlara Sunulanlar” olarak isimlendirilmistir. Bu temada, adaylar
ve calisanlar igin 6rgitsel olanaklar bir arada gruplanmistir. Bu kavramlardan bazilari agikg¢a galisanlara
“vaat” olarak sunulmamis olsa da climle icindeki anlamlari bakimindan “vaat” niteliginde ele alinmistir.

Tablo 7: Tema 5’e iliskin Bulgular

Tema Kod Frekans

Calisma ortami 87

Calisan motivasyonu 72

Surekli gelisim 59

Firsat esitligi 51

Esitlik 40

Calisan memnuniyeti 33

Egitim olanaklari 30

Odiillendirme 25

Takdir/taninma 25

Kariyer firsatlari/olanaklari 24

Mesleki gelisim 23

Galisan mutlulugu/refahi 20

Mutluluk 19

Sirekli 6grenme 15

Yetistirme 15

Orgiit Tarafindan Calisan tatmini/is tatmini 12
Calisanlara Sunulanlar Surekli egitim 12

Firsat yaratma

Firsat yaratma

Calisan geligimi

Calisana/insana yatirm

Esit ise esit Ucret
Adil lcret
Calisan deneyimi

Calisana deger verme

is ve 6zel yasam dengesi

Calisana saygi

is barigi

Calisan glvenligi

Cahisan haklar

Eglence

RPRrRPRPWW U OO O NN 0|0 OO

is disiplini
TOPLAM 635
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Tema 5’te ¢alisanlara sunulanlar veya isveren vaatleri olarak distinilebilecek kavramlar bir arada
toplanmistir. Bu temada en sik tekrarlanan kavramlar “Calisma ortami” (87), “Calisan motivasyonu” (72),
“Sirekli gelisim” (59), “Firsat esitligi” (51), “Esitlik” (40) ve “Calisan memnuniyeti” (33) olmustur.

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada, Turkiye'nin 2019 yilinda I1SO tarafindan belirlenen siralamada ilk 500’e girmis sanayi
kuruluslarinin  kurumsal internet sitelerinde yer alan iKY’ye iliskin bilgilerin igerik analizi ile
degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu amagla, verilerine ulasilabilen 302 isletmenin kurumsal internet
sitelerindeki “iK”, “iKY”, “insan”, “Kariyer” sekmelerinde bulunan agiklamalardan olusan bir veri tabani
hazirlanmistir.  Yapilan igerik analizi sonucunda, isletmelerin ¢ogunlugunun “insan Kaynaklari
Yénetimi/iKY” bashgini kullandigi gériilmiistiir. Bu tercihi “Kariyer” basligi izlemektedir. Bazi isletmeler
“Kariyer” bashgi altinda yalnizca kariyer faaliyetlerine iligkin bilgilere yer verirken, bazilarinin da ayni baglik
altinda tim iKY faaliyetlerini agiklamis oldugu gérilmistiir. Ug adet isletmenin ise “insan” baghgini
kullanmasinin, insana yaptigi vurgu nedeniyle ilgi ¢ekici oldugu sdylenebilir.

iK Planlama ve ise Alim temasinda en sik karsilasilan basliklar “ise Alim/Alma/Yerlestirme” ile
“Secme ve Yerlestirme” olmustur. Egitim ve Gelistirme kategorisinde “Egitim” ve “Egitim ve
Gelisim/Gelistirme” basliklarinin en fazla tercih edilen baslk oldugu ve isletmelerde bu islev bakimindan
¢ok fazla farklilagsma olmadigi sdylenebilir. Kariyer uygulamalari agisindan en ¢ok “Kariyer”, “Yetenek
Yénetimi”, “Kariyer Yonetimi”, “Kariyer Planlama” baslklarinin kullanildigi gorilmustiir. Bu durum bazi
isletmelerde kariyere iliskin faaliyetlerde yetenek yonetimi yaklasimin sinirli olduguna isaret edebilir.
Performans kategorisi bakimindan en c¢ok tekrarlanan baslgin “Performans Yonetimi” oldugu
gorilmistiir. Ucret uygulamalan altinda en fazla tercih edilen bashgin “Ucret/Ucret Yonetimi” oldugu
belirlenmistir. Calisan/Endstri iliskileri ile is Saglig ve Guvenligi bashg disinda diger iKY faaliyetleri
arasinda “Sosyal Aktiviteler/Faaliyetler/Ortam”, “Calisma kosullari/Ortami”, “Calisan memnuniyeti”,
“Calisan motivasyonu”, “Calisan baghligi”, “Orgiitsel gelisim” gibi bashklar kullandigi da gériilmistir.
Calisana iliskin faaliyetlere yer veren isletme sayisinin fazla olusu sanayi kuruluglarinin galisanlara verdigi
onemin bir géstergesi olarak sayilabilir.

