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INSAN KAYNAKLARI AKTIVIiTELERI VE KARLILIK ARASINDAKI iLiSKiNiN iINCELENMESi:
BIST-30 SIRKETLERi UZERINE BiR ARASTIRMA

Erkan OZTURK*, Oguz BASOL**, Bayram BALCI***
Ozet

isletmelerin rekabet diizeyini belirleyen baslica etmenler arasinda yer alan “insan kaynaklari”, son yiiz yilda personel
y6netimi, insan kaynaklari yonetimi, stratejik insan kaynaklari ydnetimi ve yetenek yonetimi degisimlerini gegirerek bugtinki
haline déniismistir. insan kaynaklari ydnetiminde yasanan bu déniisiimler zaman igerisinde insan kaynaginin degerliligini
arttirmis ve isletmeler insan kaynagi varliginin degerine iliskin bilgilere de finansal raporlarinda yer vermek istemislerdir.
Ancak, degerleme konusunda karsilasilan gi¢likler nedeniyle insan kaynagi varliginin finansal raporlarda yer almasi bugiine
kadar mimkiin olamamistir. Yine de; finansal basarisinin sebebini insan kaynagi varligina baglayan birgok isletme, faaliyet
raporlarinda insan kaynaklari aktivitelerine iliskin bazi bilgiler paylasma egilimi igerisine girmektedir. Bu ¢alismada, BIST-30
sirketlerinin 2016 yili faaliyet raporlarinda belirtilen insan kaynaklari aktivitelerinin sayisi ile aktif karlihgi ve 6zkaynak karlihgi
arasindaki iliski incelenerek, s6z konusu egilimin Turkiye’de de var olup olmadigi arastiriimak istenmistir. Bulgular; insan
kaynaklari aktivite puani ile aktif karlilig1 ve 6zkaynak karliligi arasinda anlamli bir iliski olmadigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari Yénetimi, Yetenek Yénetimi, insan Kaynaklari Muhasebesi, insan Kaynaklar Aktivite
indeksi, Karlilik.

EXPLORING THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES ACTIVITIES AND PROFITABILITY: A
RESEARCH ON BIST-30 COMPANIES

Abstract

“Human resources”, which is one of the primary factors determining the competition level of businesses, has transformed
into the present shape in the last century through changing on staff management, human resources management, strategic
human resources management and talent management. These transformations have increased the value of human resources
over time in the human resources management, and firms also want to include the information on the value of the presence
of human resources in their financial reports. However, it has not been possible to include the presence of human resources
in financial reports since there are difficulties in valuation on human resources. On the other hand, many firms that link their
success to the presence of human resources tend to share some information about human resource activities in the annual
reports. This study aims to examine the relationship between the number of human resources activities and return on assets
and return on equities in BIST-30 in Turkey. The findings display that there is not a significant relationship between human
resources activity score and return on assets or return on equities.

Key words: Human Resources Management, Talent Management, Human Resources Accounting, Human Resources Activity
Index, Profitability.
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1. GIiRIS

Orgiitlerde insan kaynaginin ydnetilmesi tartismasi, bilim tarihinin énemli sorularindan birini olusturur.
Nitekim insanlik, insanin makinenin uzantisi olarak degerlendirildigi bir donemden insanin en 6nemli rekabet araci
oldugu bir doneme gelmistir. Bu slirec icerisinde personel yonetimi yaklasimi dogmus, sonrasinda yerini insan
kaynaklari yaklasimina birakmistir. Devam eden donistimler stratejik insan kaynaklari yaklasimini dogurmus ve
yetenek yonetimi yaklasimiyla insan kaynaginin yonetilmesi en etkin hale getirilmeye calisiimistir. Stiphesiz ki,
insan kaynaginin yénetilmesi bicimi halen bir donlisim icindedir.

insan kaynaginin drgitlerdeki degerinin artmasi, tipki diger isletme varliklari gibi isletmeye deger katan
bir unsur olarak gorilmesine neden olmustur. Clinki isletmeler en degerli varliklari olan galisanlara birtakim
yatirimlarda bulunmakta, bu yatirimlar vasitasiyla rekabette 6ne gegmekte ve boylelikle finansal basarilarini
da arttirmaktadir. insan kaynaginin degerinin élciilmesi konusu “insan kaynaklari muhasebesi” ve “entelektiiel
sermaye” kavramlarinin gelismesine yol agcmis, bu gelismelere paralel olarak; insan kaynaklarinin degerinin
Olgllmesi konusunda farkh yaklasimlar ortaya c¢ikmistir. Ancak insan kaynaginin 6lglilmesi noktasinda bir
standartlastirilmaya gidilememesi, insan kaynaklarina iliskin bilgilerin isletmelerin finansal raporlarinda yer
alamamasina neden olmustur.

