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INSAN KAYNAKLARI AKTIVITELERI VE KARLILIK

ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI: BIST-100 SIRKETLERI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Akincioglu, Rahmi
Yiiksek Lisans, Isletme
Tez yéneticisi: Dog. Dr. Erkan Oztiirk

Mart 2020

Gliniimiizde  isletmelerin en  Onemli kaynagi insan  olarak
degerlendirilmektedir. insan kaynagi dogas:1 geregi diger tiim kaynaklardan
daha etkin ve onlarin yaraticis1 konumundadir. Bu baglamda isletmelerin
stirdiiriilebilirligi ancak en kiymetli kaynak olan insan kaynaklarinin
niteliginin saglanmasiyla miimkiin goziikmektedir. Mevcut arastirma Istanbul
borsasinda islem goren BIST-100 sirketlerinin faaliyet raporlarinda
sunduklari insan kaynaklar1 aktiviteleri ile sirketlerin karliliklar1 arasindaki
iligkiyi incelemeyi, insan kaynaklar1 aktivitelerinin ¢alisan sayisina gore ve
sektore gore farklilagmasint incelemeyi hedeflemektedir. Elde edilen
sonuglar; Istanbul borsasinda islem gdren BIST-100 sirketlerindeki ortalama
insan kaynaklar aktivite sayisinin 9 (ss: 3,15), ortalama insan kaynaklari
aktivite indeks degerinin %31,23 oldugu gdstermistir. Arastirma kapsaminda
ileri siiriilen hipotezlerden yalnizca insan kaynaklari aktivite indeksi ile
calisan sayisi iliskiye dair hipotez kabul edilmistir. Buna gore, sirketlerin

calisan sayisinin artmasi, insan kaynaklart aktivite oranin arttirmaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Y&netimi, Beseri Sermaye, BIST-
100.






ABSTRACT

EXPLORING THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES
ACTIVITIES AND PROFITABILITY: A RESEARCH ON BIST-100
COMPANIES

Akincioglu, Rahmi
Master of Arts, Business
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Erkan Oztiirk
March 2020

Today, the most important source of enterprises is considered as human. By
its nature, human resources are more effective and creator than any other
resource. In this context, the sustainability of businesses seems possible only
by ensuring the quality of human resources, which is the most valuable
resource. The current research aims to examine; the relationship between the
human resources activities offered by BIST-100 companies traded on the
Istanbul stock exchange and the profitability of the companies, and human
resources activities by the size of company and the sector. Results show that;
The average number of human resources activities in BIST-100 companies
traded on the Istanbul stock exchange is 9 (pp: 3.15), and the average human
resources activity index value is 31.23%. Among the hypotheses proposed
within the research, only the relationship between the human resources
activity index and the size of the company supported. Accordingly, the
increase in the size of companies increases the rate of human resources

activity.

Key Words: Human Resources Management, Human Capital, BIST-100.






ICINDEKILER

e N iii
0 Y /PR iv
ABSTRACT ...cuiitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiitiiiietiettttatssssecccacessscnsen %
KISALTMALAR....cittiiiiiiiiiiiiiiiiitiiitietiettiatiectecntsssssacnn viii
TABLOLAR. ..o IX
(@] 121 KT TR 1
1. BOLUM

PERSONEL YONETIMINDEN YETENEK YONETIMI
YAKLASIMINAL. .....ooiiiiiiiii e 3
1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin DOniistimii. . ................coeevveiinnnn.... 3
1.2. insan Kaynaklar1 Y&netiminin Fonksiyonlart ..........................c...... 6

12008 ANAIZE. oo, 6

1.2.2.Insan Kaynaklari Planlamasi....................ccoeeuueeineiinnnn.. 7

1.2.3. Insan Kaynaklar1 Segme ve Yerlestirme...................ccccec......8

1.2.4. Egitim ve Geligtirme..............cooiiiiee 9

1.2.5. Performans Degerlendirme..............c.cooviiiiiiiiininn.. 13
1.2.6. Kariyer Planlama (Kariyer ve Yetenek Yonetimi)............... 14
1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi.............cc.cooeuueeniininn.nn, 14
1.4. Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Sonuglart ...................cccceeeunnreenne, 15

1.5. insan Kaynaklar1 Y&netiminin Calisan i¢in Sonuglari .....................15

1.5.1. Insan Kaynaklar1 Y®énetimininim Orgiit I¢in Sonuglari ......... 16
1.5.2. Insan Kaynaklar1 Y &netimininim Devlet i¢in Sonuglari ......... 17
2. BOLUM
INSAN KAYNAKLARININ (BESERI SERMAYENIN)
RAPORLANMASI . cttttiiiiiiitieeeteeessessessssssssssssssssssssssssssssssses 19



2.1. Entelektiiel Sermayenin Raporlanmas1 Yontemleri ........................ 19

2.1.1. Performans Yaklasimi (Entelektiiel Sermayenin Finansal

Tablolara Ek Olarak Raporlanmast)................cooooiiiiiiiiinn, 23

2.1.2. Biitiinsel Yaklasim (Entelektiiel Sermayenin Bilangoda Maddi
Olmayan Duran Varlik Olarak Raporlanmast).............c......ooeae. 23

2.1.3. Karma Yaklasim..........ccoooiiiiiii i 24

2.2. Entelektiiel Sermayenin Finansal ve Faaliyet Raporlar1 Igerisindeki Yeri

VE OO .o 24

2.2.1. Entelektiiel Sermayenin Finansal Raporlarda Yer Almasi i¢in

Literatiirde Yer Alan GOrtisler ............ocooiiiiiiiii i, 26

2.2.2. Entelektiiel Sermayenin Raporlanmasinin Finansal Bilgi

Kullanicilart Agisindan Onemi.............ooooeiiiiiiiiiiiiiiiiiii 28
3. BOLUM

BIST-100 SIRKETLERI UZERINE BiR ARASTIRMA................... 33
3.1, Arastirmanin AMACL.........oiiuiiiiii ittt e et 33
3.2, Arastirmantn ONeMi.........c.ovuiein it 33
3.3, Arastirmanin YONtemMi........oouuiieiiitt ittt i e e 34
3.4. Arastirmanin Hipotezleri.............ooviiiiiiiiii e 37
3.5, Aragtirmanin Kisttlart. ..o 38
3.6. Arastirmanin Bulgulari.............ooi 38
L 11 0 47
KAYNAKCA. . .citiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietitiieiitietiettetttatsectcneeasnscns 53
S N 65

EK 1: TUM DEGISKENLERE ILISKIN KORELASYON ANALIZi
SONUCLARI ...t e, 65

vii



ABD
BIST-100
K

KA

IKY

KISALTMALAR

: Amerika Birlesik Devletleri
: Borsa Istanbul — 100

: Insan Kaynaklari

: Insan Kaynaklar1 Aktivite

: Insan Kaynaklar1 Y &netimi

viii






TABLOLAR

Tablo 3.1: Ulusal Yazin Taramasina Iliskin Bulgular .......................... 33
Tablo 3.2: Insan Kaynaklar1 Aktiviteleri Listesi................ccoeuviveiennnnn. 35
Tablo 3.3: IKA Puami ve IKA Indeksine Iliskin Degerlendirmeler............ 37
Tablo 3.4: Sirketlere fliskin Bilgiler................cccoiiiiiiiiiiiiiieinn, 39
Tablo 3.5: Sirketlerin Sektér Dagilimina Iliskin Bilgiler....................... 40
Tablo 3.6: Sirketlerin Insan Kaynaklar1 Aktivitelerine iliskin Bilgiler....... 41
Tablo 3.7: Degiskenlere iliskin Normal Dagilim Analizi Sonuglari.......... 42
Tablo 3.8: Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analizi Sonuglari................ 42
Tablo 3.9: Insan Kaynaklar1 Aktivite indeksi Sirketlerin Sektdrlerine Gore

Farklilasmasina Iliskin Sonuglar.................coooeviiiinii.. 44
Tablo 3.10: Hipotezlere iliskin Sonuglarin Degerlendirilmesi................. 45






GIRIS

Giliniimlizde isletmelerin  en 6nemli kaynagi insan olarak
degerlendirilmektedir. insan kaynag1 dogas1 geregi diger tiim kaynaklardan
daha etkin ve onlarin yaraticist konumundadir. Ancak bu durum son yirmi
yilda kesfedilmis bir durum olarak goziikmektedir. Insan kaynaklarinn ilk
hali olan personel yonetimi, insan kaynagmin kaydini tutmaktan (6rnegin
yillik izinler, raporlar vb.) éteye gitmeyen bir yaklasimdir. Insanin dneminin
kesfedilmesine paralel olarak bu yaklasim yerini insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimina birakmigtir. Bu yaklagim; insanin degerli bir varlik oldugunu ve
isletmenin niteliklerini 1yilestirecegini ileri siirmektedir. Ancak bu
yaklagimda da insan stratejik bir faktor olarak degerlendirilmemis, yalnizca
onemli olarak resmedilmistir. Bu yaklagimin devaminda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi bakis agisi ortaya ¢ikmis, insanin hem 6nemli bir varlik
oldugu hem de isletmenin stratejik bir ortagi oldugu kabulii kendini
gostermistir. Bu anlayis insanin diger kaynaklardan (6rnegin sermaye, dogal
kaynaklar vb.) daha 6nemli oldugunu, insanin diisiincelerini dnemsedigini ve
isletmesinin gelismesinin  saglayicisinin insan kaynagi oldugunu ve
isletmenin stratejisini olusturan varligin da insan oldugunu ileri siirmiistiir.
Ancak son yirmi yilda yetkinlik temelli yaklagimlar 6n plana ¢ikmaya
baglamis, stratejik insan kaynaklarinin yerini yetenek yonetimi yaklasimi
almistir. Bu anlayis; insanin sadece stratejik bir ortak oldugu diislincesini
kabul etmemekte, siirdiirebilir bir rekabet yaratmak icin yetkinliklerin nemli
oldugunu, bu sebeple insanin yonetilmesi degil, yetenegin yonetilmesi
gerektigini ileri stirmustiir.

Yetenegin bu denli oOnemli oldugu giliniimiizde isletmelerin
stirdiiriilebilirliginin saglanmasi, insan kaynaklarina verdigi dnemle paralellik
gostermektedir. Ayrica igletmelerin deger yaratmasinda 6nemli bir unsur olan
entelektiiel sermayenin yaratilmasina da katki saglamaktadir. Goriinmeyen
bir unsur olan entelektiiel sermayenin goriiniir hale getirilmesi i¢in dncelikle
olgiilmesi ve sonrasinda raporlanmasi gerekmektedir. Isletmelerin
siirdiiriilebilirligini belirleyen en temel unsur karliliktir. Isletmeler agisindan

insan kaynaklarinin finansal raporlarda sunulmasina yonelik gesitli oneriler



olmasina ragmen finansal bilgi saglamadigindan yer verilmemekte, bunun
yerine c¢ogu isletme faaliyet raporlarinda insan kaynaklarina yer vermeyi
tercih etmektedir. Bu sebeple mevcut arastirma Istanbul borsasinda islem
goren BIST-100 sirketlerinin faaliyet raporlarinda sunduklar1 insan
kaynaklar1 aktiviteleri ile isletmelerin karliligi arasindaki iligkiyi, insan
kaynaklar1 aktivitelerinin ¢aligan sayisina gore ve sektore gore farklilasmasini
incelemeyi hedeflemektedir.

Bu baglamda arastirmanin birinci boliimiinde; personel yonetiminden
yetenek yonetimine olan doniisiim kaleme alimmustir. Aragtirmanin ikinci
boliimiinde; insan kaynaklarinin (beseri sermayenin) raporlanmasi konusu
tartisilmistir. Arastirmanin son boliimiinde ise BIST-100 sirketleri iizerine

gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina yer verilmistir.



1. BOLUM

PERSONEL YONETIMINDEN YETENEK YONETIMi
YAKLASIMINA

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Déniisiimii

19. ylizyilda yasanan sanayi devrimiyle birlikte toplumsal yasamda ve
calisma hayatinda biiyiik degisimler meydana gelmistir. Az ¢alisanli {iretim
tesislerinden, atdlyelerden, ¢cok daha fazla galisanli, fabrikalasmaya, gegis
olmustur. Fabrikalarda ilk baslarda ise alma, isten ¢ikarma ve maas 6deme
gibi konular isletme sahipleri tarafindan yiiriitiilmiistiir. Ancak fabrikalarin
bliylimesi ve calisan sayismin daha da artmasi yeni sorunlarin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Personel Yonetimi kavrami bu degisimler sonucu
ortaya ¢ikmistir (Akdemir, Demirkaya ve Ugkun: 2016: 22).

ABD’de daha sonralar1 zorunlu hale gelecek “Personel Bolimii”
isletmede ilk defa 1912 yilinda kurulmustur. Is¢i sendikalarmin, diger
etkenlerin baskilar1 ve g¢alisanlarin hak arayislari sonucunda, calisanlarin
hayatlari1  kolaylastirmak i¢in yemekhane, dinlenme yerleri, saglik
hizmetleri gibi etkinlikler personel yonetimi kapsaminda ele alinmistir.
Personel boliimiinde, calisanin iicret, egitim, saglik ve giivenlik konularina
odaklanilmistir (Aktas, 2015: 36).

Personel yonetimi, isletmede calisacaklarin ise alinmasi, ise uyumunun
saglanmasi, egitimi ve denetlenmesi lizerine odaklanmistir. Ayrica personel
yonetimi anlayisi, c¢alisanlardan etkin bir sekilde yararlanabilmek igin
deneyim, kabiliyet ve beceriler iizerine de odaklanmaktadir. Geleneksel
yonetim anlayisini temsil eden bu cergeve, isletmede yer alan g¢alisanlarin
timiinii kapsamaktadir (Yorik Karakilig, 2002: 46-47). Personel yonetimi,
temel olarak verimlilik, maksimum ¢ikt1 tizerine odaklanmakta, ¢alisanin da
insan oldugunu goz ardi ederek, is odakli hareket etmektedir (Aktas, 2015:
43).

20. yiizyilin sonlarina dogru ¢alisanin da personel yonetimi yaklagiminin
yerini insan kaynaklar1 ydnetimi yaklagim (IKY) almistir. Iki yaklasim

arasindaki temel fark personel yonetimi yaklasimi isletme cikarlarimi 6n



planda da tutarken, IKY calisanlarin memnuniyetini de amaglamistir. IKY,
isletme i¢in uygun isgiicinii bulup, gelistirerek siireklilik saglamay1
amagclayan faaliyetlerdir (Sabuncuoglu, 2005: 9). iKY’de personel
yonetiminden farkli olarak ¢alisan dncelikle insan oldugu iizerine farkindalik
mevcuttur (Uslu, 2018: 7).

Nitekim isgiiciiyle ilgili maliyetler, verimlilik, isgiiciindeki olumsuzluk
belirtileri, yeni kusaklarin ¢alisma yasamina katilmasi ve kiiresellesme gibi
nedenlerle IKY’nin &nemi artmaya baslamis, zamanla personelcilik
yaklagiminin yerini almistir (Sadullah, 2015: 5; DeCenzo, Robbins ve
Verhulst, 2017: 9).

IKY’de temel amag calisandan etkin bir sekilde organizasyon igerisinde
yararlanmaktir. Isletmede c¢alisanlarin ise almmasi siireci, c¢alisanlarin
karsilasabilecekleri sorunlarin ¢éziilmesinden etkin yontemin belirlenmesi ve
gerekli goriildiigiinde ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi IKY’nin konular1 olarak
ortaya ¢cikmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 9).

