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OZET

Calismamn amaci, BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi kapsaminda yer alan ve kurumsal siirdiiriilebilirlik
performanslari iist seviyede olan firmalarin, “Siirdiiriilebilirlik Raporlarinda” insan kaynaklari
yonetimi alaminda one ctkan konulart belirlemektir. Firmalarm surdurilebilir Insan Kaynaklar
Yonetimi (IKY)uygulamalart incelenirken degerlendirme kriteri olarak Shih, vd.,(2006) tarafindan ileri
siiriilen yiiksek performansh ¢alisma sistemleri modeli esas alinmugtir. Model kapsaminda yer alan IK
uygulamalary; se¢me siireci ve ¢alisanlarmm bilgi, beceri ve yeteneklerini artiran yetigtirme
programlar, bilgi paylasimi ve ¢calisanlarin katilimi mekanizmalari, performansla ilgili iicretlendirme
ve kariyer olanaklar, is giivencesidir. Buna gore soz konusu IK uygulamalarimin mevcudiyeti ve bu
uygulamalarin kapsami agisindan igerik analizi yapumistir. Arastirmanin bulgularindan hareketle Shih
vd. (2006) nin ileri siirdiikleri yiiksek performansli ¢calisma sistemleri modelinin evrensellik bakis
agisini yansitan is altyapist ile ilgili temel IK uygulamalarimin calismanin 6rneklemi agisindan gegerli
oldugu saptanmistiv. Ancak bu temel uygulamalart destekleyen IK uygulamalarimin uygulanma
diizeyinin temel uygulamalar kadar yiiksek olmadig1 dolayisiyla bu uygulamalarin ilgili baglama gore
degisebilecegini ileri siiren durumsallik goriistiniin de gegerli olacag ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Sirdiiriilebilir Kalkinma, Kurumsal Siirdiiriilebilirlik, Siirdiiriilebilirlnsan
Kaynaklari Yonetimi, Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri

Jel Kodlari:M10,M12, M14
ABSTRACT

Theaim of thisstudy is to illustrate priorities (highlights issues and areas) in the field of human resource
smanagement in Corporate Sustainability Reports of the leading companies in the BIST Sustainability
Index. Sustainable HRM practices of firms were examined based on the high-performance work
systems model developed by Shih et al. (2006). This model includes the following HR practices: the
selection process and training programs that enhance employees' knowladge, skills and abilities,
knowledges haring and participation mechanisms of employees, performance-related wage and career
opportunities, job security. Content analysis was subjected based on the high-performance work
systems model in terms of the existence and extent of human resource practices in the Sustainability
Reports of the firms. According to research findings it is found that the basic human resources practices
related to business infrastructure from universality model's point of view suggested by Shih et al. (2006)
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that reflects high performance work systems were valid in terms of the sample of the study. However,
HR practices supporting these basic applications are not as high as the level of basic applications of
HR practices. Therefore, contingency model suggesting that these HR applications may vary depend
on the situation may also be applied.

Key Words: Sustainable Development, Corporate Sustainability, Sustainable Human Resources
Management, High Performance Work Systems

Jel Codes: M10,M12, M14

1. GIRIS

[lk olarak 1987 yilinda, Birlesmis Milletlerin, Brundtland Raporu olarak da bilinen, Cevre ve
Kalkinma Komisyonu raporunda «siirdiiriilebilir kalkinma» kavrami ,«gliniimiiz
ihtiyaglarinin, gelecek kusaklarin ihtiyaglarini  karsilama olanaklarindan fedakarlhik
yapilmaksizin, karsilanabilmesi siireci" olarak tamimlanmaktadir (UN, 1987, www.un-
documents.net/our-common-future.pdf). Brundtland yaklagimi isletmelere uyarlandiginda
kurumsal surdirilebilirlik, siirdiiriilebilir kalkinmanin sadece bir boliimiinii i¢ine alan -
Ozellikle de Uretimden sorumlu ekonomik karar birimleri olan- kar amacgh isletmelerin
devamhiligin1 ifade eden bir kavramdir (Kusat, 2012). Kurumsal surdurtlebilirlik,
gelecekteki paydaslarin gereksinimlerini karsilamak i¢in imkanlardan 6diin vermeksizin bir
isletmenin dogrudan veya dolayli paydaslarmin (hisse sahipleri, ¢alisanlar, miisteriler, bask1
gruplari, topluluklar vb.,) gereksinimlerinin karsilanmasi olarak tanimlanabilir. Kurumsal
stirdiiriilebilirligin ekonomik, ¢evresel ve sosyal boyutlar vardir. Striddralebilirlik i¢in bu
farkl1 yonlerin tek tek ve birbirinden bagimsiz olarak degil, birbirleriyle etkilesim i¢inde ele
alimmasi gerekir (Besler, 2009:9).

Son yillarda kurumsal siirdiiriilebilirlik kavrammin; insan kaynaklari ydnetiminin (IK'Y)
evriminde gelinen son nokta olarak ele alindig1 gériilmektedir. Insan kaynaklar1 yénetiminin
evrimi; (1) Personel biriminin kurulumu (Meshoulam veBaird, 1987), (2) personel ydnetimi,
(3) Insan kaynaklari yonetimi, (4) stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi ve (5) orgiitsel
stirdiiriilebilirligin temeli olarak insan kaynaklari olmak iizere bes temel asamada sistematize
edilebilir (Ehnert, 2009; Freitas vd.,2011). Bu asamalardan stratejik insan kaynaklart
yonetimi, son otuz yildir insan kaynaklari yonetimi politikas1 alaninda egemen olan bir
yaklagimdir. Ancak son on yil boyunca insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeni bir yaklagim
ortaya c¢ikmistir. Bu yaklagim siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetimi olarak
adlandirlmustir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi IKYY ve siirdiiriilebilirlik
arasindaki baglantiyr arastirmaya yoneliktir (Kramar, 2014:1069). Insan kaynaklari
yonetiminin evrimi i¢inde son asama olan siirdiiriilebilirlik yeni bir paradigmadir. Bu
asamada IK orgiitsel siirdiiriilebilirligin merkezinde yer alir (Ehnert, 2009; Freitas vd.,2011).

Bu ¢alismanin amaci siirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetimi ile ilgili kuramsal ¢ergeve
temel alinarak “BIST Surdurilebilirlik Endeksi’kapsaminda yer alan ve kurumsal
sirdiiriilebilirlik  performanslar1  {ist seviyede olan firmalarm, “Siirdirtlebilirlik
Raporlarinda” insan kaynaklar1 yonetimi alaninda 6ne ¢ikan konular1 belirlemektir. Bdylece
uygulama agisindan isletmelerin, kurumsal siirdiiriilebilirlige katkida bulunan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina dikkatleri ¢ekilerek, insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarini, stratejilerini ve uygulamalarini yeniden goézden gegirmelerine katkida
bulunulacaktir. Teorik agidan ise insan kaynaklari yonetimi literatiiriinde yeni bir yaklagim
olan ve iilkemizde heniiz higbir ¢aligma olmayan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile
ilgili bilgi birikimine katki yapmasi hedeflenmektedir.
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2. KURAMSAL ARKAPLAN

Sirdarilebilir insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar1 politikalarinin, stratejilerinin ve
uygulamalarinin gelistirilmesi yoluyla orgiitsel siirdiiriilebilirlige ulasiimasi ile ilgilidir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin sadece ekonomik performansi artirmasi yeterli degildir.
Firmanin ekonomik performansinin yani sira sosyal ve ¢evresel performansini destekleyecek
bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiyag vardir (Ehnert, 2009; Freitas vd.,2011). Literatlirde
Siirdiiriilebilir 1KY ile ilgili calismalarmn, Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, Kaynak
Temelli Yaklagim, Siirdiiriilebilir Kaynak Yonetimi, Paydas Yaklasimi ve Kurumsal
Yonetim gibi arastirma alanlarina dayandirildigi goriillmektedir.