Her ne kadar bircok isletme finansal raporlarinda insan kaynaklarina iliskin bilgiler paylasmiyor olsa da; bazi
isletmeler insan kaynagina yaptigi yatirimlari oldukca degerli yatirimlar olarak kabul etmekte ve bu insan kaynagi
aktiviteleriile ilgili bilgileri agciklamak istemektedir. Bu yonelis, aciklanan insan kaynaklari aktivite sayisi ile finansal
basari arasinda bir iliski olabilecegi diislincesini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bilimsel literatiirde de bu dislinceyi
destekleyici sonuglar iceren bazi ¢calismalar bulunmaktadir (Syed, 2009; Micah, vd., 2012; Augustine, vd., 2013;
Oyewo, vd., 2014; Aydin, vd., 2015). Bu motivasyonla; ¢alismada, sirketlerin faaliyet raporlarinda acikladiklari
aktivite sayilariile finansal raporlarindan elde edilen aktif karliligi ve 6zkaynak karliligi 6l¢tleri arasindaki iliskinin
varligi arastirilmistir. Yapilan bu calisma, ilgili literattirtin Tarkiye acgisindan incelemesini kapsamakta ve bu yoni
ile 6ncl bir calisma olma 6zelligi tasimaktadir.

2. PERSONEL YONETiIMi YAKLASIMINDAN YETENEK YONETIMi YAKLASIMINA

Orgitlerde “insan” faktériiniin yénetilmesi anlayisi ilk kez 1900’lerin basinda kendini géstermistir (Aykac,
1999; Sayilar, 2005). Dénem basladiginda; personel yénetimi olarak adlandirilan bu yaklasim, zaman igerisinde
g biylk evrim gecirmis ve buglinkii halini almistir. Arastirmalar; personel yénetimi yaklasiminin énce insan
kaynaklari yonetimi yaklasimina dénustiglin, sonrasinda; stratejik insan kaynaklari yénetimi yaklasiminin ortaya
ciktigini ve son olarak da yetenek yénetimi yaklasiminin benimsendigini géstermektedir (Usdiken ve Wasti, 2002;
Sayilar 2005; Benligiray, 2013; Benligiray, 2007).

Personel yonetimi kavrami ilk defa inlii ekonomist Springer tarafindan 1817 yilinda kullanilmasina ragmen,
icerik olarak bir butlnlik saglamasi ve ginimuzdekine yakin bir anlam kazanmasi Taylor ve Fayol tarafindan
gerceklestirilmistir (Aykag, 1999: 18). Sanayi devrimi sirasinda toplumda emek bolca bulunmakta ve ucuz
sekilde sunulmaktadir. Diger yandan emegini sunan bireylerin yetenekleri birbirine benzemekte ve disuk vasif
ozellikleri gostermektedir. Galisanlarin disiplinli bir sekilde emeklerini sunabilmelerinin ve fabrika hayatina
adapte olmalarinin zor oldugu bu donemde ¢alisan devir oranlarinin yiiksek olusu da bahsi gegen donemin ana
emek problemlerini olusturmaktadir. iste tam bu dénemde Taylorist yaklagim; bu sorunlarin iistesinden gelmeyi,
akilci ve sistemli diizenlemeler getirerek emegin verimliligini arttirmayi, ¢alisanlarin fiziki ve psikolojik zorluklarla
miicadele etmesini saglayacak énlemler almayi amaglamistir (Usdiken ve Wasti, 2002: 4).

