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Amag: Bu ¢alisma, en iyi isyerleri kategorisinde yer alan
Migros'un insan Kaynaklari stratejilerini kurumsal
sdylem cercevesinde analiz etmeyi ve teoride yer alan
unsurlarin  sahada  uygulanip  uygulanmadigini
6grenmeyi amaglamaktadir.

Yontem: Arastirmada, sirketin faaliyet raporu nitel
arastirma desenine uygun olarak dokiman analizi
yontemiyle incelenmistir.  Arastirmada  sirketin
yayimladig faaliyet raporlar ile literatlirde yer alan
modern insan kaynaklari stratejileri baz alinarak
timdengelimsel bir yaklasimla ele alinmistir.

Anahtar Kelimeler: mutluluk, is tatmini, insan
kaynaklari yonetimi, ¢alisan motivasyonu

Bulgular: Analiz sonucunda, sirketin ise alim ve segme,
egitim ve gelisim, performans yonetimi, lcret ve yan
haklar yonetimi, is saghgi ve glivenligi, kariyer yonetimi
gibi insan kaynaklari uygulamalari modern insan
kaynaklar literatliri ile ylksek dizeyde uyum
gosterdigi saptanmustir. Ozellikle, sirketin ¢alisanlarina
yonelik  uyguladigt is saghg ve glvenligi
uygulamalarinin isyeri mutlulugunun saglanmasinda
temel bir séylem araci olarak 6ne gikmaktadir. Bununla
birlikte, ise alim ve se¢me fonksiyonunda cinsiyet
esitligi vurgusu dikkat c¢ekici bir bulgu olarak
gorilmektedir.

Ozgiin Deger: Bu calisma, faaliyet raporlarinda
belirtilen unsurlarin akademik olgitlerle uyusup
uyusmadigini test ederek literatiirdeki teori-uygulama
bosluguna katki sunmaktadir. Calisma, sirketlere, insan
kaynaklari uzmanlarina ve vyoneticilere rehberlik
sunmasi agisindan énem teskil etmektedir.
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Abstract

Purpose: This study aims to analyze Migros' Human
Resources strategies within the framework of
corporate discourse and to determine whether the
elements in theory are applied in practice.

Methodology: The company's activity report was
examined using the document analysis method in
accordance with the qualitative research design. The
study adopted a deductive approach based on the
company's published activity reports and modern
human resources strategies found in the literature.

Findings: The analysis revealed that the company's
human resources practices, such as recruitment and
selection, training and development, performance
management, compensation and benefits
management, occupational health and safety, and
career management, are highly consistent with
modern human resources literature. In particular, the
company's occupational health and safety practices
for its employees stand out as a fundamental
discourse tool for ensuring workplace happiness.
Furthermore, the emphasis on gender equality in the
recruitment and selection function is seen as a
noteworthy finding.

Originality: This study contributes to the theory-
practice gap in the literature by testing whether the
elements stated in the activity reports are consistent
with academic criteria. The study is significant in that
it provides guidance to companies, human resources
specialists, and manage.
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1. Girig

Rekabetin yogun oldugu giiniimiizde isletmelerin basarili olabilmeleri bircok faktore baghdir.
Ozellikle motivasyon, mutluluk ve performans gibi kavramlar ile verimlilik ve basar
O0zdeslesmektedir. Son vyillarda verimlilikten ziyade isletmeler mutlulugu saglamayi odak
noktalari haline getirmistir. isletmelerde mutlulugu saglamak bircok etkene dayandirilsa da bu
etkenlerin pratikte uygulanmasi gormezden gelinmektedir. Bilinmesi gereken hususlardan birisi,
surdirdlebilir basari igin yalnizca finansal performansin yeterli olmadigidir. Clinki bir isletmeyi
surdurdlebilir kilan en 6nemli faktér ¢alisanlaridir. Bu baglamda, ¢alisanlarin mutlu olmalari ve
islerinden tatmin olmalari, islerine daha iyi odaklanmalarini saglamaktadir. Bu sayede verimlilik
bu saglanmis olacaktir. Yapilan bir ¢alismada isyerinde mutlulugun verimlilik ile dogru orantili
oldugu ifade edilmektedir (Ozeren ve Ozen, 2019). Dolayisiyla, ¢alisanlarin isyeri mutlulugunun
saglamasi gerekmektedir. isyeri mutlulugu; calisanlarin isle ilgili iyi olma durumlari ve kendilerini
mutlu hissetmeleri seklinde tanimlanmaktadir (Keyes, 2005). isyerinde mutlu olan bireylerin
olumlu duygularinin, olumsuz duygularina nazaran daha fazla oldugu ifade edilmektedir (Arslan
ve Polat, 2017: 613). isyerinde mutlu hisseden calisanlarin islerinden duyduklar tatmin orani
ylksek olmaktadir. Erer (2021: 217) ¢alismasinda, ¢alisanin yaptigi isten tatmin olmasinin isyeri
mutlulugu ile pozitif yonde oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, isyerinde mutlu olan
¢alisanin tatmin duygusunun yiksek olacagini ifade etmek mimkindir.

Bu baglamda, isyeri mutlulugunu ve genel iyi olus halini artirmada insan kaynaklari
uygulamalarinin roli giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin ise alimindan egitim
ve gelisimine, performans yonetiminden cret ve yan haklara kadar genis bir yelpazeyi kapsayan
bu uygulamalar; isyeri kaltlrinin sekillenmesinde ve olumlu bir g¢alisma ortaminin
yaratilmasinda kilit bir isleve sahiptir. Bu ¢alismanin amaci, bireylerin isyerinde mutlulugunun
saglanmasinda insan kaynaklari uygulamalarinin etkisini incelemek ve literatiirde yer alan insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin sahada yoneticiler tarafindan ne kadar uygulandigini
saptamayi hedeflemektedir. Bu amag dogrultusunda, "En Mutlu isyerleri" kategorisinde yer alan
Migros'un faaliyet raporlarinda yer alan insan kaynaklari uygulamalari degerlendirilip analiz
edilecektir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. isyeri Mutlulugu

Mutluluk kavrami bireyler agisindan énemli bir amag olarak goriilmektedir (Gilman vd., 2000:
135). Bireyler bu amag dogrultusunda hem sosyal hayatta hem de is yasaminda gerekli davranis
ve tutumlar sergilemektedir. Ornegin, yapmaktan keyif aldigi hobileri gergeklestiren bireyler
kendilerini mutlu hissederken, hosnut olmadiklar etkinliklere katilmak mutsuz hissetmelerine
neden olabilmektedir. Bu baglamda mutluluk, bireylerin yasamlari boyunca yaptiklari her seyi
degerlendirerek ne diizeyde keyif aldiklarinin muhasebesini yapmalari seklinde ifade edilebilir
(Veenhoven, 1989: 22; akt. Keser, 2018: 5). Bu tanim dogrultusunda Keser (2018: 5), mutluluk
olgusunun degerlendirilmesinin 6znel oldugunu belirtmektedir. Baska bir deyisle, bireylerin
kendi degerlendirmelerine gére mutlu ya da mutsuz olduklarini hissetmeleri seklinde
aciklanabilir.

