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OZET

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’nin ilk 500 biiyiik sanayi isletmesinin internet sitelerinde yer alan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla ilgili bilgilere yonelik igerik analizi yapilmasidir. Bu amag
baglaminda Istanbul Sanayi Odasi’nin agiklamis oldugu 2012 yili verileri dogrultusunda ilk 500’e
giren isletmelerin internet siteleri, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetler dogrultusunda igerik
analizine tabi tutulmustur. Yapilan icerik analizi sonucunda, listede yer alan isletmelerin internet
sayfalarinda en ¢ok, insan kaynaklari temin ve secimi fonksiyonuna yer verdikleri goriilmiistiir.
Egitim yonetimi, performans degerlendirme ve kariyer gelistirme de yine en ¢ok bahsedilen insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlart olarak dikkat c¢ekmektedir. Hakkinda en az bilgi verilen
fonksiyonlar ise endiistri iligkileri basta olmak {iizere, is¢i saghgt ve ig giivenligi ve tlicret yonetimi
fonksiyonlaridir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlari, Icerik
Analizi, SO ilk 500 Sanayi Kurulusu

AN EVALUATION OF WEB SITES OF CORPORATIONS LOCATED IN ISO
500 LIST IN TERMS OF HUMAN RESOURCE PRACTICES BY CONTENT
ANALYSIS

ABSTRACT

The purpose of this study is to do content analysis for information about human resource management
practices located in web sites of largest 500 industrial corporations in Turkey. In the context of this
goal, web sites of corporations on the largest 500 industrial corporations list which announced by
Istanbul Chamber of Industry (ISO) in 2012 were examined by content analysis. As the result of the
content analysis done, recruitment and selection of the human resources function was determined to
have been given place mostly by corporations located on the list in their web sites. Training and
development, performance appraisal and career development are noteworthy as other human resource
management functions mentioned mostly. The functions given least information about them are
especially industrial relations, compensation management and occupational health and safety.

Key Words: Human Resource Management, Functions of Human Resource Management, Content
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GIRIS

Orgiitlerin mal ya da hizmet iiretimi yaparak hedeflerine ulasmak amaciyla
kullanmak zorunda kaldiklar1 kaynaklardan birini ifade eden "insan kaynaklar1",
giiniimiizde hem daha sistematik bir sekilde hem de orgiitiin diger fonksiyonlar1 ile
uyumlu ve stratejik bir bakis agisiyla yonetilmek durumunda kalmistir. Bu nedenle
yoneticilerin eskisine gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina daha ¢ok 6énem
verdigi ve ilgili uygulamalar isletmelerin genel strateji ve politikalarina destek
verecek ve bunlarla uyumlu olacak sekilde belirledigi sdylenebilir. Ozellikle son
yillarda, maliyet azaltma, kalite gelistirme ve inovasyon (yenisim) amagl rekabet
stratejileri izleyen isletmelerin alternatif olarak insan kaynaklari uygulamalar ile
rekabet stratejilerini sistematik sekilde biitlinlestirdigi ve bu sekilde verimlilik ve

etkinlik artis1 yasadig1 goriilmektedir.

Iletisim teknolojilerinin yaygimlasmasi ve internetin isletmeler agisindan tanitim ve
etkin bir is araci1 haline gelmesiyle birlikte, diinya genelinde oldugu gibi Tiirkiye'de
de pek cok isletme kurumsal internet sitesini kurmakta ve gelistirmektedir.
Isletmeler; iiretim, finans, pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi temel fonksiyonlarina
ve kurumsal kimliklerine yonelik tanitic1 bilgilerini ve diger faaliyetleriyle ilgili
gelismeleri bu sekilde paylasmaktadir. Ozellikle 6102 Sayili Tiirk Ticaret Kanunu
kapsaminda 1 Temmuz 2013’te yiiriirliige konulan "Sermaye Sirketlerinin Agacaklar
Internet Sitelerine Dair Yonetmelik" ile bagimsiz denetime tabi sirketlere internet
sitesi agma zorunlulugu getirilmesinin, ilgili isletmelerin, internet sitesi kurma ve
giincel ve dogru bilgileri kurumsal sitelerinden paylasma konusunda daha duyarl ve

etkin olmasini gerektirecegi sOylenebilir.

Calismada Istanbul Sanayi Odasi1 (ISO) tarafindan yaymlanan liste kapsaminda
Tiirkiye'nin ilk 500 biiyiik sanayi kurulusunun internet sitelerinin igerik analizi
yontemiyle degerlendirilmesi ve internet sitelerine konulan insan kaynaklari
yonetimi politika, sistem ve uygulamalarina iliskin bilgilerin tespit edilmesi

amaclanmistir. Arastirma kapsaminda internet sitelerinden gerekli bilgilerin



toplanmasi icin bir degerlendirme formu olusturulmus, bu form dogrultusunda listede
belirtilen tiim isletmelerin internet sitelerine girilerek insan kaynaklar1 yonetimiyle
ilgili yer wverilen bilgilere ulagilmaya calisilmis ve edinilen tiim bilgiler
siiflandirilarak belirli sonuglara ulasilmaya c¢alisilmistir. Arastirmada ilk olarak
insan kaynaklar1 yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar ile ilgili teorik
yap1 yer almaktadir. Ardindan arastirmanin yontemi ve arastirmada elde edilen
bulgular bulunmaktadir. Arastirmada son olarak, elde edilen bulgular dogrultusunda

ulagilan sonuglarin yer aldig1 sonug kismina yer verilmistir.

1.LITERATUR INCELEMESI
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin Tanim, Amaci ve Islevleri

Insan kaynaginin etkili sekilde yonetilmesi, endiistri devriminden ¢ok &nce, gerek
giiniimiize kadar gelen dev yapilarin insa edilmesinde, gerek kralliklarin korunmasi
amaciyla kurulan askeri birliklerin idare edilmesinde, gerekse de basta avlanma
olmak iizere diger gilindelik faaliyetlerin uygun sekilde yerine getirilmesinde
giindeme gelmistir (Mamoria ve Gankar, 2009, s:1-2). Bununla birlikte endiistri
devrimi siirecinde ¢ok sayida insanin c¢alistirildigr ve biiylik dlgekte sermayenin
kullanildig iiretici sistemlerin ortaya c¢ikmasi, verimlilik, etkinlik, uzmanlagsma ve
1sboliimii gibi kavramlarin 6nemsenmesinde neden olmus; bu durum da insan
kaynagindan daha etkin ve verimli yararlanilmasini saglayacak sekilde, daha planli,
sistematik ve bilimsel yonetim uygulamalarmin gelistirilmesini saglamigtir. Bu
baglamda endiistri devrimi ve sonrast donemde "daha fazla iiretim" temel yaklagimi
cercevesinde sekillenen ve insandan elde edilecek faydalara odaklanan uygulamalar,
daha ¢ok "personel yonetimi" bashigi altinda incelenmistir. 1980’lerin ortalarinda
personel yonetimi iglevinin hakimiyetini kaybetmesiyle birlikte, “insan kaynagi
yonetimi” baslig1 altinda temel bir yaklagim farklilig1 gelismeye baslamistir. Personel
yonetimi daha ¢ok isletme ¢ikarlarini ya da isgiicli verimliligini 6nemserken, insan
kaynaklar1 yonetimi isglicii verimliligi yaninda bir i¢ miisteri olarak isgdren

memnuniyetini saglamay1 da amag¢lamaktadir (Sabuncuoglu, 2005, s:7). Bu anlayis



cercevesinde zaman iginde, "rekabet iistiinliigli saglamada kritik faktoriin insan giicii
oldugu ve insan kaynaklari uygulamalarinin orgiit stratejileri ile biitiinlestirilmesi

san

gerektigi" sonucuna ulagilmistir (Schuler ve Jackson, 1987, s:217).

