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Oz

Giiniimiizde isletmelerin en dnemli kaynag insan olarak degerlendirilmektedir. insan kaynag1 dogasi geregi diger tiim
kaynaklardan daha etkin ve onlarin yoneticisi konumundadir. Bu baglamda isletmelerin siirdiiriilebilirligi ancak en
kiymetli kaynak olan insan kaynaklarmimn niteliginin saglanmasiyla miimkiin géziikkmektedir. Mevcut arastirma,
Istanbul borsasinda islem goren BIST-100 sirketlerinin faaliyet raporlarinda sunduklari insan kaynaklari aktiviteleri
ile sirketlerin karliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi, insan kaynaklar1 aktivitelerinin ¢alisan sayisina ve sektore
gbre farklilasmasim incelemeyi hedeflemektedir. Elde edilen sonuglar; Borsa Istanbul’da islem gdéren BIST-100
sirketlerindeki ortalama insan kaynaklar1 aktivite sayisinin 9, ortalama insan kaynaklari aktivite indeks degerinin
%31,23 oldugu gostermistir. Arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezlerden yalnizca insan kaynaklar1 aktivite
indeksi ile ¢alisan sayis1 arasindaki iliskiye dair hipotez kabul edilmistir. Buna gore, sirketlerin ¢alisan sayisi ile insan
kaynaklar1 aktivite indeksi arasinda pozitif bir iliski vardir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES ACTIVITIES AND
PROFITABILITY: A RESEARCH ON BIST-100 COMPANIES

Abstract

Today, the most important source of enterprises is considered as human. By its nature, human resources are more
effective and manager of the 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 the 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, 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, there is a positive correlation between the size of the company and the rate of human
resources activity.
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Insan Kaynaklar1 Aktiviteleri ve Karlilik Arasindaki iliski: BIST-100 Sirketleri Uzerine Bir Arastirma

Giris

Insan kaynaklarinin ilk hali olan personel yonetimi, insan kaynaginin kaydini tutma (6rnegin yillik
izinler, raporlar vb.) ile smirli olan bir yaklasimdir. Insanin 6neminin kesfedilmesine paralel olarak
personel ydnetimi yerini, insan kaynaklar1 ydnetimi yaklasimina birakmistir. insan kaynaklar
yonetimi; insanin degerli bir varlik oldugunu ve isletmenin niteliklerini iyilestirecegini ileri
stirmektedir. Ancak bu yaklasimda da insan stratejik bir faktor olarak degerlendirilmemis, yalnizca
onemli olarak resmedilmistir. insan kaynaklar1 yonetiminin devaminda stratejik insan kaynaklar
yonetimi bakis acis1 ortaya ¢ikmis, insanin hem 6nemli bir varlik oldugu hem de isletmenin
stratejik bir ortagi oldugu kabulii kendini gostermistir. Stratejik insan kaynaklar1 anlayisi insanin;
diger kaynaklardan (6rnegin sermaye, dogal kaynaklar vb.) daha 6nemli oldugunu, diisiincelerinin
onemsedigini, isletmenin gelismesinin saglayicisi oldugunu ve isletmenin stratejisini olusturan
varlik oldugunu ileri siirmiistiir. Ancak son yirmi yilda yetkinlik temelli yaklasimlar 6n plana
cikmaya baglamis, stratejik insan kaynaklarmin yerini yetenek yonetimi yaklagimi almistir.
Yetenek yonetimi; insanin sadece stratejik bir ortak oldugu diisiincesini kabul etmemekte,
stirdiirebilir bir rekabet yaratmak i¢in yetkinliklerin 6nemli oldugunu, bu sebeple insanin
yonetilmesi degil, yetenegin yonetilmesi gerektigini ileri slirmiistiir.

Yetenegin bu denli dnemli oldugu gilintimiizde isletmelerin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, insan
kaynaklarina verdigi énemle paralellik gostermektedir. Isletmelerin siirdiiriilebilirligini belirleyen
en temel unsurlardan biri de karliliktir. Bu sebeple mevcut arastirma insan kaynaklari aktivitelerine
verilen 6nem ile isletmelerin karlilig1 arasindaki iliskiyi incelemeyi hedeflemektedir. Bu baglamda
arastirmanin birinci boliimiinde; personel yonetiminden yetenek yonetimine olan doniisiime, ikinci
boliimiinde; insan kaynaklarinin 6nemi ve sonuglarina, {igiincii bdliimde; insan kaynaklarinin
raporlanmasina yer verilmis, son bolimde ise BIST-100 sirketleri iizerine gergeklestirilen
arastirma sonuclar1 degerlendirilmistir.