Sosyal yasamda mutlulugun yani sira, bireyler icin isyeri mutlulugu da dnem arz etmektedir. is
yasami, bireylerin hayatlarinda énemli bir rol oynamaktadir (Yozgat ve Bilginoglu, 2020: 202).
Bunun nedeni, bireylerin ¢ogu zaman ev yerine isyerinde daha fazla vakit gecirmeleridir. Bu
kapsamda isyeri mutlulugu; bireylerin sorumlu olduklari goérevlere karsi istekli olmalari ve
sevgiyle gerceklestirdikleri davranislar neticesinde goérevlerine aidiyet beslemeleri seklinde
tanimlanabilir (Kara ve Basboga, 2022: 369). Bir baska tanimda ise Polatgi ve Uniivar (2021: 181),
isyeri mutlulugunu calisanlarin is ortaminda basarili olabilmeleri adina onlari harekete geciren
glddler ve bilissel yapilar olarak ifade etmektedir. Diger bir tanimda, isgorenlerin kendilerini
isyerinde iyi hissetmeleri ve is ile yasam doyumunu deneyimlemeleri seklinde vurgulanmaktadir
(Jain ve Sharma, 2019: 495-502). Buna ek olarak Turan (2018: 187), isyeri mutlulugunu
isgorenlerin yaptiklan isten duyduklari memnuniyet ve kuruma karsi besledikleri olumlu
duygular dogrultusunda sergiledikleri davranislar olarak tanimlamaktadir. Bu bilgiler i1siginda,
isyeri mutlulugu olumlu duygularin bilesimi olarak adlandirilabilir.
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Yapilan calismalarda isyeri mutlulugunun pozitif ciktilarindan s6z edilmektedir. Bu ¢iktilar; is
hayatinin disinda genel yasam mutlulugu, kuruma olan baglilik, motivasyon ve performans artisi
seklinde siralanabilir (Erer, 2021: 217). Bunlarin yani sira, isyeri mutlulugunun sirketlerin finansal
performansina da olumlu etkileri oldugu ifade edilmektedir. Yapilan bir arastirmada, isyeri
mutlulugunun yiksek oldugu kurumlarin, distk olanlara kiyasla finansal agidan daha iyi
performans gosterdigi bulgusuna ulasiimistir (Happyplacetowork, 2024).

Ote yandan, literatiirde isyeri mutlulugunu etkileyen cesitli unsurlardan da bahsedilmektedir. Bu
unsurlar arasinda isletmelerin degerlerinin paylasimi, ¢alisanlarla kurulan iletisim tarzi,
yoneticilerin liderlik tarzlari ve kurum ikliminin kalitesi, kurumda adaletin saglanmasi,
¢ahisanlarin terfilerinin esit sekilde yapilmasi ve ¢alisma arkadaslariyla kurulan iletisim yer
almaktadir (Glney ve Ergin, 2023: 944). Bunlara ek olarak, Gilagti (2010: 3844-3849)
¢alismasinda c¢alisanlara sunulan sosyal destek ve yan haklarin isyeri mutlulugunu etkiledigini
vurgulamaktadir. Ayrica, kurumlarin performans degerlendirme siireglerinde adaleti saglamasi,
odillendirme stratejileri, calisanlara sunulan kariyer, gelisim ve egitim firsatlari da isyeri
mutlulugunu olusturan unsurlar arasinda yer almaktadir (Durmus, 2025: 77). Kurumlarin
sagladigl faydalardan kaynaklanan isyeri mutlulugunun yani sira, bireylerin kendi katkilariyla
olusan unsurlar da mevcuttur. Kjerulf (2015), bu unsurlari; calisanlarin Ustlendikleri
sorumluluklari ictenlikle ve severek yerine getirmesi, bireyin kendini gelistirme istegi ve yaptigi
isle gurur duymasi seklinde tanimlamaktadir.

2.2. insan Kaynaklan Yonetimi Uygulamalan

isletmelerin en degerli kaynaginin insan sermayesi oldugu ifade edilebilir. Gérmiis (2009: 67),
isletmeleri &ne ¢ikaran unsurun sahip olduklari insan sermayesi oldugunu belirtmektedir. insan
kaynaklari yonetimi, iyi performans gosteren isgorenleri isletmede tutmayi saglamakla birlikte,
onlarin motivasyonlarini artirmaya da katki sunmaktadir (Nalbantoglu, 2023: 6). Bu nedenle
insan sermayesinin isletmelerin sirddrdlebilir basarisina etki ettigi soylenebilir. Dolayisiyla,
sirketlerde yer alan insan kaynaklari yénetiminin kurumsal basari agisindan 6nem tasidigi ifade
edilebilir.

insan kaynaklar yonetimi farkl sekillerde tanimlanabilmektedir. En genel tanimiyla insan
kaynaklari yonetimi; isletmelerin ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin temin edilmesini ve bu
kaynagin organize edilmesini saglayan faaliyetler bltlni olarak tanimlanmaktadir (Byars ve Rue,
1997; akt. Toprak vd., 2022: 84). Bir baska tanimda ise, insan kaynaklari yonetimi; calisanlarin ve
kurumlarin verimliligini artirmaya yonelik uygulamalarin timi olarak ifade edilmektedir (Bayir
ve Harmanci, 2021: 1691). Bu tanimlardan hareketle, insan kaynaklari yénetimi; ihtiyag analiziyle
uygun bireylerin ise alinmasi, performanslarinin degerlendirilmesi, olumlu bir kurum ikliminin
olusturulmasi ve kurumun sirdirilebilir basarisina katki saglayan sireclerin toplami seklinde
tanimlanabilir. insan kaynaklari yonetimi uygulamalar literatiirde farkli sekillerde
siniflandiriimakta ve adlandiriimaktadir. En genel haliyle bu fonksiyonlar asagidaki sekilde
siralanabilir (Kellevezir, 2025: 32):

2.2.1. ise Alim ve Se¢im

ise alim siireci isletmeler icin hayati &nem tasimaktadir. "Dogru ise dogru personel" anlayisiyla
hareket edilmesi, stirdiirilebilir basari agisindan kritik 6neme sahiptir. Aday secimi slreci; is
analiziyle baslayip personel arama, milakat ve karar verme asamalariyla tamamlanmaktadir

(Gatewood vd., 2010). Sistemli bir sekilde ylritllen segme slireci, dogru personele ulasmayi
kolaylastirmaktadir (Liu, Combs, Ketchen ve Ireland, 2007: 505).