Taylorist yonetim biciminin bir yansimasi olarak emek, 1930’lu yillara kadar bir maliyet unsuru olarak
gorlilmustir (Keser ve Kimbal Guler, 2016: 9). Bu donemde orgitlerde emek; personel yonetimi birimleri
tarafindan idare edilmektedir ve bu birimin gbérev alani; personelin isletmeye giris ve ¢ikis saatlerinin tespit
edilmesi, lcretler ve izinlerin diizenlenmesi ve son olarak devamsizlik raporlarinin olusturulmasiyla sinirhdir
(Benligiray, 2013: 5). 1930-1960 arasi doneme gelindiginde, calisma iliskilerinde sendikalarin ve uluslararasi
kuruluslar gibi dis etkilerin baskisiyla yasanan degisimler sonucunda personel yénetiminin gérev sorumlulugu
genislemistir (Benligiray, 2013: 5). Tirkiye’deki “insan” faktorinin yonetilmesi anlayisi da diinyadaki gelisime
paralel bir seyir izlemis ve orgitlerde personel yonetimi birimi adiyla 1950°li yillardan itibaren kendine yer
bulmaya baslamistir (Sayilar, 2005: 161).
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1960’lardan sonra meydana gelen emegin heterojenlesmesi gibi degisiklikler Gretim iliskilerini donustirmds,
personel ydnetimi anlayisi yerini insan kaynaklari yénetimi anlayisina birakmistir. insan kaynaklari kavramina
ilk atif Harvard Business Review dergisinde 1965 yilinda Miles tarafindan yapilmistir (Yildirim, 1997: 149). 1960
sonrasinda emegin yapisinda bir takim dontsimler meydana gelmistir. Bu dénemde; emegin niteligi artmaya
baslamis, homojen olan calisan yapisi heterojenlesmistir. ilaveten, emegi makinenin bir parcasi (hatta uzantisi)
olarak (bir maliyet unsuru) géren personel yonetimi anlayisi yerini, emegi yatirim olarak goéren insan kaynaklari
yonetimi anlayisina birakmistir. Bu anlayisla beraber isletmelerin basari diizeyini belirleyen temel unsurun insan
kaynagi oldugu disiincesi sikca dile getirilmeye baslanmistir (Benligiray, 2007: 5-6). insan kaynaklari ydnetimi
yaklasimi, calisanlari gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirmekte, galisanin yaraticiligini, bilgisini ve
yetenegini daha fazla 6n plana ¢ikarmayi amaglamaktadir. Nitekim, insan kaynaklari yonetimi yaklasimi, personel
yonetimiyaklasiminin Gzerine; performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, 6dlllendirme ve ¢alisan bagliligini
saglama gibi fonksiyonlari da Ustlenerek blylimeye devam etmistir. Turkiye’de ise insan kaynaklari yonetimi
yaklasimi 1980’lerden sonra tartisiimaya baslanmistir.

1980’lerden sonra kiresellesme, sermayenin uluslararasi bir boyut kazanmasi, teknoloji, bilgi sistemlerinin
gelismesi ve rekabetin artmasi gibi yeni gelismelerin sonucunda emegin yonetilmesi 6zel bir 6nem arz eder hale
gelmistir. Orgitler, teknolojiyi anlayabildikleri, rekabet edebildikleri ve insan kaynagini ydnetebildikleri kadar
basarili sayilmaya baslamis ve bu donlsimler i1s1ginda; insan kaynaklari yonetimi yaklasimi icerik degistirmistir
(Agarwala, 2008: 71; Daley, 2012: 120-125). Nitekim bu doénitsim akademik camiada da karsilik bulmus ve
stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimi ilk defa 1981 yilinda kaleme alinan “insan Kaynaklari Yénetimi:
Stratejik Bir Bakis Acisi” adli calisma ile literatlre girmistir. Bu yaklasim; kriz, birlesme, devralma, iletisim, yeni
orglitsel yapi ve yeni insan yonetimi konularina odaklanmakta ve insanin degerli bir yatirim araci oldugunu ileri
sirmektedir (Mugaj, 2016: 271-277).