1. Personel yonetiminden yetenek yonetimi yaklasimina doniisiim

19. yiizyilda yasanan sanayi devrimiyle birlikte toplumsal yasamda ve ¢alisma hayatinda biiytik
degisimler meydana gelmistir. Az c¢alisanli iiretim tesislerinden, ¢ok daha fazla calisanl
fabrikalara gegis olmustur. Fabrikalarda ilk baglarda ise alma, isten ¢ikarma ve maas 6deme gibi
konular igletme sahipleri tarafindan yiiriitilmiistiir. Ancak fabrikalarin biliylimesi ve calisan
sayisinin daha da artmasi yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasimna neden olmus, personel yonetimi
kavrami bu degisimler sonucu ortaya ¢ikmistir (Akdemir, Demirkaya ve Ugkun, 2016, s. 22). Isci
sendikalarinin, diger etkenlerin baskilar1 ve calisanlarin hak arayislari sonucunda, calisanlarin
hayatlarim1 kolaylastirmak i¢in yemekhane, dinlenme yerleri, saglik hizmetleri gibi etkinlikler
personel yonetimi kapsaminda ele alinmig, bu boliimde ¢aliganin {icret, egitim, saglik ve glivenlik
konularina odaklanilmistir (Aktas, 2015, s. 36). Personel yonetimi, isletmede g¢alisacaklarin ise
alinmasi, ise uyumunun saglanmasi, egitimi ve denetlenmesi iizerine odaklanmistir. Ayrica
personel yonetimi anlayisi, calisanlardan etkin bir sekilde yararlanabilmek i¢in deneyim, kabiliyet
ve beceriler ilizerine de odaklanmakta ve geleneksel yonetim anlayigini temsil etmektedir (Y oriik
Karakilig, 2002, ss. 46-47). Personel yonetimi, temel olarak verimlilik, maksimum ¢ikt1 tizerine
odaklanmakta, ¢alisanin insan oldugunu goz ardi ederek, is odakli hareket etmektedir (Aktas,
2015, s. 43).

20. yiizyilin sonlarina dogru, personel yonetimi yaklasiminin yerini insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimi (IKY) almigtir. Iki yaklasim arasindaki temel fark; personel yonetimi yaklasimi isletme
¢ikarlarini 6n planda tutarken, IKY calisanlarin memnuniyetini de amaglamaktadir. IKY, isletme
i¢in uygun isgiiciinii bulup, gelistirerek, siireklilik saglamay1 hedeflemektedir (Sabuncuoglu, 2005,
s. 9). IKY de personel yonetiminden farkli olarak ¢alisan, bir birey olarak degerlendirilmektedir
(Uslu, 2018, s. 7). Nitekim isgiicliyle ilgili maliyetler, verimlilik, isgiicindeki olumsuzluk
belirtileri, yeni kusaklarin calisma yasamina katilmasi ve kiiresellesme gibi nedenlerle IKY nin
Oonemi artmaya baslamis, zamanla personelcilik yaklagiminin yerini almistir (Sadullah, 2015, s. 5;
DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017, s. 9). Bu baglamda IKY’de temel amag calisandan etkin bir
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sekilde organizasyon igerisinde yararlanmaktir ve bu anlayis, isletme igerisinde yer alan bir {iretim
aracinin degil, ¢alisanin ydnetimi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifade ile IKY, yoneticiden
calisana kadar, isletmedeki herkese sorumluluk vermektedir (Aktas, 2015, s. 44).

IKY kavrammn “strateji” kavrami ile birlikte kullanilmasi1 ve IKY’nin stratejik yapisinin
incelenmeye baglanmas1 1980’lere dayanmaktadir. Stratejik yOnetim ve insan kaynaklari
birlesiminden olusan, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmek i¢in
insan kaynaklarinin stratejik 6nemini vurgulamaktadir (Cingdz, 2011, s. 33). Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin nihai hedeflerine ulasabilmeleri i¢in tutarli politika ve
programlarin uygulanmasi siirecidir. IKY’nin stratejik yapisi, politika ve programlarmn
gelistirilmesi ve bu gelistirilen politikalarin birbiri ile uyumlu olarak organizasyonun hedefini
gerceklestirebilmesi anlamina gelmektedir (Demir, 2018, s. 71). Stratejik insan kaynaklar
yonetimi, orgiitlerdeki misyon, vizyon, temel degerler ve kiiltlir, ¢cevrenin analizi konularini
kapsamakta, insan kaynaklari politikalar1 ve kararlariin orgiit stratejisine ve misyonuna gore
diizenlenmesini igermektedir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017, ss. 30-34).

Gliniimiiz isletmeleri artan kiiresel rekabet, degisen pazarlar ve dngoriilemeyen durumlarla yiiz
yiize gelmeye baslamistir. Buna ragmen ihtiya¢ duyduklari, vasifli calisanlar ise cezbetmek,
gelistirmek ve ellerinde tutmakta her zamankinden daha fazla zorluklarla karsilasilmistir. IKY
yetenekli insanlari ige alarak basariya zemin hazirlamistir (McCauley ve Wakefield, 2006, p. 4).
Nitekim 2000’li yillarin basinda yasanan finansal kriz sonucunda isletmelerin karsilagtig
giicliikler, isletmeler arasi rekabetin iirlin ve hizmetten 6te calisanlarin yetenekleri {izerinden
oldugunun 6nemi anlagilmigtir (Benligiray, 2007, ss. 8-9). Bu baglamda yetenek yoOnetimi,
isletmelerin rekabet stratejisini destekleyecek isgiicli 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, ss. 106-107; Giindiizalp ve Boydak Ozan, 2019, s. 3). Bethke-Langenegger, Mahler
ve Staffelbach (2011) ise yetenek yonetimini, sirkete rekabet avantaji1 saglama potansiyeline sahip
calisanlara odaklanan 6zgiin bir siire¢ olarak betimlemektedir. Bu baglamda yetenek yonetimi,
yetenekli ¢alisanlart etkili ve verimli bir sekilde yoneterek, sirketin uzun dénem rekabet¢iligini
saglamay1 amaglayan bir yaklasim olarak kendini géstermektedir.