2.2.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme slirecleri hem isletmeler hem de calisanlar agisindan 6nemlidir. Egitim;
yetkinlik ve becerilerde degisim saglamayi, gelisim ise dogru isleri yapmay ifade etmektedir
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(Baraz, 2013: 86). Noe (2017), egitim sirecinin ¢alisanlarin gérevlerine odaklanmasini, gelisim
surecinin ise becerilerinin artirilmasini hedefledigini vurgulamaktadir.

2.2.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi; c¢alisanlarin performanslarinin planlanmasi, degerlendirilmesi ve
gelistiriimesi sireclerinden olusmaktadir (Uysal, 2015: 34). isletmeler acisindan calisan
performansinin izlenmesi biyik 6nem tasimaktadir. Sahin (2021: 29), performans ydnetiminin
kurum igi iletisimi gliclendirdigini, calisan motivasyonu ve aidiyetini artirdigini, ayrica diger insan
kaynaklari fonksiyonlarina rehberlik ettigini belirtmektedir. Performans degerlendirme
yontemleri geleneksel ve modern olmak tizere iki ana bashkta siniflandirimaktadir (Uziim ve
Uckun, 2018: 258). Bu yontemlerin uygulanmasi isletmelere gére farklilik gésterebilir.

2.2.4. Ucret ve Yan Haklar Yonetimi

Ucret yénetiminin dikkatli yuritilmesi hem calisanlar hem de isletmeler agisindan énemlidir.
Her galisan emeginin karsihgini aldigini hissetmelidir. Bu nedenle glivenilir ve adil bir maas
yonetimi savunulmaktadir (Akgilin, 2010: 78). Kaufman (2010), licret yonetiminde adil ve seffaf
olunmasi gerektigini vurgulamaktadir. Ucret yénetiminin temel amaglari arasinda yetenekli
¢alisanlari elde tutmak, performansi artirmak ve ¢alisan memnuniyetini saglamak yer almaktadir
(Benligiray, 2013: 169). Yan haklar, calisanlarin kuruma olan bagliligini 6nemli olglide
etkilemektedir. Bu haklar sirketten sirkete degisiklik gdsterebilir. Ornek olarak; esnek calisma
saatleri, saglk sigortalari, uzaktan c¢alisma imkanlar, egitim ve gelisim firsatlari sayilabilir
(Ylcesan, 2025: 61). Yiicesan (2025), yan haklar sunan sirketlerin ¢alisanlarinda daha yuksek is
tatmini ve aidiyet sagladigini belirtmektedir. Tipki Gicret yonetiminde oldugu gibi, yan ve sosyal
haklarin da adil bir sekilde dagitilmasi gerektigi diistiniilmektedir (Sadullah vd., 2023: 130).

2.2.5. is Saghgi ve Giivenligi

Bu fonksiyon, calisanlari korumak amaciyla insan kaynaklari yonetimi kapsaminda
degerlendirilmektedir (Demir, 2016: 35). is sagligi ve giivenligi; calisanlarin giivenligini saglamak
icin verilen egitimler, ilkyardim kurslar, is glivenligi adaptasyon siregleri ve mesleki sorunlarin
kayit altina alinmasi gibi uygulamalari kapsamaktadir (Demir, 2016: 66).

2.2.6. Kariyer Yonetimi

insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari arasinda kariyer ydnetimi de yer almaktadir. Kariyer
yonetimi, calisanlarinis yasamindakiilerleme ve gelisim stireglerini kapsar (Bingol, 2016'dan akt.;
Yilmaz, 2025: 70). isletmelerin kariyer yénetimi uygulamasindaki amag; insan kaynagini en iyi

sekilde degerlendirmek, yetenekli ve vasifli isgliciini elde tutmak ve yiksek performans elde
etmektir (Yilmaz, 2024: 336).

3. Daha Onceki Yapilan Calismalar

Tablo 1. Daha Onceki Yapilan Calismalar

Yazarlar / Yil Calisma Konusu Yontem Bulgu
Golparvar ve The Relationship Nicel / Anket isyerinde calisanlarin
Abedini (2014) between Spirituality and gerceklestirdikleri islerin anlami
Meaning at Work and arttikca isyeri mutlulugunun
the Job Happiness and arttigini ifade etmistir.
Psychological Well-
Being
Sousa ve Porto Happiness at Work: Nicel / Anket Calisanlarla kurumun uyumunun
(2015) Organizational Values artmasiyla birlikte isyeri
and Person Organization mutlulugunun da arttigini 6ne
Fit Impact sirmustar.
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Yazarlar / Yil Calisma Konusu Yontem

Bulgu

Joo ve Lee (2017) Workplace happiness: Nicel / Anket
work engagement,
career satisfaction and
subjective well-being

Rizgar (2018) CGahisanlarin, insan Nicel / Anket
kaynaklari yonetimi
modelleriile
yOneticilerinin mizah
tarzlarinailiskin
algilarinin is tatminleri
Gzerindeki etkisinin

incelenmesi.
Kosasih ve Basit Happiness at workplace:  Nicel ve Nitel
(2019) Job satisfaction and

organizational support

Kirpik (2020) The Concept Of Sistematik
Employee's Happiness Literatlir
In Human Resources Taramasi

Management: A
Systematic Literature
Review

Bhandari ve Gupta Effect Of Personality Nicel / Anket
(2022) Types on Workplace
Happiness Of University
Teachers In Delhi

Akduman ve Dijital Cagda Etik Nicel / Anket
Karahan (2021) Degerlere Yatkinlik ve
Mutluluk Arasindaki
iliskinin Kisilik

Cergevesinde
incelenmesi: Sivil
Havacilik Kabin

Hizmetleri
Ogrencileriyle Bir
Arastirma.
Kun ve Gadanecz Workplace happiness, Nitel / icerik
(2022) well-being and their Analizi Nicel /
relationship with Anket

psychological capital: A
study of Hungarian
Teachers.

Kurumlarin destegini alan ve
psikolojik agidan glivende
hisseden galisanlarin kurumlarina
olan baghliklarinin yiiksek oldugu
ve isyerinde refah seviyelerini
arttig bulgusuna ulagsmiglardir.

Ihmli insan kaynaklari modelinin
uygulanmasinin galisanlarin is
tatmini Gzerinde olumlu
etkilerinin olacagini saptamistir.

Kurumlarin galisanlara destek
olmasi ve isten duyulan tatminin
isyeri mutluluguna etkisinin
oldugunu vurgulamaktadir.