Insan kaynaklar1 yonetimi bahsedilenler dogrultusunda, herhangi bir &rgiitsel ve
cevresel ortamda insan kaynaklarinin oOrgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak
sekilde, yasalara da uyularak etken yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin timi
olarak tanimlanabilir (Sadullah, 2009, s:3). Islere ve orgiite bagl olarak, orgiitiin,
calisanlarin ve toplumun amaglarina katki saglayacak sekilde caligsanlarin istthdam
edilmesi, gelistirilmesi, elde tutulmasi, maksimum faydanin elde edilmesi ve
hizmetlerinin iicretlendirilmesi faaliyetleri insan kaynaklar1 yonetimi baslig1 altinda
gerceklestirilmekte; kisacasi islerin yiiriitiilmesinde gereksinme duyulan personelin
ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar isgéren sorunlarinin c¢oziimiinde insan
kaynaklart yonetimi birimi sorumlu tutulmaktadir (Rao, 2009, s:2; Sabuncuoglu,
2005, s:5). Temel amaglarin ise verimliligi artirma ve is yasaminin niteligini

ylkselterek rekabet iistiinliigii saglama oldugu sdylenebilir (Sadullah, 2009, s:2).

Ilgili yazin incelendiginde personel ydnetimi ve insan kaynaklari yonetimi
kavramlar1 igin farkli yaklagimlarin oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari
yonetimini personel yonetiminden ¢ok farkli gormeyen yaklasima gore, insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik ve felsefi yapisi ilgili islevleri ve sistemleri daha
yararli, uygun ve etkin yapmaktadir (Armstrong, 2006, s:18). Bununla birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminin tamamen farkli bir felsefe ve yaklasim oldugunu belirten
yaklagima gore insan kaynaklar1 yoOnetimi, bir Orgiitin rekabet avantaj
saglayabilecegi en dnemli olgu olarak goriilmektedir (Heery ve Noon, 2008, s:216;

Truss, Gratton, Hope-Hailey, McGovern ve Stiles, 1997, s:56).

Insan kaynaklari ydnetimiyle ilgili tiim faaliyetlerin yerine getirilmesi ve insan
kaynaginin etkin yonetilmesi agisindan yedi temel insan kaynaklari yoOnetimi
islevinden bahsedilebilir. Bunlar; planlama, kadrolama, gelistirme, degerlendirme,
kariyer gelistirme, iicretlendirme, koruma ve insan kaynaklari yonetiminin hukuki

boyutu olarak siralanabilir.



1.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Kisaca dogru sayida uygun kisinin dogru iste dogru zamanda bulundurulmasina
yonelik planlama olarak tanimlanabilen insan kaynaklar: planlamasi, Orgiitiin
gelecekte ihtiyag duyacagi insan kaynaginin belirlenmesini saglayan bir insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur (Acar, 2009, s:87). Insan kaynaklari
planlamasinda o6ncelikle durum analizi yapilarak Orgiit ve cevre analiz edilecek;
ikinci asamada gerekli isgiicii talebi tahmin edilecek; ti¢lincli asamada gerek isletme
ici gerekse isletme dis1 iggiicii arz1 analiz edilecek; son asamada ise atilacak adimlara
yonelik hareket plani olusturulacaktir (Ivancevich, 2010, s:27). Ekonomik, sosyal,
politik, yasal ve teknolojik degisikliklere ve isletmeden ya da isgiiclinden
kaynaklanan faktorlere gore degisebilecek isgiicli talebinin belirlenmesinde uzman
gorilisii (tahmini), trend analizi, ¢oklu tahmin teknikleri, oran analizleri, igytkii
analizleri ve isgiicli analizlerinden yararlanilabilir (Acar, 2009, s:101; Geylan, 1992,
s:36; Ivancevich, 2010, s:128). Terfi, rotasyon ya da nakil yoluyla yer degistirme
imkanlar1 ve istthdam edilebilecek uygun nitelikte ve nicelikte personelin varligina
gore degisebilecek isgiicli arzinin belirlenmesinde ise temel ara¢ "beceri envanteri”
dir (Ivancevich, 2010, s:131). Sonu¢ olarak belirlenecek isgiicii talebi ve analiz
edilecek isgiicii arz1 karsilastirilacak ve buna gore isletmenin insan kaynagi ihtiyaci

tespit edilecektir.
1.1.2. Insan Kaynaklar1 Temim ve Secimi (Kadrolama)

Kadrolama olarak da adlandirilabilen insan kaynaklari temin ve se¢im siireci islevi,
orgiitlin etkinliginde olumlu etki olusturacak uygun nitelikte ve nicelikte calisanlarin
edinilmesi ve elde tutulmasi siireci olarak tanimlanabilir (Heneman ve Judge, 2009,
s:7). Buradaki temel amag; i¢ ve dig kaynaklardan, icinden uygun say1 ve nitelikte
isgorenlerin secilebilecegi bir aday havuzunun olusturulmasi ve bu havuzdan en
uygun isgorenlerin ¢esitli yontemlerle se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesidir (Acar, 2009,
s:154). Kadrolama islevinde; is tamimlari ve diger gerekli dokiimanlardan

yararlanilarak is gereklerinin belirlenmesi; aday isgdrenleri isletmeye ¢ekecek yol ve



yontemlerin planlanmast; is ilani, is bulma kurumlar1 ve farkl portallar kullanilarak
aday isgorenlerin cezbedilmesi; is i¢in gerekli niteliklerin olup olmadiginin
Ogrenilmesi i¢in sinav/test uygulamasi yapilmasi; farkli miilakat teknikleri
kullanilarak is goriismesinin gergeklestirilmesi ve her iki asamay1 da basariyla gecen
adaylar icin referans aragtirmasi ve saglik muayenesi yapilarak ise alim kararinin
verilmesi, sirayla yapilmasi gereken faaliyetler olarak belirtilebilir (Armstrong, 2009,

s:515; Dessler, 2011, s:218; Acar, 2009, s:129-130).
1.1.3. Insan Kaynaklar Gelistirme (Egitim ve Gelistirme)

Bir baska insan kaynaklari yonetimi islevi olan egitim ve gelistirmenin amaci
isgorenleri ihtiyaglar1 olan ya da yeni bilgi ve becerilerle donatarak orgiitsel etkinligi
artirmak ve bu konuda ilgili tiim faaliyetleri orgiitiin gereksinimlerine en iyi cevap
verecek sekilde planlamak ve programlamaktir (Ozgelik, 2009, s:161). Keza "insan
kaynagi teorisi'ne goOre bir isletmenin temel iktisadi degeri, c¢alisanlarin
becerilerinden, yetkinliklerinden, bilgi birikiminden ve tecriibesinden olusmakta ve
bu deger de ancak calisanlarin egitimi ve gelistirilmesiyle saglanabilmektedir
(Mankin, 2009, s:37). Egitim ve gelistirme islevine yonelik yapilacak planlamanin
ilk agsamasi, ilgili personelin niteliklerinin, yaptig1 isin gereklerine yetip yetmediginin
(egitim ihtiyacinin) Dbelirlenmesidir (Geylan, 1992, s:144). Egitim ihtiyaci
belirlendikten sonra; c¢alisanlarin egitime hazir olmalarinin saglanmasi, 6grenme
ortaminin olusturulmasi, egitime katilacaklarin, egitimi yiiriiteceklerin, egitim
yerinin,  zamaninin, siiresinin  ve  yOnteminin  belirlenmesi,  egitimin
degerlendirilmesine yonelik bir plan hazirlanmasi, egitim programinin izlenmesi ve
degerlendirilmesi, siirecin diger asamalarinda yapilmasi gerekenleri ifade etmektedir
(Neo, 2009, s:6). Bununla birlikte rekabet avantaji olusturmada egitimli isgiicii
onemli gorildiigl i¢in isletmeler, giiniimiizde kendi biinyelerinde her tiirlii egitim ve

gelistirme faaliyetlerini siirdiirebilecek akademiler olusturmaktadir.
1.1.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme farkl kriter ve yontemler kullanarak orgiitlerde bireysel

performans farkliliklarini belirlemeye ve calisanlarin gerek duyduklari alanlarda



gelisimlerini  saglamaya c¢alisan bir insan kaynaklart yonetimi islevi olarak
belirtilebilir (Uyargil, 2009, s:259). Giinlimiizde performans degerlendirme yerine
performans yonetim sistemi olarak adlandirilan bu siire¢, bireysel performansin
planlanmasi (hedef belirleme), degerlendirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerinden
olugmaktadir (Uyargil, 2008, s:3). Calisanlarin iicret ve terfi kararlarinda
yararlanmak, eksikliklerini gidermek, dogru davraniglar gostermelerini ve gigclii-
zayif yonlerini ortaya koyarak kariyer planlarimi goézden gecirmelerini saglamak
amaciyla Orgiitler siklikla performans degerlendirmesi yapmaktadir (Dessler, 2011,
s:334). Performansin degerlendirilmesi (fiili sonuglarla standartlarin karsilastirilmasi)
sonucunda isletmeler performansi yetersiz ¢alisanlar i¢in egitim faaliyetleri, kogluk
ve mentorluk gibi uygulamalara agirlik vererek performansin istenilen diizeye