Buradan hareketle, kiiresellesme, farkli kusaklardan calisanlarin emek piyasasina girmesi,
farkliliklar ve teknolojik gelismeler insan kaynagimin yonetim bi¢imini degistirmistir. Basta
yalnizca ticret, saglik gibi kosullar1 yonetmeye calisan personelcilik anlayist bu doniisiimlerle
insan tizerinden rekabetin yonetildigi yetenek yonetimi anlayisina evrilmistir.

2. Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi ve sonuclari

Insan kaynagi, organizasyon igerisinde yer alan iiretim ve ydnetim kademesini Ve organizasyon
disinda olup gelecekte muhtemel yararlanilabilecek isgiiciinii kapsamaktadir. Insan kaynag
yonetimi de insan kaynagmin organizasyona, kendine ve c¢evreye yararli olacak sekilde
yonetilmesidir. Insan kaynagi yonetiminin temel amaci organizasyon igerisinde verimliligi
arttirmak ve is hayatinin niteligini yiikselterek rekabet iistiinliigii elde etmektir (Sadullah, 2015,
ss. 2-3). Insan kaynag1 yonetimi, insan sermayesinin olusmasini ve organizasyonun etkinliginin
artmasini saglayan onemli bir etkendir. Organizasyonun hedefleri dogrultusunda caliganlarin
desteklenmesi ve yonlendirilmesi organizasyonun rekabet avantaji edebilmesinde Onemlidir
(Bilgin, 2007, s. 7; Cascio, 2010, p. 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminin calisan, orgiit ve devlet i¢in sonuglar1 bulunmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimine yapilan yatirimlar ¢alisan i¢in is tatmini gibi olumlu tutumlar yaratirken;
orgiit icin rekabet Ustlinliigli, devlet i¢in ise kayitli g¢aligmayr destekleme gibi sonuglar
tiiretmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin i tatmini ve oOrgiitsel
baglilik gibi olumlu tutumlar gelistirmesini saglarken, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi
olumsuz tutumlar sergilemesinin Oniine gegebilmektedir (Giirbiiz, 2011, s. 400; Giirbliz ve
Bekmezci, 2012, ss. 189-213; Oztiirk Basol ve Demirkaya, 2017, pp. 236-237). Aym zamanda
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insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitlerin de ¢ikarlarii gozetmekte ve maksimize etmeyi
amaclamaktadir. Nitekim aragtirmalar, insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitler i¢in karllik,
etkinlik, isveren markasi kazanma ve rekabet istlinliigii gibi sonuglar1 oldugunu géstermektedir
(Becker ve Huselid, 1998; Agdelen ve Erkut, 2003; Youndt ve Snell, 2004; Bhattacharya, Gibson
ve Doty, 2005; Ekin, 2008; Alayoglu, 2010). Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar1 bir yandan
birey ve oOrgiitleri desteklerken, diger yandan devlet i¢in de pozitif sonuglar dogurmaktadir. Buna
gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 devlet i¢in istthdam yaratilmasi, lilkedeki nitelikli
bireylerin nitelikli islere yonlendirilmesi, kayitli calismanin desteklenmesi ve entelektiiel sermaye
yaratilmasi gibi alanlarda fayda saglamaktadir (Becker ve Huselid, 1998; Youndt ve Snell, 2004).

3. Insan kaynaklarimin raporlanmasi

Kiiresellesme, artan rekabet ve dinamik is c¢evreleriyle birlikte artan firsat ve tehditlere karsi
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 g¢ikmistir (Marr, 2008). Bilgi,
organizasyonun rekabet ustiinliigii saglayabilmek ve siirdiirebilmek i¢in 6nemli bir unsur
konumuna doniigmiistiir. Entelektiiel sermaye, organizasyonun deger yaratabilmesinin temel
faktorii olmustur (Ghosh ve Wu, 2007; Curado, Henriques ve Bontis, 2011; Wang, Sharma ve
Davey, 2016). Bundan dolay1 organizasyon ydneticilerinin temel gorevi insan kaynaklari
yonetimini gelistirerek, organizasyonun entelektiiel sermayesinin olusumunu saglamak ve buna
bagh olarak da inovasyon kapasitesini ve performansini arttirmaktir (Swart ve Kinnie, 2010).
Organizasyonun inovasyon kapasitesi ile entelektiiel sermaye arasinda yakin iligski oldugu genel
kabul gérmektedir (Subramaniam ve Youndt, 2005).