Calismasinda inceledigi 48
makalenin sonucunda ¢alisan
mutlulugu ile iliskili olan
kavramlarin insan kaynaklari
yonetimi stratejileriyle buyik
olglide uyumlu oldugu bulgusuna
ulasmistir.

Akademisyenlere yonelik
gerceklestirmis oldugu
arastirmasinda kisilik tiplerinin
isyeri mutluluguyla pozitif iliskili
oldugu bulgusuna ulasmistir.

Benzer sekilde kisilik tipleri ile
mutlulugun birbirini destekledigi
ve olumlu yonde etkiledigini
saptamistir.

isyeri mutlulugunun calisanlarin
icsel psikolojik kaynaklar ve
iyimserlikle yakindan iliskili
oldugunu tespit etmistir.
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Yazarlar / Yil Calisma Konusu Yéntem Bulgu

Ayvaz vd. (2023) is Yeri Arkadashginin is Nicel / Anket isyeri arkadagliklarinin isyeri
Yeri Mutlulugu Uzerinde mutlulugunu pozitif yonde
Etkisi: Is Yasam etkiledigi sonucuna varmistir.

Kalitesinin Araci Rold.

Eksi ve Buyiikyilmaz ~ Orgiit iklimi, Psikolojik ~ Nicel / Anket isyeri mutlulugunun igsel
(2024) Sermaye ve isyeri motivasyon lizerinde olumlu
Mutlulugu Arasindaki etkilerinin oldugunu belirtmistir.

iliskilerin Analizi.

Bulut ve Arslan is Yerinde Mutluluk ile Nicel / Anket insan kaynaklari yénetimi
(2025) insan Kaynaklari uygulamalarinin isyerinde
Uygulamalari iliskisi mutlulugu artirdig ve

motivasyona olumlu etkilerinin
oldugu sonucuna varmiglardir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

4. Yontem
Bu béliimde arastirmanin amaci, yontemi, analizi, veri toplama aracindan bahsedilecektir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci ¢alisanlarda isyeri mutlulugunun saglanmasinda insan kaynaklari
uygulamalarinin etkisini incelemektir. Ayni zamanda Happy Place To Work tarafindan
yayimlanan Tirkiye'nin en mutlu is yerleri kategorisinde yer alan Migros magazalarinin
uyguladigl pratikte uyguladigl insan kaynaklari uygulamalarinin literatiirde belirtilen isyeri
mutlulugunu olusturan wunsurlar ile benzerlik gosterip gostermedigini tespit etmek
amagclanmaktadir.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Analizi

Bu calismada nitel arastirma yodnteminden vyararlanilmistir. Nitel ydntem, bireylerin
tecribelerini, algilarini ve siiregleri derinlemesine 6grenmek ve bilgi edinmek amaciyla kullanilan
bir yaklasim oldugu belirtilmektedir (Yildinm ve Simsek, 2021: 413). Arastirmanin verilerini
toplamak ve analiz etmek icin dokiiman analizi tekniginden yararlaniimistir. Dokiiman analizini
Bowen (2009), hem basili hem de elektronik kaynaklarin incelenmesi ve degerlendirilmesi
seklinde tanimlamaktadir. Ayrica, dokiiman analizi nitel arastirma yapan bireyler icin 6nemli bilgi
kaynaklari arasinda yer almaktadir (Hoepfl, 1997). Dokiiman analizi yapilirken Forster (1994)'(in
bes asamali kural dikkate alinmistir. Bu kurallar baglaminda, 6ncelikle dokiimana ulasiimistir,
orijinalligi teyit edilmistir, kodlama icin strateji belirlenmistir, veriler analiz edilip, kullanilmistir.
Calismanin temalart insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan olusturulmustur. Bu
dogrultuda asagidaki alti tema belirlenmistir;

e ise alim ve secme,

e Egitim ve gelisim,

e Performans yonetimi,

¢ Maas ve yan haklar yonetimi,
e issagligi ve giivenligi,

e Kariyer yonetimi.

Kodlama, nitel calismalarda timdengelim ve timevarim olmak Uzere iki yaklasimla
yapilabilmektedir (Cokisler, 2022). Bu calismada timdengelimsel yaklasim benimsenmistir.
Tumdengelimsel yaklasimda kodlama semasi halihazirdaki teori ve kavramsal modellerden yola
cikarak belirlenmektedir (Elo ve Kyngas, 2008). Bu kapsamda, calismada benimsenen
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timdengelimsel yaklasim baglaminda daha o©nceden belirlenen temalar raporun iginde
aranmigtir.

4.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin verilerini toplamak icin Happy Place To Work en mutlu isyerleri arastirmasinda
listede yer alan Migros'un 2024 faaliyet raporundan yararlanilmistir (Migros Kurumsal, 2024).
Raporda sirketin insan kaynaklari uygulamalari incelenmistir. Bu rapora sirketin web sitesinden
ulasiimistir.

5. Bulgular

Bu bolimde belirlenen temalar ¢ergevesinde sirketin faaliyet raporlarinda yer alan metrik ve
degerler iliskilendirilecektir.

Tablo 2. ise Alim ve Se¢me

Metrik Deger
Kadin/Erkek Calisan Orani %46 kadin, %54 erkek
Calisan Yas Ortalamasi 33
Yeni Saglanan istihdam 10.000 kisi
Arkadas Oneriyorum Projesi ile ise Alinan Kisi 1.221 kisi

Tablo 2'de belirtildigi lizere, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari baglaminda belirlenen ilk
tema ise alim ve segme fonksiyonudur. Faaliyet raporunun insan kaynaklari bolimiinden elde
edilen veriler, sirketin ise alim ve se¢cme sireclerinde benimsedigi cesitlilik ve kapsayicilik
stratejisinin basarili bir sekilde uygulandigini gostermektedir. Sirkette %46 kadin, %54 erkek
calisan orani, insan kaynaklari literatiriinde yer alan adil ise alim ve esit istihdam firsatlar
ilkelerinin kararhlikla uygulandigini gostermektedir. Cox ve Blake (1991), calismasinda esit
istihdam ve ise alimda adaleti saglamanin 6nemine deginmektedir. Sirket, kadin ve erkek
dengesini saglayarak yasal zorunluluklar yerine getirme disinda insan kaynaklari stratejisini
kurum kiltird ve isyerinde mutluluk kavramlari ile iliskilendirdigini géstermektedir. Bunu
destekler nitelikte Kramar (2014), calismasinda adil istihdam uygulamalari ile ¢alisanlarin refahi
ve isyeri mutlulugu kavramlarinin pozitif iliskisi oldugunu saptamistir. Diger yandan, yapilan
arastirmalar basaril bir sekilde cinsiyet dengesini iceren kapsayiciligi benimseyen isletmelerin
karar alma kalitesini artirarak ve g¢alisanlarin baglilik duygusunu gliclendirerek isyeri mutluluguna
olumlu yonde katki sagladigini savunmaktadir (Ely ve Thomas, 2001). Bu dogrultuda, sirketin
ylksek ise alim hedefiile cinsiyet esitligine dikkat etme konusundaki hassasiyeti, insan kaynaklari
ve orglitsel performans arasinda giicll bir iliski kurarak, ise alim faaliyetlerinin mutlulugu dolayli
sekilde olusturan stratejik bir insan kaynaklari uygulamasi oldugunu belirtmek mimkundur.