IKY, isletme icerisinde yer alan bir iiretim aracimin degil, ¢alisanin
yonetimi olarak tanimlanmaktadir. Bu anlayis yoneticiden ¢alisana kadar,
isletmedeki herkese sorumluluk vermektedir (Aktas, 2015: 44). Organizasyon
icerisinde yer alan her yonetici ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminden
de sorumludur (Sadullah, 2015: 6).

IKY kavraminin “Stratejik” kavramu ile birlikte kullanilmas1 ve IKY nin
stratejik  yapisinin incelenmeye baslanmasi 1980’lere dayanmaktadir.
Stratejik yonetim ve insan kaynaklari birlesiminden olusan, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi (SIKY), isletmelerin hedeflerine ulasabilmek icin insan
kaynaklarinin stratejik 6nemini vurgulamaktadir (Cing6z, 2011: 33). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin nihai hedeflerine ulasabilmeleri
i¢in tutarl politika ve programlarin uygulanmas siirecidir. IK'Y nin stratejik
yapist, politika ve programlarin gelistirilmesi ve bu gelistirilen politikalarin
birbiri ile uyumlu olarak organizasyonun hedefini gergeklestirebilmesi
anlamina gelmektedir (Demir, 2018: 71).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerdeki misyon, vizyon, temel

degerler ve kiiltiir, gevrenin analizi konularin1 kapsamakta, insan kaynaklari



politikalart ve kararlarinin  Orgilit —stratejisine ve misyonuna gore
diizenlenmesini igermektedir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 30-34).

Glnimiiz isletmeleri artan kiiresel rekabet, degisen pazarlar ve
ongoriilemeyen durumlarla yiiz yiize gelmeye baslamistir. Buna ragmen
ihtiya¢ duyduklari, vasifli caligsanlari ise cezbetmek, gelistirmek ve ellerinde
tutmakta her zamankinden daha fazla zorluklarla karsilasilmistir. 1KY
yetenekli insanlar1 ise alarak basaritya zemin hazirlamistir (McCauley ve
Wakefield, 2006:4). Nitekim 2000°’li yillarin basinda yasanan finansal kriz
sonucunda igletmelerin karsilastig1 gilicliikler, isletmeler arasi rekabetin iiriin
ve hizmetten Ote calisanlarin yetenekleri ilizerinden oldugunun o6nemi
anlasilmistir (Benligiray, 2007: 8-9).

Bu baglamda yetenek yonetimi, isletmelerin rekabet stratejisini
destekleyecek isgiicii planlamasinin yapilmasi, yetenekli calisanlarin
isletmeye kazandirilmasi, isletme igindeki performanslarinin takip edilmesi,
nitelikli calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi ve elde tutulmasi olarak
tanimlanmaktadir (Oztiirk, Basol ve Balci, 2018: 106-107; Giindiizalp ve
Boydak Ozan, 2019: 3). Bethke-Langenegger, Mahler ve Staffelbach (2011)
ise yetenek yonetimini, sirkete rekabet avantaji saglama potansiyeline sahip
calisanlara odaklanan 6zgiin bir siire¢ olarak betimlemektedir. Bu baglamda
yetenek yonetimi, yetenekli calisanlari etkili ve verimli bir sekilde yoneterek,
sirketin uzun donem rekabet¢iligini saglamay1 amaglayan bir yaklasim olarak
kendini gostermektedir.

Buradan hareketle, kiiresellesme, farkli kusaklardan ¢alisanlarin emek
piyasasina girmesi, farkliliklar ve teknolojik gelismeler insan kaynaginin
yonetim bicimini degistirmistir. Basta yalnizca licret, saglik gibi kosullart
yonetmeye ¢alisan personelcilik anlayist bu doniisiimlerle insan {izerinden
rekabetin yonetildigi yetenek yonetimi anlayisina evrilmistir.

Bahsi gecen bu doniisiim, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini
farklilastirmamis, bu fonksiyonlarin islevini rekabet¢i hale getirmistir. Bu
nedenle devam eden boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarina

yer verilmistir.



1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklari yonetimi farkli kaynaklarda farkli fonksiyonlarda
tanimlanmakla birlikte neredeyse tiim kaynaklarin hem fikir oldugu ana
fonksiyonlar bulunmaktadir. Bu baglamda devam eden béliimde IKY nin ana
fonksiyonlar1 olan; is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari
secme yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer

planlama konularma yer verilmistir.

1.2.1. is Analizi

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin temel tas1 olan is analizi, insan kaynaklari
yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yapilmasi 6n kosul olan
bir islemdir (Cesur, 2015: 87). Dessler (2008) is analizini herhangi bir isin
yapilabilmesi i¢in gorev ve becerilerin belirlenerek, bunlara uygun
calisanlarin belirlenmesi yontemi olarak tanimlamistir. Talukder’e (2014)
gore is analizi, isin icerigi hakkinda bilgi toplamak, analiz etmek ve
sonrasinda bilginin diizenlenmesi olarak belirtmistir. Akdemir ve Demirkaya
(2016) ise is analizini bir organizasyonda yer alan ¢alisanlarin ne yaptigi ve
isi olusturan 6gelerin belirlenme ¢alismasi olarak ifade etmistir.

Kiiresellesme ile  birlikte  teknolojide  yasanan  gelismeler,
organizasyonlarin rakipleriyle rekabet edebilmesini, karliligini siirdiirerek var
olabilmesini gii¢ hale getirmistir. Is analizinin yapilmasinda temel sebepler;
isin gerekliliklerini, yetkinlikleri belirleyerek is tanimlarini hazirlamak ve
buna bagl olarak ¢alisma ortami ve kosullarini belirlemektir. Is analizi temel
olarak bir organizasyonda yer alan biitiin etkinliklerin belirlenerek benzer
olanlarin gruplanmasi ve sonrasinda isin gerceklestirilmesi i¢in uygun olan
calisanin sahip olmasi gereken ozellikler belirlenmesidir (Cesur, 2015: 87-
89).

Dessler (2008) is analizi siirecinin 6 asamadan olustugunu belirtmektedir.
Buna gore once, bilginin nasil kullanilacaginin belirlenmesi gerekmekte,
sonrasinda ilgili ge¢cmis bilgilerin gbzden gegirilmesi istenmekte ve temsilci
pozisyonlarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Akabinde, isin gergek
analizinin yapilmasi1 ve is analizi bilgilerinin dogrulanmasi sonucunda is

tanimunin belirlenmesi gerekmektedir.
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Yukarida bahsi gecen analiz siireci sonunda is tanimi, is gerekleri ve is
standartlar1 belirlenmektedir. Is tanimi, is analizi sonucunda elde edilen
bilgilerin daha net ve standartlastirilmis halini ifade etmektedir. Diger bir
ifade ile is analizi, isle ilgili bilgi toplama siirecini ifade ederken, is tanimi
stire¢ sonunda toplanan bilgilerin sistematik bir bi¢imde elde edilmis sonucu
olarak degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 71). Is tanim1 gorev, siireg,
kosul ve sorumluluklardan olusmaktadir (Demirkaya, 2016: 97).

Is analizinin 6nemli sonuglarindan olan is gerekleri, isi 6grenebilmek icin
calisanda bulunmasi gereken ozellikleri listelemektedir. Bu baglamda is
tanim1 ige odaklanirken; is gerekleri isin yapilabilmesi i¢in c¢alisanda
bulunmasi gereken Ozelliklere odaklanmaktadir. Calisanda bulunmasi
gereken Ozelliklerle kastedilen kisinin egitimi, mesleki deneyimi ve kisisel

ozellikleridir (Rothwell ve Kazanas, 2003: 104).

1.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Orgiitlerde is analizi gerceklestirildikten sonra, insan kaynaklari
planlamasi (IKP), organizasyonun su anda ve gelecekte sahip olmasi gereken
insan kaynagi boyutuna odaklanmaktadir. insan kaynagimnin sadece niceliksel
degil niteliksel ozelliklerine dikkat edilmektedir. IKP insan kaynagi
boyutunun yaninda insan kaynagi hareketinin ve yedeklemenin planlanmasi,
ise alma ve isten ayrilmasini kapsamaktadir.

Akdemir, Demirkaya ve Goziikara (2016) IKP’yi organizasyonun
ithtiyaci olan asgari diizeyde calisan ile calisanlarin niteliklerin azami
seviyede yararlanarak organizasyonun siirdiiriilebilirligini saglamasi olarak
tanimlamaktadir. Ayrica organizasyonun isleyisinde herhangi bir aksamaya
yer vermemek adma yeterli sayida insan giiclinii yedekleyerek gerektigi
zamanda hazir  bulundurulmasimi da  IKP’nin  konusu  olarak
degerlendirilmektedir.

IKP’yi etkileyen igsel ve dissal faktorler bulunmaktadir. Igsel faktorler;
organizasyonun isleyis ve uygulamalarina bagli olup, organizasyonun biitge,
faaliyet bigimi ve hacmindeki degisikler olarak degerlendirilirken, digsal
(cevresel) faktodrler; organizasyonun kontrolii disinda gergeklesen ve IKP’yi

etkileyen faktorlerdir. Digsal faktorler kapsaminda ekonomideki degisim,



sosyal, politik ortam ve yasalardaki degisim, teknolojik gelisim ve rekabet
kosullarindaki degisim yer almaktadir (Tonus, 2007: 49 — 52).

Cascio’ ya (2010) gore ise IKP ile uygun kararlar verebilmek, calisanlar:
yonetmek ve konumlandirmak i¢in iki 6nemli bilgi vardir. Bunlardan ilki;
organizasyonun piyasada yer alan diger organizasyonlarla rekabet edebilmesi
icin takip edilecek stratejinin tanimlanmasi digeri ise yapilacak olan igin
tanimlanmasi, ¢alisanin sahip olmasi gereken egitim ve tecriibeyi iceren is

tasarimlarinin planlanmasidir.

1.2.3. insan Kaynaklar1 Secme ve Yerlestirme

IKP siireci sonunda organizasyon igerisinde belirlenen bos pozisyonlarin
veya bosalmasi muhtemel pozisyonlar ya da yeni olusturulacak birimlerde
caligtirilmak tizere gerekli personelin sayisi ve 6zellikleri belirlenmektedir.
Bu asamadan sonra bos pozisyonlara uygun nitelikte personel bulunmasi
asamasi gelmektedir (Demirkaya, 2016: 150; DeCenzo, Robbins ve Verhulst,
2017: 132).

Personel bulma yontemi i¢ kaynaklardan ve dis kaynaklardan olmak
lizere iki tiirlii gerceklesmektedir. i¢ kaynaklardan personel bulma; personel
ihtiyacinin organizasyon igerisinde yer alan personel ile giderilmesidir.
Personelin terfi ettirilmesi, ihtiyag duyulan boliime transfer edilmesi ya da
unvaninin diigiiriilerek daha alt kademede gorevlendirilmesi seklinde kendini
gostermektedir (Cesur, 2015: 101-103). Dis kaynaklardan personel bulma;
personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasinin uygun, yeterli olmadigi
durumlarda bagvurulan, 6zellikle girig seviyesinde ve uygun diizeyde yedegi
bulunmayan {iist kademelerin Orgiit disindaki adaylardan segilerek
tamamlanmasidir (Acar, 2015: 122).

Insan kaynaklarinda segme yerlestirme, en uygun nitelikte kisiyi segme
yaklagimidir. Se¢me yerlestirme fonksiyonu; organizasyonun performanst,
organizasyonda ¢aliganlarin performansina bagli oldugu i¢in; organizasyonda
belirlenen gorevlere uygun, dogru beceri ve niteliklere sahip calisan
organizasyon i¢in daha iyi performans sergiledigi i¢in ve son olarak da uygun
beceri ve niteliklere sahip olmayan ¢alisan organizasyonun performansini

kot etkiledigi icin dnemlidir (Dessler, 2008: 173).



Insan kaynaklarindan segme yerlestirme faaliyetleri belirli asamalar ile
gerceklesmektedir. Nitekim Demirkaya (2015) personel segim siirecinin 7
adimda gerceklesmekte oldugunu belirtmektedir. Buna gore;

1. Bagvurularin alinmasi, isleminde organizasyonun gerekliliklerine gore
belirlenen bagvuru formunun tamamlanmasiyla bagvuru alinmis olmaktadir.

2. On degerlendirme, basvuru formu iizerinden yapilan ilk
degerlendirmede organizasyonun gerekliliklerine uygun olmayan adaylar
elenmektedir.

3. Degerlendirme, asamasinda basvuran kisi sayisina bagl olarak sinav,
test ve goriisme kullanimindan yararlanilmaktadir.

4. Gegmis ve referans kontrolii, ii¢ asamay1 da gecen adaylarin verdigi
bilgilerin dogrulugunun teyit edildigi asamadir. Ayrica gecmis is
deneyimleri, calistigi pozisyonlar ve silireler aday hakkinda bilgiler
vermektedir (Sabuncuoglu, 2005: 114).

5. Saglik kontrolii, ise alma karar1 dncesinde adayin saglik durumunun
tespit edilmesi amaciyla yapilmaktadir (Acar, 2015: 152).

6. Son degerlendirme ve is teklifi, biitiin asamalar1 basariyla gegen
adaylarin son degerlendirme asamasidir. Alinacak kararda ilgili birim
yoneticisinin de mutabik olmasi gerekmektedir. Se¢im karar1 verecekler
arasinda ilgili birim yoneticisi disinda, insan kaynaklar1 yoneticisi ve ilgili
yoneticilerin de bulunmasi uygun karsilanmaktadir (Acar, 2015: 154).

7. Ise baslatma ve deneme siireci, icerisinde yer alan ise baslatma
asamasinda 1s teklifi yapilan adayin gerekli olan belgeleri isletmeye teslim
ederek organizasyona dahil edilmesi islemidir. Organizasyona yeni dahil
edilen galisanin belirli bir siire izlenmesi, yeni ise ve organizasyona uyumu
belirli bir siire denenmesi gerekmektedir. Bu siire 4857 sayili I Kanunu’nun
15. Maddesi geregince; “taraflarca is soOzlesmesine bir deneme kaydi
konuldugunda, bunun siiresi en ¢ok iki ay olabilir. Ancak deneme siiresi toplu

is sozlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir” (Demirkaya, 2015: 164 — 192).

1.2.4. Egitim ve Gelistirme

Kiiresellesme ile birlikte yasanmaya baslayan yogun rekabet ortaminda

isletmeler varliklarini siirdiirebilmek, diger isletmeler karsisinda bir adim 6ne



gecebilmek icin iiriin veya hizmet kalitesini arttirarak istiinliik saglamay1
hedeflemektedirler. Bu durumu da saglayan etmenlerin basinda insan faktorii
gelmektedir. Bundan dolay: isletmeler egitim ve gelistirme faaliyetlerine
onem vermektedirler (Ozkan, 2015: 121).

Egitim, temel olarak calisganin su anki yaptigi isteki performansini
arttirmaya odaklanirken, gelistirme c¢alisanin gelecekte calisabilecegi
gorevlere yonelik hazirlanmasi anlamina gelmektedir (Tas¢1, 2007: 104).
IKY’nin temel faaliyetlerinden biri de egitimdir. Organizasyonlar,
calisanlarin ise dair bilgi ve yetenek gelisimi i¢in egitimi desteklemektedir.
Organizasyon i¢in istenilen bilgi ve yetenekteki calisanin se¢imi sonrasinda
egitim faaliyetlerine yer verilmesi 6nemlidir (Lawler, 2005).