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 kisacasi
organizasyon c¢alisanlarinin bildigi her seyin toplami olarak ifade etmektedir. Bahsi gegen
tanimlara gore entelektiiel sermaye; bilgi, bilgi sistemleri, patent, telif hakki ve lisans s6zlesmeleri
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, s. 154).
Entelektiie] sermaye organizasyonun performans ve degerinin belirlenmesinde kilit rol
oynamaktadir (Giray, 2013, s. 91).

Entelektiiel sermaye, organizasyonlar i¢in deger yaratmak ve gelistirmek agisindan 6nemli bir yere
sahiptir. Artan rekabet ortaminda organizasyonlarin varliklarini siirdiirebilmesi, kar elde
edebilmesi i¢in entelektiiel sermaye ve onu yonetme yetenegi gerekmektedir (Chen, Zhu ve Xie,
2004, p. 195). Dolayisiyla organizasyonun gelecek performansi hakkinda 6ngoriide bulunabilmek
icin entelektiiel sermayenin Sl¢iilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Aslanoglu ve Zor,
2006, s. 156). Her organizasyonda cesitli seviyelerde bulunan entelektiiel sermayeyi (insan
kaynagini) yonetebilmek i¢in 6l¢iilmesi diger bir ifadeyle goriiniir hale getirilmesi gerekmektedir.
Tam olarak goriintiillenemedigi takdirde tam olarak yonetilmesi de miimkiin olmamaktadir
(Kerimov, 2011, s. 43). Bu baglamda organizasyondaki insan kaynagi olan entelektiiel sermayenin
Ol¢iilmesi ve raporlanmasi sirketin gergek degerinin ortaya ¢ikarilmasini saglayacaktir.

Entelektiiel sermayenin Olgiilmesi ve isletmelerin finansal raporlarinda bir varlik olarak
raporlanabilmesi i¢in farkli yaklagimlara sahip yontemler gelistirilmis olmakla beraber; bu
yontemler, finansal raporlarda yer alan bilgileri giivenilirligi kaygisindan dolay1 raporlama
uygulamalarinda yer bulamamaistir. Bu kapsamda Uluslararas: Finansal Raporlama Standartlarina
bakildiginda da entelektiiel sermayenin raporlanmasi konusuna deginilmedigi; daha da otesi,
Ol¢iim belirsizligi nedeniyle insan kaynaklarimin finansal raporlarda yer almamasi gerektigi
yoniinde goriis belirtildigi goriilmektedir. Ancak bu durum, insan kaynaginin igletme i¢in yarattig1
degerin varligin1 ortadan kaldirmamaktadir. Bunun bilincinde olan isletmeler her ne kadar tabi
olduklar1t muhasebe ve raporlama mevzuati ¢ergevesinde insan kaynaklarini bir isletme varlig
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olarak finansal raporlarina alamasalar da, faaliyet raporlarinda insan kaynaklarina iligkin daha
fazla bilgi agiklama ¢abasi igerisine girmektedir. Mevcut ¢alismanin temel tezini de ortaya koyan
bu gilidiilenme; karlilik ve biiyiime gibi hedeflerinde basariya ulasan ve hatta hedeflerinin {izerinde
basar1 elde eden isletmelerin, bu basarilarindaki insan kaynaklarmin katkisini agiklamak
istemesinin bir sonucudur.

4. BIST-100 sirketleri iizerine bir arastirma
4.1. Arastirmanin amaci, 6nemi ve hipotezleri

Mevcut arastirma Istanbul borsasinda islem gdren BIST-100 sirketlerinin faaliyet raporlarinda
sunduklar1 insan kaynaklar1 aktiviteleri ile sirketlerin karliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi,
insan kaynaklar1 aktivitelerinin g¢alisan sayisina ve sektore gore farklilasmasini incelemeyi
hedeflemektedir.

Ulusal ve uluslararasi ¢alismalar incelendiginde genis bir literatiiriin olusmadig1 gorilmiistiir.
Mevcut arasgtirmanin konusuyla yakindan iligkili 1 ulusal ve 3 uluslararasi aragtirmanin mevcut
oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmalardan ilki; Oztiirk, Basol ve Balc1 (2018) tarafindan
gerceklestirilen arastirmadir ve ¢calismada BIST-30 sirketlerinde insan kaynaklari aktiviteleri ile
karlilik arasindaki iliski incelenmistir. Uluslararasi ¢alismalarin ise biri Tayland’1 incelerken, diger
ikisi Nijerya’y1 incelemektedir. Uluslararasi galismalar detaylica incelendiginde; Syed (2009)
tarafindan gerceklestirilen ¢alismanin Tayland, Bangkok borsasinda islem goéren firmalar
arasindan belirlenen 55 firmanin kurumsal 6zellikleriyle insan kaynaklari aktiviteleri arasindaki
iliskiyi incelemistir. Diger bir ¢alisma; Enofe, Mgbame, Otuya ve Ovie (2013) tarafindan
gerceklestirilmistir. Arastirmada Nijerya borsasinda islem goren finansal ve finansal olmayan
kuruluslar arasindan rastgele belirlenen firmalarin faaliyet raporlarinda belirtilen insan kaynaklari
aktiviteleri ve finansal performans arasinda iliski incelenmistir. Nijerya’y1 i¢eren bir diger ¢alisma
ise Oyewo, Faboyede ve Fakile (2014) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmada liretim ve
finans firmalarinin biiytikliigl ile insan kaynaklar1 aktivitelerini raporlamasi arasindaki iligkinin
incelendigi goriilmiistiir.