Tablo 3. Egitim ve Gelisim

Metrik Deger
Toplam Egitim Saati 6.385.245 saat
Calisan Basina Ortalama Egitim Saati 124 saat
Toplam Egitim Bitcesi 60.1 milyon TL
i¢ Kaynaklarla Karsilanan Egitim Orani %87
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Tablo 3'te, egitim ve gelistirme fonksiyonu belirtiimektedir. Faaliyet raporunda yer alan egitim
ve gelisim verileri, Becker (1975)'in ¢alismasinda belirttigi insan sermayesi perspektifinin gigli
bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Raporda belirtilen galisan basina diisen ortalama egitim
saatinin 124 saat ve egitim bitgesinin 60.1 milyon TL oldugu goériilmektedir. Bu durum 6grenme
slirecini basit bir operasyonel gereklilik disinda rekabet avantajini olusturma yolunda stratejik
bir yatirrm olarak konumlandirdigini gostermektedir. Sirketin bu yatirimlari, ¢alisanlarin
gelecekteki yetkinliklerine odaklanildigini diistinerek isyeri mutlulugunun énemli bir kaynagi
olan kariyer gelisimine verilen dnemi vurgulamaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Raporda ifade
edilen egitim faaliyetlerinin %87'sinin i¢ kaynaklarla karsilanmasi galisanlara verilen degeri
gostermektedir. Sirketin i¢ kaynak kullaniminin yiksek olmasi, maliyet etkinliginin disinda,
¢alisanlarin uzmanlik alanlarinin ve aidiyet duygularinin gliglendirilmesi yoluyla dolayli olarak
isyeri mutlulugunu destekledigi ifade edilebilir. Bu baglamda, sirket egitim ve gelisim
fonksiyonunu sadece performansi degil mutluluk ve bagliligi artirma amagli da kullandigini
soylenebilir.

Tablo 4. Performans Yonetimi

Metrik Deger
Calisan igin Performans Degerlendirmesi 50.815 galisan
Yillik Performans Degerlendirmesi 2.227 idari personel
Magaza Personeli ve Yonetim 48.588 magaza galisani

Tablo 4'te belirtilen performans yonetimi metriklerine gore, 2024 yilinda 50.815 ¢alisan icin
performans degerlendirmesi yapilmistir. Bu performans yonetim siirecinin sadece st yonetime
degil, tim kuruma yayilmis stratejik bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Aguinis (2023),
performans yonetimini sadece st yonetimin sahiplenmesinden ziyade tiim kuruma yayilmasinin
kritik 6nem tasidigini belirtmektedir. Bu sistemde idari birim calisanlarina yoénelik yillik
degerlendirme donglsi korunurken, magaza personeline yonelik yilda iki kez yapilan
degerlendirme, performans yénetim siirecinin ¢evik bir geribildirim kaltlr( olusturma ¢abasini
yansitmaktadir. Bu geribildirim déngis, rekabetin yogun oldugu sektérde calisanlar igin kritik
bir silirectir. Yapilan bir calismada yoneticilerin %77,50'sinin isletmelerinin performans
Olciimlerinde calisanlarina geri bildirim yaptig tespit edilmistir (Soysal ve Kiling, 2016: 339).
Calisanlar, yapilan geri bildirimler sayesinde kendilerine katki saglandigini hissetmektedir. Bu
durumun isyeri mutluluguna pozitif zemin hazirladigini belirtmek mimkinddr.

Tablo 5. Ucret ve Yan Haklar Yonetimi

Metrik Deger
Yan Haktan Yararlanma 8.274 kisi
Calisan Giderleri ve Yan Haklar i¢in Harcama 30.58 Milyar TL
Ust Yénetim Disinda Magaza Calisanlari igin Prim %100
Hakki

Tablo 5'te belirtilen ticret ve yan haklar fonksiyonu baglaminda ise raporda sirketin calisanlarina
esit sekilde licretlendirme sistemi olusturdugu belirtiimektedir. Ozellikle sirketin ticretlendirme
politikalarinda insan kaynaklari yonetiminde esas olan toplam o6dil (WorldatWork, 2007)
stratejisinin kararhlikla uygulandig goériilmektedir. Faaliyet raporunda deginilen kadin ve erkek
calisan arasinda Ucret farkliliklarinin olmamasi ve adalet ilkesinin temel alinmasi, lcret adaleti
teorisinin temel dayanagi olan dagitimsal adalet boyutunun giiclii bir gostergesi oldugu ifade
edilebilir (JS, 1965). Ayrica bagimsiz danismanlardan alinan destek ifadesiyle ticret yapisinin hem
ic hem dis adaletini glivence altina alarak calisanlarin adil muamele algisini ve sirkete olan
glvenlerini artirmaktadir (Gerhart ve Rynes, 2003). Bu durumun galisanlarin isyeri mutlulugu ve
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aidiyeti icin glicli bir zemin hazirladigi séylenebilir. Ote yandan yogun harcama biitceleri ve
sunulan kapsamli yan haklar paketi sirketin yalnizca maas 6demesine odaklanmadigi, ayni
zamanda c¢alisan refahini destekleyen ve c¢alisanlarin yasam kalitesini artiran dolayl
lcretlendirmeye 6nem verdigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte Gst yonetim disinda
magaza ¢alisanlarina verilen %100 prim hakki, ¢calisan motivasyonunun 6rgit hiyerarsisinin en
operasyonel ve misteri odakli katmanina gii¢li sekilde yonlendirildigini, boylece galisanlarin
performansinin finansal 6dillerle adil sekilde saglandigi goriilmektedir.