Siirdiiriilebilir IKY bakis acis1, IKY nin gesitli ¢ikar gruplari iizerinde kisa ve uzun dénemde
etkisi oldugunu kabul eder. Insan kaynaklari yonetiminin daha fazla finansal ve ekonomik
ciktilar araciligtyla rgiitsel performansi artirmaya yonelik roliine odaklanan stratejik K'Y
bakis agisinin aksine; siirdiiriilebilir IK'Y, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin
icindeki ve digindaki insanlar tizerindeki etkisinin belirlenmesi ile ilgilenir. Ayrica rgiitiin
ve IKY uygulamalarinin mevcut ve gelecekteki gevre {izerindeki etkisini de belirlemeye
calisir (Mariappanadar ve Kramar, 2014a:173).

Sirdaralebilirlik konusu i¢in dogal ve fiziksel kaynaklar baglica arastirma ve uygulama
odaklar1 iken Pfeffer (2010), strdirilebilir yonetim icin insan unsurunun roline dikkati
cekmistir. Bagka bir ifade ile dogal kaynaklari korumaya yonelik biiyiik bir ilgi gosterilirken,
insan kaynaklarin1 korumaya yonelik ilginin de benzer diizeyde olmasi gerekir (Chan vd.,
2014:264).Siirdiiriilebilir IK'Y bir yandan finansal, sosyal ve ekolojik hedeflere ulasmay1
saglayacak K stratejileri ve uygulamalarini ifade ederken diger taraftan uzun donem igin
insan kaynaklar1 temelini yeniden iiretmeyi de hedeflemektedir. Siirdiiriilebilir IK'Y dogal
cevre, insan ve toplum zerindeki negatif etkileri minimize etmeye ¢aligmaktadir (Kramar,
2014:1084).

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel hedefleri soyle siralanabilir (Ehnert,
2006:14): (a) Orgiitiin uzun dénemde varhigmn siirdiirebilmesine katkida bulunmak, (b)
Orgiitiin insan ve sosyal kaynak temelini gelistirmek, yeniden {iretmek, siirekliligini
saglamak, (c) Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, mevcut insan kaynaklari ve potansiyel insan
kaynaklar1 tizerindeki negatif etkilerini belirlemek ve degerlemek.

Siirdiiriilebilir IK'Y nin sonuglar1 érgiitsel, sosyal, bireysel ve ekolojik sonuglar biciminde ele
almabilir (Kramar, 2014:1082):

- Orgittsel diizeyde sonuglar; istihdam iliskilerinin kalitesi, isgiiciiniin 6znel iyi olus hali
(well-being), orgutsel verimlilik,

- Sosyal diizeyde sonuglar; isyerindeki iliskilerin kalitesi, organizasyonun ¢esitli potansiyel
isgiicli kaynaklar1 arasinda taninmasi ve tercih edilen bir igveren olmasi,

- Bireysel diizeyde sonuglar; is tatmini, motivasyon, is-yasam dengesi, orgiitsel baglilik,
isgdren devir hizi,

- Ekolojik diizeyde sonuglar ise; enerji, kagit, su gibi kaynaklarin kullanimi, gevreye duyarl
Urunlerin ve hizmetlerin tiretimi, is seyahati ile ilgili maliyetlerdir.

Siirdiiriilebilirlik terimi ile ilgili kavram karmasasi oldugu gibi siirdiiriilebilirlik ve IKY
baglantisinin kavramsallagtirilmasiagisindan da semantik giiglikler s6z konusudur. Bu
nedenle stirdirilebilir IKY kavrami cesitli bakis acilar ile incelenmektedir (Kramar,
2014:1069).Ehnert (2009:62-67) siirdiiriilebilirlik ve IKY iliskisini agiklayacak ii¢ bak1s ag1s1
ileri siirmistiir. Bunlar sorumluluk odakli bakis agis1 (responsibility-oriented), verim ve
yenilik odakli bakis agis1 (an efficiencyandinnovation-oriented), varlik odakl: (a substance-
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oriented) bakis acilaridir. Sorumluluk odakli yaklasim siirdiiriilebilirlikle ilgili ilk
yaklagimdir ve agik sistem diisiincesine dayanarak farkli ¢ikar gruplarina yonelik sorumluluk
tizerinde durur. Bu yaklagima gore orgiitiin performansi, ¢alisanlarin 6znel iyi olus hali (well-
being), toplumun refahi ve yasam kalitesi gibi gostergelerle dl¢iilmelidir. Verim ve yenilik
odakl bakis agisi, siirdiiriilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumlulugun ekonomik ¢iktilar ve
stirdiiriilebilir ¢iktilar arasindaki iliskilerle gelisecegini kabul etmektedir. Bu bakis agisinin
hedefi tiiketimin ve maliyetlerin azaltilmasi ya da kaynak kullaniminda verimliligin artmasi,
deger yaratma ve yenilik yoluyla siirdiirtilebilirligin gelisecegidir. Varlik odakli bakis agisi
ise tilketim ve kaynaklarin yeniden tiretiminin bir orgiitiin ve insan kaynaklarinin gelecekte
stirdiiriilebilirligini saglayacagi tizerinde durmaktadir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ¢alismalarda, yiiksek performansli ¢aligma
sistemlerinin (high-performanceworksystems) hem 6rgiitsel performansi hem de ¢aliganlarin
6znel iyi olus halini etkiledigi ortaya konulmustur (Gollan, 2006,Guest, 1997, Mariappanadar
ve Kramar, 2014a,b, Wood ve De Menezes, 2012). Yiksek performansh ¢aligma sistemleri,
calisanlar siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi olarak ele alarak, ¢aliganlarin becerilerini,
baglilik ve verimliliklerini artirmak icin tasarlanan bir IKY uygulamalar1 sistemi olarak ele
alinmaktadir (Lawler, 1992; Levine, 1995; Pfeffer, 1998 aktaran Fu vd., 2015: 211). Aslinda
yiiksek performansli ¢aligma sistemlerinin asil hedefi orgiitsel performansi ¢ok daha iist
duzeylere ytkseltmektir. Siirdiiriilebilir IKY bakis agisi, yiiksek performanli calisma
sistemlerini, Kkarsilikli kazang bakis agisiyla birlestirerek ele alir. Buna gore, yiiksek
performansli ¢alisma sistemleri igverenler i¢in orgiitsel performans artirirken, isgérenler igin
artan tesvik ve yararlar saglamaktadir (Appelbaumvd., 2000; Guest, 1997). Boylece yiiksek
performansli ¢alisma sistemleri orgiitsel performansa oldugu kadar is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik yoluyla g¢alisanlarin 6znel iyi olus haline de katkida bulunur (Mariappanadar ve
Kramar, 2014 b: 208).