Mevcut aragtirma Tirkiye’deki durumu incelemesi bakimindan uluslararasi c¢aligmalardan
farklilasmakta, BIST-100 sirketlerini incelemesi bakimindan ise Oztiirk, Basol ve Balc1 (2018)
tarafindan gergeklestirilen aragtirmadan farklilagmakta ve bu agidan yazindaki 6nemli bir boslugu
kapatmay1 hedeflemektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, literatiirdeki arastirmalardan hareketle
asagidaki 5 hipotez ileri siiriilmiistiir:

Hi: Insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin donem kari arasinda pozitif iliski
bulunmaktadr.

Hy: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile sirketlerin aktif karhiligi arasinda pozitif iliski
bulunmaktadr.

Hs: Insan kaynaklar aktivite indeksi ile sirketlerin ézkaynak karhiligi arasinda pozitif iliski
bulunmaktadr.

Ha: Insan kaynaklar: aktivite indeksi ile ¢alisan sayist arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.
Hs: Insan kaynaklar: aktivite indeksi sirketlerin sektorlerine gore farklilasmaktadir.
4.2. Arastirmanin yontemi

Mevcut arastirmada nitel ve nicel aragtirma yontemleri birlikte kullanilmigtir. 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 iligkisini, sektore ve
calisan sayisina gore farklilasmasini belirlemek i¢in kullanilmistir. Arastirmada kullanilan nitel
bir arastirma teknigi olan igerik analizi yontemi, belirlenen dokiimanlardaki kelime, kelime grubu,
climle, paragraf ve temalarin detayli incelenmesini ve analiz edilmesini miimkiin kilan bir tekniktir
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(Kiimbetoglu, 2015, s. 148; Yildirim ve Simsek, 2016, ss. 199-200; Bas ve Akturan, 2017, ss. 124-
125).

Istanbul borsasinda islem géren BIST-100 sirketlerinin 2018 yili faaliyet raporlarinin
incelenmesinde Oyewo ve digerleri (2014) tarafindan belirlenen, Oztiirk ve digerleri (2018)
tarafindan Tiirkiye’de kullanilan insan kaynaklar aktiviteleri 6lcegi kullanilmistir (Ornek; calisan
sayist bilgisine yer verilmis mi?). Bu aktiviteler, sirketlerde uygulanan insan kaynaklari
aktivitelerinin ne 6l¢lide uygulandigini ve raporlandigini géstermektedir.

Icerik analizi sonrasinda her bir sirkete iliskin hangi insan kaynaklar1 aktivitelerinin raporlandig
belirlenmis ve insan kaynaklari aktivite (IKA) puanlari hesaplanmistir. Puanlarin hesaplanmasi
siirecinde, her bir aktivite “1” puan ile degerlendirilmis, bdylece sirketlerin IKA puanlari
belirlenmistir. Bu puanlar 0 ile 30 arasinda degismektedir. Puan 0’a yaklastiginda sirketlerin insan
kaynaklar aktivite raporlama sayisi diigmekte, 30’a yaklastiginda ise sirketlerin insan kaynaklari
aktivite raporlama sayisi yiikselmektedir. Diger bir ifade ile IKA puanmi azaldiginda insan
kaynaklar1 uygulamalarinin smirli oldugunu, IKA puam arttiginda ise insan kaynaklari
uygulamalarinin zenginlestigini sdylemek yerinde olacaktir.

Arastirmada ise dogrudan sirketlerin IKA puanlarmin kullamilmasi yerine, “IKA Indeksi”
olusturulmus ve bu indeks degerleri kullanilmistir (IKA Indeksi = IKA Puani1 x 100/ 30). Bir drnek
iizerinden IKA indeksi anlatilacak olursa; drnegin bir sirketin IKA puam 3 ise; (IKA Indeksi = 3
x 100/ 30 = 10) IKA Indeksi %10 olarak hesaplanmistir.

4.3. Arastirmanin bulgulari

Mevcut boliimde gergeklestirilen arastirma sonuglarina yer verilmistir. Bu baglamda oncelikle,
2018 yil1 faaliyet raporlarina gore; sirketlerin donem karlarina, aktif ve 6zkaynak karliliklarina,
calisan sayilarina, insan kaynaklari aktivitelerine ve son olarak da sektorlerine iliskin bilgilere yer
verilmistir. Sonrasinda ise arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezlerin sonuglarina iliskin
degerlendirmelerde bulunulmustur.