2000'li yillara gelindiginde ise kiiresel finansal krizler, isletmelerin karsilastiklari zorluklar ve rekabetin
yenilik¢i Grlin ve hizmetler lzerinden sekillenmesi gibi miicadele alanlari 6rgiitlerde emek kavraminin yeniden
ele alinmasini zorunlu kilmistir. Nitekim 6rgltler bu donemde, en 6nemli yatirim aracinin insan oldugunu dile
getirmekte ve yetenekli galisanlarin en 6nemli rekabet silahi oldugunu vurgulamaktadir (Benligiray, 2013: 8-9).
Yetenek yonetimi yaklasimi; inovasyon, yetenekli galisanlarin 6rgite kazandiriimasi ve orgitte kalmalarinin
saglanmasi, stirekli gelisim, kocluk ve mentorlik gibi aktiviteleri de kapsayacak sekilde glinimizdeki halini
almistir.

Yazindaki arastirmalar insan kavramini ydonetme anlayisinin bir donisiimde oldugunu ve insan kaynaginin iyi
yonetilmesiyle, 6rgltsel ciktilar arasinda pozitif bir iliski oldugunu dile getirmektedir. Nitekim Nieves ve Quintana
(2016: 3) arastirmasinda, insan kaynaklari uygulamalariile 6rgltsel performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu
raporlamaktadir. Buna benzer bircok arastirma; calisanlarin deneyimlerinin, bilgi, becerive yeteneklerinin 6rgiitin
beseri sermayesi oldugunu vurgulamaktadir (Becker, 1964; Lepak ve Snell, 2002; Youndt ve Snell, 2004; Yamao,
vd., 2009). Farkh arastirmalar da 6rgltsel egitim ve gelistirme uygulamalarinin ve bilgi teknolojisi kullaniminin
orgutsel beseri sermaye yatirimi olarak degerlendirilmesi gerektigini dile getirmektedir (Liao ve Chuang, 2004;
Youndt, vd., 2004; Minbaeva, vd., 2009).

3. INSAN KAYNAKLARI AKTiVITELERININ FAALIYET RAPORLARINDAKi GORUNUMU

1960’h yillardan itibaren isletme biinyesindeki insan kaynaginin, tipki diger isletme varliklari gibi gelecekte
isletmeye ekonomik fayda saglamasi muhtemel varliklardan biri olarak gérilmeye baslanmasi, insan kaynaginin
da bir bilanco 6gesi olarak dusinilmesine neden olmustur (Edom vd., 2015: 78). Bu kapsamda; Hermannson’un
(1964), beseri sermayenin para ile oélcllerek bilanco icerisine dahil edilmesi yonindeki fikri, bircok akademik
calismaya ilham kaynagi olmustur. Ancak; gecen siire zarfinda beseri sermayenin parasal degerini glivenilir bir
bicimde 6lcebilecek yaklasimlara ulasilamamis olmasi, insan kaynaginin muhasebe acisindan bir bilango unsuru
olarak kabul edilmesinin 6niinde 6nemli bir engel olmustur (Kaur vd., 2014: 217).

insan kaynaginin finansal tablolarda bir unsur olarak raporlanmasi her ne kadar zor olsa da, insan kaynagi
varhginin isletmeye gelecekte deger kazandirabilme potansiyelinin oldugu gergegi bugiin birgok gevre tarafindan
benimsenmistir. Bu varsayim, bir isletmedeki insan kaynagi varliginin degeri ile o isletmenin faaliyetlerine
iliskin performans gostergeleri arasinda anlamh bir iliski olmasi gerektigi yoniinde bir ¢ikarim saglamaktadir.
Syed (2009), s6z konusu iliskiden hareketle kurumsal nitelikler ve insan kaynaklari aktivitelerinin agiklanmasi
arasindaki iliskiyi incelemis ve karlilig1 yiksek olan isletmelerin daha fazla insan kaynagi aktivite bilgisi agikladigl
yoniinde bir bulguya ulagsmistir. Yapilan bu ¢alisma, insan kaynagi degerinin giivenilir bir bigimde olgtlemiyor
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olmasina karsin, yiksek karliliga sahip isletmelerin s6z konusu karlarinin olusumuna katki saglayan tim varliklar
ile birlikte insan kaynagi varliklarini da agiklama egilimi igerisinde olduklarina yonelik bilimsel bir géris ortaya
koymustur. Bu calismay! takip eden bircok calismada, Syed (2009) tarafindan gelistirilmis olan “insan Kaynaklari
Aktivite Listesi” kullanilmis ve isletmelerin acikladiklari insan kaynagi aktivitelerinin sayisi ile karhhklari arasindaki
iliski arastiriimistir.