Sabuncuoglu (2005) organizasyon agisindan egitim, calisanlarin bilgi,
beceri ve davraniglarin1 olumlu yonde gelistirmek igin belirli egitim
programlart uygulayarak calisan verimliligini arttirmak olarak ifade
etmektedir.

Tasc1(2007) egitimi ¢alisanlarin daha iyi performansla isini bagarabilmek
icin gerekli becerilerinin kazandirilmasi olarak tanimlamaktadir. Egitim,
calisan ve organizasyon agisindan faydalar1 bulunmaktadir. Calisan agisindan
faydalari; gorev sorumlulugu, 6zgiiven, performans ve oOrgiitsel bagliligi
arttirarak takim ruhunu gelistirmektedir. Organizasyon agisindan faydalari ise
calisan ve isletme arasinda hedef birligi olusturarak, verimlilik ve kalitenin
artmasidir.

Egitim, organizasyonun ve calisanin verimliligini arttirmak amaciyla
planlanmis olarak yiiriitilmesi gerekmektedir. Bu baglamda egitim
planlamasini gergeklestirmek i¢in dort asama bulunmaktadir. Bu asamalardan
ilki; egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. ikincisi, egitim programina hazirlik
asamasi iken ii¢linciisii egitim programinin uygulanmasidir. Son asama ise
egitim programinin degerlendirilmesidir (Ozgelik, 2015: 173).

Egitim yontemleri, i basinda egitim ve is disinda egitim olarak ikiye
ayrilmaktadir. s basinda egitim; calisanin gorev yerinden uzaklasmadan
egitimi tabi tutulmasidir. Calisanin 6grenmesi gereken bilgi, beceri ve
davramglar1 gergek ortaminda uygulayarak &grenmesidir (Ozgelik, 2015:

194). Is basinda egitim yontemleri kapsaminda oryantasyon, cirak egitimi,
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Staj egitimi, rotasyon, ekip calismasi, kocluk ve mentorluk, yonetici
gozetiminde egitim, monitdr aracilifiyla egitim ve yetki devri yontemiyle
egitim uygulamalar1 vardir (Demirkaya ve Demirkaya Giiler, 2016: 239-242;
DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 182-183).

Oryantasyon, ise yeni baslayanlara gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in
gerekli temel bilgilerin aktarimidir. Isletmelerde genelde ilk oryantasyon
caligma saatleri, izinler, yemekhane ve sosyallesme gibi konularla ilgili
olmak tizere insan kaynaklar1 uzmani tarafindan gergeklestirilir. Sonrasinda
yonetici is hakkinda bilgi verir ve ¢alisan1 ¢aligma arkadaslariyla tanistirir.
Boylelikle yeni is ortamina aligmasi saglanarak, ilk giin is stresi azaltilmaya
caligilir (Dessler, 2008: 249).

Cwraklik egitimi, ¢alisma ortamina yeni katilan veya katilacak olan
tecriibesiz calisana iginde deneyimli kisiler tarafindan verilen egitimdir. Bu
egitim sayesinde tecriibesiz c¢alisanin isle ilgili tecriilbe edinmesi
amaclanmaktadir (Ozkan, 2015: 127).

Staj egitimi, belirli bir bilgiye sahip kisilerin 6grendikleri teorik bilgileri,
belirli bir siireligine uygulama asamasini gozlemleme ve uygulama imkant
saglamasini kapsamaktadir (Ozgelik, 2015: 196).

Rotasyon, isten kaynakli tekdiizeligi ortadan kaldirmak ve de galisanlari
yeni pozisyonlara hazirlamak amagli teknik olarak uygulanmaktadir
(Demirkaya ve Demirkaya Giler, 2016: 240).

Ekip ¢aliymasi, ¢alisma ortamina yeni katilan g¢alisanlarin tecriibeli
calisanlarin da icerisinde yer aldigi takim olusturularak karsilikli bilgi ve
deneyim paylasimina imkan saglayan ortam olusturulmaktadir. Boylelikle
birlikte i yapma ve karar verme yetenegi gelistirilmektedir (Sabuncuoglu,
2005: 152).

Kocgluk, ¢alisanin is basinda ilerlemesinin adim adim gozden gecirilerek,
calisana yaptigr isle ilgili geri bildirimlerde bulunulmasidir (Roll-Hansen,
2013: 72). Kogluk, calisanin yetenek gelisimi ve performansini arttirmaya
yoneliktir (Passmore, 2007: 5).

Mentorliik ise kogluga benzemekle birlikte daha ¢ok yonetim ve st

yonetici seviyesinde uygulanmakta olan bir geri bildirim sistemidir (Roll-
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Hansen, 2013: 72) ve daha ¢ok calisanin bireysel gelisimini desteklemektedir
(Kiling ve Alparslan, 2014: 92).

Yonetici gozetimde egitim, organizasyona yeni katilan calisanin isin
teorik ve pratik yansimalarini yoneticiden veya deneyimli kisiden 6grenmesi
stirecidir (Demirkaya ve Demirkaya Giiler, 2016: 241).

Monitér araciligiyla egitim, yonetici gdzetiminde egitime benzemekle
birlikte 6gretmekle sorumlu kisi, monitor, pedagojik ve teknik olarak egitimli
kisilerdir (Tasc1, 2007: 108).

Yetki devri yoluyla egitim, iistiin astina devredilebilir nitelikteki gorevleri
devrederek asta yetki ve sorumluluk vererek kara verme yetenegi
gelistirilmesine imkan veren bir egitim anlayigidir (Sabuncuoglu, 2005: 148).

Is disinda egitim, calisanin gérev yerinden uzaklastirarak, isletme icinde
veya diginda organize edilen alanda ige dair teorik ve pratik bilgilerin verildigi
egitim uygulamasidir. Bu tip egitimlerde calisan iiretim asamasinda yer
almamaktadir (Ozgelik, 2015: 198). Is disinda egitim yontemleri kapsaminda
anlatim, simiilasyon, drnek olay, bilgisayar ve internet tabanli egitim ve rol
oynama yontemleri bulunmaktadir (Demirkaya ve Demirkaya Giiler, 2016:
239-242; DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 182-183).

Anlatim ydntemi, bir veya birden fazla egiticinin ¢ok sayida kisiye belli
bir konuyu anlatmasidir (Ozkan, 2015: 127-128).

Simiilasyon (Benzer kosullarda 6grenme yontemi), siire¢ veya durumun
gercek ortamda 6grenilmesinin riskli ve maliyetli oldugu durumlarda belirli
yazilim ve donanimsal olarak olusturulan sistem, simiilator, vasitasiyla siire¢
ya da durumun uygulayarak 6grenilmesidir (Demirkaya ve Demirkaya Giiler,
2016: 244).

Ornek olay yontemi, genellikle yonetici egitiminde kullanilan ydéntemdir.
Ornek olay ydnteminde, konunun uzmani tarafindan belirlenen bir olay ya da
problem grup icginde tartigilmakta, diigiinme ve karar verme yetilerini
gelistirmeyi amaglamaktadir (Ozgelik, 2015: 199-200).

Bilgisayar ve internet tabanli egitim, teknolojik gelismelerle birlikte
bilgisayar ve internet kullaniminda yasanan artig sonrasinda, egitim ortaminin
zamana ve mekana bagl olmaktan ¢ikararak her an ulasilabilir hale gelmesi

olarak tanimlanmaktadir (Demirkaya ve Demirkaya Giiler, 2016: 245- 246).
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Bilgisayar tabanli egitim, bireyin teorik egitimlerinin tiimiinii sanal ortamalar
vasitasiyla elde etmesi siirecidir.

Rol oynama yontemi, uygulama olarak egitime katilanlara Onceden
belirlenmis bir problemin ¢oziimiinii saglamak icin rollerin verildigi bir
egitim yontemidir. Katilimcilar, verilen rollere goére davranmakta, tartismakta

ve etkin ¢6zlime ulasmay1 amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 158 -159).

1.2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, ¢alisanin organizasyonda verilen gorevindeki
basarisi, gorevine karsi tutumu ve organizasyona olan katkisini degerlendiren
bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 184). Dessler (2008)
ise performans degerlendirmeyi, ¢alisanin mevcut veya ge¢mis
performansini, ¢alisanin performans standartlarina goére degerlendirmek
olarak tanimlamaktadir. Cesur ise performans degerlendirmeyi, ¢alisanin
onceden belirlenen hedeflere ulasma derecesi olarak betimlemektedir (Cesur:
2015: 155).

Degerlendirme siireci; is standartlarmin  belirlenmesi, belirlenen
standartlara gore ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi ve son olarak
calisana geribildirimler saglayarak performans eksikliginin giderilmesi ya da
performansiin arttirilmasi siireci olarak planlanmaktadir (Dessler, 2008:
321). Nitekim performans degerlendirme, ¢alisanin hedeflere ne kadar
yakinlagtiginin belirlenmesi ve ¢alisana geri bildirimde bulunulmas: siireci
olarak de degerlendirilmektedir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 228).

Bu baglamda performans degerlendirmenin dort sebebi bulunmaktadir
(Dessler, 2008: 322). Bunlardan ilki; performans degerlendirmenin, terfi ve
maas kararlari hakkinda bilgi saglamasidir. Ikincisi, calisanin isle ilgili
davranigini kendisinin ve istiiniin degerlendirebilmesine imkan vermesidir.
Ucgiinciisii, ¢alisanin Kariyerinde sergiledigi giiclii ve zayif yonlere gore
degerlendirilip, gozden gegirme imkani saglamasidir. Sonuncusu ise
organizasyonun daha iyi yonetilmesini ve performansinin arttirtlabilmesi i¢in

veri niteliginin bulunmasidir.
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1.2.6. Kariyer Planlama (Kariyer ve Yetenek Yonetimi)

Organizasyonlarin rekabet edebilmeleri, varliklarini siirdiirebilmeleri
icin maddi varliklar yerine organizasyona deger katabilecek yetenekli
calisanlar1 organizasyona ¢ekmek ve tutabilmek 6nemli bir gereklilik haline
gelmistir. Organizasyonlar sahip olduklar1 yetenekli ¢alisanlar oraninda
rekabet edebilme potansiyeline sahip olmaktadir (Atan, 2016: 294-295).
Organizasyonlar agisindan kariyer ve yetenek yoOnetimi 6nemli birer olgu
haline gelmistir.

Kariyer planlama kavrami igerisinde kariyer yonetimi, kariyer gelistirme
ve yetenek yonetimi gibi benzer kavramlar1 da barindirmaktadir. Bu agindan
benzer kavramlarin da tanimlanmasinda fayda bulunmaktadir.

Kariyer yonetimi, organizasyon igin gerekli olan yetenegi saglarken,
calisanlarin kariyer gelisimlerine imkan saglamaktir. Kariyer yonetimi,
kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme siireglerinden olugmaktadir
(Armstrong, 2006: 399). Kariyer planlamasi, organizasyonlarin ihtiyaglarina
gore belirlenmis calisan basar1 profili, performansi, potansiyeli ve tercihine
gore c¢alisanin  gelisimini  bicimlendirmektedir. Kariyer gelistirme,
organizasyonun gelecekte muhtemel yonetici ihtiyacin1 karsilamaktir.
Yetenek yonetimi ise organizasyonun simdi ve gelecekte ihtiyaci olacak
yetenekli insanlar1 organizasyona ¢ekmek, gelisimin saglamak, motive etmek
ve organizasyonda kalmasmi saglamak ic¢in biitiinlesik faaliyetlerin
kullanilmasidir (Armstrong, 2006: 390).

Kariyer yoOnetiminin, c¢alisan ve organizasyon agisindan amaclari
bulunmaktadir. Calisan agisindan, c¢alisanin  yetenek ve istekleri
dogrultusunda potansiyelini gergeklestirmek, basarili bir kariyer elde etmek
amaciyla ¢aligsana rehberlik ve tesvik etmektir (Armstrong, 2006: 393- 400).
Organizasyon agisindan, organizasyonun ihtiya¢ duyacagi insan arzini

saglamaktir (Atan, 2016: 299).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Organizasyonun temel kaynagi insandir. Varligini, is¢i ve isveren yani
insan sayesinde siirdiiriir. Ayrica organizasyon igerisindeki siklikla

karsilagilan sorunlarin kaynagi insan temelli problemlerdir. Bu problemlerin
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temel sebebi de her bireyin ayni oldugu yanilgisidir. Gergekte her birey farkli
ozelliklere sahiptir. Onemli olan her bir bireyin farklilig1 hakkinda bilgi sahibi
olmak ve o kisinin potansiyelini azami seviyede yararlanabilmektir.
Boylelikle organizasyonlar verimliligini arttirabilmekte ve toplumlar da bir
biitiin olarak insan kaynagini en verimli sekilde kullanmaktadirlar (Cascio,
2010: 5).

Insan kaynagi, organizasyon igerisinde yer alan iiretim ve ydnetim
kademesini ve organizasyon disinda olup gelecekte muhtemel
yararlanilabilecek isgiiciinii kapsamaktadir. Insan kaynagi yonetimi de insan
kaynaginin organizasyona, kendine ve c¢evreye yararli olacak sekilde
yonetilmesidir. Insan kaynagi yonetiminin temel amaci organizasyon
icerisinde verimliligi arttirmak ve is hayatinin niteligini yiikselterek rekabet
stlinliigii elde etmektir (Sadullah, 2015: 2-3).

Insan kaynagi yoOnetimi, insan sermayesinin olusmasinda ve
organizasyonun etkinliginin artmasmi saglayan Onemli bir etkendir.
Organizasyonun hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarin desteklenmesi ve
yonlendirilmesi organizasyonun rekabet avantaji edebilmesinde onemlidir

(Bilgin, 2007: 7).

1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Sonuclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan, orgiit ve devlet igin sonuglari
bulunmaktadir. insan kaynaklari ydnetimine yapilan yatirimlar calisan igin,
1§ tatmini gibi olumlu tutumlar yaratirken; orgiit icin rekabet iistiinliigii, devlet

igin ise; kayith ¢alismay1 destekleme gibi sonuglar tiiretmektedir.

1.4.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Cahsan I¢in Sonuclar

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 galisanlarm is tatmini ve orgiitsel baglilik
gibi olumlu tutumlar gelistirmesini saglarken, ise devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti gibi olumsuz tutumlar sergilemesinin 6niine gegebilmektedir.

Ornegin  Giirbiiz’iin (2011) yaptign arastirma, Istanbul Avrupa
Yakasi’nda faaliyet gosteren 28 isletmede yer alan 241 insan kaynaklari
yoneticisini incelemektedir. Arastirmada elde edilen sonug, insan kaynaklari

uygulamalarinin is tatmini ve Orglitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi
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seklindedir. Bir diger aragtirma ise Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu arastirmaya Ankara’da savunma sanayiinde faaliyet
gosteren 259 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Elde edilen sonuca gore, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin duygusal baglilik artmasinda ve isten ayrilma
niyetinin azalmasinda etkili oldugu sonucuna varimistir (Glirbliz ve

Bekmezci, 2012: 189-213).