Tablo 1: Sirketlere Iliskin Bilgiler

Ortalama Standart Minimum Maksimum
Sapma

Donem Kari/Zarar™* 31.077 TL 157.781 -682.911 TL | 814.259 TL
Aktif Karlilik (%) 5,64 10,7575 -23,99 45,92
Ozkaynak Karlilig1 (%) 37,1162 241,77292 -131,55 2419,2
Calisan Sayist 7758,40 13644,50 2 92631
IKA 9,37 3,151 2 15
IKA Indeks %31,23 10,50 %6,67 %50

*Dénem Kary/Zarar: x 1.000

Tablo 1°de sirketlere iliskin bilgiler gdsterilmektedir. Buna gére Istanbul borsasinda islem goren
BIST-100 sirketlerinin donem kar1 incelendiginde, ortalama net kar diizeyinin 31 milyon TL
seviyesinde oldugu, en diisiik donem karinin -628 milyon TL, en yiiksek déonem karinin ise 800
milyon TL’nin {izerinde oldugu goriilmiistiir. Sirketlerin aktif karlilik yiizdeleri incelendiginde,
ortalama aktif karlilik oraninin %5,64 oldugu, en diisiik aktif karlilik oraninin -%23,99, en yiiksek
aktif karlilik oraninin ise %45,92 oldugu tespit edilmistir. Sirketlerin 6zkaynak karlilik oranlari
incelendiginde, ortalama 6zkaynak karliliginin %37,11 oldugu, en diisiik 6zkaynak karliliginin -
%131 iken en yiiksek 6zkaynak karliliginin %2419 oldugu tespit edilmistir. Sirketlerin ¢alisan
sayilar incelendiginde, sirketlerde ortalama c¢alisan sayis1 7.758 olarak gerceklesirken, en diisiik
calisan sayisinin 2, en yliksek calisan sayisinin ise 92.631 oldugu goriilmiistiir. Sirketlerin ortalama
insan kaynaklar1 aktivite sayis1t 9 (ss: 3,15) olarak hesaplanmistir. En diisiik insan kaynaklari
aktivite sayisi 2, en yiiksek insan kaynaklari aktivite sayis1 15 olarak goriilmiistiir. insan kaynaklari
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aktivite sayisindan yola c¢ikilarak olusturulan insan kaynaklari aktivite indeksi incelendiginde,
ortalama indeks degerinin %31,23, en diisiik indeks degerinin %6,67, en yiiksek indeks degerinin
ise %50 oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle Istanbul borsasinda islem géren BIST-100
sirketlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini raporlama oranlarimin oldukca diisiik oldugu
goriilebilir.

Tablo 2: Sirketlerin Sektér Dagilimina Iliskin Bilgiler

Sektorler Frekans Yiizde (%)
Imalat sanayi 37 37,0
Mali kuruluslar 37 37,0
Ulastirma, haberlesme, otel, lokanta ve insaat 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 2’de sirketlerin sektor dagilimlarina iliskin bilgiler gosterilmektedir. Buna gore, sirketlerin
%37’s1 imalat sanayi, %37’si mali kuruluslar, %7’si ulagtirma, haberlesme, otel, lokanta ve insaat,
%S5 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.

Tablo 3: Degiskenlere Iliskin Normal Dagilim Analizi Sonuglari

Degiskenler Kolmogorov-SmirnovZ | p

IKA Indeksi 1,275 0,04
Donem Kari/Zarari 3,210 0,00
Aktif Karlilik (%) 1,256 0,04
Ozkaynak Karlilig1 (%) 4,339 0,00
Calisan Sayist 2,849 0,00

Tablo 3’te degiskenlere iliskin normal dagilim analizi sonuglar1 gosterilmektedir. Buna gore, insan
kaynaklar1 aktivite indeksinden, c¢alisan sayisina kadar tiim degiskenlerin normal dagilim
olgiitlerine uymadigi (p<0,05) goériilmiistiir. Dolayisiyla ileri siiriilen ilk 4 hipotezin test edilmesi
icin Spearman’s rho korelasyon testi ve son hipotezin test edilmesi i¢in ise Kruskal-Wallis testi
kullanilmuastir.

Tablo 4: Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analizi Sonuclar

IKA Indeksi
1. IKA Indeksi -
2. Dénem Kari/Zarar1 -,049
3. Aktif Karlilik (%) -,069
4. Ozkaynak Karlilig1 (%) -,057
5. Calisan Sayis1 289"

Tablo 4’te degiskenlere iliskin korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir. Bu tablo, mevcut
aragtirma kapsaminda ileri siiriilen ilk 4 hipotezin test edilmesi i¢in tasarlanmistir. Buna gore,
insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile sirketlerin donem kar1 arasindaki iliski incelendiginde, bu
iliskinin istatistiki olarak anlamli olmadigi gorilmiistir (r: -0,049; p>0,05). Bu sonug, Hi
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hipotezinin reddedildigini gostermistir. Arastirmaya konu olan bir diger iliski ise insan kaynaklari
aktivite indeksi ile sirketlerin aktif karlili§1 arasindaki iligkidir. Arastirma sonugclari, iki degisken
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin olmadigini gostermistir (r: -0,069; p>0,05).
Dolayisiyla Hz hipotezinin de reddedildigini séylemek yerinde olacaktir. Insan kaynaklar aktivite
indeksi ile 6zkaynak karlilig1 arasinda da istatistiki olarak anlamli bir iliski olmadig1 tespit
edilmistir (r: -0,057; p>0,05). Buradan hareketle Hs hipotezinin reddedildigi goriilmiistiir. Insan
kaynaklar1 aktivite indeksi ile ¢alisan sayist iligkisi incelendiginde ise iki degisken arasinda
istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (r: 0,289; p<0,01). Diger
bir ifade ile sirketlerin ¢alisan sayisinin artmasi, insan kaynaklart aktivite oranini arttirmaktadir.
Dolayisiyla bu bulgudan hareketle, sirketin 6lgeginin biiyiimesi insan kaynaklarini kurumsal hale
getirmektedir yorumu yapilabilir. Buradan hareketle Hs hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo 5: Sirketlerin Sektorlerine Gore Insan Kaynaklar: Aktivite Indeksinin Farklilasmasina
1liskin Sonuclar