Delery veDoty (1996), yiiksek performanslh c¢aligma sistemleri ile ilgili mevcut teorileri U¢
bakis acis1 ile tanimlamustir. “Evrensellik” bakis agisi,bazi IK uygulamalarinimn her zaman
diger IK uygulamalarindan daha iyi oldugunu ve tiim rgiitlerin her kosulda bu uygulamalari
yerine getirmeleri gerektigini ileri siirmektedir. “Durumsallk” bakis acisi, K
uygulamalarinin orgiitin diger unsurlartyla ve cogunlukla da durumsallik olarak firma
stratejisi ile uyumlu olmasi gerektigini belirtmektedir. “Konfigurasyonel” bakis acisina gore,
herhangi bir IK uygulamasinm etkililigi, bu uygulamanin diger iK uygulamalari ile karsilikl1
iliskilerine dayanir. Farkli endiistrileri kapsayan calismalardan elde edilen bulgulara gore
(Appelbaum vd., 2000;Becker veHuselid, 1998,Delaney ve Huselid 1996;Delery ve Doty
1996;Guthrie vd. 2002; Huselid, 1995;Ichniowski vd., 1997;Osterman, 1994;Pfeffer, 1994;
Pil ve MacDuffie, 1996;Youndt vd., 1996; aktaran Shih vd., 2006: 743)yiiksek performansh
calisma sistemlerinin unsurlar1 olarak cesitli IK uygulamalar1 dnerilmistir. Ornegin, segici
kadrolama, kapsamli yetistirme ve gelistirme, mentorliik, performans ydnetimi ve tegviklerin
kullanimini, istihdam giivencesi, esnek galisma programlari, sikayet prosediirleri, yiiksek
tcretlendirme gibi uygulamalarin (Fu vd., 2015: 211; Gollan, 2006: 280;Pichler vd., 2014:
693) calisanlarin 6znel iyi olus halini, motivasyonunu ve bagliligini artirdig1, kurumsal sosyal
sorumluluga katkida bulundugu ve isgoren devir hizini azalttig1 saptanmistir (Mariappanadar
ve Kramar, 2014 b: 208; Pichler vd., 2014: 693). Bu uygulamalarin merkezinde ¢aliganlarin
isleriyle ilgili kararlara katilimi, orgiitsel stratejiler, hedefler, politikalar ve uygulamalar ile
ilgili bilgi verilmesi yer almaktadir (Mariappanadar ve Kramar, 2014 b: 208).

Literatiirde yiiksek performanshi calisma sistemleri kapsaminda yer almasi gereken 1K
uygulamalarinin neler olmasi gerektigi konusunda goriis birligi olmamakla birlikte (Boxall
ve Macky, 2007), Shih vd., (2006) kapsamli bir literatlr incelemesi sonucu farkli
caligmalarda siirekli tekrarlanan temel nitelikteki yiiksek performansli IK uygulamalarini

58


http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Mariappanadar%2C+S
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Mariappanadar%2C+S
http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Mariappanadar%2C+S
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);

C.20,S.3 insan Kaynaklari Yénetimi Boyutuyla Kurumsal Siirdtirilebilirlik: BIST Siirdtirilebilirlik

saptayarak evrensellik ve konfigurasyonel bakis agisi ile iliskilendirdikleri kavramsal bir
model 6nermigtir (Sekil 1). Shih vd., (2006:743)’nin dnermis olduklar1 modelde yer alan
yiiksek performansli IK uygulamalar1 olarak kadrolama, merkezi olmayan karar verme,
kapsamli yetistirme, ¢alisanlarin katilimi, bilgi paylasimi, performansla baglantili
motivasyon planlar1 ve is giivencesi yer almaktadir. Onermis olduklar yiiksek performansl
calisma sistemleri modelinin firma performansi tizerindeki etkisini Taiwan’da faaliyet
gosteren 208 ulusal ve ¢ok uluslu firmadan olusan 6rneklem iizerinde yapisal esitlik modeli
ile test etmislerdir. Elde edilen bulgular yiiksek performansli firmalarin modelde ileri siiriilen
IK uygulamalarina sahip olduklarmi ortaya koymustur. Shih vd.,(2006) ileri strdukleri
Oz/temel nitelikteki yliksek performansli is sistemlerini yapmis olduklar1 faktor analizi
sonucu “is altyapis1” ve “is giivencesi” olmak {izere iki grupta toplamislardir (Sekil 1).

Sekil 1: Yiiksek Performansli Caligma Sisteminin Unsurlari

Is Altyapisi

Calisan segimi; Calisanlarin

is yapma j bilgi, beceri ve yeteneklerini

yetenegi artiran
yetistirmeprogramlari

Bilgi paylagimi; Calisan Daha iyi

isin calisan :
icin anlami > katilim mekanizmalari performans

is yapma Performansla iligkili
motivasyonu j lcretlendirme ve terfi

olanaklari

Is Glivencesi

Kaynak: Shih, Chiang ve Hsu, 2006: 744.

Is altyapisi, uygun yeteneklere sahip donanimli galisanlarin islerini kendileri igin anlamli
kilacak ve yaptiklar isle ilgili motive edecek bir dizi is yeri diizenlemelerini ifade etmektedir.
Buna uygun iK uygulamalari olarak uygun segme ve yetistirme programlari, bilgi paylagimi
ve calisanlarin katilimi ile ilgili mekanizmalar, performansla iligkili iicretlendirme ve
yiikselme firsatlar1 dikkate alinmugtir. Is altyapisi galisanlara maksimum miktarda bilgi
saglayabilecek, karar verme merkezkag hale gelecek ve orgiitsel hedeflere ulagilmasi i¢in
calisanlar1 motive edecektir. Ayrica, is altyapist her organizasyon i¢in 6nemli olan, ¢alisanlar
tarafindan miisterilerin istek ve ihtiyaclarmin farkedilmesine ve karsilik verilmesine imkan
verirken diger taraftan rakiplerin faaliyetlerinin izlenmesine de olanak verir (MacDuffie,
1995; Shih vd., 2006). Daha sonra bu konularda elde edilen bilgi tim 6rgute iletilir. Boylece
is altyapisi karar vericilere degisen ¢evresel durumlarla ilgili giincel ve dogru bilgi saglar.
Shih vd.,(2006:744)’ne gore tim orgitlerde ihtiyag olan bu is altyapisi her sektordeki iglere
ayni bigimde uygulanabilir. Bu yonilyle, is altyapisi Delery ve Doty (1996) tarafindan ileri
stiriilen “evrensellik bakis agis1” ile uygunluk gostermektedir. Diger taraftan is altyapisi ile
ilgili 6nerilen bu IK uygulamalarinmbirlikte biribiriyle uyumlu ve tutarli kullanilmast
gerekliligi de “konfigiirasyonel bakis acis1” na uygunluk géstermektedir. Shih vd., (2006:
746)’e gore yiiksek performansl galigma sistemlerinin ikinci unsuru is giivencesidir. Bir
firma yiliksek performansl calisma sistemlerine yogun bir bigcimde yatirnm yaptiginda
caliganlar1 daha fazla beceri sahibi, katilimc1 ve orgiitiin hedeflerine daha fazla kendilerini
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adamis hale gelirler. Buna bagli olarak bu firmalar i¢in ¢alisanlarin isletmede tutulmasi ve
isgbren devir hizinin azaltilmasi daha dnemli hale gelecektir.