Syed (2009), Banglades’te faaliyet gosteren ve rastlantisal olarak kendisi tarafindan secilen 55 sirket lizerine
yaptig arastirmada, inceledigi sirketlerin 6nceden belirlenmis insan kaynaklari aktivitelerinin ortalama %25’ini
acikladigini tespit etmis ve s6z konusu bilgilerin aciklanma dizeyinin ilgili sirketlerin buylklGgu, kategorisi
(finansal veya finansal olmayan) ve karhhgi ile iliskili oldugu sonucuna ulasmistir. Micah vd.’nin (2012) Nijerya
borsasindan sectikleri sirketlerin 2005-2009 yillari arasindaki verileri lizerine gerceklestirdikleri regresyon analizi
sonucunda, inceledikleri sirketlerin acgikladiklari insan kaynaklari aktivite sayilari ile 6zkaynak karliliklari arasinda
pozitif bir iliski oldugu bulgusuna ulagsmislardir. Augustine vd. (2013), Nijerya borsasindan sectikleri 50 sirketin
acikladiklari insan kaynaklari aktivite sayilari ile gésterdikleri finansal performanslari arasinda pozitif yonlu bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Oyewo vd. (2014), ilk olarak Syed (2009) tarafindan kullanilan “insan Kaynaklari
Aktivite Listesi”ni genisleterek 6’si finansal ve 6’si liretim olmak tizere Nijerya’da faaliyet gdstermekte olan toplam
12 sirketi icerik analizine tabi tutmuslardir. Arastirma sonucunda ise insan kaynaklari aktivitelerinin agiklanma
dizeyi ile sirket buyukligu arasinda gli¢li ve pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.

4. VERIi VE YONTEM

Bu arastirmada icerik analizi yontemi kullanilmistir. icerik analizi, belirlenen dokiimanlardaki kelime, kelime
grubu, cimle, paragraf ve temalarin detayli incelenmesini ve analiz edilmesini mimkin kilan bir tekniktir
(Kimbetoglu, 2015: 148; Yildirm ve Simsek, 2016: 199-200; Bas ve Akturan, 2017: 124-125). icerik analizine
tabi tutulacak dokiimanlar, istanbul Borsasinda islem géren BIST-30 sirketlerinin 2016 yil faaliyet raporlaridir.
Bahsi gecen dokiimanlarda Oyewo ve digerleri (2014) tarafindan belirlenen insan kaynaklari aktivitelerine
iliskin degerlendirmelerde bulunulmustur. ilgili sosyal bilimler yazininda insan kaynaklari aktivitelerinin finansal
raporlarda yer almasina iliskin az sayida calisma bulunmaktadir (Micah, vd., 2012; Oyewo, vd., 2014; Aydin,
vd., 2015) ve bu calismalardan insan kaynaklari aktivitelerine en genis yer verini Oyewo ve digerleri tarafindan
gerceklestirilen arastirmadir. Bu nedenle, dokiimanlarda analize tabi tutulacak aktivitelerin Oyewo ve digerleri
tarafindan gelistirilen aktiviteler olmasi kararlastiriimistir. Bu aktiviteler, sirketlerde uygulanan insan kaynaklari
aktivitelerinin ne dlciide uygulandigini ve raporlandigini géstermektedir. icerik analizine tabi tutulan faaliyet
raporlarinda taranan aktiviteler Tablo 1’de incelenebilir.

Tablo 1: insan Kaynaklari Aktivite Listesi

No Sirketlerin faaliyet raporlarinda;

1 iKY aktiviteleri icin bilgilendirme yapilmis mi?

2 insan kaynagl icin yapilan ddemelerin toplamina yer verilmis mi?
3 Calisan sayisi bilgisine yer verilmig mi?

4 iKY politikasi agtklanmis mi?

5 Egitim ve gelistirme bilgilerine yer verilmis mi?

6 Calisanlarin kariyer planlarina yer verilmis mi?

7 istihdam raporu (son 3-5-10 yildaki) ¢alisan sayilarina yer verilmis mi?
8 Calisanin katma degeri hesaplanip, raporlanmis mi?