Sektor Ortalama Standart Test p
sapma

Imalat sanayi 30,45 10,45

Mali kuruluslar 33,42 10,19

Elektrik, gaz, su 32,50 15,24

Teknoloji 31,66 2,35

Egitim, saglik, spor, sosyal 19,16 6,87 14,49 1 0,53

Toptan ve perakende ticaret 38,00 9,00

Ulastirma, haberlesme, otel, lokanta, insaat 31,42 8,99

Madencilik 20,00 4,71

Tablo 5°te sirketlerin sektorlerine gore insan kaynaklari aktivite indeksi farklilagmasina iliskin
sonuglar gosterilmektedir. Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore, sirketlere ait insan kaynaklari
aktivite indeksi oranlarmin sirketlerin sektorlerine gore istatistiki olarak farklilasmadig
gortilmistir (Chi-square: 14,49; p>0,05). Buradan hareketle Hs hipotezinin reddedildigi sonucuna
ulagilmistir.

5. Sonug ve tartisma

Mevcut arastirma istanbul borsasinda islem goéren BIST-100 sirketlerinin faaliyet raporlarinda
sunduklart insan kaynaklari aktiviteleri ile sirketlerin karliliklar1 arasindaki iliskiyi ve insan
kaynaklar1 aktivitelerinin ¢alisan sayisina ve sektdre gore farklilagmasini incelemeyi
hedeflemektedir. Bu baglamda mevcut arastirmada, istanbul borsasinda islem géren BIST-100
sirketlerinin 2018 yili faaliyet raporlarindaki, Oyewo ve digerleri (2014) tarafindan belirlenen,
Oztiirk ve digerleri (2018) tarafindan Tiirkiye’de kullanilmis olan insan kaynaklar1 aktiviteleri
incelenmistir.

Sirketlerle ilgili bilgiler incelendiginde, sirketlerin ortalama donem net kar diizeyinin 31 milyon
TL seviyesinde oldugu, sirketlerin ortalama aktif karlilik oranmin %35,64, ortalama 6zkaynak
karliliginin ise %37,11 oldugu tespit edilmistir. Son olarak sirketlerin ¢alisan sayilari
incelendiginde, sirketlerde ortalama ¢alisan sayis1 7.758 oldugu goriilmiistiir. Bu sirketlerin sektor
dagilimlar1 incelendiginde, sirketlerin %37°si imalat sanayi, %37’si mali kuruluslar, %7’si
ulagtirma, haberlesme, otel, lokanta ve ingaat, %35 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 gecen sirketlerin insan kaynaklar1 aktivitelerine iligkin bilgiler
degerlendirildiginde, ortalama insan kaynaklar1 aktivite sayisinin 9, ortalama insan kaynaklari
aktivite indeks degerinin %31,23 oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle Istanbul borsasinda
islem goren BIST-100 sirketlerinin insan kaynaklar: faaliyetlerini raporlama oranlariin olduk¢a
diisiik oldugu goriilmektedir.
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Insan kaynaklar aktivite indeksi ile; sirketlerin dénem kar1, aktif karlilig1 ve 6zkaynak karlilig
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin olmadigi tespit edilmistir. Buradan hareketle
sitketlerin karlilik oranlart ile insan kaynaklari aktiviteleri arasinda bir iligki bulunmadigini
soylemek yerinde olacaktir. Bu sonuca gére, 2018 yil1 Istanbul borsasinda islem géren BIST-100
sirketleri i¢in insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin kara dontismedigi ya da sirketlerdeki karin
insan kaynaklar1 aktivitelerini iyilestirmek i¢in kullanilmadigi s6ylenebilir. Ayrica, sirketlerin
insan kaynaklar: aktivite indeksi oranlarinin sirketlerin sektorlerine gore farklilasmadigi da elde
edilen bulgular arasindadir. Buradan hareketle, imalat sanayisinden mali kuruluslara, teknolojiden
ticarete kadar bahsi gecen tiim sirketlerde insan kaynaklari aktiviteleri istatistiki olarak birbirine
benzemektedir. Son olarak, insan kaynaklar1 aktivite indeksi ile c¢alisan sayisi iliskisi
incelendiginde ise iki degisken arasinda pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile sirketlerin ¢alisan sayisinin artmasi, insan kaynaklari aktivite oranini arttirmaktadir. Elde edilen
sonugtan hareketle, sirketin dl¢eginin biliylimesinin insan kaynaklarin1 kurumsal hale getirdigi
yorumu yapilabilir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, literatiirdeki arastirmalarin bazilariyla ortiismektedir.
Ornegin, Oztiirk, Basol ve Balc1 (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirma, BIST-30 sirketleri
icin raporlanan insan kaynaklar1 faaliyetleri ile finansal performans arasindaki iliskiye
odaklanmakta ve iki degisken arasinda bir iliski olmadigi sonucuna ulagsmaktadir. Dolayisiyla
mevcut arastirmanin sonuglar1 Oztiirk, Basol ve Balc1 (2018) tarafindan gergeklestirilen arastirma
sonuclartyla benzemektedir. Her iki arastirma da raporlanan insan kaynaklar1 faaliyetleri ile
finansal performans arasinda iliski olmadigini dile getirmektedir. Elbette bu durum, insan
kaynaklar faaliyetleri ile finansal performans arasinda iligski yoktur anlamina gelmemektedir. Bu
sonug daha ¢ok, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanmadigi seklinde yorumlanmalidir. Diger
yandan Syed (2009) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, Tayland, Bangkok borsasinda islem goren
55 sirketin kurumsal oOzellikleriyle insan kaynaklar1 aktiviteleri arasindaki iliskiye
odaklanmaktadir ve arastirma sonugclari, sirkette calisan sayisi ile insan kaynaklari aktiviteleri
arasinda pozitif bir iliski bulundugunu ileri siirmektedir. Ayrica Oyewo, Faboyede ve Fakile
(2014) tarafindan Nijerya’y1 iceren ¢alismada da benzer bir bulguya ulasilmistir. Buna gore sirket
bliytikligi ile insan kaynaklar aktivitelerinin raporlanmasi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Bazi arastirmalarin sonuglari ise mevcut arastirma sonuglariyla drtiismemektedir. Buna gore, Syed
(2009) ve Enofe, vd. (2013); Oyewo, Faboyede ve Fakile (2014)) tarafindan gergeklestirilen
aragtirma sonuglari, insan kaynaklar1 aktiviteleri ve kar arasinda pozitif bir iligki oldugunu ve
finansal kuruluslarda insan kaynaklar1 aktivite raporlanma durumunun finansal olmayanlara oranla
daha yiiksek oldugunu gdstermistir.