Sirdiiriilebilir insan kaynaklar1 y6netimi uygulamalari igin zemin olusturan yiiksek
performansli ¢alisma sistemlerine iligkin yapilan 6nceki ¢alismalara dayanarak Shih vd.,
(2006)’nin ileri stirmiis olduklar1 modele bazi ilaveler 6nermek miimkiindiir (Sekil 2). Buna
gore yiiksek performansli galigma sistemleri yalnizca finansal performansa yol agmamakta
bunun yani sira karsilikli kazang bakis agisina gore calisanin 6znel iyi olug hali, is tatmini,
orgiite bagliligi, ¢alisan devrinin azalmasi gibi ¢alisanlarla ilgili pozitif ¢iktilara olumlu
yonde katki yaparak finansal performansla birlikte siirdiiriilebilir insan kaynaklari
ydnetimine ulasmaya olanak taniyabilir. Insan kaynaklar ile ilgili siirdiiriilebilirlige ulasmak
icin insan kaynaklari politikalarinin ve uygulamalarinin igletme performansi ve ¢alisanlarla
ilgili pozitif ¢iktilarla biitiinlestirilmesi gerekir (Gollan, 2006: 282).

Sekil 2: Yiiksek Performansli Calisma Sisteminin Unsurlar1 ve Siirdiiriilebilir IK'Y

is Altyapisi
Calisan segimi; calisanlarin
is yapma j bilgi, becelti ve yeteneklerini
yetenegi artiran yetistirme —
programlari Daha lyi finansal
performans
i Bilgi paylagim; ¢alisan
Isin calisan katihm mekanizmalari Surdurdlebili
icin anlami |/ Kattimmexanizmaiar o f b B » 'ur urulebilir
A4 1KY
Calisanlarla ilgili
is yapma 4\ Performansla iligkili pt_:!zitif sio.lfluglar .
motivasyonu |—/ licretlendirme ve terfi ) Oznel iyi olus hali
olanaklari - Orgite baghhk
- Is tatmini
is Gii . -Motivasyon
s Avencest -Is-yasam dengesi

Kaynak:Shih, Chiang ve Hsu (2006), s. 744’den uyarlanarak ¢aligmanin yazarlari
tarafindan gelistirilmistir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Arastirmada nitel arastirma yaklagimi benimsenmistir. Amacglh 6rnekleme yontemlerinden
asirt durum orneklemesi kullanilmistir (Yildirim ve Simsek 2008). Arastirmanin 6rneklemini
Borsa Istanbul’da islem goren ve kurumsal siirdiiriilebilirlik performanslar {ist seviyede olan
sirketlerin yer aldigi “BIST Sirdirilebilirlik Endeksi” kapsamindaki 15 girket
olusturmaktadir. BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksinin amaci, Borsa Istanbul’da islem goren ve
kurumsal siirdiiriilebilirlik performanslari {ist seviyede olan sirketlerin yer alacagi bir endeks
olusturulmasi, Tiirkiye’de ve dzellikle Borsa Istanbul sirketleri arasinda siirdiiriilebilirlik
konusundaki anlayis, bilgi ve uygulamalarin artmasidir. Verilerin elde edilmesinde s6z
konusu sirketlerin web sayfalarinda yayiladiklar1 “kamuya agik™ bilgiler kapsaminda yer
alan “Siirdiiriilebilirlik Raporlar1” esas alinmistir. Endeks, sirketlerin, kiiresel 1sinma, dogal
kaynaklarin tiikenmesi, su kaynaklarinin azalmasi, saglik, giivenlik, istihdam gibi Tiirkiye ve
dinya icin 6nemli olan sirdurilebilirlige iliskin meselelere nasil yaklastiklarini ortaya
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koymakta, yaptiklar1 faaliyetlerin ve aldiklar1 kararlarin  bagimsiz  bir  gozle
degerlendirilmesini ve bir anlamda tescil edilmesini saglamaktadir. Endeks, sirketlere
kurumsal stirdirilebilirlik performanslarini yerel ve kiiresel anlamda karsilastirma imkani
vermektedir. Endeks ile ayrica iyilestirme yapmak ve yeni hedefler belirlemek igin bir
performans degerlendirme araci sunulmus olup kurumsal seffaflik ve hesap verebilirlikleri
ile strdurdlebilirlik konularina iliskin risk yonetim becerilerini gelistirme imkani saglanmig
olmaktadir (http://www.borsaistanbul.com/endeksler/bist-pay-endeksleri/surdurulebilirlik-
endeksi;19.03.2015).

Verilerin analizinde, icerik analizi yontemi kullamilmistir. Igerik analizi, incelenecek bir
metnin (ya da raporun) igerigindeki bilgilerin, dnceden tanimlanmis kategoriler ¢ercevesinde,
sayisal ve niteliksel olarak kodlanmasini gerektirir (Guthrie ve Abeysekera, 2006: 117). Bu
yontemle bir raporda (ya da bir metnin iginde) sunulan bilgiler, kategorilere gore
smiflandirilarak (kodlanarak), yiizdesel dagilimi Olgiilmektedir (Lober vd.,1997:59).
Kodlama sonucunda elde edilen sayisal dlgiimler, baska tiir analizlerin yapilmasinda veri
olarak da kullanilabilmektedir (Hackston ve Milne, 1996: 84). Bu kapsamda Surdtrdlebilirlik
Raporlarinda yer alan insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili konular incelenerek ¢aligmanin ii¢
yazari tarafindan ayr1 ayri igerik analizi yapilmistir, %95 oraninda degerleyiciler arasi uyum
saglanmustir. Igerik analizi i¢in degerlendirmede kavramsal model olarak Shih vd.,(2006)
tarafindan ileri siiriilen yiiksek performansli ¢aligma sistemleri modeli esas alinmigtir. Ayrica
modeldeki yiiksek performansli ¢aligma sistemlerinin genel unsurlarini (ana temalari) daha
net hale getirmek i¢in Jiang ve Liu (2015: 127) tarafindan yapilan simniflandirma dikkate
almmustir (Tablo 1).

Jiang ve Liu (2015: 127) genis kapsaml1 bir literatiir taramasi yaparak bilimsel makalelerde
one ¢ikan yiiksek performansli ¢aligma sistemlerine iliskin insan kaynaklari uygulamalarini,
bu uygulamalarin tanimmi ve Orneklerini Tablo 1’de goriilebilecegi gibi yedi grupta
Ozetlemislerdir.