1.4.2. insan Kaynaklar1 Yonetimininim Orgiit i¢cin Sonuclar

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 yalnizca ¢alisanlar iizerinde etkili degildir.
Insan kaynaklari uygulamalart ayni zamanda orgiitlerin de cikarlarini
gozetmekte ve maksimize etmeyi amaclamaktadir. Nitekim arastirmalar,
insan kaynaklar1 uygulamalarinin oOrgiitler i¢in karlilik, etkinlik, igveren
markast kazanma ve rekabet stiinligii gibi sonuglart oldugunu
gostermektedir.

Omegin Ekici (2008) tarafindan gerceklestirilen arastirma, orgiitlerin
verimliliginin insan kaynaklar1 kapasitesiyle yakindan iliskili oldugu
sonucuna ulasmigtir (Ekinci, 2008: 176). Bir diger arastirma ise Becker ve
Huselid (1998) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu arastirma sonuglar1 orgiit
performansinin, etkili insan kaynaklari yOnetimine bagli oldugunu
gostermistir (Becker ve Huselid, 1998).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve organizasyon performansi arasindaki
iligki, organizasyon verimliligi, karlili§1 ve maliyet acisindan incelendiginde;
insan kaynaklar1 uygulamalarimin is verimliliini arttirmasi ve {retim
maliyetlerini diistirmesi sebebiyle firmanin karliligin1 arttirmaktadir (Becker
ve Huselid, 1998; Bhattacharya, Gibson ve Doty, 2005).

Organizasyonlarin rekabet stratejisi ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin
uyumlu hale getirilmesi, isletmelerin diger isletmelere karsi rekabet
iistiinliigii elde edebilmesinde 6nemli bir etkendir (Alayoglu, 2010: 27).

Agdelen ve Erkut’un 2003 yilinda Tiirkiye’de yaptig1 arastirmada farkli
sektorlerde yer alan 54 sirket ile yaptig1 calismaya gore, insan kaynaklari
uygulamalarinin organizasyonun finansal performansina arttirdig1 sonucuna

varilmistir.
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Ayrica bir diger Amerika’da var olan 269 isletme ile yapilan ¢alismada
da insan kaynaklar1 uygulamalariin organizasyonun performansi iizerinde
pozitif etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Green ve 6te., 2006: 559-579).

Youndt ve Snell (2004) ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin dolayh
yoldan organizasyonun performansim etkiledigini belirtmektedir. Insan
kaynaklar1 uygulamalariyla birlikte calisanlarin bilgi ve becerileri gelismekte,
kisiler ve gruplara arasi bilgi paylasimini artmakta ve gergeklesen siireclerin
organizasyonun kiiltiirinde yer edinmesiyle birlikte organizasyonun

performansinin arttigina isaret etmektedirler.

1.4.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Devlet Icin Sonuclan

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari bir yandan birey ve orgiitleri
desteklerken, diger yandan devlet icin de pozitif sonuglar dogurmaktadir.
Buna gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari devlet i¢in istihdam
yaratilmasi, llkedeki nitelikli bireylerin nitelikli islere yonlendirilmesi,
kayith calismanin desteklenmesi ve entelektiiel sermaye yaratilmasi gibi
alanlarda fayda saglamaktadir.

Nitekim Becker ve Huselid (1998) tarafindan gerceklestirilen arastirma,
etkili insan kaynaklar1 uygulamalarinin entelektiiel sermayenin gelismesine
katki sagladigina isaret etmektedir. Benzer sonuglara ulasan bir diger
arastirma ise Youndt ve Snell (2004) tarafindan gergeklestirilmistir ve elde
edilen sonug, insan kaynaklar1 uygulamalarinin entelektiiel sermaye
yaratmada 6nemli bir deger oldugunu géstermistir (Youndt ve Snell, 2004:
344).
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2. BOLUM

INSAN KAYNAKLARININ (BESERI SERMAYENIN)
RAPORLANMASI

2.1. Entelektiiel Sermayenin Raporlanmasi Yontemleri

Kiiresellesme, artan rekabet ve dinamik is ¢evreleriyle birlikte artan firsat
ve tehditlere kars1 isletmeler yenilik¢i olmaya yonelmektedir (Subramaniam
ve Youndt, 2005). Ayrica bilgi ¢agiyla birlikte ekonomik sistemin degiserek
daha ¢ok maddi olmayan varliklara dayali hale gelmesiyle zeka, beceri ve
bilgi maddi varliklara kiyasla 6n plana ¢ikmistir (Marr, 2008). Bilgi,
organizasyonun rekabet {istiinliigii saglayabilmek ve siirdiirebilmek igin
O6nemli bir unsur konumuna donismistir. Entelektiiel sermaye,
organizasyonun deger yaratabilmesinin temel faktorii olmustur (Ghosh ve
Wu, 2007; Curado, Henriques ve Bontis, 2011; Wang, Sharma ve Davey,
2016). Bundan dolayr organizasyon yoneticilerinin temel gorevi insan
kaynaklar1 yonetimini gelistirerek, organizasyonun entelektiiel sermayesinin
olusumunu saglamak ve buna bagli olarak da inovasyon kapasitesini ve
performansini arttirmaktir (Swart ve Kinnie, 2010). Organizasyonun
inovasyon kapasitesi ile entelektiiel sermaye arasinda yakin iliski oldugu
genel kabul gérmektedir (Subramaniam ve Youndt, 2005).

Entelektiiel sermaye, anlagilabilmesi zor bir olgudur ancak
kesfedildiginde organizasyona rekabet edebilirligi ve istiinliigii saglayici
yeni bir kaynak saglamaktadir (Bontis, 1996). Stewart (1997), entelektiiel
sermayeyi, kolektif beyin giicii veya faydali bilgi paketi sonucu elde edilen
ve zenginlik yaratmak i¢in kullanilabilen bilgi, deneyim ve entelektiiel 6zellik
ve kisacas1 organizasyon ¢alisanlarinin bildigi her seyin toplami olarak ifade
etmektedir.

Rose, Pike ve Fernstrom (2005) ise entelektiiel sermayeyi kismen veya
tamamen organizasyon tarafindan kontrol edilebilen ve organizasyonun deger
yaratmasinda katkida bulunan parasal ve fiziksel olmayan kaynaklar olarak
tanimlamaktadir (aktaran Jurczak, 2008: 37).
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Bahsi gegen tanimlara gore entelektiiel sermaye bilgi, bilgi sistemleri,
patent, telif hakki ve lisans sdzlesmeleri vb. maddi olmayan varliklarin
toplamindan meydana gelmekte ve entelektiiel sermayenin temelini
organizasyonun simdiki ve gelecekteki basarisini, diger organizasyonlara
gore durumunu etkileyen bilgi, beceri ve deneyim olusturmaktadir (Kaya,
Giizel Sahin, ve Giirson, 2010: 154). Entelektiiel sermaye organizasyonun
performans ve degerinin belirlenmesinde kilit rol oynamaktadir (Giray, 2013:
91).

Bu alanda calisma yapmis olan ¢ogu arastirmacilara gore entelektiiel
sermaye; insan sermayesi, yapisal sermaye ve miisteri sermayesi olmak {izere
li¢ ana unsurdan olustuguyla ilgili goriis birligi bulunmaktadir (Bontis, Chua
ve Richardson, 2000: 87).

Insan sermayesi, organizasyonlarin ¢alisanlaria verdigi gorevleri yerine
getirebilmek i¢in kullandiklart bilgi, yetenek ve yaraticilik 6zelliklerinin
toplamidir. Ayrica insan sermayesi, organizasyonun sahip oldugu deger,
kiiltiir ve felsefesini igerir ve siirekli yenilenebilir yaraticilik ve yenilik¢ilik
kaynagidir (Bontis, 2001; Muhammad ve Ismail, 2009). insan sermayesinin
bilesenleri arasinda egitim, mesleki nitelik, mesleki bilgi, mesleki yeterlilik,
girisimcilik ruhu, yenilik¢ilik, proaktif ve reaktif yetenekler ve degisime
aciklik yer almaktadir (Guthrie, 2001).

Yapisal sermaye, organizasyonun varligini devam ettirebilmesini ve
miisteri taleplerini yerine getirebilmesini saglayan yapi, siire¢ ve stratejilerin
toplami, insan sermayesini diizenleyen, destekleyen altyapt olarak
tanimlanmaktadir (Gormiis, 2009: 64; Akyiiz, 2011: 67). Yapisal sermaye,
caliganlarin  verimliliini destekleyen donanim, yazilim, veri tabani,
organizasyon yapisl, ticari markalar ve patentlerdir. Kisacasi organizasyonun
basaris1 i¢in 6nemli bir bilesen olan ve calisanin is bitiminde evine
gotliremedigi her sey olarak tanimlamaktadir (Bontis, 2001: 45). Yapisal
sermaye, insan sermayesinin organizasyonun hedeflerini yerine getirebilecek
bi¢imde kullanmasini saglamakla birlikte her organizasyonun kendine has
yapisal sermayesi bulunmaktadir ve organizasyonun calisanlari tarafindan
paylasilmaktadir (Akkaya ve Bali, 2018: 1152; Cetin, 2005: 362).
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Miisteri sermayesi, organizasyonun is esnasinda pazarlama kanallar1 ve
miusteri iliskileri yoluyla elde edilen bilgilerdir (Bontis, Chua ve Richardson,
2000: 88). Miisteri sermayesi, organizasyonun miisteri, dagitici ve toptanci
ile olan iliskilerini ve organizasyon disinda olup organizasyon i¢in deger
yaratabilecek tiim taraflarla ilgilenmektedir (Samiloglu, 2002: 92). Miisteri
sermayesi organizasyonun dis c¢evresindeki kisi ve kurumlarla ilgiliyken,
insan sermayesi ve yapisal sermaye organizasyon i¢i unsurlarla ilgilidir
(Gormiis, 2009: 66). Yorik ve Erdem (2008) miisteri sermayesini, insan
sermayesi ve yapisal sermayesine kiyasla degeri en belirgin oldugunu ve
organizasyonlarin nihai amact olan kar edebilmenin saglanabilmesi amaciyla
miisteri memnuniyetinin saglanmasi gerektigini ifade etmektedir.

Entelektiiel sermaye, organizasyonlar i¢in deger yaratmak ve gelistirmek
acisindan 6nemli bir yere sahiptir. Artan rekabet ortaminda organizasyonlarin
varliklarin siirdiirebilmesi, kar elde edebilmesi icin entelektiiel sermaye ve
onu yonetme yetenegi gerekmektedir (Chen, Zhu ve Xie, 2004: 195).

Orgiit performansini etkileyen stratejik varliklardan olan entelektiiel
sermayenin yonetimi, organizasyonlarin rekabet yetenegi agisindan 6nemli
bir konudur. Entelektiiel sermayenin yonetim siirecinde organizasyonun
performansin1  artiracak  temel entelektiiel sermaye degiskenlerinin
tanimlanmas1 gerekmektedir. Sonrasinda deger yaratma siireci ile entelektiiel
sermaye donilisiimiinii saglayacak asamalar1 belirleme siireglerini ortaya
koyarak entelektiiel sermaye doniisiimlerinin performansi 6lgiilmektedir. Son
olarak da bilgi yonetim siireglerini kullanarak temel entelektiiel sermaye
stireclerini gelistirmek ve entelektiiel sermaye performansini organizasyon i¢
ve digina raporlanmasi yer almaktadir (Bayargelik, 2012: 26-27).

Dolayisiyla organizasyonun gelecek performansi hakkinda ongdriide
bulunabilmek icin entelektiiel sermayenin Olciilmesi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir (Aslanoglu ve Zor, 2006: 156).

Her organizasyonda g¢esitli seviyelerde bulunan entelektiiel sermayeyi
yonetebilmek icin Ol¢lilmesi diger bir ifadeyle goriiniir hale getirilmesi
gerekmektedir. Tam olarak goriintillenemedigi takdirde tam olarak
yonetilmesi de miimkiin olmamaktadir (Kerimov, 2011: 43). Entelektiiel

sermayenin Olg¢lilmesi ve raporlanmast maddi olmayan varliklarin da
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hesaplanmasini saglayacagindan organizasyonun ger¢ek degerinin ortaya
cikarilmasini saglayacaktir (Boliikbasi, 2014: 430).

Literatiirde entelektiiel sermayenin Olglilmesinde iki farkli yontem
kullanilmaktadir. Bunlar; entelektiicl sermayeyi biitiin olarak 6l¢en yontemler
ve unsurlar1 bazinda dlgen yontemdir (Ozevren ve Yildiz, 2010: 280).

Entelektiie] sermayeyi biitiin olarak isletme bazinda 6lgen yontemler

arasinda;

e Piyasa Degeri / Defter Degeri Orant,
e Tobin’in Q Orani,

e Maddi Olmayan Varliklarin Degerinin Hesaplanmasi

yer almaktadir (Cikrik¢1 ve Dastan, 2002; Cetin, 2005).

Entelektiiel sermayeyi unsurlar1 agisindan 6lgen yontemler arasinda;

e Bontis’in Entelektiiel Sermaye Performans Modeli (Algisal Olgiim
Yontemi),

e Skandia Kilavuzu,

e Dengeli Sonug Karti (Balanced Score Card),

¢ Entelektiiel Sermaye Endeksi,

e Maddi Olmayan Varliklarin Finansal Olgiim Y&ntemi

yer almaktadir (Bontis, 1998; Cikrik¢1 ve Dastan, 2002; Cetin, 2005).

Marr, Gray ve ve Neely’nin (2003) arastirmasinda yer aldigi iizere
entelektiiel sermayenin dl¢iilme nedenleri olarak organizasyonun stratejisini
belirlemesine yardimci olmak, uygulanan stratejiyi degerlendirmek ve
aksakliklar1 var ise telafi etmek, karar alicilara yardimci olmak ve dis
paydaslara bilgi saglamak olarak ifade edilmektedir. Literatiir incelendiginde
oncelikle unsurlar bazinda 6lgme yontemin tercih edildigi gézlemlenmistir
(Y1ldiz, 2010). Organizasyonun gergek degerinin belirlenebilmesi i¢in maddi
varliklar kadar maddi olmayan varliklar ve entelektiiel sermayenin de 6l¢iiliip
raporlanmasi gerekmektedir (Yereli ve Gersil, 2005: 21).

Entelektiiel sermayenin 6l¢iilmesinden sonraki asama raporlanmasidir.
Entelektiiel sermaye raporu sayesinde organizasyon ilgililerinin organizasyon

hakkinda bilgi sahibi olmasina imkan saglamaktadir (Pamuk¢u ve Akargay
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Ogiiz, 2014: 76). Kiiresellesme ve yasanan teknolojik gelismeler artan
rekabet, sermaye piyasalarin entegrasyonu, parasal ve iiriin hareketliliginde
yasanan artis ve yeni endistri dallarinin ortaya ¢ikmasi organizasyonlar
acgisindan entelektiiel sermayenin raporlanmasini onemli bir konu haline
getirmigtir  (Bukh ve Johanson, 2003: 577). Entelektiiel sermayenin
raporlanmasinda temel olarak performans yaklasimi, biitiinsel yaklasim ve

karma yaklasim kullanilmaktadir (Yanar, 2012: 140; Giray, 2013; 79).