Tim bulgulardan hareketle, finansal raporlama standartlart gibi uluslararasi gecerliligi olan
raporlama bi¢imlerinin insan kaynaklar1 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,
iilkelerin beseri sermaye degerlerinin karsilastirilmasina imkan verebilecektir. Son olarak da
standartlastirilmis insan kaynaklari raporlamalar1 potansiyel nitelikli c¢alisanlar i¢cin “beseri
sermaye degeri kuvvetli sirketler” ile ilgili bir yol haritas1 ortaya koyabilecektir. Tiim oneriler bir
arada degerlendirildiginde, insan kaynaklar1 faaliyetlerine raporlama standartlarinin getirilmesi;
bireylere, sirketlere, uluslararasi kuruluslara ve devletlere insan kaynaginin niteligini belirleme ve
karsilastirma firsat1 sunabilecektir.

Unutulmamalidir ki, bu sonuglar Istanbul borsasinda igslem géren BIST-100 sirketlerinin 2018 yil1
faaliyet raporlari temel alinarak gergeklestirilmistir. Dolayisiyla farkli sirketler ve yillar icin farkli
sonuclarin elde edilebilecegi gbz onlinde bulundurulmalidir. Ayrica son yillardaki ekonomik
krizin varlig1 nedeniyle finansal gdstergelerin ve insan kaynaklar1 aktivitelerinin sayisinin ve
oraninin diistigli de unutulmamalidir. Son olarak sirketlerin insan kaynaklari faaliyetlerini
raporlama zorunlulugunun olmamasinin bu sonuglar ilizerinde etkili olabilecegi de gdz ardi
edilmemelidir.
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Gelecekteki arastirmacilar icin konunun kiiltiirleraras1 (6rnegin; ABD, Ingiltere, Almanya ile
Tiirkiye) karsilastirmasinin yapilmasi yazindaki 6nemli bir boslugu kapatabilir. Ayrica, faaliyet
raporlar1 yerine bu sirketlerin insan kaynaklari yonetimi birimleriyle derinlemesine miilakat
yontemi ile goriismelerin yapilmasi ve karsilagtirmalarin bu veriler lizerinden gergeklestirilmesi
de yazindaki 6nemli bir boslugu kapatabilir. Son olarak da ulusal yazinda insan kaynaklar
faaliyetlerinin raporlanmasina iliskin standartlastirma ¢alismalarinin yapilmadigi goriilmiistiir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanmasina iligkin standartlastirma c¢alismalarinin
gergeklestirilmesi bir yandan sirketlere ve bireylere diger yandan uluslararasi yatirimcilara ve
devletlere 6nemli faydalar saglayabilecek ayrica standart formlar iizerinden karsilagtirma imkani
sunabilecektir.
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