Tablo 1: Yiiksek Performansli Calisma Sistemlerine iliskin IK Uygulamalari ve Ornekler

IK Uygulamas1 | Kategori Tanim Ornekler
Kadrolama Ise uygun bilgi, beceri ve - Segici aday arastirma
yeteneklerin degerlemesine | - Teknik ve kisileraras becerilerin, tutumlarin
iliskin kapsamli prosediirler ve/veya kisiligin degerlemesi
- Performansa dayali terfi
Kendi Kendini Takimlara yetki ve - Calisanlarm katilimu ile ilgili programlar
Yoneten sorumluluk vererek giiciin - Gorev takimlar ve karar verme yetkisi
Takimlar yukaridan asagiya yeniden - Orgiit genelinde takimlarin yaygim olarak
dagitimu kullanimi
Merkezi Calisanlara daha fazla - Daha gevsek tanimlanmig gorevler
Olmayan Karar sorumluluk ve kaynaklara - Karar verme yetkisi
Verme erigim izni vererek - Caliganlarin katilimi
calisanlar giiglendirme - YoOnetime katilma
Yetistirme Bilgi, beceri ve yetenekleri | - Mevcut ve gelecekte ihtiyag olacak
gelistirmeye yonelik yetenekler i¢in yetistirme (teknik ve
bicimsel kapsamli kisilerarasi)
programlar - Capraz egitimler
- Hem yeni ige alinan hem de deneyimli
calisanlarin yetigtirilmesi
Esnek Calisma Bireysel bilgi, beceri ve - s rotasyonu: takimlararasi rotasyon
Duzenlemeleri yeteneklerin gelistirilmesi - Fazladan bir ig daha yapabilme yetenegi
icin firsatlar - Is zenginlestirme
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iK Uygulamas1 | Kategori Tanim Ornekler
Tletisim Bilgiye ulasimi saglayan - Operasyonel sonuglara tum diizeylerde
yatay ve dikey agik iletisim erigim
kanallar1 - Calisan Oneri sistemleri
- Isletme stratejisinin agiklanmast
Ucretlendirme Performansa gére ddeme, - Kar/kazang paylagimi
grup temelli 6deme, piyasa | - Calisan sahipligi
seviyesinin tzerinde 6deme | - Yiksek diizeyde 6deme
- Performansa dayali 6deme
- Takim temelli deme

Kaynak: Jiang ve Liu, 2015: 127

Yiiksek performansli ¢alisma sistemlerinin genel ve temel goriisii, Orgiitsel isleyisin
calisanlarin kontrolii yerine, ¢calisan katilimi, baglilig1, gliclendirilmesi ile saglanmasidir. Bu
sekilde calisanlar kendilerini 6rgiitsel bagarinin mimari ve sorumlusu olarak hissedeceklerdir
(Jiang ve Liu, 2015: 128).

Boylece igerik analizinde dikkate alinacak ana kategoriler ve ana kategoriler altinda yer
alacak kavramlar belirlenmistir (Yildirrm ve Simsek, 2008). Model kapsaminda genel
basliklar olarak yer alan iK uygulamalari sunlardir: Segme sreci, calisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini artiran yetistirme programlari, bilgi paylasimi, c¢alisanlarin katilimi
mekanizmalari, performansla ilgili {icretlendirme ve kariyer olanaklari, is glivencesi. Ayrica
calismada yiiksek performansli ¢alisma sistemlerine iliskin IK uygulamalarinm 6rgiitlerin
faaliyet gosterdikleri sektorlere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek igin imalat
ve hizmet sektorii ayrimi dikkate alinmigtir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Yiiksek performansli ¢aligma sistemlerine iliskin 1K uygulamalarmin “BIST
Sirdiiriilebilirlik Endeksi” kapsamindaki sirketlerdeuygulanma durumunu belirlemeye
yonelikolarak igerik analizi yapilmistir. Endekste yer alan sirketlerin web sitelerinde yapilan
aragtirma sonucunda, 15 sirketin 9’unda siirdiiriilebilirlik raporu oldugu, diger alti sirketin
ise stirdiiriilebilirlik konusuna faaliyet raporlarinda yer verdigi goriilmiistiir. Sdzkonusu
raporlarn yiksek performansh calisma sistemlerine iliskin IK uygulamalari agisindan
yiiriitlilen icerik analizi sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Yiksek performansh calisma sistemleri, is alt yapisi ve is giivencesi olarak iki grup altinda
toplanmaktadir. s altyapis1 grubunda yer alan IK uygulamalari ise (¢ alt baslik (is yapma
yetenegi, isin ¢alisan igin anlami, is yapma motivasyonu) altinda toplanmaktadir. Tablolarda
yer alan uygulamalar siklik derecesine gore siralanmugtir.
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Tablo 2: Is Altyapisinin Is Yapma Yetenegi Grubunda Ele Alinan IK Uygulamalar

iS ALTYAPISI / IS YAPMA YETENEGI Evet % Hayir %
Caligan secim politikalari 15 100 - -
Isletme ici is ilanlart 15 100 - -
Isletme disi is ilanlar 15 100 - -
Mevcut gorev egitimleri 15 100 - -
Aday olunan gorev egitimleri 15 100 - -
Yonetici aday: egitimleri 15 100 - -
Yetistirme uygulamalari 14 93.3 1 6.7
Kisisel gelisim egitimleri 14 93.3 1 6.7
Yetkinlik temelli se¢im politikalari 13 86.7 2 13.3
Gelisim merkezi birimi 13 86.7 2 13.3
Yetkinlik gelistirme programlari 13 86.7 2 13.3
Sertifikali egitim sistemleri 9 60 6 40
Kogluk uygulamalart 8 53.3 7 46.7
Is rotasyonu 6 40 9 60
Mentorluk uygulamalari 5 33.3 10 66.7
Yurtdis: sinav hazirlik egitim destegi 5 33.3 10 66.7
Etik ve is ahlaki egitimi 4 26.7 11 73.3
Is zenginlestirme 4 26.7 11 73.3
Siirdiiriilebilirlik egitimi 4 26.7 11 73.3
Esnek calisma sistemleri 2 13.3 13 86.7
Capraz egitimler 1 6.7 14 93.3

Is yapma yetenegi ile ilgili IK uygulamalarinda kadrolama ve yetistirme faaliyetlerinin
sirketlerin hepsinde mevcut oldugu ve aktif olarak uygulandigi, ancak esnek c¢aligma
dizenlemeleri ile ilgili uygulamalardan is rotasyonunun sirketlerin %40’1 tarafindan
uyguladigi, esnek caligma sistemleri ve ¢apraz egitimlerle ilgili uygulamalarin ¢ok fazla
uygulama alani bulmadig1 goriilmektedir.

Esnek calisma diizenlemeleri ¢alisanlar i¢in farkli beceri setleri ve farkl iliskiler gerektiren
nispeten stk is rotasyonlarini igerir.  Boyle bir is tasarimi, c¢alisanlarin farkli
departmanlardakive alanlardaki diger ¢alisanlarla iletisim ve etkilesim gelistirmesine olanak
verir. Bir ¢ok 6rgit 6zellikle de biiytik firmalar yonetici adaylarini gelistirmek i¢in rotasyonu
siklikla kullanirlar. Boylece potansiyel yoneticilerin is deneyimlerini artirmak isterler(Jiang
ve Liu, 2015: 132).