getirilmesini saglayabilir (Uyargil, 2008, s:81).
1.1.5. Kariyer Gelistirme

Calisanlarin ve igletmelerin, ¢alisanlarin kariyerlerini planlamak ve yonetmek igin
kullanabilecegi program ve yontemler, insan kaynaklar1 yonetimini islevlerinden biri
olarak kabul edilen kariyer gelistirme boyutu altinda incelenmektedir. Kariyer
gelistirme; kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak iizere iki boyut altinda
incelenmektedir (Diindar, 2009, s:271). Kariyer planlama, orgiitte mevcut olan uygun
firsatlar dogrultusunda, bireyin, kariyerine yonelik beklenti ve hedeflerini
belirlemesidir (Ivancevich, 2010, s:451). Kariyer yoOnetimi ise, isletmede islerin
yerine getirilebilmesi i¢in gerekli beceri ve yeteneklerin tanimlanmasina, ¢alisanlarin
beceri ve yeteneklerini etkili sekilde kullanabilecekleri islere yerlestirilmesine imkan
vermektedir (Heery ve Noon, 2008, s:46). Kariyer planlama ve kariyer yonetimi,
kariyer gelistirme sistemi altinda bir biitiin olarak ele alinmaktadir (Diindar, 2009,

s:277).
1.1.6. Ucret Yonetimi (Ucretlendirme)

Temel bir insan kaynaklar1 yonetimi islevi olarak iicret yénetimi
(ticretlendirme/odiillendirme), Orgiitlerde ¢alisan isgorenlerin iicretlendirilmesine

dair politika, yapi, sistem ve uygulamalar1 kapsamaktadir (Acar, 2009, s:347)



Calisanlar, temel bir motivasyon aract olarak, aldiklari iicretten tatmin olmalar
durumunda ge¢im kaygisindan uzak olacak ve kendilerini islerine verebileceklerdir
(Giirbiiz, 2002, s:3). Belirli unsurlardan olusan bir paket olarak diisiiniilebilecek
toplam iicretin iki temel bileseni, maddi olmayan iicret ve maddi ticrettir. Maddi
ticret; genellikle isin degerini yansitan temel iicretten; performansa dayali olarak
degisebilen degisken ilicretten ve orgiitiin bir {iyesi olunmasi karsiliginda 6denen ek
yararlar ve sosyal yardimlardan olusmaktadir (Acar, 2007, s:12). Isletmeler; belirli
strateji ve politikalara bagli olarak; isin degeri, iggorenin degeri, performansi ve
kidemi, isletmenin 6deme giicii, enflasyon, iggiicii arzi, piyasa iicret kosullari, genel
ekonomik durum gibi igsel ve digsal faktorlere bagli olarak ilgili bilesenlerden olusan
ticretleri belirlemekte ve belirli sistemler dogrultusunda calisanlarina 6demektedir

(Sabuncuoglu, 2005, s:247).
1.1.7. Isci Saghg ve Is Giivenligi (Koruma Fonksiyonu)

Bir baska insan kaynaklar1 yonetimi iglevi olarak belirtilebilecek isci sagligi ve is
glivenligi (koruma), ¢alisanlarin isyeri ortaminda fiziksel ve ruhsal varliklarini ve
sagliklarim1  korumaya yonelik faaliyetleri ve sorumluluklart kapsamaktadir
(Sadullah, 2009, s:447). Ozellikle yasal diizenlemeler dogrultusunda isletmeler; tiim
politikalarini, iglevlerini ve uygulamalarini is saglig1 ve giivenligi yoniinden gézden
gecirerek gerekli Onlemleri almak zorundadir. Bununla birlikte is tehlikelerinin
tanimlanmast ve bunlara yonelik Onlemlerin alinmasi, gilivenli uygulamalarin
onemsenmesi, uluslararasi alanda giivenligin desteklenmesi gibi is sagligi ve
giivenligine yonelik farkindaligi artirict  programlar igletmeler tarafindan
uygulanabilir (Noe, Hollenbenck, Gerhart ve Wright, 2008, s:132). Is hayatinda
yogun rekabetin yasanmasi ve buna bagli olarak calisanlara yonelik beklentilerin
artmasit, i saghgr ve giivenligi konusunda Ozellikle son yillarda "is stresi",
"psikolojik y1ldirma" ve "tiikenmislik" konularina ilgiyi artirmistir. Isletmelerin ilgili
politika ve sistemleri gelistirirken bu konular1 da 6nemsemesi ve calisanlarin en iyi
durumda oldugunu belirten "mesleki refah (occupational welfare)"1 yakalamasi

onemli goriilmektedir (Torrington, Hall ve Taylor, 2008, s:544).



1.1.8. Endiistri fliskileri

Insan kaynaklar1 yonetiminin son islevi olarak endiistri iliskilerinden séz edilebilir.
Endiistri iligkileri; isgoren, isveren ve devlet arasindaki iliskileri diizenleyen bir islev
oldugu soylenebilir (Adal, 2009, s:491). Hizli bir degisim iginde faaliyetlerini
siirdiiren isletmeler kamu ve 06zel hukuk alanindaki cesitli diizenlemelerden
etkilenmekte ve yukarida sayilan her bir insan kaynaklar1 yonetimi iglevine yonelik
yasal diizenlemeleri, yasal ve hukuki bir g¢evre faktorii olarak dikkate almak
zorundadir. Ornegin engelli ya da eski hiikiimlii ¢alistirma zorunlulugu, fazla mesai,
izinler, isten c¢ikarma, Tcretlerin belirlenmesi ve ©6denmesi, performans
degerlendirme, esnek calisma uygulamalari, esitlige aykir1 davranislar, is saghigi ve
giivenligine yonelik dnlemler, sendika tiyeligi, toplu is sdzlesmesinde yetki, toplu
goriismeye cagri, toplu is s6zlesmesinin yapilmasi, toplu is uyusmazliklart ve ¢oziim
yollari, grev ve lokavt hakki, tazminatlar vb. konulara yonelik yasal diizenlemeler,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi politika, prosediir ve sistemlerini dogrudan

veya dolayl olarak etkilemektedir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Isletmelerin internet sitelerinde insan kaynaklar1 ydnetimi uygulama ve faaliyetlerine
yonelik bilgilere yer verip vermedigini analiz etmeyi amaclayan bu calismada,
Istanbul Sanayi Odas1 (ISO) tarafindan yayilanan liste kapsaminda Tiirkiye'nin ilk
500 biiyiik sanayi kurulusu 6rneklem olarak se¢ilmis ve ilgili isletmelerin internet

siteleri i¢erik analizi yontemiyle degerlendirilmistir.

Icerik analizi, kalitatif materyalleri sistematik olarak ele alan ve bu materyallerin
anlamlarinmi kendi cercevesi igerisinde tanimlamaya g¢alisan bir yontemdir. Bu ise;
belirli bir kodlama c¢ergevesinde olusturulan kategoriler ve bu kategorilerin g¢esitli
ozelliklerine gore siniflandirilmasiyla gergeklestirilir (Scherier, 2012, s.1). Kayit

altina alinmis her tiirli iletisim big¢imine igerik analizi uygulanabilir. Materyalin



tirine veya kayit altina alis bi¢imine gore; kelimeler, temalar, karakterler,
paragraflar, kavram, aksiyon veya kategoriler, analiz birimi olarak kullanilabilirler

(Altunisik vd., 2004, s.237).

Arastirma materyalinin veya probleminin ne olduguna bakilmaksizin igerik
analizinde belirli adimlar izlenir. Bu adimlar; arastirma probleminin belirlenmesi,
materyalin secilmesi, ana ve alt kategorilerin belirlenerek, kodlama ¢ergevesinin
olusturulmasi, materyalin kodlama birimlerine bdliinmesi, kodlama cercevesinin
degerlenerek, yeniden diizenlenmesi, olusturulan yeni c¢ergeve kullanilarak tiim
kodlamalarin tekrar yapilmast ve verilerin yorumlanarak, sunuma hazir hale

getirilmesi, seklinde siralanabilir. (Neuendorf, 2002, s.24)

Icerik analizi yontemi, diger veri toplama ve analiz teknikleriyle kiyaslandiginda

cesitli avantajlara sahiptir (Weber, 1990, s.10). Bunlar asagidaki gibi 6zetlenebilir.