ierik analizi sonucunda benzer kodlardan birer tema olusacak sekilde gruplama yapilmis ve toplam
bes temaya ulasilmistir. Ortaya cikan temalar sirasiyla “Orgit Kiltird”, “Orgit ve IKY Yapilarinin
Ozellikleri”, “Orgiit ve iKY Amaclar”, “Orgitlerin Calisanlarda Aradigi Ozellikler” ve “Orgiit Tarafindan
Calisanlara Sunulanlar” olarak adlandiriimistir. Orgiit kiiltiirQi baglaminda en sik kullanilan kavramlarin
“Kurum/sirket/6rgit kalttri”, “Aile bilinci/ortami/tyesi/sicakhigr”, “Kalite/Kalite odaklilik” ve “Kurumsal
deger/sirket degeri” oldugu belirlenmistir. Sanayi kuruluslarinin érgit kalttird ve bu kaltiri olusturan
degerlerin sirdiridlmesi ve ayakta tutulmasina énem verdigi yorumu yapilabilir. Ayrica orgit iginde
yaratilan bir aile ortamina ¢ok fazla vurgu yapilmis olmasi, yonetim ve calisma stilleri agisindan
arastiriimaya degerdir. Bu durum, Tirkiye’de yaygin olan babacan ve sahiplenici 6zellige sahip paternalist
kaltar anlayisinin bir yansimasi olup olmadigini distindiirmektedir (Farh ve Cheng, 2000; Aycan, 2006).
Ancak s6z konusu distinceyi dogrulayabilmek icin bu konuda kapsamli calismalar yapilmalidir.

Arastirmanin bulgularinda biylk sanayi kuruluslarinin internet sitelerinde yer alan agiklamalarda
stratejik duruma iliskin kavramlardan en sik tekrarlananin “iK Vizyonu” oldugu gériilmistir. Bu kelime
grubunu “iK Politikasi, “iK Misyonu” ve “iK stratejisi” izlemistir. Orgiitiin ve iKY’nin yapi ve isleyisine iliskin
en cok One ¢ikan kavramlarin “Kurum/sirket/is stratejileri”, “En degerli
kaynak/sermaye/varlik/gii¢/unsur/yatirim insan”, “Kurum/sirket vizyonu”, “Kurum/sirket misyonu” ve “is
saghigl ve glivenligi” oldugu gortlmustir. Kurumsal stratejiler, misyon ve vizyona siklikla yapilan atiflarin
isletmelerdeki stratejik ydnetim anlayisinin varligini ortaya koydugu soylenebilir. isletmelerin siklikla en
degerli kaynak olarak “insan” unsuruna vurgu yapmasi, sanayi kuruluslarinda iKY felsefesinin dogru sekilde
yasatildiginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. “is saghg ve giivenligi”nin en sik tekrarlanan
unsurlardan biri olmasi da yine sanayi isletmelerindeki en 6nemli konulardan birisi olmasiyla aciklanabilir.

Koys’un (2000) calismasinda isletmelerin yazili isletme ve iK stratejileri, icerik analizi y&ntemiyle
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incelenmistir. Analiz sonuglarina gore, 6rgit stratejilerinde en sik tekrarlanan kelimeler kalite, karhlk,
blylme, insanin 6nemli varlik olusu ve toplumsal sorumluluktur. Yazara gore strateji bildirgelerinin 6ne
cikan amaglari kalite ve karhihktir.