Tablo 6. is Saghg ve Guvenligi

Metrik Deger
iSG Bitcesi 212 milyon TL
Diizeltici Onleyici Faaliyet Sayisi 136.896
Ramak Kala Olay Bildirimi 3.207
Tatbikat Sayisi 22.163
Tatbikatlara Katilan Calisan Sayisi 54.256

Tablo 6'da, Migros is saghgl ve glvenligi fonksiyonunda ¢alisanlarin giivenliginin ve refahini
merkezine aldigini belirtmistir. Sirketin iSG uygulamalarina dair faaliyet raporunda belirtilen
verilere istinaden, Reason (2016) tarafindan belirtilen proaktif glivenlik kiiltiri modelinin sirket
tarafindan uygulandigini ifade etmek mimkiindir. Raporda belirtilen is saghgi ve glvenligi
bitcesiyle, st yonetimin bu bltceyi sadece yasal bir maliyet kalemi olarak gérmedigi, insan
sermayesini koruyan stratejik bir yatirnm olarak gordiginin alti gizilmistir. Bu durumun
calisanlarin orgiitsel destek algisini (Rhoades ve Eisenberger, 2002) gliclendirdigi ve kendilerini
degerli hissederek isyeri mutluluklarina olumlu etkileri oldugunu belirtmek mimkinddr. Ayni
zamanda ramak kala olay bildiriminin yiksekligi, calisanlarin bildirim mekanizmalarina olan
glivenlerini ve sirketteki hatalarindan ders g¢ikarma kiltlrindn yerlesmis oldugunu gosteren
kritik bir bulgu oldugu goriilmektedir (Reason, 2016). Toplam tatbikat sayisi ve tatbikata katilan
calisan sayisinin yiiksek olmasi sirkette yer alan iSG bilincinin sadece kagit tizerinde olmadig,
sahadaki davranis diizeyinde de sirketin kiltiriine entegre edildigini gostermektedir. Bu
uygulamayi destekler nitelikte, Vredenbergh (2002) calismasinda yaralanma oraninin
azaltilmasinda Ust yonetimin destek vermesi ve calisanlarin katiiminin kritik 6nem tasidigini
belirtmektedir.

Tablo 7. Kariyer Yonetimi

Metrik Deger
Mentorluk Programi 2.283 saat
Kocluk Programi 86 saat
Uzun Dénem Staj Programi 30 geng yetenek
ic Basvuru Sistemi ile Doldurulan Pozisyon 1.470 pozisyon
i¢ Kaynaklardan Karsilanan Yénetici Orani %96
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Tablo 7'de belirtilen kariyer yonetimi fonksiyonlarina gére Migros'un kariyer yonetimi
uygulamalari, insan kaynaklar stratejisini net bir sekilde i¢ gelisim ve yetenegi elde tutma
Uzerine kurdugunu gostermektedir. Sirketin uyguladigi "Smart Uzun Dénem Staj" ve "Mentorum
Sensin" gibi mentorluk uygulamalari, geng yeteneklerin is hayatina hazirlanmalarini, sirket igi
bilgi transferini hizlandirarak ve sosyalizasyonu destekleyerek erken kariyer motivasyonuna
onemli katki saglamaktadir. Bachkirova vd. (2020) galismasinda mentorluk uygulamalarinin
isgorenlerin kariyer gelisimi ve motivasyonlarina olumlu katkilar sundugu tespit edilmistir. Sirket
icin, ic mobiliteye 6nem vermek kritik bir nokta olarak gériilmektedir. Yoneticilerin %96'sinin ig
kaynaklardan karsilanmasi ve 1.470 pozisyonun i¢ basvuru sistemiyle doldurulmasi, sirketin
kariyer patikalarini dikey bir yikselisten ziyade dinamik bir yolculuk olarak tasarladigini
gostermektedir (Judijanto ve Amelia, 2025). Yapilan bir calismada, sirketlerin ic mobiliteye 6nem
vermesinin yliksek performansli galisanlar arasinda pozitif elde tutma oranini artirdigl ve
calisanlarin dis rollere yénelme olasiligini azalttigi sonucuna varilmistir (Benson ve Rissing, 2020).
Bu i¢ atama calisanlarin is tatminini artirarak g¢alisanlarin baghhklarini giglendirdigi
(Recruitment.org, 2025), sirketin yetenekleri elde tutma ve gelistirme hedefini isyeri mutlulugu
ile birlestirdigini kanitlamaktadir.

6. Tartisma, Sonug ve Oneriler

isyeri mutlulugunun saglanmasinda insan kaynaklari uygulamalarinin etkisinin incelendigi ve en
mutlu isyerleri kategorisinde yer alan Migros'un uygulamis oldugu insan kaynaklari
uygulamalarinin literatiirde yer alan isyeri mutlulugunu olusturan unsurlarla benzerlik gosterdigi
sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda bulgular asagida detayl sekilde tartisilacaktir.

ilk temada yer alan ise alim ve segme fonksiyonunda bahsedilen kapsayiciligin 6nemi ile ilgili
literatirde calismalar yer almaktadir. Karamanlioglu vd. (2024) gergeklestirmis olduklari
calismada isletmelerde kapsayiciligin ¢alisan bagliligini artirdigi bulgusuna ulasmistir. Raporda
cesitlilik ve kapsayicilk bilgileri gz online alindiginda sirketin calisan baglihgini sagladigi
belirtilebilir. Bagliligi yliksek olan ¢alisanin isyeri mutlulugunun fazla olacagini ifade etmek
mimkindidr. Bununla birlikte, raporda ise alimlarda cinsiyet esitligine dikkat edildigi
belirtilmektedir. Bu dogrultuda yapilan bir ¢alismada cinsiyet esitligi politikalarina dikkat eden
isletmelerin olumlu is ortamina katki sagladigi bulgusuna ulasilmistir (Pekkan, 2024: 12).
Kapsayicilik ve cinsiyet esitligi gibi olgularin c¢alisanlarin aidiyet duygusunu ve Oorgtsel
bagliliklarini artirdigi ifade edilmektedir (Cropanzano ve Wright, 2001). Ancak bu durum her
zaman olumlu gibi goriinse de, iyi yonetilemedigi takdirde literatiirde olumsuz etkilerinin oldugu
calismalar da mevcuttur. Ornegin, bir calismada, cesitlilik saglamak igin zorlayici ve kontrolcii bir
denetim mekanizmasi olusturan isletmelerde c¢alisanlarin mutlulugunun olumsuz yonde
etkilenebilecegi vurgulanmaktadir (Dobbin ve Kalev, 2016). S6z konusu makalede, calisanlara
zorunlu cesitlilik egitimi dayatiimasinin 6fkeye sebep olabilecegi ve motivasyonu distrerek
mutsuzluga sebep olabilecegi ifade edilmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin ise alimlarda
cesitlilik ve kapsayicilik politikalarini uygularken calisanlara yonelik géndllilik olgusuna 6nem
vermesi gerektigi ifade edilebilir.