- lletisim, sosyal etkilesimin en merkezi unsurlarindandir. igerik analizi ile
ilgili stirecler ise dogrudan yazili metinler veya insanlar arasindaki

iletisimden yararlanilarak hazirlanan transkripsiyonlara dayanur.

- Igerik analizi ¢alismalar1 genellikle kalitatif ve kantitatif yontemlerin beraber
kullanilmastyla gergeklestirilir. Bu nedenle igerik analizinin, birbirine zit

olarak kabul edilen teknikleri birlestiren bir yontem oldugu sdylenebilir.

- Belirli bir zaman siireci dahilinde pek ¢ok dokiiman birikmektedir. Ozellikle
kiiltiir ile ilgili calismalarda, zaman igerisinde toplanan bu dokiimanlar
giivenilir bir bilgi kaynag1 olusturmaktadir. (Namenwirth and Weber, 1987,
.86 )

- Yakin ge¢mise iliskin giivenilir veri bulunmasi halinde; igerik analizi yontemi
ile sosyal, ekonomik, siyasi ve kiiltiirel degisime iliskin aciklayict kalitatif

aragtirmalar yapilabilir.

Aragtirma siirecinde oncelikle Istanbul Sanayi Odasi1 (ISO) tarafindan yayilanan
Tiirkiye'nin 2012 yilindaki ilk 500 isletmesinin listesine ulasilmistir Isletmelerin

internet sitelerinin igeriginde analiz edilmesi planlanan kriterlerin belirlenebilmesi



icin ilgili listeden tesadiifi 6rnekleme yoluyla bazi isletmeler secilmis; gerek bu
isletmelerin internet sitelerinin insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili bilgiler yoniinden
incelenmesi, gerekse ilgili literatiirde yaygin sekilde bahsedilen insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart dogrultusunda, internet sitelerinden toplanacak bilgilerin
uygun sekilde smiflandirilmasini  saglayacak bir degerlendirme formu
olusturulmustur. Degerlendirme formu dogrultusunda oncelikle cevap aranan soru
isletmelerin internet sitelerinde, "insan kaynaklar1", "kariyer", "kurumsal bilgi" veya
farkli baghiklar altinda, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili bilgi ve faaliyetlerin
bulundugu birime/sayfaya agilan bir linkin bulunup bulunmadig1" olmustur. Bu temel
siniflandirmadan sonra, internet sitelerinde yer verilen insan kaynaklar1 yonetimiyle
ilgili uygulama ve faaliyetlere iliskin bilgilerin tespit edilmesi amaciyla isletmelerin
internet sitelerine yonelik igerik analizi yapilmistir. Bu dogrultuda ilgili linkin hangi
ama¢ icin olusturuldugunun ve ilgili linkte hangi insan kaynaklari ydnetimi
uygulama ve faaliyetlerine yer verildigi belirlenmeye calisilmistir. Bilgi toplanmak

istenen tiim konular sirasiyla asagida yer almaktadir:

- Qlgili linkin hangi amag i¢in kullanildig1 (Sadece is bagvurusu igin mi
kullaniliyor? Insan kaynaklar1 yonetimi uygulama ve faaliyetlerine yonelik
ayrintili bilgi var mi1?)

- Tlgili linkte; isletmenin insan kaynaklari ynetimi misyon, vizyon, politika
ve degerleriyle ilgili konulardan en az birine yonelik bilginin varligi

- Isletmenin ¢alisan profiline iliskin bilginin varlig1

- Isletmenin insan kaynaklari temin se¢im siirecine iliskin bilginin varlig

- Isletmenin is ilanlarinin bulunup bulunmadig1

- Is bagvurusunda bulunmak isteyen adaylar igin, 6zge¢mis doldurma/basvuru
yapma imkaninin varligi

- Isletmenin insan kaynaklar1 temin ve segim siirecini kimin yonettigine
iliskin bilginin varhigi

- Isletmenin insan kaynaklar1 temin ve se¢im siirecinde yaptig1 miilakatlara

yonelik bilginin varligi



- Isletmenin staj giinlerine ydnelik bilginin varlig

- Isletmenin egitim faaliyetlerine yonelik bilginin varlig1

- Isletmenin kendi biinyesinde egitim faaliyetlerini yiiriittiigii bir
birim/akademi olup olmadigina yonelik bilginin varlig

- Isletmenin egitim y&ntemlerine (isbasi-isdis1) iligkin bilginin varlig1

- Isletmenin kariyer gelistirme faaliyetlerine yonelik bilginin varligi

- Isletmenin performans degerlendirme faaliyetleri hakkinda bilginin varlig

- Isletmenin performans degerlendirme yéntemlerine iliskin bilginin varlig

- Isletmenin performansa dayali iicretleme yapip yapmadigina iliskin bilginin
varligi

- Isletmenin iicretlemeye ydnelik faaliyetlerine iliskin bilginin varlig

- Isletmenin piyasa iicret arastirmalarindan yararlanip yararlanmadigina
iliskin bilginin varhigi

- Isletmenin is degerlendirmesi yapip yapmadigina iliskin bilginin varlig:

- Isletmenin isci saghig ve is giivenligine yonelik yaptigi faaliyetlere/aldigi
onlemlere iligkin bilginin varlig1

- Isletmenin is¢i saglig1 ve is giivenligi faaliyetlerinin farkli bir birim altinda
yuritiiliip ytritilmedigine iliskin bilginin varlig

- Isletmenin sendikalarla ve diger is hukuku konulariyla ilgili faaliyetlerine

yonelik bilginin varligi

S6z konusu bilgiler; insan kaynaklar1 yonetimine yonelik genel bilgi, insan
kaynaklar1 temin ve se¢im siirecine yonelik bilgi, egitim ve kariyer gelistirme
faaliyetlerine yonelik bilgi, performans degerlendirme faaliyetlerine yonelik bilgi,
ticret yonetimi faaliyetlerine yonelik bilgi ve isci sagligr - is giivenligi ve endiistri

iligkileri ile ilgili faaliyetlere yonelik bilgi olmak {izere 6 baslik altinda incelenmistir.

Aragtirma stirecinin ikinci kisminda, yukarida bahsedilen konulara yonelik bilgi
toplamak amaciyla ISO'nun Tiirkiye'nin ilk 500 isletmesi listesinde belirtilen tiim
isletmelerin internet sitelerine girilmis ve Oncelikle insan kaynaklari yonetimiyle

ilgili bilgi ve faaliyetlerin bulundugu birime/sayfaya acgilan bir linkin bulunup



bulunmadigr tespit edilmistir. Boyle bir linkin bulundugu tespit edilen sitelerde ise,
olusturulan degerleme formu dogrultusunda yukarida bahsedilen tiim konulara
yonelik bilgi toplanmaya calisilmis ve edinilen tiim bilgiler SPSS 18.0 istatistik
programinda uygun sekilde kodlanmistir. Ayrica tiim veriler SPSS 18.0 programinda

analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar tablolar halinde diizenlenerek yorumlanmugtir.

Arastirmada ISO ilk 500 listesinde yer alan isletmelerin internet sitelerinde yer alan
insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina yonelik bilgilerin dogru oldugu kabul
edilmistir. Bunun yaninda baz1 holdinglerin biinyesinde bulunan isletmelerin internet
sitelerinde yer alan "insan kaynaklar1", "kariyer" veya benzer sekilde isimlendirilen
linklere tiklandiginda, ilgili sitenin kullaniciyi, isletmenin bagli oldugu ulusal veya
uluslararas1 holdingin genel insan kaynaklar1 birimine yonlendirdigi tespit edilmistir.
Bu sekilde ulasilan bilgilerin ilgili isletmeyi de kapsadigi disiiniilmiis ve ilgili
isletme i¢in de dogru oldugu kabul edilmistir. Diger yandan, internet sitelerinde insan
kaynaklar1 yonetimiyle ilgili bir link bulunmadigr halde, farkli isimler/boliimler
altinda insan kaynaklari yonetiminin "egitim" islevine ya da "is¢i saghigi ve is
giivenligi" islevine yonelik bilgiler bulundugu tespit edilen isletmeler s6z konusudur.
Bu isletmeler i¢in de, insan kaynaklar1 yOnetimine ait ayri bir link olmamasina

ragmen, ilgili bilgilerin oldugu kabul edilmis ve analizler bu dogrultuda

gerceklestirilmistir.