Orgiitsel amaglar kapsaminda en sik karsilagilan kavramlarin “Verimlilik”, “Dogru ise dogru insan”,
“Nitelikli isglici”, “Musteri odakliik/memnuniyeti”, “Tercih edilen olma”, “lyilestirme” ve “Biiyiime”
oldugu gorilmustir. “Tercih edilen olma” ve “Gurur duyulan olma” isveren markasinin gostergeleri olarak
yorumlanabilir. Bu sonuglara bakilarak érgiitsel sonuglarin, bu sonuglara ulasmada iKY’nin nitel, nicel, yer
ve zaman boyutlarini dikkate almanin ve musterilerin sanayi kuruluslar agisindan 6n planda tutuldugu
sonucuna varilabilir.

Analizler sonucu ortaya c¢ikan temalardan birisi orgitlerin galisanlardan beklentilerini ortaya
koymasi agisindan degerli gorilmektedir. En sik tekrarlanan kavramlar sirasiyla “Takim/Ekip
galismasi/ruhu/olma”, “Gelisim/gelisime agik/gelisim odaklilik”, “Yaraticilik”, “Yenilikgilik/Yenilige agikhk”,
“Calisan baghhgl”, “Deger katma/yaratma/iiretme” olarak belirlenmistir. Bu bulgular 1siginda, baz
isletmelerin iKY agiklamalari tizerinden nasil bir isglicii portféyi istediklerini agik veya lizeri értiik bir
sekilde belirlemis olduklari séylenebilir. Bu bilgiler, adaylarin kisisel kariyer planlama siiregleri agisindan
faydali olmasinin yani sira isgiicii piyasasinda hangi yetkinliklerin 6n planda oldugu konusunda ipuglari

vermektedir.

” u

isletmelerin ¢alisanlara sunduklari 6zelliklerden en ¢ok tekrar edilenler “Calisma ortami”, “Calisan
motivasyonu”, “Surekli gelisim”, “Firsat esitligi”, “Esitlik” ve “Calisan memnuniyeti”dir. Arastirma
sonuglarinda “Verimlilik”, “Buytume”, “Karlilik”, “Etkililik” gibi 6zelliklerin ortaya ¢ikmis olmasi 1980’li
yillarin baskin yonetim anlayisi Taylorizim’den giinimuze verimlilik, etkinlik, etkililik, Gretkenlik gibi
kavramlarin halen gecerliligini korudugunun bir gostergesi olarak sayilabilirken, bu degiskenlerin yanina
eklenen “Mutluluk”, “Motivasyon”, “Baghlik”, “Tatmin”, “Glvenli calisma ortami” gibi yiksek siklikla
tekrarlanan kavramlarin “insan odakliligi”n ¢ikis noktasi olan Hawthorne Calismalarinin ve pozitif 6rgitsel
davranis akimlarinin bir sonucu oldugu yorumu yapilabilir. Arastirma sonucunda 6ne ¢ikan kavramlarin

pek cok sosyo-kiiltiirel degiskenden etkilendigi varsayilabilir.

Arastirmanin sonucunda iKY islevlerine yénelik kavramsal gériis birliginin bulunmadigi ve islevlerin
farkh sekilde isimlendirilmis oldugu gorialmustir. Geng’in 2011’deki ¢alismasinda, 1SO ilk 150’ye giren
kuruluslarin neredeyse yarisinin iKY faaliyetlerine iliskin bilginin bulunmadigi belirlenmistir. Demir, Dogan
ve Demirbas’in 2014’teki calismasinda da iKY ve iKY’nin temel islevlerine yonelik ayrintili bilgilerin internet
sitelerinden paylasilmasi konusunda isletmelerin istenen durumda olmadigi sonucuna varilmistir. Bu
galismada veri toplama asamasinda iKY uygulamalari hakkinda herhangi bir agiklama bulunmayan 171
isletme bulundugu goz 6nilinde bulunduruldugunda, benzer bir durumun giinimizde de devam ettigi
soylenebilir. Yapilan c¢alismalarda ve bu calismada da gortldUgi Gzere Tiarkiye'nin 6nemli bazi
isletmelerinin kurumsal internet sayfalarinda iKY uygulamalari hakkinda herhangi bir aciklama/ayrintili
bilgi bulunmamasinin iKY’nin 6rgiit icindeki konumu, st ydnetimin iKY’ye olan bakis acisi veya érgiitiin
iKY politikalari gibi farkli nedenlerden kaynaklandigi disiinilebilir. Bununla birlikte bu durumun
nedenlerinin dogru ve kapsamli olarak anlasilmasi igin ayri bir calismanin yapilmasi gereklidir.