2.1.1. Performans Yaklasimi (Entelektiiel Sermayenin Finansal

Tablolara Ek Olarak Raporlanmasi)

Entelektiiel sermayenin finansal tablolara ek olarak raporlanmasi
yaklagimi diger bir adiyla performans yaklasimi, entelektiiel sermayenin
maddi olmayan varlik olarak raporlanmasin1 saglamaktadir. Bu yaklagimda
organizasyonun sahip oldugu maddi duran varliklarin raporlandig: finansal
tablolara ek olarak entelektiiel sermaye raporlarina da yer almaktadir.
Boylelikle finansal bilgi kullanicilarina geleneksel finansal bilgi yaninda
entelektiiel sermaye raporlarini da ulagimi saglanmaktadir (Giray, 2013: 79).
Performans yaklasiminda entelektiiel sermayenin unsurlarina ait bilgiler
bagimsiz raporlama seklinde yayinlanmaktadir (Y1ldiz, 2010: 36).

Unal (2010), geleneksel finansal tablolarin devamliligini ve finansal bilgi
kullanicilarma daha dogru ve ayrintili bilgi sagladigindan performans
yaklasimini entelektiiel sermayenin raporlanmasiyla ilgili yontemler arasinda

en uygunu oldugu isaret etmektedir.

2.1.2. Biitiinsel Yaklasim (Entelektiiel Sermayenin Bilancoda Maddi

Olmayan Duran Varlik Olarak Raporlanmasi)

Entelektiiel sermayenin bilangoda maddi olmayan duran varlik olarak
raporlanmasi yaklasimi diger bir adiyla biitiinsel yaklagimda, organizasyonun
sahip oldugu maddi varliklarla birlikte entelektiiel sermaye de bilancoda
gostermektedir. Boylece bilancoda maddi ve maddi olmayan varliklarin,
entelektiiel sermaye varliklari, bir arada gosterilmesi saglanmaktadir (Giray,
2013: 79). Fakat entelektiiel sermayenin birgok unsuru varlik tanimina

uymamasi nedeniyle bilancoda yer alamamaktadir (Yanar, 2012; 140).
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2.1.3. Karma Yaklasim

Karma yaklasim, performans yaklasimini ve biitiinsel yaklasimi
birlestirmektedir. Karma yaklagimda bazi entelektiiel sermaye unsurlari
finansal tablolara ek olarak raporlanmakta, bazilar1 da bilangoda
gosterilmektedir (Oncii, Cabar ve Mutlu, 2018: 453).

Literatiirde entelektiiel sermaye unsurlarinin raporlanmasinda yaygin
olarak kullanilan mali tablo yaklagiminda, isletme mali tablolarina ek olarak
entelektiiel sermaye kaynaklar1 ve degerleri tablolar halinde yer almaktadir

(Yereli ve Gersil, 2005: 25).

2.2. Entelektiiel Sermayenin Finansal ve Faaliyet Raporlan

Icerisindeki Yeri ve Onemi

Entelektiiel sermayenin 1990’11 yillarla birlikte organizasyonun deger
yaratmasindaki dneminin farkina varilmasiyla birlikte entelektiiel sermayenin
incelenmesi, Ol¢iilmesi ve raporlanmasi ilgi ¢eken bir konu haline gelmistir
(Samiloglu, 2002: 222).

Entelektiiel sermaye ¢ogu bilim dalinin 6zellikle de yonetim biliminde
tartigmalarin odak noktasindadir. Bu durum entelektiiel sermayenin ¢agdas
isletmeler icin 6nemli bir deger kaynagi sagladigini isaret etmektedir.
Entelektiiel sermayeden verimli bir sekilde yararlanabilmek ve maksimum
potansiyelini ortaya c¢ikarabilmek icin dikkatli bir yonetim uygulamasi
gerekmektedir. Ozellikle borsada islem goéren isletmeler agisindan
bakildiginda entelektiiel sermayelerini yonetme basarisi, piyasa degerlerine
daha fazla yansimaktadir. Ayrica bu tarz isletmelerde piyasa degeri defter
degerinden kat kat fazladir. Bu durum aradaki farki kapatmak i¢in entelektiiel
sermayenin muhasebelestirilmesini gerektirmektedir (Roslender ve Fincham,
2001: 383).

Organizasyonlarin varliklarin siirdiirebilmek amaciyla maddi unsurlar
kadar manevi unsurlara, teknolojiye, insana, yeni iriin gelistirmeye vb.,
yatirim yapmasi gerekmektedir. Ancak geleneksel muhasebe sisteminde,
entelektiiel sermaye yatirimlarmin faaliyet raporlarinda varlik olarak

kaydedilmesine izin vermemektedir. Entelektiiel sermaye ¢ogunlukla faaliyet
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raporunda aktiflestirilmeden donem gideri olarak kaydedilmektedir (Okay,
2012: 1204).

Teknolojik gelismelerle isletmelerin yapisinda yasanan degisimle birlikte
geleneksel liretim anlayisindan bilgiye dayali iiretime gecis, entelektiiel
sermaye kavramini &nemi artmaktadir. Isletmelerin rekabet iistiinliigii
saglayabilmesinde entelektiiel sermaye 6nemli bir unsur haline gelmektedir.
Firma performansi ve firma degeri lizerinde entelektiiel sermaye dnemli bir
etkiye sahip olmaktadir (Yanar, 2012: 182).

Bontis (1998), Bontis, Keow ve Richardson (2000), Bozbura (2004),
Eren ve Akpinar (2004), Naktiyok (2004), Seleim, Ashour ve Bontis (2004),
Cabrita ve Vaz (2006), Chen, Cheng ve Hwang (2005), Huang ve Hsueh
(2007), Samiloglu (2006) ve Yoriik ve Erdem’in (2008) arastirmalarinda yer
aldig1 iizere, entelektliel sermayenin unsurlarinin, insan sermayesi, yapisal
sermaye ve miisteri sermayesi, organizasyonun performansi tizerinde etkili
oldugu belirlenmistir (Y1ldiz, 2011).

Entelektiiel sermaye raporlari, bir isletmenin miisteri ve ortaklariyla olan
iligkileri, isletmenin altyapist ve isletme calisanlarinin yeteneklerin iginde
barmdirmaktadir. Ozetle, entelektiiel sermaye raporlar1 isletmenin var
olabilmesini saglayan genis bilgi kaynaklarinin sentezidir (Samiloglu, 2002:
222). Entelektiiel sermaye raporlamasi yeterli miktarda yapildiginda
organizasyonun degerlemesinde 6nemli rol oynamaktadir. Organizasyona
atanan deger raporlanan entelektiiel sermaye miktarina baglidir (Abraham ve
Ofosu, 2018: 2).

Organizasyonlar1 entelektiiel sermayelerini goniillii olarak raporlamasini
tesvik eden c¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bir¢ok organizasyonu
raporlamaya tesvik eden faktorlerin basinda gériinmeyeni goriiniir kilmak yer
almaktadir. Organizasyonlari entelektiiel sermayeyi raporlamaya yonlendiren
ic ve dis tesvik olmak {iizere iki gruba ayrilmaktadir (Mulyadiand ve
Panggabean, 2017: 5).

Entelektiie]l sermayenin orgiit i¢i ve orgiit dis1 amaglarla raporlanma
olarak ikiye ayrilabilmektedir. Orgiit i¢i ve dis1 farklilasmanin sebebi
organizasyonun raporlamadan bekledikleri yarar ile ilgidir. Orgiit igi

raporlamada hedeflenen yarar organizasyon ve ¢aligsanlarin gelisimini takip
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etmek iken, orgiit dis1 raporlamadan beklenen organizasyonun miisteri iligkisi
ve iletisimini takip etmeye yoneliktir (Erkus, 2006: 136).

Orgiit i¢i raporlamanin ¢esitli avantajlari bulunmaktadir. Bunlar;
yoneticilerin organizasyonun entelektiiel sermayesini daha iyi kararlar alarak
yonetmesine yardimci olmak, organizasyonun entelektiiel sermayeden
yararlanma etkinligini degerlendirmek, ¢alisanlarin entelektiiel sermayeye
katkilarinin organizasyonun karlilig: ile iligskilendirmek ve organizasyonun
stratejik vizyonu ile entelektiiel sermaye kaynaklarini uyumlu hale getirmek
olarak siralanabilmektedir. Ancak 6rgiit i¢i raporlamanin entelektiiel sermaye
raporlamasinin yeni kurallar ve biirokrasi ile maliyeti arttirmak, calisanlara
zaman i¢inde gergeklestirilmeyen firsatlar sunarak risk yaratmak ve denetim
karmasikligini arttirmak gibi dezavantajlari da bulunmaktadir (Meer-
Kooistra ve Zijlstra, 2001: 467).

Orgiit dis1 raporlamanin avantajlari ise organizasyonun gercek degerini
kamuoyuna agiklayarak miisterilerine ve/veya olasi miisterilerine net olarak
aciklamak, organizasyonun pazardaki ve tiiketicilerdeki farkindaligini
arttirmak, organizasyonun ge¢misi ile gelecegi arasinda baglanti olusturmak,
organizasyon stratejisinin etkinligini arttirmak olarak siralanmaktadir (Erkus,
2006: 136 - 137). Fakat orgiit dis1 raporlamanin dezavantajlari arasinda rakip
firmalar i¢in Onemli hassas organizasyon bilgileri icermesi, entelektiiel
sermaye raporlamasmin yeni kurallar ve biirokrasi ile maliyeti arttirmasi,
bilginin manipiilasyonuna imkan saglamasi, yonetim 6zgirliigiinii kisitlamasi
ve beklentileri arttirmasi yer almaktadir (Meer-Kooistra ve Zijlstra, 2001:
468).

2.2.1. Entelektiiel Sermayenin Finansal Raporlarda Yer Almasi icin

Literatiirde Yer Alan Goriisler

Ertas ve Coskun’un (2005) entelektiiel sermayenin 6l¢iilmesine yonelik
yaptiklar arastirmada hisse senetleri Istanbul borsasinda islem géren 8 turizm
isletmesinin entelektiiel sermayenin unsurlar1 olan insan sermayesi, yapisal
sermaye ve miisteri sermayesine 6nem verdikleri ancak insan sermayesine

verilen 6nem olmasi gerektigi diizeye ulagsmadigi belirlenmistir.
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Kayali, Yereli ve Ada’nin (2007) arastirmasinda IMKB’de islem goren 9
teknoloji firmasinin 2005 yili finansal tablolar1 ve yillik raporu dikkate
alinarak entelektiiel sermayeye verdikleri 6nem arastirilmistir. Arastirmada
entelektiiel sermayenin unsurlari olan insan sermayesi ve yapisal sermayenin
isletmeye kattig1 deger Entelektiiel Katma Deger Katsayis1 Yontemi (EKDK)
yontemi ile hesaplanmis olup entelektiiel sermayenin sadece insan sermayesi
ile sirket verimliligi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Ayrica yapilan arastirmada incelenen teknoloji firmalarinin entelektiiel
sermaye unsurlarina gereken Onemi vermedikleri ve daha ¢ok maddi
varliklara 6nem verdikleri sonucuna varilmaistir.

Y oriik ve Erdem’in (2008) Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve hisse senetleri
islem goren 12 otomotiv firmasiyla yaptiklar1 arastirmaya gore firmalarin
entelektiie]l sermaye varliklarina 6nem verme egiliminde olduklari, ancak
organizasyonun performansma etki eden temel unsurun maddi varliklar
oldugu belirlenmistir.

Mondal ve Ghosh’un (2012) Hindistan’da faaliyet gosteren 65 banka ile
ilgili yaptiklar1 arastirmada, entelektiiel sermaye ve finansal performansin
boyutlart olan tiretkenlik ve karlilik arasinda iliski incelenmistir. Yapilan
aragtirmada bankalarin entelektiiel sermayeleri EKDK ile hesaplanmis olup
bankalarin {retkenlik ve verimliligi Tlzerinde entelektiiel sermayenin
belirleyici oldugu sonucuna varilmustir.

Ozer ve Ozer’in (2014) Istanbul borsasinda 2002-2011 déneminde islem
goren ¢ok uluslu isletmeler lizerinde yaptiklari arastirmada net katma degere
dayali toplam varlik getirileri ve entelektiiel sermaye arasindaki iligki
arastirilmistir.  Arastirma sonucunda entelektiiel sermaye ve finansal
performans arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde bahsi gectigi lizere cesitli sektorlerde yapilan incelemelerde
entelektiiel sermayenin sirketin verimlilik ve tiretkenlik {izerine pozitif etkisi
oldugu belirlenmistir.

Ozevren ve Yildiz’m (2010) vyaptiklar1 arastirmada entelektiiel
sermayenin Ol¢timii ile ilgili inceledikleri 35 makalenin, 30’unun entelektiiel

sermayenin unsurlart bazinda, 5’inin de bir biitiin olarak Olglildigi
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belirlenmistir. Ayrica entelektiiel sermayenin sadece finansal gostergeleri
dikkate alarak 6l¢iilmemesi gerektigini belirtmektedir.

Kogut ve Zander’in (1992) arastirmasinda isletmelerin ilkelerinde sakli
olan bilgileri paylasabilen isletmeler rakip firmalara kiyasla daha basarili
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Entelektiiel sermayenin 6l¢iilmesi konusunda genel kabul goérmiis fikir
birligi olmasa da entelektiiel sermayenin finansal tablolarda raporlanmasi
gerektigi konusunda goriis birligi bulunmaktadir (Sariay ve Ozulucan, 2019:
22).

Sipahi (2004) entelektiiel sermayenin finansal olarak raporlanabilmesi
i¢in ilgili mevzuatta degisiklik yapilmasini ifade etmektedir.

Yereli ve Gersil (2005) ise entelektiiel sermayenin finansal
raporlanmasinda en dnemli zorlugun para olarak ifade edilmesi, varlik veya
bor¢ ayriminin yapilamamasi gibi sorunlara isaret etmektedir.

Aslanoglu ve Zor (2006) sermaye yogun liretim anlayisindan emek yogun
iiretim anlayisina gecis ile birlikte isletmelerin maddi olmayan varliklari,
entelektiiel sermayenin Olgiilmesi ve raporlanmasinin  gerekliligini
belirtmektedirler.

Kutlu (2007) yapmis oldugu arastirmaya gore entelektiiel sermayenin
muhasebe kayitlarina yansitilabilecegini ve raporlanarak bilangoda yer

alabilecegini ifade etmektedir.

2.2.2. Entelektiiel Sermayenin Raporlanmasimin Finansal Bilgi

Kullanicilar1 Acisindan Onemi

Organizasyonun paydaslarinin ~ bilgi  ihtiyactnin  dogru  olarak
karsilanabilmesi amaciyla organizasyon bir biitiin olarak degerlendirilmedir.
Bunun i¢in de bilangoda maddi varliklar ve entelektiiel sermaye gercek degeri
ile raporlanmas1 gerekmektedir. Organizasyon hakkinda karar alan finansal
bilgi kullanicilarimin dogru kararlar alabilmesi i¢in organizasyonun gercek
degerinin belirlenmesi gerekmektedir (Pamukeu ve Akarcay Ogiiz, 2014: 77).

Finansal bilgi kullanicilar1 agisindan bakildiginda entelektiiel sermaye
raporlarindan yararlanabilmeleri i¢in organizasyonun sahip oldugu

entelektiiel sermaye ve parasal olarak ifade edilmesi tam olarak yer almasi
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gerekmektedir. Aksi takdirde finansal bilgi kullanicilarinin farkli veya eksik
yorumlarina neden olabilmektedir (Unal, 2010: 36).