Isletmelerden bazilarinim, ilk 500 listesinde yer alan isletme adi ile Tiirkge internet
sayfalarinin olmadig: tespit edilmistir. Genellikle yabanci ortakli olan bu gibi, adina
yonelik internette arastirma yapildiginda Tiirkge sayfasi olmayip otomatikman
uluslararas1 sayfalari ¢ikan isletmelerin de insan kaynaklari ile ilgili linklerinin

olmadigi kabul edilmistir.

Arastirma basladigi zamanda isletmelerin bazilarinin internet sayfalarma ya da
internet sayfalarindaki insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bazi linklere erigimin
saglanamadig1 olmustur. Bu gibi durumlarda beser giinliik siireler ile ilgili sitelere
tekrar girilerek linklerin ¢alisip calismadigi kontrol edilmistir. 30 giinliik siiresinin

sonunda linkleri hala a¢ilmayan sitelerde, ilgili bilginin yer almadig1 kabul edilmistir.



3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada dncelikle ISO ilk 500 listesinde yer alan isletmeler kontrol edilmis ve bu
kontrol dogrultusunda listede yer alan 17 isletmeye ait, isimleri de dahil olmak {izere
herhangi bir bilginin olmadigi tespit edilmistir. Buna goére 483 isletme (tim
isletmelerin  %97's1), internet sitesinde yer verilen insan kaynaklar1 yonetimi
uygulama ve faaliyetlerine yonelik bilgi yoniinden analiz edilmistir. Elde edilen tiim
bulgular sirayla asagida verilmektedir. 17 isletme hakkinda herhangi bir bilgiye
ulagilamamasi nedeniyle, asagida yer verilen sonuglardaki yiizdelik kisimlar, 500

isletme iizerinden degil de 483 isletme iizerinden hesaplanmustir.

3.1. insan Kaynaklar1 Yonetimiyle Ilgili Link

Calismanin temel sorularindan biri; isletmelerin internet sitelerinde, "insan
kaynaklar1", "kariyer", "kurumsal bilgi" veya farkli bagliklar altinda, insan kaynaklari
yonetimiyle ilgili bilgi ve faaliyetlerin bulundugu ya da adaylarin 6zgegmis
gonderebilecegi/is basvurusu yapabilecegi sayfayr acan bir linkin bulunup
bulunmadigi" dir. Bu dogrultuda 483 isletmenin internet sitesi, ilgili linkin olup

olmamasi acisindan incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 1°de gdsterilmektedir.

TABLO 1: isletmelerin internet Sitesinde iKY ile ilgili Bir Linkin Bulunup Bulunmadigna
Iliskin Sonuglar

IKY ile Ilgili Bilgi ve Faaliyetlerin Bulundugu Birime/Sayfaya Acilan Bir Linkin
Varh@
Var Yok
Isletme 382 101
Sayisi
% 79 21

Tablodan da goériildiigii lizere, isletmelerin biiylik ¢ogunlugunun yani 382 tanesinin
(%79) internet sitesinde, insan kaynaklar1 yOnetimine iliskin bilgi ve faaliyetlerin
bulundugu ya da adaylarin 6zgegmis gonderebilecegi/is basvurusu yapabilecegi

sayfay1 agan bir linkin oldugu goriilmektedir.



3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Genel Bilgi

Isletmelerin internet sitelerinde bulunan insan kaynaklar1 yénetimiyle ilgili linkin
hangi amag¢ icin kullanildiginin tespit edilmesi, isletmelerin insan kaynaklar
yonetimiyle ilgili misyon, vizyon, politika ve degerlerinden en az birine ve ¢alisan
profiline iliskin bilgilerin, isletmelerin internet sitelerinde bulunup bulunmadiginin
belirlenmesi calismanin amaclar1 arasinda yer almaktadir. Bu dogrultuda yapilan

icerik analizi sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 2°de gosterilmektedir.

TABLO 2: insan Kaynaklar1 Yénetimine iliskin Genel Bilgilere Yonelik Sonuclar

IKY Linki Hangi Amag isletmenin IKY Misyon, Vizyon, Isletmenin
I¢cin Kullamlmaktadir Politika ve Degerleriyle ilgili Calisan Profiline
Konulardan En Az Birine Yonelik Iliskin Bilgi
Bilgi
Sadece _Ayrmntih
Bagvuru IKY Bilgisi Var Yok Var Yok
Amaglh Sunma
Amagclh
Isletme 157 219 226 257 42 441
Sayisi
% 41,7 58,3 46,7 53,3 8,7 91,3

Tablodan da goriildiigii tizere, isletmelerin internet sitelerinde bulunan insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin linkin, daha c¢ok, bagvuru yapabilme imkani
saglamadan ziyade, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili uygulamalara yonelik ayrintili
bilgi sunma amaci tasidigr soylenebilir. Keza 219 (%58,3) isletmenin internet
sitesinde bulunan IK linki, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili ayrintili bilgi sunarken;
157 isletmenin IK linki sadece adaylar i¢in basvuru yapma ya da 6zge¢mis doldurma

firsat1 saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin misyon, vizyon, politika ve degerlerinden en az
birine yonelik bilginin isletmelerin internet sitelerinde olup olmadigi hakkindaki
sonuglarin birbirine yakin oldugu goriilmekle birlikte, daha fazla sayida isletmenin

internet sitesinde ilgili bilgilerin higbirinin olmadig1 sdylenebilir. Bununla birlikte




isletmelerin ¢ok az bir kisminda (%S8,7) calisanlarin sayisi, statiisii (beyaz yaka -

mavi yaka), egitim diizeyi, cinsiyeti vb. demografik bilgilere yer verilmistir.

Calismada, isletmelerin internet sitelerinde yer verdigi insan kaynaklar1 yonetimine
iligkin bilgiler, temel islev ve uygulamalara gore siniflandirilmaya ¢aligilmistir. Buna
gore insan kaynaklar1 temin ve secim siireci, egitim ve kariyer gelistirme, performans
degerlendirme, iicret yonetimi, is¢i saglig1 ve is giivenligi ve is hukuku islevleriyle
ilgili olarak, isletmelerin internet sitelerinde bilgi verip vermedikleri belirlenmeye

calisilmigtir. Asagida bahsedilen bu islevlere yonelik bilgiler yer almaktadir.
3.3. Insan Kaynaklarinin Temin ve Secim Siirecine Yonelik Bilgi

Insan kaynaklar1 temin ve se¢im siirecinde genellikle iizerinde durulmasi gereken
konular; temin ve se¢imin nereden yapildigi, (i¢ kaynak-dis kaynak), temin ve se¢im
stirecini igletmenin kendisinin yiiriitlip ylriitmedigi, bu konuda isletme disindan
hizmet almip alinmadigi, 6zge¢mis doldurulmasi, basvuru yapilmasi, is ilanlar
hazirlanmasi/sunulmasi, miilakatlarin/sinav-test uygulamalarinin yapilmasi ve staj
firsatlari/kariyer giinleri saglanmasidir. S6z konusu konulardan hangilerine yonelik
bilgilerin isletmelerin internet sitelerinde olup olmadigini incelemek amaciyla,
tesadiifi 6rnekleme yoluyla segilen bazi isletmelerin internet sitelerinde yer verdigi
IK bilgileri gdéz oniinde bulundurulmustur. Bu dogrultuda isletmelerin internet
sitelerinde, insan kaynaklari temin ve se¢im siirecine iliskin genel bilginin olup
olmadiginin incelenmesinin yani sira; is ilanlarinin bulunup bulunmadiginin,
0zgecmis doldurma/is bagvurusu yapma imkanmin saglanip saglanmadiginin ve
temin ve secim siirecini kimin ydnettiginin belirlenmesine; miilakatlara ve staj
kariyer giinlerine iliskin bilgilerin olup olmadiginin da tespit edilmesine ¢alisilmistir.

Elde edilen sonuglar Tablo 3’te gosterilmektedir.