Bu arastirmanin, Tirkiye’nin énde gelen sanayi kuruluslarinin iKY yaklasimi ve uygulamalari
hakkinda degerli bilgiler sundugu distnilmektedir. Elde edilen bulgular arasinda yer alan ¢alisanlardan
beklenenler ve galisanlara sunulacagi belirtilenleri iceren Tema 4 ve Tema 5, isglici piyasasini yakindan
ilgilendiren ve psikolojik sdzlesmelerin ana unsurlari olan 6geleri (Herriot ve Manning, 1997) kapsamasi
acisindan oldukg¢a 6nemli sayilabilir. Psikolojik sdzlesmeler, orgit ve calisanlar arasinda yazili olmayan
karsilikh beklentiler ile vaatleri kapsayan soyut bir anlasma olarak tanimlanmakta ve is iliskisinin erken
donemlerinde kurumsal internet siteleri gibi kanallardan yayillan mesajlara gore sekillenebilmektedir
(Gergek, 2021). Bu ¢alismada sanayi kuruluslarinin sikhkla ¢alisanlardan beklenenleri ve galisanlara vaat
edilenleri kurumsal internet siteleri tizerinden beyan etmis olmalari, agik bir sekilde olmasa da psikolojik
sdzlesmelerin iKY bélimleri igin dnem tasidigini diisiindiirmektedir. Benzer sekilde “Tercih edilen olma”,
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“Gurur duyulan kurum olma” gibi kavramlarin siklikla tekrarlanmis olmasi, sanayi kuruluslari icin isveren
markasi kavraminin iKY’nin bir pargasi olarak &nemli bir konu olarak gériildigiiniin gdstergesi sayilabilir.

Bu arastirmanin sonuglar, 6rnekleme alinan isletmelerin kurumsal internet sitelerinde beyan
edilmis olan bilgileri temel almasi agisindan sinirhdir. isletmelerin kurumsal internet sitelerinde iKY’ye
iliskin yazili agiklamalarin paydaslara cesitli mesajlar gondermesi bakimindan 06nem tasidig
distuntlmektedir (Chang ve Chin, 2018). Ancak isletmelerin televizyon, radyo, gazete ve sosyal medya
dahil olmak Uzere cesitli mesaj gonderme alanlarini kullanabildigi icin internet sitelerinde yer alan
bilgilerinin kuruluslarin tim mesaj verme faaliyetlerini yeterince temsil etmemesi olasidir. Arastirmada
kullanilan metinlerin gergek iKY yaklasimlarini yansittigi varsayilmis olmasi, bu calismanin bir diger
sinirlihgidir. Belge incelemesinde kullanilan kaynaklar, baska veriler yerine gegmemektedir. Ornegin, bir
kurulusun giinden giline gercekte nasil calistigini yalnizca kayitlardan 6grenmek mumkin degildir.
Dolayisiyla, kurumsal kayitlari “resmi” de olsa kesin kanit olarak ele almak dogru olmayabilir (Coffey ve
Atkinson, 1997). Bu calismada kurumsal internet sitelerindeki agiklamalarin resmi kayitlar olarak, giinlik
ve gercek 6rglt yasaminin bir yansimasi olarak kabul edilse de ilerleyen calismalarda gézlem ve anket gibi
destekleyici veri toplama yontemleri kullanilmasi  Onerilebilir.  Bununla birlikte isletme
turlerine/6lceklerine veya isletmelerin faaliyet gosterdigi sektorlere gére bazi farkhliklarin tespit
edilebilecegi, kurumsal belgeler gibi ek veri kaynaklarindan yararlanarak yiritilecek kapsamli
¢alismalarin hayata gegirilmesi dnerilebilir.

YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu ¢alisma bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.
Yazar Katkilari

Yazar galismanin timini tek basina gergeklestirmistir.

Cikar Catismasi

Yazarlar agisindan ya da Gginci taraflar agisindan ¢alismadan kaynakli gikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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