9 iK gelistirme fonu bilgisine yer verilmis mi?

10 Calisanlarla ilgili fon bilgisine yer verilmis mi?

11 Yonetim kurulu hakkinda bilgiye yer verilmis mi?

12 Yoneticilerin gelirleri hakkinda bilgi var mi?

13 Emeklilik haklari hakkinda bilgi var mi?

14 Performans sistemi bilgisine yer verilmis mi?

15 Emekli ayligi fonlari hakkinda bilgi var mi?

16 Diger ¢alisan haklari hakkinda bilgi var mi?
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17 Calisanlarin maliyeti hakkinda bilgi verilmis mi?

18 Engelli istihdam bilgileri mevcut mu?

19 is sagligi ve giivenligi hakkinda bilgi var mi?

20 ise baglilik, is tatmini gibi bilgiler var mi?

21 Yoneticilerin profili hakkinda bilgi verilmis mi?

22 ikramiye, yan hak ya da ek hak édemeleri ile ilgili bilgi var mi?

23 Emekli maasi politikalari hakkinda bilgi var mi?

24 Emekli maasi kosullari ve 6demeleri hakkinda bilgi var mi?

25 En dislk ve en ylksek maas bilgisine yer verilmis mi?

26 Yoneticilerin en disuk ve en yliksek gelirleri bilgisine yer verilmis mi?

27 Farklilk ve ayrimcilik karsiti K politikalarinin oldugu bilgisine yer verilmis mi?

28 Farkli birimlerde calisan sayilarina iliskin detayh bilgi var mi?

29 insan haklari ve calisan yénetimi hakkinda bilgi var mi?

30 Calisanlarin ve yoneticilerin 6dullendirilme politikalari hakkinda bilgi var mi?
Kaynak: Oyewo vd., 2014: 6-7.

icerik analizi siirecinde BIST-30 sirketlerinin 2016 yili faaliyet raporlarina ulasiimis ve raporlar sirketlere
atanan kodlar ile bilgisayara kaydedilmistir (6rnegin; Sirketl _FR_2016). Sonrasinda arastirmayi ylriten yazarlar
faaliyet raporlarinda ilgili aktivitelerin varligi ile ilgili bagimsiz 3 rapor hazirlamistir. Her bir yazarin sonuglari diger
yazarlara gonderilmis ve hangi aktivitelerin belirlendigi kontrol edilmistir. Bdylece sonuglar arasinda farklilik
olusmasinin éniine gecilmis ve anlasma saglanan aktiviteler raporlanmistir.

icerik analizi sonrasinda her bir sirkete iliskin hangi insan kaynaklari aktivitelerinin raporlandigi belirlenmis ve
insan kaynaklari aktivite (iKA) puanlari hesaplanmistir. Puanlarin hesaplanmasi siirecinde, her bir aktivite “1” puan
ile degerlendirilmis, béylece sirketlerin iKA puanlari belirlenmistir. Bu puanlar 0 ile 30 arasinda degismektedir.
Puan 0’a yaklastiginda sirketlerin insan kaynaklari aktivite raporlama sayisi dismekte, 30’a yaklastiginda ise
sirketlerin insan kaynaklari aktivite raporlama sayisi yiikselmektedir. Diger bir ifade ile IKA puani azaldiginda insan
kaynaklari uygulamalarinin olmadigini, iKA puani arttiginda ise insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsallastigini
sdylemek miimkiindiir. Hesaplama sonrasinda “iKA indeksi” (insan kaynaklari aktivite indeksi) olusturulmustur.
Bu indeksin olusturulmasi icin asagidaki formul kullaniimistir;

iKA indeks = iKA Puani x 100 / Maksimum iKA Puani

Buradan hareketle, 6rnegin bir sirketin iKA puani 12 ise (iKA indeksi = 12 x100 /30 = 40) iKA indeksi %40 olarak
hesaplanmistir. Tablo 2’de iKA Puani ve iKA indeksine iliskin 6rnek incelenebilir.