ikinci temada yer alan egitim ve gelisim fonksiyonunda egitime verilen énemle ilgili calismalarin
oldugu gériilmektedir. Ornegin, raporda ¢alisanlarin egitimine dnem verildigi belirtiimekte olup
yapilan bir calismanin isletmelerin egitimlerinin strekli olmasinin ¢alisanlarin kuruma olan
bagliliklarinin arttigini géstermektedir (Bulut ve Culha, 2010: 320). Ayni zamanda isletmelerde
verilen egitimlerin ve galisanlarin gelisimine yonelik ¢abalarin ¢alisanlarin motivasyonlarinin
yikselmesine fayda sagladig ifade edilmektedir (Uygun, 2015: 120). Bu sayede calisanlarin
isyerinde daha mutlu hissetmesinin saglanmasi mumkindir. Baska bir calismada ise
Sabuncuoglu (2007), egitim ve gelisim faaliyetlerinin calisanlarin bagliliklarini artirirken isten
ayrilma niyetlerini azalttigini savunmaktadir. Fakat literatlrde yer alan bir calismada, egitim ve
gelisim uygulamalarinin calisan davranislarini kontrol etme algisi olusturarak calisanlarda
baskiya sebep olabilecegi ifade edilmektedir (Grugulis, 2006). Bu dogrultuda, insan kaynaklari
yoneticilerinin egitim ve gelisim uygulamalarini gercgeklestirirken kontrol amacl yapiimadigini
calisanlarina hissettirmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde calisanlarin stres ve tikenmislik
yasama olasiligi olusmaktadir. Bu durumun sonucu olarak mutsuzluk hissinin artacagi
vurgulanabilir.
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Uclincii temada ise performans yénetimi fonksiyonu yer almaktadir. Raporda, performans
yonetiminin hibrit sekilde yapildigi gorilmektedir. Ayni zamanda, calisanlarin performansi
Olclimlenirken adaletli olundugu ifade edilmistir. Literatlirde, performansin adaletli ve esit
sekilde Olgllmesinin g¢alisanlarin motivasyonuna pozitif sekilde etki ettigi belirtiimektedir
(Mercanhoglu, 2012: 51). Ayni zamanda baska bir calismada performans yonetimi ve galisanlarin
motivasyonu arasinda olumlu diizeyde etkilerin oldugu saptanmistir (Selvarajan ve Cloninger,
2012). Buna karsilik, literatiirde bazi calismalar, yiiksek performansli ¢alisma sistemlerinin
calisanlar Uzerinde bazi olumsuz etkilerinin oldugunu savunmaktadir (Jensen vd., 2013; Kroon
vd., 2009). Bu galismalarda yiiksek performans beklentisinin galisanlarda baski ve tilkenmislige
sebep olabilecegi vurgulanmaktadir. Bu yizden performans yonetiminin dengeli ve adaletli
sekilde yapilmasi gerektigi belirtilebilir. Kroon vd. (2009), ¢calismasinda adalet duygusunu ¢alisani
koruyan bir unsur olarak ele almasina ragmen yapmis olduklari analizlerin adalet algisini
artirmadigini tespit etmislerdir. Bu nedenden dolayi sirketler adaletli performans yonetimi
yaptiklarini distiniirken galisanlar ayni fikirde olmayabilir. Bunun ¢6zimi olarak sik sik geri
bildirimlerin alinmasi gerekmektedir. Ayni zamanda sirket 360° Performans degerlendirme
sirecini uygulamaktadir. Bu degerlendirme sistemi, daha kapsamli bir siire¢ olmasindan dolayi
¢alisanlarin glicli ve zayif yonlerinin belirlenerek egitim ve gelisim baglaminda saghkl kararlar
verilmesine olanak saglamaktadir (Bayram, 2006: 53).

Bir sonraki tema olan licret ve yan haklar konusunda Migros raporunda esit sekilde
Ucretlendirme vyaptiklarini ifade etmistir. Literatiirde licret konusunun adaletli ve seffaf
olmasinin galisanlarin baghligini ve mutlulugunu artirdigi belirtilmektedir (Kiglikyagci, 2025:
131). Baska bir deyisle, sirketlerin adaletli lcret yonetimi calisanlarin uzun siire isyerinde
kalmalari konusunda onlari tesvik etmek icin 6nem teskil etmektedir (Kiiglikyagci, 2025: 132).
Diger taraftan, literatlirde performansa dayali Ucret sisteminin c¢alisanlarin motivasyonunu
disirebildigine dair gorusler yer almaktadir (Gerhart ve Fang, 2014). Bahsedilen makalede
performansa dayali licretin dogru tasarlanmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu yizden, sirketin
raporunda yer alan Ucretin adaletli ve seffaf dagilimi bu sistemin dogru sekilde tasarlandigini
kanitlamaktadir. Bunun disinda sirketlerin yan haklara verdigi énem de calisanlarin isyeri
mutlulugunu ve islerinden aldigl tatmini artirdigi diistinilmektedir. Kaya (2019), ¢alismasinda
maas disinda sunulan yan haklarin c¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirdigini
savunmaktadir. Bu durum calisanlarin galistiklari kurumda mutlu hissetmelerini saglamaktadir.
Migros'un yan hak olarak sundugu esnek calisma saatleri ve is ile sosyal yasam dengesinin
cahisanlarinisyeri mutlulugunu artirdigi disliniilmektedir. Haar (2013) bu konuda gercgeklestirmis
oldugu calismasinda is yasam dengesinin is motivasyonunu ve calisanlarin yasamlarindan
duyduklari memnuniyeti artirdigini saptamistir. Ancak bir ¢alismanin bulgularina istinaden is
yasam dengesinin saglikli sekilde islemesi icin dikkat edilmesi gereken bazi hususlarin oldugu
gorilmektedir. Chung ve Van Der Lippe (2020) ¢alismasinda esnek ¢alisma imkanina sahip olan
calisanlarin ideal galisan profili ¢cizmesinden 6tiirli Gzerlerinde baski hissedebilecegi ve bu
durumun aile ile is catismasini koriikleyebilecegini ifade etmektedir. Bu nedenden dolayi is
yasam dengesi saglanan calisanlarn ayricalikli olarak nitelendirmek yerine bu stratejiyi
normallestirmek gerektigi belirtilebilir.