TABLO 3: iKY'nin Temin Se¢im Siirecine Iliskin Bilgilere Yonelik Sonuclar

iK Temin Ozgecmis Staja -
Secim . Doldurma e s e e Tre e Miilakatlara| Kariyer
. . Is Temin Siirecini Kimin .o 1. . .
Siirecine ilanlart / Bagvuru Yénettigine iliskin Bilgi Yonelik | Giinlerine
fligkin Yapma gine T g Bilgi Yonelik
Bilgi imkam Bilgi
Bilgi Var Bilei
Var |Yok| Var | Yok | Var | Yok . .| Dis ikisi | o' Var | Yok | Var | Yok
Kendisi Yok
Kaynak [ de
I;:*;;‘s‘le 365 |118] 164|319 [282] 201 | 216 | 77 72 | 118 | 103 | 380 | 140 | 343
% |75,5[24,5| 34 | 66 [58,3|41,7| 44,7 | 159 | 14,9 | 24,5 21,3 |78,7]28,9]| 71,1

Tablodan da gorildiigii tizere, isletmelerin biiyilk ¢ogunlugunun internet sitesi
tizerinden insan kaynaklar1 temin sec¢im siirecine iliskin genel bilgi verdigi
soylenebilir. Isletmelerin %24,5'inin internet sitesinde ise, siireci kimin yodnettigi
bilgisi de dahil olmak iizere, insan kaynaklari temin ve secim siirecine iligskin hi¢cbir
bilginin olmadig1 goriilmektedir. Isletmelerin 164 tanesi (%34) internet sitelerinde is
ilanlarina yer verirken, 282 tanesi (%58,3)'l internet sitelerinde adaylara 6zge¢mis
doldurma veya basvuru yapma imkam saglamaktadir. Isletmelerde temin segim
stirecini kimin yonettigine bakildiginda; isletmelerin 216 tanesinin (%44,7) temin ve
secim silirecini tamamen kendisinin yoOnettigini; 77 tanesinin (%15,9) basta
kariyer.net ve yenibiris.com olmak lizere temin ve se¢im siirecini farkli kariyer
portallar1 iizerinden yiiriittiigiinii, 72 tanesinin (%14,9) ise insan kaynaklar1 temin ve
secim silirecinde kendisiyle birlikte farkli kariyer portallarinin birlikte rol aldigim
belirttigi goriilmektedir. Bununla birlikte 118 tane isletme internet sitesinde temin ve
se¢im siirecini kimin y&nettigine iliskin hicbir bilgi vermemistir. Insan kaynaklar
temin ve se¢im siirecinde bir bagska 6nemli konu olan miilakatlar hakkinda bilgi olup
olmadiginin incelenmesi sonucunda ise isletmelerin 103 tanesinin (%21) internet

sitesinde miilakatlar hakkinda bilgi verildigi tespit edilmistir. Yapilan miilakatlarin



da genel olarak yetkinliklere dayali oldugunun belirtildigi sdylenebilir. Staj - kariyer
giinleri hakkinda bilginin olup olmadig1 incelendiginde ise isletmelerin 140 tanesinin
(%28,9) internet sitesinde staj - kariyer gilinlerine yonelik bilgilere yer verdigi
goriilmektedir. Bu isletmelerin biiylik kisminda 6zellikle staj firsatlaria yonelik

bilginin, kontenjanlarin ve bagvuru tarihlerinin verildigi belirlenmistir.
3.4. Egitim ve Kariyer Gelistirme Islevlerine Yonelik Bilgi

Isletmelerin internet sitelerinde, egitim ve kariyer gelistirme islevlerine y&nelik
bilgilere yer verilip verilmedigi dort farkli kriter dogrultusunda belirlenmeye
calisilmigtir. Buna gore isletmelerin internet sitelerinde, egitim faaliyetlerine ve
kariyer gelistirme faaliyetlerine iliskin genel bilginin olup olmadiginin incelenmesi
ile isletmenin kendi biinyesinde egitim faaliyetlerini yiirlittiigii bir egitim
biriminin/akademisinin olup olmadiginin ve egitim yontemlerine iliskin bilgilere yer
verip vermediginin belirlenmesi amaglanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4’te

gosterilmektedir.

TABLO 4: iKY'nin Egitim ve Kariyer Gelistirme islevlerine iliskin Bilgilere Yonelik Sonuglar

Egitim Kendi Biinyesinde | Egitim Yontemlerine Kariyer Gelistirme
Faaliyetlerine | Egitim Biriminin / Iliskin Bilgi Faaliyetlerine
Yonelik Bilgi Akademinin Yonelik Bilgi
Varhg
Var Yok Var Yok Var Yok Var Yok
Istetme | 10, 1 289 | 45 438 140 343 131 352
Sayisi

% 40 60 9,3 90,7 29 71 27 73

Tablodan da goriildiigii lizere, isletmelerin 194’{inde (%40) internet sitesi lizerinden
egitim faaliyetlerine iligkin genel bilgi verilmektedir. Burada internet sitelerinde
insan kaynaklar1 yonetimine iligkin hi¢bir link bulunmamasina karsin, egitim
faaliyetlerinden bahseden isletmeler oldugu soylenebilir. Ozellikle ilk 500 listesinde
bulunan kamu kurulusu niteligindeki baz1 isletmeler, ayr1 bir IK linki
bulundurmamasina ve diger insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerine yonelik herhangi
bir bilgi sunmamasina ragmen, yasal yiikiimliiliklerden de kaynaklanmasi nedeniyle

internet sitelerinde egitim faaliyetlerinden oldukca ayrintili sekilde bahsetmislerdir.




Egitim faaliyetlerini yiirlitmek iizere kendi biinyesinde bir egitim birimi/akademisi
bulundugunu belirten isletme sayisinin 45 (%9,3), yani olduk¢a az oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda uyguladigi egitim yontemlerine iliskin bilgi veren
isletme sayisinin da 140 (%29) adet oldugu, bu rakamin da az olarak
nitelendirilebilecegi sdylenebilir. Egitim yontemlerine iligkin bilgi veren bu 140
isletme, genellikle is basi ve is dis1 egitim yontemleri seklinde genel bir bilgiden
bahsetmektedir. Son olarak isletmelerin 131’inde (%27) internet sitesi lizerinden
kariyer gelistirme faaliyetlerine iliskin genel bilginin verildigi goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 temin ve se¢im siirecine ve egitim faaliyetlerine iligskin bilgi veren

isletmelerin orani ile karsilastirildiginda bu oranin diisiik oldugu sdylenebilir.
3.5. Performans Degerlendirme islevine Yonelik Bilgi

Isletmelerin internet sitelerinde performans degerlendirme islevine yonelik bilgilere
yer verilip verilmedigi ii¢ farkli kriter dogrultusunda belirlenmeye ¢aligilmistir. Buna
gore igletmelerin internet sitelerinde, performans degerlendirme faaliyetlerine iliskin
genel bilginin olup olmadiginin incelenmesine ile performans degerlendirme
yontemlerine ve performansa dayali {cretleme yapilip yapilmadigina iliskin
bilgilerin verilip verilmediginin belirlenmesine g¢alisilmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 5’te gosterilmektedir.

TABLO 5: iKY'nin Performans Degerlendirme islevine iliskin Bilgilere Yonelik Sonuglar

Performans Performans Degerlendirme Performansa Dayah
Degerlendirme Yontemlerine iliskin Bilgi | Ucretlemeye iliskin Bilgi
Faaliyetlerine Yonelik
Bilgi
Var Yok Var Yok Var Yok
Isletme | =) 46 337 99 384 99 384
Sayisi
% 30,2 69,8 20,4 79,6 20,4 79,6

Tablodan da goriildiigii lizere, isletmelerin biiytlik kisminda (337 adet %69,8) internet
sitesi lizerinden performans degerlendirme faaliyetlerine yonelik bilginin verilmedigi
goriilmektedir. Isletmelerin 146’s1 (%30) performans degerlendirme faaliyetlerine

yonelik ayrintili olmayan genel bilgiyi internet lizerinden paylasirken, 99°u (%20,4)




performans degerlendirme yontemlerine iligkin bilgi sunmakta ve yine 99’u (%20,4)
performansa dayali {icretleme yaptigin1 belirtmektedir. Yapilan igerik analizi
sonucunda, performans degerlendirme yontemlerine iliskin bilgi veren isletmelerin
cogunda, yetkinliklere ve hedeflere dayali degerlendirme yapildigi; performansa
dayali tcretleme yapan isletmelerin ¢ogunda ise beceri ve yetkinliklerin
ticretlendirildigi ve hedeflere dayali olarak prim sistemlerinin bulundugu tespit

edilmistir.
3.6. Ucret Yonetimi Islevine Yonelik Bilgi

Isletmelerin internet sitelerinde {icret yonetimi islevine yonelik bilgilere yer verilip
verilmedigi de ii¢ farkli kriter dogrultusunda belirlenmeye calisilmistir. Buna gore
isletmelerin internet sitelerinde, iicretlemeye iligkin faaliyetlere yonelik genel
bilginin olup olmadiginin incelenmesi ile isletmede is degerlendirme yapilip
yapilmadiginin ve piyasa lcret arastirmalarindan yararlanip yararlanilmadiginin

belirlenmesi amaglanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 6’da gosterilmektedir.