Isletmelerde uygulanacak olan kapsamli yetistirme faaliyetleri 6zellikle de takim diizeyinde
yetistirme; iletisimi, faaliyetlerin birbiriyle baglantisin1 ve koordinasyonu, takim iiyelerinin
takim isleriyle ilgili ortak bir anlayis gelistirmelerini kolaylagtirarak takim kimliginin
Orgiitiin amagclartyla uyumlu olmasimi saglar. Benzer bigimde takim ¢alisanlarinin kendi
aralarindaki ve ig ¢evresi arasindaki uyuma odaklanan segici isgéren temini, birbirine benzer
olarak degerlendirilen ¢alisanlarin biribirinden farkli olan ¢alisanlardan daha fazla sosyal
kimlik sahibi olmalarina katkida bulunabilir. iliskisel demografi, birbirine daha fazla
benzeyen kisilerin birbirine daha az benzeyen kisilere gore takim iiyeligine kabul edilme gibi
daha pozitif sonuclar yasayacaklarin1 6ngérmektedir (Barthram vd., 2014:2404).
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Tablo 3: Is Altyapisinin Isin Calisan Icin Anlami Grubunda Ele Alan iK Uygulamalart

iS ALTYAPISI / ISIN CALISAN ICIN ANLAMI | Evet % Hayir %
Bilgi paylagimi sistemleri 14 93.3 1 6.7
Yonetim mesajlarini paylasmak 14 93.3 1 6.7
Isgdren goriislerini bildirme sistemleri 14 93.3 1 6.7
Etkin iletigim sistemi 14 93.3 1 6.7
Caligan katilim mekanizmalarinin varligi 13 86.7 2 13.3
Ortak bilgi platformu 13 86.7 2 13.3
Yonetim-galigan iliskileri kurma 12 80 3 20
Ortak hedefleri paylagmak 12 80 3 20
Kurum ile ilgili gelismeleri paylasmak 11 73.3 4 26.7
Calisan Onerilerilerini sunma sistemi 11 73.3 4 26.7
Kurum kiiltiiriinii paylasmak 10 66.7 5 33.3
Caligan memnuniyeti anketi sistemi 9 60 6 40
Stratejik oncelikleri paylasmak (Isl. Strj agiklamak) |8 53.3 7 46.7
Isgdren sorularim cevaplama sistemleri 5 33.3 10 66.7
Miidiir toplantilar 5 33.3 10 66.7
Takim ¢aligmasi uygulamast 4 26.7 11 73.3
Genel midir toplantilar 3 20 12 80

Isin galisan icin anlami baghg: altinda yer alan IK uygulamalar icin sirketlerin %93’uniin
bilgi paylasimi, iletisim, iggorenlerin goriiglerini bildirme ve yOnetimin mesajlarinin
paylasilmasi sistemlerine sahip oldugu, %87’sinin ¢aliganlarin katilimi mekanizmalarina ve
ortak bilgi platformlarina sahip olduklari, ancak takim ¢alismasi uygulamalari ile ilgili
faaliyetlerin sadece sirketlerin %27’sinde bulundugu ortaya ¢ikmustir.

Kendi kendini yoneten takimlar ve merkezi olmayan karar verme, grup prestiji, ayirt edici
ozellik kazanma, dikkati ¢ekme gibi faktorlerle birlikte grup kimligini etkileyerek grup
tyelerinin birbirine yakilagmasimi hizlandirabilir ve toplumsal biitiinliigii tesvik edebilir.
Boylece takimla oOzdeslesen iiyeler takimda daha katilimci hale gelirler (Bartrama
vd.,2014:2405). Takim {iyeleri arasindaki iliskilerin kalitesi IK sisteminin giiciinii artirarak,
orglte iliskin algiy1, oOrgiitsel bagliligi, pozitif psikolojik sézlesmeyi ve is tatminini
etkileyecektir (Young vd., 2010: 186).

Orgiitsel diizeyde ve takim diizeyinde operasyonel ve finansal performansla ilgili bilgi
paylasimi yiiksek performansli ¢alisma sistemlerinin  énemli bir unsurudur. Cunki
calisanlara onlara giivenildigi konusunda isaretler verir (Pfeffer 1998).Isletmede acik
iletisim, isletme stratejisinin, performans ve hedeflerin ¢alisanlarla paylasilmasina yardimei
olur. Acik iletisim ayrica caliganlar tarafindan yaratilan yeni bilginin ve yenilik¢i
diigiincelerin hizli bir bigimde ilgili yerlere iletilmesini kolaylastirir(Jiang ve Liu, 2015: 132).

Katilimer karar verme uygulamalari, ¢aliganlari orgilitsel faaliyetlere katilma konusunda
tesvik eder ve ayni problem iizerinde eszamanli olarak bir¢ok goriisiin olugsmasina olanak
verir. Merkezi olmayan karar verme, daha esnek ve daha basik hiyerarsik basamaklar
olusturmayr gerektirir. Ust kademe yoneticiler karar verme sorumlulugunu delege
ettiklerinde yoneticilerin kontrol alani genisler, daha yatay bir bilgi akis1 olusur. Boylece
calisanlar arasinda daha fazla bilgi ve diislince paylasimi ve organizasyonlarin ¢ogunda
siklikla rastlanmayan asagidan yukari daha fazla bilgi akisi olusabilir. Bilgi akisinin bu
bicimde degisimi Orgiit liyeleri arasinda ortak kavrayist artirir ve iletisimi daha kolay hale
getirebilir. Ayrica ¢alisanlarin aktif katilimi c¢alisanlar arasinda bilginin agik bir bigimde
degisimini ve ortaklasa degerlendirilmesini miimkiin kilar. Katilim programlar1 adalet
algisini artirir, kararlarin daha fazla kabullenilmesini ve kararlar iizerinde uzlagsmaya yol agar
(Jiang ve Liu, 2015: 131).
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Tablo 4: is Altyapismin is Yapma Motivasyonu Grubunda Ele Alinan iK Uygulamalart

iS ALTYAPISI / IS YAPMA MOTIVASYONU | Evet % Hayir %

Performansa dayal terfi sistemi 13 86.7 2 13.3
Performansa dayali prim sistemi 9 60 6 40

Performansa dayali {icret sistemi 5 33.3 10 66.7
Yiksek diizeyde licretleme 4 26.7 11 73.3
Kar/kazang paylagimi 1 6.7 14 93.3
Calisan sahipligi 1 6.7 14 93.3
Takim diizeyinde 6deme - - 15 100

Is yapma motivasyonu grubunda sirketlerin %86’s1 performansa dayali terfi sistemlerinin,
%60’1 performansa dayali prim sistemlerinin, %33’ performansa dayali ticret sisteminin
varligmi vurgulamis, piyasa diizeyinden yiiksek {icret diizeyine sahip oldugunu belirten
sirketler ise %4 oraninda kalmustir. Ucretleme ile ilgili kar/kazang paylasimi, ¢alisan sahipligi
ve takim diizeyinde 6deme gibi {icretleme uygulamalarinin fazla uygulama alan1 bulmadigi
ortaya ¢ikmuistir.