Entelektiiel sermayenin Olgiilmesi ve raporlanmasi oOzellikle dig
paydaglarin ilgisini ¢ekmektedir. Boylelikle dis paydaslar organizasyon
hakkinda daha seffaf ve dogru bilgi elde edilebilmektedir (Eccles ve
Mavrinac, 1995; Johanson, 2003).

Bilgi temelli isletmelere gecisle birlikte entelektiiel sermayenin
organizasyonlarin gelecekteki basarisi i¢in onemi fark edilmekte ve bu
nedenle yogun bir sekilde entelektiiel sermayeye yatirim yapilmaktadir.
Ayrica birgok isletme diger isletmelerden iistiin nitelikleri vurgulamak ve
potansiyel yatirnmecilarin igin yillik faaliyet raporlarinda entelektiiel
sermayelerine yer vermektedir (An, Davey ve Eggleton, 2011). Ayrica
organizasyonlarin entelektiiel sermayelerine yer vermeleri ¢esitli paydaslarla
iligkilerini gelistirmektedir (Yi ve Davey, 2010).

Guthrie, Petty ve Ricceri (2007) entelektiiel sermayenin raporlanmasinin
onemli hususu olarak entelektiiel sermayenin isletmeler acisindan
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 yaratmada 6nemli rol oynadigini, finansal bilgi
kullanicilarina isletmenin gelecekteki durumu hakkinda bilgi sundugunu ve
bilgi kullanicilarinin isletmenin entelektiiel sermayesinin nasil olustugu ya da
azaldig1 hakkinda bilgi sagladigin1 boylelikle finansal bilgi yararlanicilarina
isletmenin gelecekteki durumunu ve gercek degerini degerlendirme
konusunda yardimci oldugunu belirtmektedir (Mulyadiand ve Panggabean,
2017: 4-5).

Entelektiie] sermayenin raporlanmasinin organizasyon yoneticileri,
yatirimceilar, finansal analizciler ve portfoy yoneticileri, akademisyenler ve
hissedarlar igin ¢esitli faydalar1 bulunmaktadir (Loulou-Baklouti ve Triki,
2018).

Organizasyon yéneticileri agisindan Ingiltere’de 847 organizasyon
yoneticisi ile yapilan anket arastirmasinin sonuglarina gore maddi olamayan
varliklar 6nem sirasina gore organizasyonun itibari, iiriin itibari, ¢alisanin
bilgi birikimi ve kiiltir seklinde siralanmaktadir (Hall, 1992). Ayrica

Avusturya’da yoneticilerin entelektiiel sermaye bilgilerinin 6nemine dair
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yapilan arastirmada, yoneticilerin %88’1 entelektiiel sermaye bilgilerini karar
vermek i¢in yararli ve nemli bulmaktadir (Bornemann ve 6te., 1999).

Kanada’da yapilan bir diger arastirmada da entelektiiel sermaye
bilgisinin yoneticiler agisindan 6nemli oldugunu, entelektiiel sermayenin
unsurlarindan insan sermayesi bilginin, yapisal sermaye ve misteri
sermayesine gore daha faydali oldugu ifade edilmektedir (Miller ve &te.,
1999).

April, Bosma ve Deglon’un (2003) entelektiiel sermayenin Ol¢lilmesi ve
raporlanmast lizerine 20 biiyilk maden yoneticileriyle yaptigi arastirmaya
gore insan sermayesi en fazla dnem verilen unsur sonrasinda sirastyla yapisal
sermaye ve miisteri sermayesi gelmektedir. Ayrica maden firmalar etkin bir
sekilde yonetmek i¢in uygun sistem ve yapilara sahip olmamalarina ragmen
entelektiiel sermaye onem vermektedirler.

Son olarak Boujelbene ve Affes (2013) tarafindan Tunus’da 51 firma
yoOneticisinin entelektiiel sermaye kavraminin taninmasi,
muhasebelestirilmesi ve agiklanmasina yonelik algilarina yonelik arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucuna gore yoneticiler tarafindan entelektiiel
sermaye deger yaratmanin onemli bir faktorii olarak algilanmaktadir.

Yatirnmcilarin entelektiiel sermaye algilar1 ve finansal olmayan bilgi
ithtiyaci lizerine Mavrinac ve Siesfeld (1998) tarafindan yapilan aragtirmaya
gore, finansal analizcilerden arasgtirmaya katilanlara finansal olmayan
bilginin %35’1 karar verirken kullanmaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore
strateji uygulamasi, yonetim giivenilirligi, pazar payi, organizasyonlarin
yetenekleri ¢gekme ve elde tutma yetenegine ait bilgiler miisteri sikayetleri,
kalite odiil programlari, ¢aligan egitim programlar1 ve cevresel ve sosyal
politikalara gore finansal analizciler tarafindan daha yararh goriilmektedir.

Finansal analizciler ve portfdy yoneticileriyle Fransa’da yapilan
aragtirmaya gore Bejar (2006) entelektiiel sermayeyi organizasyon yonetimi
ve denetimi, insan kaynaklari, inovasyon, firma organizasyonu, faaliyet
bilgisi, rekabet ve ¢evre ve miisteri sermayesi olmak iizeri 6 kategoriden
olustugu seklinde tanimlamistir. Benzer sekilde Tunus’da 22 finansal analizci
ve portfoy yoneticisi ile yapilan aragtirmada Ferchichi (2011), yatirimcilarin

entelektiiel sermaye iizerindeki bilgi ihtiyactmi 9 alt kategoride
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tanimlanmaktadir. Bu alt kategoriler; sirket yonetimi ve yonetim, kurumsal
yonetim, insan kaynaklari, kurumsal yapi, inovatif kapasite, insan sermayesi,
dis iliskiler ve risk yonetimi, ¢cevre etigi ve sermaye itibari.

Akademisyenler agisindan entelektiiel sermaye bilgisinin faydasi iizerine
Malezya sirketleri ile ilgili olarak Ousama, Fatima ve Hafiz-Majdi (2011)
tarafindan yapilan arastirmaya katilan akademisyenler karar vermede
entelektiic]l sermayenin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica misteri
sermayesinin yararlilik algisinin insan sermayesi ve yapisal sermayeye gore
daha fazla oldugu belirtilmektedir.

Hissedarlara iligkin entelektiiel sermayenin katkilarinin 6nemi {izerine
Cin’de faaliyet gOsteren organizasyonlar iizerine yapilan arastirmada
hissedarlar acisindan entelektiiel sermaye bilgisi faaliyet raporlarinda dnem
arz etmektedir (An ve ote., 2014).

Bahsi gecen aragtirmalardan da goriildiigii iizere entelektiiel sermayenin
raporlanmasinda gerek organizasyon igi gerekse de organizasyon disi
yararlanicilar1  bulunmaktadir. Ozellikle de organizasyon yéneticileri,
yatirimceilar, finansal analizciler, portfdy yoneticileri, akademisyenler ve
hissedarlar agisindan 6nem teskil etmektedir. Organizasyonun entelektiiel
sermaye degerinin finansal tablolar araciligiyla sunulmasina yonelik g¢esitli
Onerilerin bulunmasina ragmen finansal raporlama ile ilgili diizenleme
bulunmamaktadir. Ayrica entelektiiel sermayenin finansal raporlarda
sunulmasi finansal bilgi saglamadigi i¢in de uygun degildir. Ancak
entelektiiel sermaye bilgisi gerek organizasyon i¢i gerekse de organizasyon
dis1 yararlanicilar i¢in O6nem teskil etmektedir. Bu nedenle entelektiiel
sermaye bilgisine herhangi bir yasal diizenleme olmamasina ragmen faaliyet
raporlarinda yer verilmektedir.

Faaliyet raporlarinda genel olarak temel olarak entelektiiel sermaye
bilgisine, insan kaynaklar1 politikasi, insan kaynaklar1 uygulamalarindaki
ilkeler, insan kaynaklar1 planlamalari, sendikal faaliyetler, yetenek yonetimi,
etik kurallar ve sosyal sorumluluk, yonetim kurulunun yapist ve olusumu,
yonetim kurulunun faaliyet esaslari, mali haklar, faaliyet konular1 basliklar

altinda yer verilmektedir.
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3. BOLUM
BIST-100 SIRKETLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Mevcut arastirma Istanbul borsasinda islem géren BIST-100 sirketlerinin
faaliyet raporlarinda sunduklar1 insan kaynaklar1 aktiviteleri ile sirketlerin
karliliklart arasindaki iliskiyi incelemeyi, insan kaynaklari aktivitelerinin
calisan sayisina gore ve sektore gore farklilagmasini incelemeyi

hedeflemektedir.

3.2. Arastirmanin Onemi

2 13

10.10.2019 tarihinde “insan kaynaklar1 raporlama”, “insan kaynaklari
yonetimi raporlama”, “insan kaynaklar aktivite”, “insan kaynaklar1 yonetimi
aktivite”, “insan kaynaklar1 aktiviteleri” ve “insan kaynaklari yonetimi
aktiviteleri” anahtar kelimeleri ile wulusal tez veri tabaninda
(https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/), DERGIPARK akademik veri
tabanida (https://dergipark.org.tr/tr/) ve ULAKBIM ulusal veri tabaninda
(https://www.ulakbim.gov.tr/yeniweb/ulakkesif/) taramalar

gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3.1’°de incelenebilir.

Tablo 3.1: Ulusal Yazin Taramasina iliskin Bulgular

Arastirmaci(lar) Eser Bashgi Tiirii Yih
Erkan OZTURK, Insan Kaynaklari A‘lgtwlt'el.erl ve
- Karlilik Arasindaki Iliskinin
Oguz BASOL, : Ny . .
Bayram BALCI Ipcel.enme‘SL BIST-30 Sirketler1
Uzerine Bir Arastirma

Arastirma | 2018

Tablo 3.1, ulusal yazin taramasina iliskin bulgular1 gostermektedir. Buna
gore, mevcut anahtar kelimeleri iceren yalnizca bir calismanin kaleme
alindig1  goriilmiistiir.  Oztiirk, Basol ve Balct (2018) tarafindan
gerceklestirilen aragtirma BIST-30 sirketlerinde insan kaynaklari aktiviteleri
ile karlilik arasindaki iliskiyi incelemistir.

Uluslararast ¢aligmalar incelendiginde ise yine genis bir literatiiriin

olusmadig1 goriilmiistiir. Mevcut arastirmanin konusuyla yakindan iliskili 3
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arastirmanin mevcut oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmalardan biri
Tayland’1 incelerken, diger ikisi Nijerya’y1 incelemektedir.

Uluslararasi ¢aligmalar detaylica incelendiginde; Syed (2009) tarafindan
gerceklestirilen calismanin Tayland, Bangkok borsasinda islem goren
firmalar arasindan belirlenen 55 firmanin kurumsal &zellikleriyle insan
kaynaklar1 aktiviteleri arasindaki iliskiyi inceledigi goriilmiistiir.

Diger bir c¢alisma; Augustine ve oOte. (2013) tarafindan
gerceklestirilmistir. Arastirmada Nijerya borsasinda islem goren finansal ve
finansal olmayan kuruluslar arasindan rastgele belirlenen firmalarin faaliyet
raporlarinda belirtilen insan kaynaklar1 aktiviteleri ve finansal performans
arasinda iliski incelenmistir.

Nijerya’y1 igeren bir diger calisma ise Oyewo, Faboyede ve Fakile (2014)
tarafindan gercgeklestirilmistir. Aragtirmada iiretim ve finans firmalarinin
biiyiikliigi ile insan kaynaklar aktivitelerini raporlamasi arasindaki iligskinin
incelendigi goriilmiistiir.

Mevcut arastirma Tirkiye’deki durumu incelemesi bakimindan
uluslararasi ¢alismalardan farklilasmakta, BIST-100 sirketlerini incelemekte
oldugundan Oztiirk, Basol ve Balci (2018) tarafindan gergeklestirilen
arastirmadan farklilagsmaktadir ve bu agidan yazindaki énemli bir boslugu

kapatmay1 hedeflemektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Mevcut arastirmada nitel ve nicel arastirma yontemleri birlikte
kullanilmistir. Nitel bir arastirma teknigi olan igerik analizi yontemi, insan
kaynaklar1 aktivitelerinin belirlenmesi i¢in kullanilmistir. Nicel arastirma
yontemi ise nitel yontem ile elde edilen verilerin karlilik ile iliskisini, sektore
ve calisan sayisina gore farklilagsmasini belirlemek i¢in kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan nitel bir arastirma teknigi olan igerik analizi
yontemi, belirlenen dokiimanlardaki kelime, kelime grubu, ciimle, paragraf
ve temalarin detayli incelenmesini ve analiz edilmesini miimkiin kilan bir
tekniktir (Kiimbetoglu, 2015: 148; Yildirnm ve Simsek, 2016: 199-200; Bas
ve Akturan, 2017: 124-125).
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Istanbul borsasinda islem géren BIST-100 sirketlerinin 2018 yil1 faaliyet
raporlarinin incelenmesinde, daha &nce Oztiirk, Basol ve Balci (2018)
tarafindan Tirkiye’de kullamilmis, Oyewo, Faboyede ve Fakile (2014)
tarafindan  belirlenen  insan  kaynaklar1  aktivitelerine  iliskin
degerlendirmelerde bulunulmustur. ilgili sosyal bilimler yazininda insan
kaynaklar1 aktivitelerinin finansal raporlarda yer almasina iliskin az sayida
calisma bulunmaktadir (Micah, Ofurum ve Ihendinihu, 2012; Oyewo,
Faboyede ve Fakile, 2014; Aydin, Canak¢ioglu ve Emir Tuncay, 2015) ve bu
calismalardan insan kaynaklar1 aktivitelerine en genis yer verini Oyewo,
Faboyede ve Fakile tarafindan gerceklestirilen arastirmadir. Bu nedenle,
dokiimanlarda analize tabi tutulacak aktivitelerin Oyewo, Faboyede ve Fakile
tarafindan gelistirilen aktiviteler olmasi1 kararlagtirllmistir. Bu aktiviteler,
sitketlerde uygulanan insan kaynaklar1 aktivitelerinin ne dlcilide
uygulandigimi ve raporlandigini gdstermektedir. Icerik analizine tabi tutulan

faaliyet raporlarinda taranan aktiviteler Tablo 3.2’de incelenebilir.

Tablo 3.2: insan Kaynaklar1 Aktiviteleri Listesi

No. Sirketlerin faaliyet raporlarinda;

IKY aktiviteleri igin bilgilendirme yapilmis mi1?

Insan kaynagi icin yapilan 6demelerin toplamina yer verilmis mi?

Calisan sayis1 bilgisine yer verilmis mi?

IKY politikas1 agiklanmig mi1?

Egitim ve gelistirme bilgilerine yer verilmig mi?

Caliganlarin kariyer planlarina yer verilmis mi?

N o) o Al WO NP

Istihdam raporu (son 3-5-10 yildaki) ¢alisan sayilarina yer verilmis
mi?

(e0)

Caliganin katma degeri hesaplanip, raporlanmig m1?

9 K gelistirme fonu bilgisine yer verilmis mi?

10 |Calisanlarla ilgili fon bilgisine yer verilmis mi?

11 Yonetim kurulu hakkinda bilgiye yer verilmis mi?

12 Yoneticilerin gelirleri hakkinda bilgi var m1?

13 [Emeklilik haklar1 hakkinda bilgi var m1?