TABLO 6: iKY'nin Ucret Yonetimi islevine iliskin Bilgilere Yonelik Sonuclar

Ucretlemeye iliskin Piyasa Ucret is Degerleme Yapilmasina
Faaliyetlere Yonelik Bilgi Arastirmalarmdan iliskin Bilgi
Yararlanildigina iligkin
Bilgi
Var Yok Var Yok Var Yok
Isletme | =y 381 55 428 67 416
Sayisi
%o 21,1 78,9 11,3 88,7 13,8 86,2

Tablo incelendiginde, isletmelerin ¢ok biiylik kisminda (381 adet %78,9) internet
sitesi lizerinden ticretleme faaliyetlerine yonelik bilginin verilmedigi goriilmektedir.
Keza {lilkemizde licret yonetimi konusunda yapilan simirli sayida arastirmaya da
bakildiginda, nicel aragtirmalar kapsaminda isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerine
gonderilen anket formlarinin cevaplanma oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda isletmelerin iicretleme faaliyetlerinin, diger insan kaynaklari yonetimi
islev ve faaliyetlerine gore 6zel ve gizli tutuldugu diisliniildiigiinde, ¢ikan sonuglarin

tutarli oldugu soylenebilir. Yapilan icerik analizi sonucunda, isletmelerin 102’sinin




(%21,1) internet iizerinden iicretlemeye iliskin faaliyetlere yonelik genel bilgiyi
paylastigi, 55’inin (%11) piyasa iicret arastirmalarindan yararlandigi, 67’sinin de

(%13,8) de is degerlendirmesi yaptig1 tespit edilmistir.

3.7. isci Saghg ve Is Giivenligine, Endiistri iliskilerine (Sendikal Faaliyetlere ve
Diger is Hukuku Konularina) liskin Bilgi

Son olarak isletmelerin internet sitelerinde isci sagligi ve is glivenligine, sendikalarla
ve diger is hukuku konulariyla ilgili faaliyetlere yonelik bilgilerin olup olmadigina
iligkin sonuglara yer verilmektedir. S6z konusu bilgiler; "is¢i sagligi ve is
giivenligine iligkin faaliyetlere yonelik bilgi", "is¢i saghgr ve is gilivenligi
faaliyetlerinin farkli bir birim altinda yiiriitiilmesine iligskin bilgi" ve "sendikalarla ve
diger is hukuku konulariyla ilgili faaliyetlere yonelik bilgi" olmak {izere ii¢ baslik

altinda incelenmistir. Elde edilen sonuclar Tablo 7°de gosterilmektedir.

TABLO 7: iKY'nin isci Saghg ve Is Giivenligi islevine, Sendikal Faaliyetlere ve Diger Is
Hukuku Konularina iliskin Sonuclar

Isci Saghg ve Is Is Saghg ve Giivenligi Sendikalarla ve Diger Is
Giivenligine Iliskin Faaliyetlerinin Farkh Bir Birim Hukuku Konulariyla
Faaliyetlere Yonelik Altinda Yiiriitiilmesine iliskin Tigili Faaliyetlere
Bilgi Bilgi Yonelik Bilgi
Var Yok Var Yok Var Yok
Isletme | 5 383 63 420 20 463
Sayisi
% 20,7 79,3 13 87 4 96

Tablo incelendiginde, isletmelerin biiylik kisminda internet sitesi lizerinden is¢i
saghigl ve is giivenligi ile ilgili ve sendikalarla ve diger is hukuku konulartyla ilgili
faaliyetlere yonelik bilgiye yer verilmedigi goriilmektedir. Yapilan igerik analizi
sonucunda, 100 isletmede (%20,7) internet iizerinden is¢i sagligt ve is giivenligine
iligskin faaliyetlere yonelik genel bilginin paylasildigi, 63 isletmede (%13) is¢i saglig
ve is glivenligi faaliyetlerinin farkli bir birim altinda yiiriitildigi, 20 isletmede (%4)
ise sendikalarla ve diger is hukuku konulariyla ilgili faaliyetlere yonelik bilginin
sunuldugu tespit edilmistir. Burada da internet sitelerinde insan kaynaklari
yonetimine iliskin hi¢bir link bulunmamasina karsin, is¢i saglhigi ve is giivenligi

faaliyetlerinden bahseden isletmeler oldugu goriilmiistiir. Ozellikle ilk 500 listesinde



tiretim ve imalat sektoriinde bulunan bazi isletmeler ile kamu kurulusu niteligindeki
baz1 isletmeler, ayr1 bir IK linki bulundurmamasina ve diger insan kaynaklari
yonetimi islevlerine yonelik herhangi bir bilgi sunmamasina ragmen, yasal
yiikiimliiliiklerden de kaynakladigi iizere internet sitelerinde isgi saghigr ve is
giivenligi faaliyetlerinden ve konuyla ilgili aldiklari 6nlemlerden ayrintili sekilde

bahsetmislerdir.

SONUC

Calismada, Tiirkiye’nin ilk 500 biiylik sanayi isletmesinin internet sitelerinde yer
alan insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla ilgili bilgilere yonelik igerik
analizinin yapilmasi amaglanmaktadir. Bu amag¢ baglaminda, Istanbul Sanayi
Odast’nin agiklamis oldugu 2012 yili verileri dogrultusunda ilk 500’e giren
isletmelerin internet siteleri, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetler
dogrultusunda igerik analizine tabi tutulmustur. Isletmelerin internet sitelerinde insan
kaynaklar1 yoOnetimi uygulama ve faaliyetlerine yonelik bilgilere yer verip
vermedigini analiz etmeyi amaglayan bu calismada ilk olarak, incelenmesi
amaclanan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 belirlenmistir. Bu fonksiyonlar;
insan kaynaklar1 temin ve se¢imi, egitim ve kariyer gelistirme, performans
degerlendirme, iicret yonetimi, koruma islevi (is¢i sagligi ve is glivenligi) ve endiistri
iligkileri seklinde ele alinmistir. Fonksiyonlarin belirlenmesinin ardindan, internet
sitelerinden toplanacak bilgilerin uygun sekilde smiflandirilmasini saglayacak bir

degerlendirme formu olusturulmustur.

Aragtirma, ilk 500 listesinde 17 isletmenin isminin olmamasi nedeniyle 483 isletme
tizerinde gerceklestirilmistir. Bu isletmelerden de 382’sinde insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili olan bir link bulunmaktadir. 382 isletmeden 219’unda da, bu link,
ayrintili  bigimde insan kaynaklar1 yonetimi bilgisi sunma amagli olarak
kullanilmaktadir. 157 isletme de sadece is basvurusu amagli olarak, bu linki
kullanmaktadir. Rakamlar dogrultusunda ilk 500’e giren isletmelerin yarisindan

fazlasinda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olan linkin ayrintili bilgi verme amaci



giitmedigi soylenebilir. Yine isletmelerin yarisindan fazlasinda, isletmenin insan
kaynaklar1 misyon, vizyon, politika ve degerleriyle ilgili konulardan en az birinde

dahi herhangi bir bilgi yer almamaktadir.