Uygun yikselme ve Ucretlendirme sistemleri gesitli cevresel durumsalliklara cevap vermek
icin beceri sahibi ¢alisanlart karar verme siirecine goniillii olarak katilmaya motive edebilir
(MacDuffie, 1995). Yiiksek performansli ¢aligma sistemlerinin diger unsurlart olan igsel ve
digsal odiiller bireysel performans, takim performansi ve oOrgiitsel performansa baglidir.
Ayrica yiiksek performansli ¢alisma sistemleri motivasyonla da dnemli dl¢tide baglantilidir.
Calisanlaria yetistirme ve gelistirme olanaklar1 saglayan, performansa dayali ticret artiglari
yapan, onlarla dostca iligkiler kurabilen firmalar ¢alisanlariyla problemsiz ve uzun donemli
iligkiler yasayabilir. Sosyal degisim teorisine gore ¢aliganlara saglanan faydalarin derecesi
caliganlarin firmada daha uzun siire kalmalar1 yoniindeki isteklerini artirir (Mariappanadar,
2014b:211).

Yiksek performansli ¢aligma sistemlerinde performans sistemleri bireysel hedeflerle
orgiitsel hedefleri birlestirir. Takim temelli ddeme, takim performansina gore tim takim
iiyelerinin ddiillendirilmesi ile ilgilidir. Ozellikle islerin birbirine bagl oldugu durumlarda
takim temelli 6deme takimi daha fazla isbirligine tesvik edebilir, takim performansim
artirabilir. Takimdaki gorevlerin birbirine bagli olmasi durumunda performansin bireysel
diizeyde 6l¢iilmesi yerine grup diizeyinde 6l¢iilmesi daha dogru ve guvenilir olabilir. Takim
temelli 6deme bireysel temelli ddemeden niteliksel olarak farklidir. Bireysel temelli 6deme
bireysel performansi tesvik eder ve giiclendirirken takim temelli 6deme takim diizeyinde
isbirlik¢i davranigin olugsmasini tesvik eder. Bu igbirlik¢i davranig grup siireci igin dnemli
oldugu kadar nihai orgiitsel etkililik icin de 6nemlidir (Jiang ve Liu, 2015: 132).

Tablo 5: Is Giivencesi Sinifinda Ele Alinan IK Uygulamalari

IS GUVENCESI Evet % Hayir %
Caligan haklarina saygi 14 93.3 1 6.7
Isgdren devir oranlari 4 26.7 11 73.3
Firsat esitligi saglama 14 93.3 1 6.7
Sozlesme degisikligi ihbarlari 14 93.3 1 6.7
Istihdam giivencesi 13 86.7 2 13.3
Kadin ¢alisanlarin firsat esitligi 8 53.3 7 46.7
Dogum izinleri 8 53.3 7 46.7
Sendika iiyeligi destegi 7 46.7 8 53.3
Dogum sonrast {icretsiz izin hakki 4 26.7 11 73.3
Sit izinleri 6 40 9 60
Dogum masrafi yardimlari 4 26.7 11 73.3
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Is giivencesi sinifinda isgérenlerin haklarina saygili olmak, firsat esitligi saglamak ve
sozlesme degisikligi ihbarlarinda bulunma uygulamalarmi sirketlerin %93’i, istihdam
giivencesini ise %87’si belirtmistir. Isgéren devir oranlar bilgisi sirketlerin %28’inde yer
almaktadir. Kadin ¢alisanlara yonelik firsat esitligi saglama ve dogum izinleri uygulamalari
sirketlerin %53’1 tarafindan belirtilmis (6zellikle hizmet isletmeleri) sendika iyeligi
konusunda isgorenlere verilen destek sirketlerin %7’si tarafindan belirtilmistir (bazi
sektorlerde sendikalar mevcut degildir).

Is giivencesi calisanlar orgiitteki rollerine uzun dénemli bakis agist ile uyum saglamaya
tesvik eder, bu durum takimla daha fazla 6zdeslesme, giriskenlik, orgiite baglilik ve orgiit
icin daha fazla caba sarfetme gibi sonuglar dogurabilir (Pfeffer, 1998). Diisiik is giivencesi
ise ¢aliganlar arasinda caresizlik ve giigsiizlik duygularma yol agar (Bartramavd.
2014:2405).

Shih vd.,(2006) is giivencesinin yiiksek performansh galisma sistemlerinin bir unsuru
oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore eger firmalar yiiksek performansli ¢alisma
sistemlerine yatirim yaparlarsa calisanlar organizasyon igin degerli varlik haline gelir.
Yoneticiler calisanlarini isletmede tutmak i¢in kapsamli yetistirme, katilimei i tasarimi,
performans temelli motivasyon uygulamalar1 sunmali, ¢alisanlarina deger saglamali ve
calisanlarin igletmeden kolayca ayrilmalarina olanak vermemelidir.

Tablo 6: Raporlarda Yer Alan Diger IK Uygulamalari

Diger iK Uygulamalar: Evet % Hayir %
Performans yonetimi sistemleri 14 93.3 1 6.7
Dénem sonu performans degerleme 14 93.3 1 6.7
Kariyer yonetimi sistemleri 14 93.3 1 6.7
Kariyer gelistirme faaliyetleri 14 93.3 1 6.7
Isgdren saghg politikalari 14 93.3 1 6.7
Is giivenligi sistemleri 14 93.3 1 6.7
Geri bildirim sistemleri 12 80 3 20
Isgoren saglik ve giivenligi egitimleri 12 80 3 20
Sosyal etkinlikler 11 73.3 4 26.7
Yetkinlik degerleme sistemi 9 60 6 40
Saglik hizmetleri destegi 7 46.7 8 53.3
Kariyer destek uzmanlari-rehberleri 6 40 9 60
Yardim sandiklari sistemleri 6 40 9 60
Saglik ve korunma egitimleri 6 40 9 60
Kariyer haritalar1 5 33.3 10 66.7
Bireysel emeklilik sistemleri 5 33.3 10 66.7
Siirdiiriilebilir performans degerleme 3 20 12 80
Kurumsal karne sistemi (balancescorecard) 3 20 12 80

Yiiksek performansli ¢aligma sistemleri iginde yer almayan ancak sirketlerin IKY politikalar1
arasinda yer alan uygulamalar ise performans ydnetim sistemleri, kariyer ydnetim sistemleri,
is saglhig1 ve giivenligi sistemleri, geri bildirim sistemleri, yetkinlik degerleme sistemleri,
kariyer destek uzmanlar1 vb. gibi uygulamalardir.

Siirdiiriilebilirlik endeksinde yer alan sirketler sektorleri agisindan hizmet ve imalat olarak
ele almmustir. Hizmet ve imalat sektoriinde yer alan sirketlerin yiiksek performansli IK
uygulamalar arasinda fark olup olmadigi Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir. Tablo
7’de yer alan sonuglara gore sektorler acisindan is yapma yetenegi, isin anlami ve is
guvencesinde yer alan IK uygulamalari arasinda farklilik bulunmamaktadir. Is yapma
motivasyonu agisindan hizmet ve imalat sektorleri arasinda farklilik bulunmustur (p<0.05).
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Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin is yapma motivasyonunu olusturan IK
uygulamalarina daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir.