35



14

Performans sistemi bilgisine yer verilmis mi?

15

Emekli aylig1 fonlar1 hakkinda bilgi var mi1?

16

Diger calisan haklar1 hakkinda bilgi var mi1?

17

Calisanlarin maliyeti hakkinda bilgi verilmis mi?

18

Engelli istihdam bilgileri mevcut mu?

19

Is saglig1 ve giivenligi hakkinda bilgi var m1?

20

Ise baghlik, is tatmini gibi bilgiler var m1?

21

Yoneticilerin profili hakkinda bilgi verilmis mi?

22

Ikramiye, yan hak ya da ek hak 6demeleri ile ilgili bilgi var m1?

23

Emekli maas1 politikalar1 hakkinda bilgi var mi1?

24

Emekli maas1 kosullar1 ve 6demeleri hakkinda bilgi var m1?

25

En diisiik ve en yiiksek maag bilgisine yer verilmis mi?

26

Yoneticilerin en diisiik ve en yiiksek gelirleri bilgisine yer verilmis
mi?

27

Farklilik ve ayrimeilik karsit1 IK politikalarmin oldugu bilgisine yer
verilmis mi?

28

Farkli birimlerde ¢alisan sayilarina iliskin detayli bilgi var mi1?

29

Insan haklar1 ve ¢alisan yonetimi hakkinda bilgi var m1?

30

Calisanlarin ve yoneticilerin ddiillendirilme politikalar1 hakkinda bilgi
var mi1?

Kaynak: Oyewo, Faboyede ve Fakile, 2014: 6-7.

Icerik analizi siirecinde BIST-100 sirketlerinin 2018 yili faaliyet

raporlarina ulasilmis ve raporlar sirketlere atanan kodlar ile bilgisayara

kaydedilmistir (6rnegin; Sirketl FR 2018). Icerik analizi sonrasinda her bir

sirkete iligkin hangi insan kaynaklar1 aktivitelerinin raporlandig: belirlenmis

ve insan kaynaklar1 aktivite (IKA) puanlar1 hesaplanmistir.

Puanlarin hesaplanmas1 siirecinde, her bir aktivite “1” puan ile

degerlendirilmis, boylece sirketlerin IKA puanlar1 belirlenmistir. Bu puanlar

0 ile 30 arasinda degismektedir. Puan 0’a yaklastiginda sirketlerin insan

kaynaklar1 aktivite raporlama sayisi diismekte, 30’a yaklastiginda ise

sirketlerin insan kaynaklar1 aktivite raporlama sayis1 ylikselmektedir. Diger

bir ifade ile IKA puani azaldiginda insan kaynaklar1 uygulamalarinin smirl
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oldugunu, IKA puani artiginda ise insan kaynaklari uygulamalarinin
zenginlestigini sdylemek yerinde olacaktir.

Hesaplama sonrasinda “IKA Indeksi” (Insan Kaynaklar1 Aktivite
Indeksi) olusturulmustur. Bu indeksin olusturulmasi i¢in asagidaki formiil
kullanilmaistir;

IKA Indeks = IKA Puam x 100 / Maksimum IKA Puan:

Buradan hareketle, drnegin bir sirketin IKA puani 3 ise;

IKA Indeksi =3 x 100 / 30 = 10 olarak hesaplanmstir. Tablo 3.3’de IKA
Puani ve IKA Indeksine iliskin 6rnek incelenebilir.

Tablo 3.3: IKA Puam ve IKA Indeksine liskin Degerlendirmeler

Sirket IKA Puam IKA indeksi
Sirket 1 12 %40
Sirket 2 3 %10

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Gergeklestirilen yazin taramasi sonucunda, asagidaki hipotezler ileri
siirtilmistiir.

Hi: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin toplam varhg
arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Ha: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin 6zkaynaklar arasinda
pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklar aktivite indeksi ile sirketlerin hasilatlart arasinda
pozitif iligki bulunmaktadur.

Ha: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin dénem kari arasinda
pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin donem kari indeksi
arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

He: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin aktif karlilig1 arasinda
pozitif iliski bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklar aktivite indeksi ile sirketlerin ézkaynak karlilig
arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile ¢alisan sayisi arasinda pozitif

iliski bulunmaktadur.
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Ho: Insan kaynaklar: aktivite indeksi sirketlerin sektorlerine goére

farklilasmaktadir.

3.5. Arastirmanin Kisitlari

Mevcut arastirma igerik analizi yontemini kullanmistir. Sirketlerin
faaliyet raporlar1 13 sayfa ile 626 sayfa arasinda degismektedir ve toplam
15.293 sayfadan olusmaktadir. Her ne kadar ii¢ defa kontrol saglanmis olsa
da, gozden kacan degerlendirmelerin olabilecegi unutulmamalidir. Ayrica
mevcut arastirma, Istanbul borsasinda islem géren BIST-100 sirketlerinin
2018 yili faaliyet raporlarini arastirmistir. Dolayisiyla sirketlerin dnceki
yillardaki raporlari degerlendirmeye dahil edilmemistir. Farkli yillar i¢in
farkl1 sonuglarin elde edilebilecegi g6z oniinde bulundurulmalidir. Son
olarak, sirketlerin faaliyet raporlar finansal temelli oldugundan, sirketlerin
insan kaynaklar1 aktivitelerini bu raporlara aktarma zorunluluklar
bulunmamaktadir. Budan dolay1 da sirketlerin arastirmaya konu olan insan
kaynaklar aktivitelerini gerceklestirdigi ancak bunlari raporlamadigi ihtimali

de goz 6niinde bulundurulmalidir.

3.6. Arastirmanin Bulgular:

Mevcut bolimde gergeklestirilen arastirma sonuglarina yer verilmistir.
Bu baglamda oncelikle, 2018 y1l1 faaliyet raporlarina gore; sirketlerin toplam
varliklarina ve 6zkaynaklarina, hasilatlarina, donem karlarina, donem kar
indekslerine, aktif ve 6zkaynak karliliklarina, ¢alisan sayilarina, sektorlerine
ve son olarak da insan kaynaklar1 aktivitelerine iligkin bilgilere yer
verilmistir. Sonrasinda ise arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezlerin

sonuclarina iliskin degerlendirmelerde bulunulmustur.
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Tablo 3.4: Sirketlere Iligkin Bilgiler

Standart .. .
Ortalama Sapma Minimum Maksimum

Toplam
Varliklar/ 1.108.343.957 2053.742.805 | 109.076 TL 13.664.887.536
Toplam TL TL
Kaynaklar
Toplam 430.980.042 4,087.115.791
Ozkaynaklar TL 872.584.417 -850.436.122 TL TL
Hasilat/Net 710.314.376 12.060.771.860
Satis TL 1.739.428.955 | O TL TL
Do6nem

31.077.316 TL | 157.781.148 -682.911.538 TL 814.259.158 TL
Kari/Zarar1
Donem Kart | 45, 507,70518 -2197,46 2620,11
Indeksi
Aktif
Karhlik (%) 5,64 10,7575 -23,99 45,92
Ozkaynak
Karliiig1 (%) 37,1162 241,77292 -131,55 2419,2
Galisan 7758,40 13644,50 2 92631
Sayisi

Tablo 3.4, sirketlere iliskin bilgileri gdstermektedir. Buna gére Istanbul
borsasinda islem goren BIST-100 sirketlerinin ortalama varliklari/toplam
kaynaklar1 1 milyar TL’nin iizerinde ger¢eklesmistir. Sirketlerin en diisiik
varliga sahip olan1 100 bin TL {izerinde toplam varliga sahip iken en yiiksek
varlia sahip sirketin varliklar1 toplami 13 milyar TL’nin iizerinde
gerceklesmektedir. Sirketlerin ortalama toplam 6zkaynak miktar1 430 milyon
TL’y1 gecerken, en diisiik 6zkaynak -850 milyon TL diizeyinde, en yliksek
O0zkaynak ise 4 milyar TL seviyesindedir. Sirketlerin hasilatlar
incelendiginde, ortalama hasilat/net satigin 710 milyon TL’nin {izerinde
oldugu, en diistik satisin 0 TL, en yiiksek satisin ise 12 milyar TL nin iizerinde
oldugu goriilmektedir. Sirketlerin donem kar1 incelendiginde, ortalama net
kar diizeyinin 31 milyon TL seviyesinde oldugu, en diisilk donem karinin -
628 milyon TL diizeyinde, en yiiksek donem karinin ise 800 Milyon TL’ nin
tizerinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica, arastirmada kullanilmak {izere donem
kar1 indeksi olusturulmustur. Sirketlerin 2018 yil1 ortalama dénem kar1 100
kabul edilmis ve diger sirketlerin durumu indekse doniistiiriilmiistiir. Donem
kar indeksi incelendiginde, ortalamanin 100, en diisiik indeks degerinin -

2197, en yiiksek indeks degerinin ise 2620 oldugu gorilmiistiir. Sirketlerin
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aktif karlilik yiizdeleri incelendiginde, ortalama aktif karlilik oraninin %35,64
oldugu, en diisiik aktif karlilik oraninin -%23,99, en yiiksek aktif karlilik
oraninin ise %45,92 oldugu tespit edilmistir. Sirketlerin 6zkaynak karlilik
oranlar1 incelendiginde, ortalama 6zkaynak karliliginin %37,11 oldugu, en
diisiik 6zkaynak karliligmin -%131 iken en yiiksek 6zkaynak karliliginin
%2419 oldugu tespit edilmistir. Son olarak ¢alisan sayilar1 incelendiginde,
sirketlerde ortalama calisan sayis1 7.758 olarak gerceklesirken, en diisiik
calisan sayisinin 2, en yliksek calisan sayisinin ise 92.631 oldugu
gorilmiistir.

Tablo 3.5: Sirketlerin Sektér Dagihmina iliskin Bilgiler

Sektorler Frekans | Yiizde (%)
Imalat sanayi 37 37,0
Mali kuruluslar 37 37,0
Ulastirma, haberlesme, otel, lokanta ve ingaat 7 7,0
Toptan ve perakende ticaret 5 5,0
Elektrik, gaz ve su 4 4,0
Egitim, saglik, spor ve sosyal 4 4,0
Madencilik 4 4,0
Teknoloji 2 2,0
Toplam 100 100,0

Tablo 3.5, sirketlerin sektor dagilimlarina iligkin bilgileri gostermektedir.
Buna gore, sirketlerin %37’s1 imalat sanayi, %37’si mali kuruluslar, %7’si
ulastirma, haberlesme, otel, lokanta ve insaat, %5 toptan ve perakende, %4
elektrik, gaz ve su, %4 egitim, saglik, spor ve sosyal, %4 madencilik ve son

olarak %2’si teknoloji sektoriinde faaliyet gostermektedir.
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Tablo 3.6: Sirketlerin Insan Kaynaklar1 Aktivitelerine Iliskin

Bilgiler
Standart o
Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma
Insan Kaynaklar
9,37 3,15157 2 15

Aktivite Sayisi
Insan Kaynaklar

. 31,23 10,50 6,67 50
Aktivite Indeksi

Tablo 3.6, sirketlerin insan kaynaklari aktivitelerine iliskin bilgileri
gostermektedir. Buna gore, sirketlerin ortalama insan kaynaklari aktivite
sayist 9 (ss: 3,15) olarak belirlenmistir. En diisiik insan kaynaklar1 aktivite
sayist 2, en yiiksek insan kaynaklar1 aktivite sayis1 15 olarak goriilmiistiir.
Insan kaynaklar1 aktivite sayisindan yola ¢ikilarak olusturulan insan
kaynaklar1 aktivite indeksi incelendiginde, ortalama indeks degerinin
%31,23, en diisiik indeks degerinin %6,67, en yliksek indeks degerinin ise
%50 oldugu goriismiistiir. Buradan hareketle Istanbul borsasinda islem géren
BIST-100 sirketlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini raporlama oranlarinin

oldukca diisiik oldugu gortilebilir.
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Tablo 3.7: Degiskenlere fliskin Normal Dagilhim Analizi Sonuclar

Kolmogorov- p
Smirnov Z
Insan Kaynaklar1 Aktivite Sayisi 1,275 0,04
Insan Kaynaklar1 Aktivite Indeksi 1,275 0,04
Toplam Varliklar/ Toplam Kaynaklar 2,947 0,00
Toplam Ozkaynaklar 2,792 0,00
Hasilat/Net Satis 3,415 0,00
Do6nem Kari/Zarari 3,210 0,00
Dénem Kar1 Index 3,210 0,00
Aktif Karlilik (%) 1,256 0,04
Ozkaynak Karlihig1 (%) 4,339 0,00
Calisan Sayist 2,849 0,00

Tablo 3.7, degiskenlere iliskin normal dagilim analizi sonuglarini
gostermektedir. Buna gore, insan kaynaklari aktivite sayisindan calisan
sayisina kadar tiim degiskenlerin normal dagilim Olgiitlerine uymadig
(p<0,05) gortlmiistiir. Dolayisiyla bu degiskenlerin analizinde parametrik
olmayan testler kullanilmistir.

Tablo 3.8: Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuclari

1 2
1. insan Kaynaklar1 Aktivite Sayis1 -
2. Insan Kaynaklar1 Aktivite indeksi 1,00 -
3. Toplam Varliklar/ Toplam Kaynaklar -,137 -,137
4. Toplam Ozkaynaklar -,078 -,078
5. Hasilat/Net Satis -,075 -,075
6. Donem Kari/Zarari -,049 -,049
7. Donem Kari Index -,049 -,049
8. Aktif Karlilik (%) -,069 -,069
9. Ozkaynak Karliligi (%) -,057 -,057
10. Calisan Sayis1 ,289™" ,289™"

Tabloda Spearman’s rho sonuglar1 paylasilmaktadir. *p<0,05 **p<0,01
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Tablo 3.8, degiskenlere iliskin korelasyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Bu tablo, mevcut arastirma kapsaminda ileri siiriilen ilk 8
hipotezin test edilmesi icin tasarlanmistir. Buna gore, insan kaynaklari
aktivite indeksi ile sirketlerin toplam varliklar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r: -0,137; p>0,05). Buradan hareketle H
hipotezinin reddedildigini sdylemek yerinde olacaktir. Diger yandan, insan
kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin toplam 6zkaynaklar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmadig1 (r: -0,078; p>0,05) tespit
edilmistir. Dolayisiyla Hz hipotezinin de reddedildigi goriilmiistiir. Aragtirma
kapsaminda incelenen bir diger iliski ise insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile
hasilat arsindaki iliskidir. Gergeklestirilen analiz sonrasinda, bu iligskinin de
istatistiki olarak anlamli olmadigi tespit edilmistir (r: -0,075; p>0,05).
Dolayistyla ileri siiriilen Hs hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. insan
kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin donem kar1 arasindaki iligki
incelendiginde, bu iliskinin istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmistiir (r:
-0,049; p>0,05). Bu sonu¢ da Hs hipotezinin reddedildigini gdstermistir.
Arastirmaya konu olan bir diger iliski ise insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile
donem kar1 indeksi iliskisinin incelenmedir. Gergeklestirilen analiz
sonrasinda iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir (r: -0,049; p>0,05). Buradan hareketle Hs
hipotezinin reddedildigi tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile
sirketlerin aktif karlili§1 arasindaki iliski incelendiginde, iki degisken
arasinda iligkinin istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmustiir (r: -0,069;
p>0,05). Dolayistyla Hs hipotezinin de reddedildigini sdylemek yerinde
olacaktir. Insan kaynaklar aktivite indeksi ile 6zkaynak karlilig: arasinda da
istatistiki olarak anlamli bir iligki olmadig1 tespit edilmistir (r: -0,057,
p>0,05). Buradan hareketle H7 hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir.
Korelasyonlar baglaminda son olarak, insan kaynaklari aktivite indeksi ile
calisan sayisi iliskisi incelendiginde, iki degisken arasinda istatistiki olarak
anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (r: 0,289; p<0,01).
Diger bir ifade ile sirketlerin calisan sayisinin artmasi, insan kaynaklari

aktivite oranini arttirmaktadir. Dolayisiyla sirketin 6lgeginin biiylimesi insan
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kaynaklarin1 kurumsal hale getirmektedir yorumu yapilabilir. Buradan
hareketle Hg hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir.
Tablo 3.9: Insan Kaynaklar1 Aktivite indeksi Sirketlerin