Arastirmada elde edilen sonuglar insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bazinda incelenecek
olursa; ilk 500’e¢ giren sanayi isletmelerinin internet sayfalarinda en ¢ok, insan
kaynaklar1 temin ve sec¢imi fonksiyonuna yer verildigi goriilmektedir. 365 adet
isletme insan kaynaklari temin ve se¢im siireglerine yonelik bilgileri, internet
sitelerinden paylasmaktadir. Isletmelerin 164’ii sitelerinde is ilanlar1 yayinlarken,
282’si de 0zgecmis doldurma/bagvuru yapma imkanini adaylara sunmaktadir. 149
adet isletme, ise alim siirecinde dis kaynaklardan (istthdam kurumlarindan)
yararlandigini sitelerinde belirtmektedir. Isletmelerin, is gerekleri dogrultusunda
ihtiya¢ duyduklar nitelikli personeli isletmelerine ¢ekebilmek amaciyla, diger bir
ifadeyle mevcut bos pozisyonlarint en uygun dis isgiicii ile doldurabilmeleri
amaciyla, insan kaynaklar1 temin ve se¢cim fonksiyonuna internet sitelerinde oldukca
fazla yer verdikleri arastirmada c¢ikan sonuclar dogrultusunda soOylenebilir. Yine
isletmelerin, internet sayfalarini; insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili fonksiyonlarin
tanitmaktan ziyade, ise alim siirecine fonksiyonel olarak katkida bulunmasi yoniinde

kullandiklar1 sdylenebilir.

Isletmelerin internet sayfalarinda insan kaynaklar1 temin ve se¢im fonksiyonundan
sonra, egitim fonksiyonu ile ilgili bilgilere en fazla yer verdikleri goriilmektedir. 194
adet isletme, egitim fonksiyonu ile ilgili bilgilere internet sitesinde yer vermektedir.
Amerika ve Avrupa’da Ornekleri daha sik goriilen isletme akademileri ya da
tiniversiteleri gibi ayri orgiitlenmis bir egitim biriminin varligi sadece 45 isletme i¢in
s06z konusudur. 140 isletme de genellikle is bas1 ve is dis1 egitim yontemleri seklinde
genel bir egitim yontemi bilgisini yine sitelerinde yayimnlamaktadir. Diger bir bakis
acistyla igletmelerin yarisindan fazlasi, egitim ile ilgili herhangi bir bilgiye

sitelerinde deginmemektedirler.

Isletmelerden 131°i kariyer gelistirme fonksiyonu ve 146’st da performans

degerlendirme fonksiyonu ile ilgili bilgilere internet sitelerinde yer vermektedir.



Isletmelerin  99’unda performansa dayali iicretleme yapildigi yéniinde bilgi
mevcuttur. Yine aym sayida isletmede performans degerlendirme yontemlerine
iligkin bilgi bulunmaktadir. Performans degerlendirme yontemlerine iliskin bilgi
veren isletmelerin ¢ogunda, yetkinliklere ve hedeflere dayali degerlendirme
yapildigi; performansa dayali iicretleme yapan isletmelerin ¢ogunda ise beceri ve
yetkinliklerin cretlendirildigi ve hedeflere dayali olarak prim sistemlerinin

bulundugu tespit edilmistir.

Arastirma sonunda isletmelerden 102’sinin, internet sitelerinde {icret yoOnetimi
fonksiyonuna yonelik genel bilgiyi paylastiklart bulunmustur. Ucretleme veya iicret
yonetimi ile ilgili konularda yapilan aragtirmalarda, verilerin toplanma zorlugunu ve
icretleme konularinda isletmelerin genel olarak bilgi paylasmamay1 tercih ettiklerini
hesaba kattigimizda, isletmelerin internet sitelerinde, iicret yonetimine yonelik az
diizeyde bilgi paylagsmis olabilecekleri, arastirma Oncesinde tahmin edilen bir
durumdur. Arastirma sonunda da beklenilen dogrultuda sonuglara ulasilmistir. Yine
buna benzer bir sonucu, piyasa Tlcret arastirmalarindan yararlandigini ve is
degerlendirmesi yaptigin1 internet sitelerinde belirten isletmelerin sayisinin
neredeyse % 10 civarinda olmas1 gdstermektedir. Internet sitelerinde {icret yonetimi
fonksiyonuna yonelik genel bilgi paylasan 102 isletmeden 99’u, performansa dayali
ticretten bahsetmektedir. Bu dogrultuda da performansa dayali {icretlemenin, iicret
yonetimi ile ilgili olarak 6n plana ¢ikan bir konu oldugu sdylenebilir. Diger bir bakis
acistyla da, isletmelerin 99’u performans degerlendirme fonksiyonunda, performans
verilerinin licretlemede kullanildigint sdyleyerek, bir nevi licret yonetimi fonksiyonu
hakkinda da bilgi vermis olmaktadir. Bu noktadan hareketle piyasa iicret
arastirmalarindan yararlandigin1 ve is degerlendirmesi yaptigin1 ifade eden
isletmelerin sayisi, ilicret yoOnetimi konusunda bilgi sunan isletmelerin sayisi

acisindan, belki de daha dogru bilgilere ulasilmasini saglayacaktir.

Isci saghg ve is giivenligi fonksiyonu ve endiistri iliskileri fonksiyonu olarak ifade
edilebilen sendikalar ve is hukuku ile ilgili diger bilgiler agisindan sonuglara

bakildiginda, isletmelerin, internet sitelerinde, bahsedilen bu fonksiyonlarla ilgili



bilgilere ¢ok fazla yer vermedigi sdylenebilir. insan kaynaklari yonetiminin alt
fonksiyonlarindan biri olmakla birlikte, insan saghiginin ve hayatinin s6z konusu
olmasi nedeniyle bazi isletmelerde is¢i sagliglr ve is giivenligi birimi ayr1 olarak
orgiitlenmektedir. Arastirmadaki isletmelerden 63’1 de is¢i sagligt ve is glivenligi ile
ilgili olarak ayri bir birimlerinin oldugunu internet sitelerinden ifade etmektedir.
Aragtirma sonunda, internet sitelerinden hakkinda en az bilginin verildigi tespit
edilen insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu ise endiistri iliskileri ya da diger
ifadeyle sendikalar ve is hukuku ile ilgili diger bilgilerdir. Sadece 20 isletme bu

konular hakkinda internet sitelerinde bilgilendirmede bulunmaktadir.

Aragtirma sonunda elde edilen sonuglara genel olarak bakilacak olursa; isletmelerin
internet sayfalarinda en ¢ok, insan kaynaklar1 temin ve se¢imi fonksiyonuna yer
verdikleri, bunu da egitim yonetimi, performans degerlendirme ve kariyer gelistirme
fonksiyonlarinm izledigi goriilmektedir. isletmeler insan kaynaklar1 temin ve se¢im
stireciyle ilgili bilgi verirken, bir yandan da bu fonksiyon kapsaminda yer alan
isletmeye yeni isgdren temin edilmesi siirecini de biiyiik Olglide internetten
yirittiiklerini ifade etmektedir. Yani burada isletmelerin internet sayfalarini,
kamuoyunu bilgilendirme amaci1 kadar, kendi temel faaliyetlerini yerine getirme
amact dogrultusunda kullandiklari da sOylenebilir. Endiistri iliskileri bagta olmak
lizere, isci saghigi ve is giivenligi ve licret yonetimi fonksiyonlari, hakkinda en az

bilginin verildigi fonksiyonlar olarak dikkat cekmektedir.

Ozetlemek gerekirse, Tiirkiye'nin ilk 500 biiyiik sanayi kurulusu listesinde yer alan
483 isletmenin yarisindan fazlasinda, internet sitesinden insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarina iliskin ayrintili bilgiye yer verilmedigi; fonksiyonlar agisindan
bakildiginda da, insan kaynaklari temin ve se¢im fonksiyonu hari¢ diger tiim
fonksiyonlar i¢in ayrintili bilgi vermeyen isletme sayisinin ayrintili bilgi veren
isletme sayisindan fazla oldugu goriilmektedir. Buna gore insan kaynaklari
yonetimine ve insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlara yonelik ayrintili
bilgilerin internet sitesinden paylasilmast konusunda isletmelerimizin istenen

durumda olmadig1 soylenebilir. Ancak 1 Temmuz 2013’te yiiriirlige konulan



"Sermaye Sirketlerinin  Acacaklar1 Internet Sitelerine Dair Y&netmelik"
dogrultusunda bagimsiz denetime tabi sirketlere internet sitesi agma zorunlulugu
getirilmesi ile konuya yonelik farkindaligin giderek artacagi ve insan kaynaklari
yonetimiyle birlikte farkli konulara iliskin dogru ve giincel bilgileri kurumsal
sitelerinden paylasma konusunda isletmelerin ileride daha duyarli ve etkin

davranacag diisiiniilebilir.
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