Onemli bir uygulama olan is saghgl ve giivenligi fonksiyonu da Migros'un insan kaynaklari
uygulamalar arasinda yer almaktadir. Calisanlarinin giivenligini ve saghgini diistinen sirketlerin
calisanlarinin mutlulugunu sagladigl diastintlmektedir. Bu konuyla ilgili yapilan bir ¢alisma bu
durumu destekler niteliktedir. Ates ve Kaygin (2022) calismasinda isletmelerde uygulanan is
saghgi ve givenligi uygulamalarinin calisanlarin mutlulugunu artirdigini ve ¢alisma konusunda
isteklerinin arttigini saptamistir. Baska bir calismada ise Amponsah-Tawiah ve Mensah (2016:
228) Gana'da madencilere yonelik gerceklestirdikleri calismada is sagligi ve giivenligi algisiyla
calisanlarin bagliigi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu vurgulamaktadir. Bu tlr
uygulamalar, isyeri refahinin temel bilesenlerinden biri olan "psikolojik glivenlik" kavramini
desteklemektedir (Edmondson, 1999). Fakat yapilan bir calismada is saghg ve givenligi
baglaminda is taleplerinin kaynaklari asmasi ve glivenligin saglanmamasi durumunda galisanlarin

51



tikenmislik dlzeyinin artabilecegi savunulmaktadir (Bakker ve Demorouti, 2007). S6z konusu
makalede, is saghgl ve glvenligi uygulamalarinda yoneticilerin taleplerini azaltmak yerine
isgoreni taleplere karsi koruyacak giivenlik ve risk dnlemleri alinmasi gerektigi belirtilmektedir.

Son tema olarak belirlenen kariyer yonetimi temasinda, kariyer yonetimi uygulamalarinin
¢alisanlarin motivasyon ve baghhgina olumlu katkilari oldugu 6ne siirilmektedir (Bulut ve Arslan,
2025: 44). Raporda, Migros'un, kocluk, mentorluk ve staj konularina 6nem verdigi ifade
edilmektedir. Yapilan birgok ¢alismada bu tarz uygulamalarin g¢alisanlarin motivasyonuna ve
mutluluguna olumlu yoénde katki sagladigi belirtilmektedir. Gergeklestirilen bir ¢alismada,
isletmelerin mentorluk uygulamalarinin galisanlarin hem kariyerlerine hem de kuruma olan
baglilik ve mutluluguna etki ettigi saptanmistir (Sert, 2024: 33). Buna karsilik kogluk ve mentorluk
uygulamalarini yaparken bazi konulara dikkat edilmesi gerekmektedir. Ornegin, bir calismada
mentorluk deneyimlerinden olumsuzluk yasayan bireylerin isten psikolojik olarak uzaklastig
tespit edilmistir (Eby vd., 2004). Bu dogrultuda mentorluk ve kocluk uygulamasinda menti ve
mentor uyumunun iyi saglanmasi gerektigi ifade edilebilir. Bununla birlikte kariyer yonetimi
konusunda Migros i¢ terfi stratejisini 6n plana g¢ikarmaktadir. Yapilan galismalar Migros'un bu
uygulamasinin dogru oldugunu kanitlar niteliktedir. Bir calismada, kurum igi kariyer firsatlari ile
¢alisanlarin kuruma olan baghliklari arasinda pozitif yonde iliski oldugu vurgulanmaktadir
(Erarslan vd., 2013: 18). Baska bir calismada ise bosalan pozisyonlarin kurum iginden
doldurulmasinin galisanlarin motivasyon ve is tatminlerine pozitif etkileri oldugu ifade
edilmektedir (imamoglu vd., 2004). Ancak, i¢ terfi stratejisinde kayirmaciliga dikkat edilmesi
gerekmektedir. Yapilan bir ¢alismada kayirmacihigin c¢alisanlarin  kariyer sorunu haline
donisebilecegi ifade edilmektedir (Karadirek, 2026). Bu bilgilerden yola g¢ikarak sirketin
calisanlarin kariyerine 6nem verdigi gortlmektedir. Eger sirketler ¢alisanlarinin kariyerlerini
takip etmez ve kariyer yollarini kapatirsa, ¢alisanlarinin mutsuz hissedecekleri ifade edilmektedir
(Ak ve Soybali, 2019). Bu baglamda yoneticilerin terfi ve kariyer konusunda calisanlarini
bilgilendirmesi ve kariyer yollarini agik tutmasinin kritik bir &neme sahip oldugu soylenebilir.

Sonu¢ olarak, bu calisma Migros'un faaliyet raporlarinda sundugu insan kaynaklari
uygulamalarinin literatirde yer alan stratejik model ve onerilerle benzerlik gosterip
gostermedigini amaglamistir. Bu dogrultuda analizler sonucunda sirketlerin raporlarinda yer alan
bilgilerin literatiirde yer alan bilgiler ile bliyik 6l¢lide paralellik gosterdigi tespit edilmistir. Elde
edilen bu bulgu kurumsal sirketlerin bilimi merkezine alarak hareket etmesinin ve literatiirde yer
alan bilgileri sahaya yansitmalarinin énemini goéstermektedir. isletmelerin bilimi merkezine
almalarinin bir baska olumlu yoni de, tartisma kisminda da bahsedildigi gibi bu uygulamalarin
olusturabilecegi olumsuz durumlarin veya yanlis strateji belirlemenin de 6niine gecilmesi kolay
olacaktir. Bu g¢alismanin belirli kisitlan vardir. Bu kisithilik, verilerin sadece sirketin faaliyet
raporuyla sinirli olmasidir. Ayrica gelecek ¢calismalarda, raporda belirtilen uygulamalarin sahaya
yansima bicimini 6grenmek adina calisanlar ile milakatlar gerceklestirilerek veya anket
uygulanarak séylem ve uygulama arasindaki tutarlihgin incelenmesi 6nerilmektedir. Bu sayede,
raporda belirtilen unsurlarin ¢alisanlarin algisiyla uyusup uyusmadigi net sekilde tespit edilebilir.
Ayni zamanda raporda belirtilenler ile calisanlarin disinceleri sentezlenerek daha
derinlemesine bilgiye ulasilabilir.

Ulasilan bulgular ve sonuglar baglaminda sirketlere isyeri mutlulugunu artirmaya yonelik bazi
oneriler sunulabilir. Bu o6neriler, calisanlara yonelik katihm mekanizmalari olusturarak
calisanlarin sesini duyurmasini saglamak, yoneticilerin calisanlara, yaptiklari isin ne anlama
geldigini ve nasil katki sagladigini agiklamasi, bununla birlikte terfi ve gelisim siireclerinde i¢
kaynaklardan yararlanmak ve adil olmak, hata yapan calisanin cezalandirilmadigi aksine bunun
ogrenme firsati olarak goriilmesini sirket kiltirine entegre etmek, takdirin sadece maddi
olmadigi algisini kirarak kisisellestirilmis takdir kiltiiri olusturmak ve calisanlari ortak degerler
baglaminda birlestirecek sosyal etkinlikler dizenlemek seklinde ifade edilebilir. Bu oneriler
isyerinde mutluluk ve refahi saglamak agisindan kritik rol oynamaktadir.
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