Sektorlerine Gore Farkhlasmasina iliskin Sonuclar

Sektor Ortalama Standart Test p
sapma
Imalat sanayi 9,13 3,13
Mali kuruluslar 10,02 3,05
Elektrik, gaz, su 9,75 4,573
Teknoloji 9,50 ,70
Insan Egitim, saglik, 5,75 2,06
Kaynaklari spor, sosyal 1449 | 053
Aktivite Toptan ve ’ ’
. 11,40 2,70
Sayisi perakende ticaret
Ulastirma,
haberlesme, otel, 9,42 2,69
lokanta, insaat
Madencilik 6,00 1,41
Imalat sanayi 30,45 10,45
Mali kuruluslar 33,42 10,19
Elektrik, gaz, su 32,50 15,24
Teknoloji 31,66 2,35
Insan Egitim, saglik, 19.16 6,87
Kaynaklari spor, sosyal 1449 | 053
Aktivite Toptan ve 38.00 9.00 ’ ’
Indeksi perakende ticaret ' ’
Ulastirma,
haberlesme, otel, 31,42 8,99
lokanta, insaat
Madencilik 20,0000 | 4,71405

Tablo 3.9, insan kaynaklar aktivite indeksi sirketlerin sektdrlerine gore
farklilasmasina iligkin sonuglar1 gostermektedir. Gergeklestirilen analiz
sonuglarina gore sirketlerin insan kaynaklar1 aktivite sayilarmin ve insan
kaynaklar1 aktivite indeksi oranlarinin sirketlerin sektorlerine gore istatistiki
olarak farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir (Chi-square: 14,49; p>0,05).

Buradan hareketle Hg hipotezinin reddedildigi sonucuna ulagilmistir.

44



Tablo 3.10: Hipotezlere iliskin Sonuclarin Degerlendirilmesi

Hipotez Durum

Hi: insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin toplam | Red

varlig1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hy: Insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin | Red

0zkaynaklar1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin | Red

hasilatlar1 arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.

Has: Insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin dénem | Red

kar1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin désnem | Red

kar1 indeksi arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

He: Insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin aktif | Red

karlilig1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hy: Insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin 6zkaynak | Red

karlilig1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hs: Insan kaynaklari aktivite indeksi ile ¢ahsan sayisi | Kabul

arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hg: insan kaynaklari aktivite indeksi sirketlerin sektdrlerine Red

gore farklilagmaktadir.

Tablo 3.10, hipotezlere iliskin sonuglarin  degerlendirmesini

gostermektedir.

45






SONUC

Mevcut arastirma Istanbul borsasinda islem géren BIST-100 sirketlerinin
faaliyet raporlarinda sunduklar1 insan kaynaklar1 aktiviteleri ile sirketlerin
karliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemeyi, insan kaynaklari aktivitelerinin
calisan sayisina gore ve sektore gore farklilagmasini incelemeyi
hedeflemektedir. Bu baglamda mevcut arastirmada, Istanbul borsasinda islem
goren BIST-100 sirketlerinin 2018 yili faaliyet raporlarindaki, Oyewo,
Faboyede ve Fakile (2014) tarafindan belirlenen, Oztiirk, Basol ve Balci
(2018) tarafindan Tiirkiye’de kullanilmis insan kaynaklar1 aktiviteleri
incelenmistir.

Sirketlerle ilgili bilgiler incelendiginde, Istanbul borsasinda islem goren
BIST-100 sirketlerinin ortalama varliklari/toplam kaynaklarinin 1 milyar
TL’nin iizerinde oldugu, ortalama toplam 6zkaynak miktarinin 430 milyon
TL’yi gectigi goriilmiistiir. Sirketlerin ortalama hasilat/net satisinin 710
milyon TL’nin iizerinde gerceklestigi, sirketlerin ortalama dénem net kar
diizeyinin 31 milyon TL seviyesinde oldugu da bulgular arasindadir.
Sirketlerin ortalama aktif karlilikk oraninin %35,64, ortalama Ozkaynak
karliliginin ise %37,11 oldugu tespit edilmistir. Son olarak sirketlerin ¢alisan
sayilar1 incelendiginde, sirketlerde ortalama calisan sayis1 7.758 oldugu
gorilmiistiir.

Bu sirketlerin sektor dagilimlari incelendiginde, sirketlerin %37°si imalat
sanayi, %37’si mali kuruluslar, %7’si ulagtirma, haberlesme, otel, lokanta ve
insaat, %5 toptan ve perakende, %4 elektrik, gaz ve su, %4 egitim, saglik,
spor ve sosyal, %4 madencilik ve son olarak %2’si teknoloji sektoriinde
faaliyet gostermektedir.

Bahsi gegen sirketlerin insan kaynaklar1 aktivitelerine iligskin bilgiler
degerlendirildiginde, ortalama insan kaynaklar aktivite sayisinin 9 (ss: 3,15),
ortalama insan kaynaklar1 aktivite indeks degerinin %31,23 oldugu
goriilmiistiir. Buradan hareketle Istanbul borsasinda islem goren BIST-100
sirketlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini raporlama oranlarinin oldukca
diisiik oldugu goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezlere iliskin sonuglar

incelendiginde, insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin toplam
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varliklart (r: -0,137; p>0,05) ve sirketlerin toplam 6zkaynaklar1 (r: -0,078;
p>0,05) arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmadigi tespit
edilmistir. Buradan hareketle finansal olarak sirketlerin biiylikliigii ile insan
kaynaklarinin etkinligi arasinda anlamli bir iliskinin olmadigin1 s6ylemek
yerinde olacaktir.

Insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin hasilati (r: -0,075;
p>0,05), sirketlerin donem kar1 (r: -0,049; p>0,05) ve donem kar1 indeksi (r:
-0,049; p>0,05) arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmadig tespit
edilmistir. Buradan hareketle, sirketlerin hasilatinin artmasi, karin artmasi ya
da karin indekse doniistiiriilmiis halinin artmasi sirketlerin insan kaynaklari
aktivitelerini arttirmasint saglayan bir degisken olarak
degerlendirilmemektedir.

Insan kaynaklar aktivite indeksi ile sirketlerin aktif karlilig1 (r: -0,069;
p>0,05) ve 6zkaynak karliligi (r: -0,057; p>0,05) arasinda da istatistiki olarak
anlamli bir iliski olmadig1 tespit edilmistir. Buradan hareketle sirketlerin
karlilik oranlarmin yiiksekligi ile insan kaynaklar1 aktiviteleri arasinda bir
iliski bulunmamaktadir. 2018 yili Istanbul borsasinda islem géren BIST-100
sirketleri i¢in insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin kara doniismedigi ya da
sirketlerdeki karin insan kaynaklarini iyilestirmek i¢in kullanilmadigi sonucu
¢ikariminda bulunulabilir.

Insan kaynaklari aktivite indeksi ile calisan sayst iliskisi incelendiginde,
iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu
tespit edilmistir (r: 0,289; p<0,01). Diger bir ifade ile sirketlerin calisan
sayisinin artmasi, insan kaynaklari aktivite oranini arttirmaktadir. Elde edilen
sonugtan hareketle, sirketin O6l¢eginin biiylimesinin insan kaynaklarin
kurumsal hale getirdigi yorumu yapilabilir.

Son olarak, sirketlerin sektorlerine gore insan kaynaklar1 aktivite
indeksinin durumu incelendiginde, sirketlerin insan kaynaklar1 aktivite
sayillarinin ve insan kaynaklar1 aktivite indeksi oranlarmin sirketlerin
sektorlerine gore istatistiki olarak farklilasmadigi sonucuna ulagilmistir (Chi-
square: 14,49; p>0,05). Buradan hareketle sektore gore insan kaynaklari
aktivitelerinin farklilasmadigi sonucuna ulasmak miimkiindiir. Diger bir ifade

ile imalat sanayisinden mali kuruluslara, teknolojiden ticarete kadar bahsi
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gecen tiim sirketlerde insan kaynaklar1 aktiviteleri istatistiki olarak birbirine
benzemektedir.

Uluslararasi ¢aligmalar detaylica incelendiginde; Syed (2009) tarafindan
gerceklestirilen calismanin Tayland, Bangkok borsasinda islem goren
firmalar arasindan belirlenen 55 firmanin kurumsal 6zellikleriyle insan
kaynaklar1 aktiviteleri arasindaki iligkiyi inceledigi gortilmustiir. Arastirma
sonuglar yillik faaliyet raporlarinda gercgeklestirilen insan kaynaklari
aktivitelerinin ortalama %25’ ine raporlarinda yer verildigini ve bu oranin
firmanin c¢alisan sayisi ile birlikte arttigin1 ve finansal kuruluslarda finansal
olmayanlara oranla daha yiiksek oldugunu belirlemistir.

Diger bir calisma ise; Augustine ve Ote. (2013) tarafindan
gerceklestirilmistir. Arastirmada Nijerya borsasinda islem goren finansal ve
finansal olmayan kuruluslar arasindan rastgele belirlenen firmanin faaliyet
raporlarinda belirtilen insan kaynaklar1 aktiviteleri ve finansal performans
arasinda iliskiyi incelenerek, finansal performans ve insan kaynaklari
aktiviteleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Ayrica bu
caligmayla finansal kuruluglarin yillik faaliyet raporlarinda insan kaynaklari
aktiviteleri lizerine daha fazla bilgi verdigi ortaya konmustur.

Nijerya’y1 igeren diger c¢alisma ise Oyewo, Faboyede ve Fakile (2014)
tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmada {iretim ve finans firmalarina
yonelik arastirmalarinda isletme biiyiikliigiiyle birlikte insan kaynaklari
aktivitelerinin raporlanmasinin arttig1 gézlenmistir.

Son olarak iilkemizde Oztiirk, Basol ve Balci (2018) tarafindan
gerceklestirilen bir calisma bulunmaktadir. BIST-30 sirketleri iizerine
yaptiklar1 arastirmada raporlanan insan kaynaklar1 faaliyetleri ile finansal
performans arasinda iligki tespit edilmemistir. Dolayisiyla mevcut
aragtirmanin sonuglart bu ¢alismanin sonuclartyla benzemektedir. Her iki
aragtirma da raporlanan insan kaynaklar faaliyetleri ile finansal performans
arasinda iligki olmadigini dile getirmektedir. Elbette bu durum, insan
kaynaklar faaliyetleri ile finansal performans arasinda iliski yoktur anlamina
gelmemektedir. Bu sonu¢ daha ¢ok, insan kaynaklari faaliyetlerinin

raporlanmadig: seklinde yorumlanmalidir.
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Buradan hareketle finansal raporlama standartlar1 gibi uluslararasi
gecerliligi olan raporlama bigimlerinin insan kaynaklari i¢in de gelistirilmesi,
hem sirketlerin beseri sermaye degerlerinin raporlanmasini kolaylastiracak
hem de insan kaynaklar1 degerinin finansal performans tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla kullanilabilecektir. Ayrica bu standartlar, ilkelerin
beseri sermaye degerlerinin karsilastirilmasina imkan verebilecektir. Son
olarak da standartlastirilmis insan kaynaklar1 raporlamalar1 potansiyel
nitelikli calisanlar i¢in “beseri sermaye degeri kuvvetli sirketler” ile ilgili bir
yol  haritas1 ortaya koyabilecektir. Tim  Oneriler bir arada
degerlendirildiginde,  insan  kaynaklari  faaliyetlerine = raporlama
standartlarinin getirilmesi; bireylere, sirketlere, uluslararas1 kuruluslara ve
devletlere insan kaynagmin niteligini belirleme ve karsilastirma firsati
sunabilecektir.

Unutulmamalidir ki, bu sonuglar istanbul borsasinda islem géren BIST-
100  sirketlerinin 2018 yili  faaliyet raporlar1 temel alinarak
gerceklestirilmistir. Dolayisiyla farkli sirketler i¢in farkli sonuglar elde
edilebilecegi, incelenen yillar degistiginde elde edilen sonuglarin
degisebilecegi ve son olarak son yillardaki ekonomik krizin varligi nedeniyle
finansal gostergelerin ve insan kaynaklari aktivitelerinin sayisinin ve oraninin
diistiigii unutulmamalidir.

Son olarak gelecekteki arastirmacilar i¢in konunun kiiltiirlerarasi
karsilastirmasinin yapilmasi yazindaki 6nemli bir boslugu kapatabilir. Diger
bir ifade ile ABD, Ingiltere, Almanya ve Tiirkiye gibi iilkelerde bahsi gecen
durumun karsilastirilmasi, yazindaki 6nemli bir boslugu giderebilir. Ayrica,
faaliyet raporlar1 yerine bu sirketlerin insan kaynaklar1 yonetimi birimleriyle
derinlemesine  miilakat yontemi ile goriismelerin  yapilmast  ve
karsilastirmalarin bu veriler lizerinden gergeklestirilmesi de yazindaki 6nemli
bir boslugu kapatabilir. Son olarak da ulusal yazinda insan kaynaklari
faaliyetlerinin raporlanmasina iliskin standartlagtirma ¢alismalarinin
yapilmadigr goriilmiistiir. Bu baglamda insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
raporlanmasina iligkin standartlagtirma ¢alismalarinin gergeklestirilmesi bir

yandan sirketlere ve bireylere diger yandan uluslararasi yatirimcilara ve
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devletlere 6nemli faydalar saglayabilecek ayrica standart formlar lizerinden

karsilastirma imkan1 sunabilecektir.
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EKLER

Ek 1: Tiim Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1IK Aktivite -
Sayisi
20K Aktivite | 1,00” -
Indeksi
3.Toplam -,137 -,137 -
Varliklar/
Toplam
Kaynaklar
4.Toplam -,078 -,078 ,829™ -
Ozkaynaklar
5.Hasilat/Net -,075 -,075 ,870™ ,6917 -
Satis
6.Dénem -,049 -,049 ,300 4237 247" -
Kari/Zarari
7.Dénem Kari -,049 -,049 ,300™ 423" 247" 1,00
Indeksi
8.Aktif -,069 -,069 -,325™ -,062 -3177 | 6127 | 6127 -
Karlilik (%)
9.0zkaynak -,057 -,057 -,251" | -,299™ -,193 A7 | 427 | 74T -
Karlilig1 (%)
10.Calisan ,289™ ,289" -,218" -,226" -,019 -,037 -,037 -,067 ,050
Sayisi
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