Tablo 7: Sektorlere Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Yiiksek Performansh IK Mann-Whitney U Z degeri Sig.

Uygulamalar

Is yapma yetenegi 18,5 228 ,820

fsin anlanu 15,5 ,665 524

Is yapma motivasyonu 3,0 ,2,602 ,011

Is giivencesi 13,0 1,051 ,354
5. SONUC

Bu calismada BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksindeki firmalarda siirdiiriilebilirlik 1KY
kapsaminda 6ne ¢ikan uygulamalar Shihvd.,’nin (2006) “yiliksek performansl calisma
sistemleri modeli” esas alinarak tanimlayici yaklagimla incelenmistir. Yiiksek performansh
calisma sistemlerine iliskin 1K uygulamalarmin “BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi”
kapsamindaki sirketlerde uygulanma durumunu belirlemeye yonelik olarak yapilan igerik
analizi sonucunda elde edilen bulgular Shih vd., (2006) tarafindan ileri siiriilenyliksek
performanshi ¢alisma sistemi modeli ile karsilastirildiginda asagidaki sonuglara ulagsmak
mumkindr.

Shih vd., (2006) modelinde yer alan ve “evrensellik bakig acisini” yansitan is altyapisinin
unsurlart olan uygun se¢me ve yetistirme programlari, bilgi paylagimi ve ¢alisanlarin katilimi
ile ilgili mekanizmalar, performansla iliskili licretlendirme ve yiikselme firsatlarinin bu
caligmanin 6rneklemini olusturan firmalar tarafindan uygulandigi saptanmistir. Buna gore is
altyapisinda yer alan birinci boyut olan “is yapma yetenegi” ile ilgili IK uygulamalarindan
kadrolama ve yetistirme faaliyetlerinin sirketlerin hepsinde mevcut oldugu ve aktif olarak
uygulandig1 saptanmustir. {s altyapisinin ikinci boyutu olan “isin calisan i¢in anlam1” bashig
altinda yer alan IK uygulamalar icin sirketlerin ¢ok biiyiik bir kismimin bilgi paylagimu,
iletisim, isgdrenlerin goriislerini  bildirme ve yOnetimin mesajlarin  paylasiimasi
sistemlerine, ¢aliganlarin katilimi mekanizmalarina ve ortak bilgi platformlarina sahip
olduklar1 saptanmustir. s altyapisinda yer alan iigiincii boyut olan “is yapma motivasyonu”
grubunda sirketlerin biiyiik bir kisminin performansa dayali terfi sistemlerini ve performansa
dayali prim sistemlerini uyguladiklari goriilmiistiir. Performansa dayali iicret sisteminin
uygulanmasi ise daha sinirli kalmigtir. Yiiksek performansli ¢aligma sistemlerinin diger
unsuru olan “ig/istihdam gilivencesi” agisindan sirketlerin oldukga biiylik bir kisminin
caliganlarina istihdam giivencesi sagladigi anlagilmistir. Elde edilen bu bulgular yiiksek
performanslt ¢alisma sistemlerinin i altyapisinin ana unsurlarinin  genel olarak
arastirmaninin 6rneklemini olusturan sirketlerde de uygulandigi, dolayistyla Shih vd., (2006)
onerdikleri modeli destekledigi goriilmiistiir.

Shih vd., (2006) yuksek perfromansh ¢alisma sistemlerine iliskin modelinin esas alindig1 bu
calismadan elde edilen bulgular temel insan kaynaklar1 uygulamalar1 acisindan modelin
Onerilerini evrensellik bakis agis1 yoniinden desteklemekle birlikte modelde yer alan is
altyapis1 kapsamindaki temel IK uygulamalarmi destekleyici 6zel uygulamalar agisindan
durum biraz farklidir. Buna gore is altyapisinda yer alan kadrolama ve yetistirme
faaliyetlerinin yiiksek diizeylerde bulundugu, ancak esnek caligsma sistemlerinin heniiz ¢ok
fazla uygulama alani bulmadigi; etkin iletisim sistemlerinin, ¢alisan katilimi ve goriis ve
Oneriler sunma sistemlerinin yiiksek oranlarda mevcut oldugu ancak takim ¢alismasinin
yaygin olarak kullanimi, esnek hazirlanmig gérev tanimlari ve karar verme yetkisine sahip
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takim ¢aligmas1 uygulamalarinin fazla uygulama alani bulmadigi; performansa dayali terfi ve
prim sistemlerinin uygulandigi ancak kar/kazang paylagimi, ¢calisan sahipligi ve takim temelli
6deme uygulamalarinin yiiksek diizeyde olmadigi goriilmiistiir. Ayrica yiiksek performanslt
caligma sisteminin ig giivencesi boyutunda yer alan firsat esitligi saglama, ¢aligan haklarina
saygl, sozlesme degisiklik ihbarlar1 ve istihdam giivencesi saglamanin yiiksek diizeylerde
mevcut oldugu bilgilerine ulagilmistir. Ayrica igéren devir oraninin sirketlerin biiylik bir
kisminda hesaplanmadig1 goriilmiistiir.

Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri kapsaminda yer almayan ancak sirketlerin sahip
olduklar1 diger 1K uygulamalar1 arasinda 6zellikle performans yonetim sistemleri, kariyer
yonetimi sistemleri ve is saglig1 ve giivenligi sistemlerinin genis uygulama alani buldugu
tespit edilmistir. Bundan sonraki caligmalarda yiiksek performansli c¢alisma sistemleri
modelinde yer almayan bu IK uygulamalarmin firmalar agisindan yiiksek performansa,
caliganlar agisindan ise pozitif ¢iktilara yol agip agmadigr ve buna bagli olarak yiiksek
performansli ¢aligma sistemleri modeline dahil edilip edilemeyecegi incelenebilir.

Aragtirmanin  bulgularindan hareketle Shih vd., (2006)’nin ileri sirdikleri yiksek
performanslt ¢aligma sistemleri modelinin arastirmanin  6rneklemi  kapsaminda
degerlenirilmesi sonucu, modelde evrensellik bakis agisini yansitan is altyapisi ile ilgili
temel insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alismanin 6rneklemi agisindan gegerli oldugu
saptanmugtir. Ancak bu temel uygulamalar1 destekleyen 1K uygulamalarinin uygulanma
dizeyinin temel uygulamalar kadar yiiksek olmadigi dolayisiyla bu uygulamalarin ilgili
baglama gore degisebilecegini ileri stiren durumsallik gériisiiniin de gegerli olacag: ifade
edilebilir.

Bundan sonraki calismalarda, siirdiiriilebilir IKY bakis agisindan yiiksek performansh
caligma sistemlerinin ¢aliganlarla ilgili hangi pozitif sonuglara yol actig1 genis 6rneklemlerle
ve ampirik olarak incelenebilir. Ayrica isletmelerde insan kaynaklarinin siirdiirtilebilirligini
etkileyen faktorler de incelenebilir.
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