Tablo 2: iKA Puani ve iKA indeksine iliskin Bulgular

Sirket iKA Puani iKA indeksi
Sirketl 12 %40

Arastirmanin amaci IKA indeksi ile sirketlerin aktif karliik (AK) ve &zkaynak karlihgr (OK) iliskisinin
belirlenmesidir. Bu amagla sirketlerin 6zkaynak karlilik ve aktif karlilik istatistikleri Kamuyu Aydinlatma Platformu
(www.kap.gov.tr) resmi sitesinden temin edilmistir. Sonrasinda ise Tablo 3 olusturulmustur.

Tablo 3: Analiz i¢in Kullanilan Degerler Ornegi

Sirketler iKA Puani iKA indeksi Aktif Karlilik Ozkaynak Karlilig
Sirketl 12 %40 1,66 14,77
Sirket2 8 %26,67 7,69 21,75

Yazindaki arastirmalar sonucunda; sirketlerin insan kaynaklari aktivitelerini faaliyet raporlarindan belirtme
dereceleriyle; 6zkaynak karhligi ve aktif karhligi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu gorilmdistir (Syed,
2009; Micah, vd., 2012; Augustine, vd., 2013; oyewo, vd., 2014; Aydin, vd., 2015). Bu bulgulardan hareketle
asagidaki hipotez ileri strilmustar.
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H1: insan kaynaklari aktivite indeksi ile sirketlerin aktif karlihg ve 6zkaynak karlihg arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir.

5. BULGULAR

Mevcut ¢alismanin bu bélimiinde arastirmaya iliskin analizler yer almaktadir. Daha dnce de belirtildigi Gzere
arastirmanin érneklemini BIST-30 sirketleri olusturmaktadir. Dolayisiyla analizler 30 sirket icin saglanan veriler
ile gergeklestirilmistir. Hipotezin sinanmasi icin hangi korelasyon testinin kullanilacagina karar verilebilmesi
icin degiskenlerin normal dagilim analizi sonuglari incelenmistir. Normal dagilim analizi sonuglari Tablo 4’de
incelenebilir.

Tablo 4: Degiskenlere iliskin Normal Dagilim Analiz Sonuglari

Degiskenler Kolmogorov-Smirnov Testi Shapiro-Wilk Testi
istatistik sd p istatistik sd p
iKA Puani 134 30 181 .950 30 .164
iKA indeksi 133 30 .182 .950 30 .164
Aktif Karlilik .106 30 .200 .974 30 .660
Ozkaynak Karliligi .162 30 .044 .945 30 124

Tablo 4, degiskenlere iliskin normal dagilim analizi sonuglarini géstermektedir. Her ne kadar Shapiro-Wilk
testi 30 ve Uzerindeki gozlemler icin gergeklestirilen bir normal dagihm testi olsa da, 30 gozlem tam sinir bir
deger oldugundan, normal dagilim analizi sonuglari igcin hem Kolmogorov-Smirnov testi hem de Shapiro-Wilk
testi gergeklestirilmistir. Buna gore aktif karlilik degiskeninin her iki teste gére de normal dagilma sahip oldugu
belirlenmistir. Ozkaynak karlilig1 degiskeninin ise Shapiro-Wilk testi sonuclarina gére normal dagilim sergiledigi;
Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gére ise normal dagihm sergilemedigi tespit edilmistir. Bu nedenle
korelasyon testinde hem normal dagilim sergileyen degiskenler icin gerceklestirilen “Pearson Korelasyon Testi”
hem de normal dagihm sergilemeyen degiskenler icin gerceklestirilen “Spearman Korelasyon Testi” sonuglari
degerlendirilmistir.

Tablo 5: Degiskenlere iliskin Pearson Korelasyon Test Sonuglari

Degiskenler Ortalama ss 1 2 3 4
iKA Puani (1) 6.86 2.63 -

iKA indeksi (2) 22.88 8.78 - -

Aktif Karlilik (3) 4.19 4.40 .020 .020 -

Ozkaynak Karliligi (4) 11.91 12.07 257 257 730%* -

Pearson korelasyon test sonuglarini gostermektedir. **p<0.01

Tablo 5, degiskenlere iliskin pearson korelasyon test sonuglarini géstermektedir. Buna gére IKA puani ile aktif
karlilik arasinda (r: 0.020; p>0.05); IKA puani ile 6zkaynak karliligi arasinda (r: .257; p>0.05); IKA indeksi ile aktif
karlilik arasinda (r: 0.020; p>0.05); iKA indeksi ile 6zkaynak karlligi arasinda (r: .257; p>0.05) anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Aktif karlilik ile 6zkaynak karlihigr arasinda ise anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir (r:
.730; p<0.01).

Tablo 6: Degiskenlere iliskin Spearman Korelasyon Test Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4
iKA Puani (1) -

iKA indeksi (2) - -

Aktif Karlilik (3) .029 .029 -

Ozkaynak Karlligi (4) .342 .342 .620%* -

Spearmans korelasyon test sonuglarini gdstermektedir. **p<0.01

Tablo 6 ise degiskenlere iliskin Spearman korelasyon test sonuclarini gostermektedir. Her iki korelasyon
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testinin arastirmada bulunmasinin nedeni 6zkaynak karliligi degiskeninin farkl normal dagilim analizi testlerinde
farkh sonuglar tiretmesidir. Analizler sonrasinda iliskilerin Pearson korelasyon testinde oldugu gibi kaldigi,
herhangi bir degisme gdstermedigi tespit edilmistir. Buna gore IKA puani ile aktif karlilik arasinda (r: 0.029;
p>0.05); IKA puani ile 6zkaynak karliligi arasinda (r: .342; p>0.05); iKA indeksi ile aktif karlilik arasinda (r: 0.029;
p>0.05); IKA indeksi ile 6zkaynak karliligi arasinda (r: .342; p>0.05) anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Aktif karhlik
ile 6zkaynak karlihgi arasinda ise anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir (r: .620; p<0.01).

Bu noktada arastirmacilar gozlem sayisinin yetersizligi konusunda slipheye diismis ve “bootstrapping” teknigi
ile analizleri yeniden inceleme ihtiyaci hissetmistir. Clinkli yazindaki arastirmalar insan kaynaklari aktiviteleri
ile karhlik arasinda pozitif iliski oldugunu vurgulamaktadir (Syed, 2009; Micah, vd., 2012; Augustine, vd., 2013;
Oyewo, vd., 2014; Aydin, vd., 2015). Bu slipheyi gidermek icin ise SmartPLS yapisal esitlik modellemesi programi
kullanilmistir (Ringle, vd., 2005). Bu program orneklem sayisinin az oldugu ve verilerin normal dagilmasinin
beklenmedigi durumlarda tercih edilen bir yapisal esitlik modellemesi analiz programidir (Kwong ve Wong, 2013:
3; Dulgeroglu ve Basol, 2017: 296). SmartPLS’de tahmin edilen modeldeki yollarin anlamli olup olmadigi “t”
degerlerine bakarak degerlendirilmektedir. ilgili yola iliskin “t” degeri 1,96’dan biiyiikse model icerisindeki yol
anlamlh; “t” degeri 1,96’dan kiiclikse model icerisindeki yol anlamsiz olarak yorumlanmaktadir. Tahmin edilen
modeldeki yollara ve “t” degerlerine iliskin degerler Sekil 1’de incelenebilir.

0,000 — :

1K AN Ind

[ w_Abuvite ]. - O 1,082

Sekil 1: Modele iliskin “t” Degerleri
Not: IK_Akt_Ind: IKA indeksi; IK_Aktivite: I[KA Puani; AK: Aktif Karliligi; OK: Ozkaynak Karlihg

Sekil 1, SmartPLS ile tahmin edilmis modele iliskin “t” degerlerini géstermektedir. Buna gére KA puani ile aktif
karllik arasinda (t: 0.459); IKA puani ile 6zkaynak karliligi arasinda (t: 1.062); iKA indeksi ile aktif karlilik arasinda
(t: 0.459) ve IKA indeksi ile 6zkaynak karliligi arasinda (t: 1.063) anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

6. SONUC VE TARTISMA

Oncelikle insan kaynaklarinin bir déniisim sireci icinde oldugunu vurgulamak gerekmektedir ve bu
donlisimin yalnizca yonetim organizasyon ya da insan kaynaklari alanlariyla kisith olmadigini da belirtmekte
fayda bulunmaktadir. Nitekim finans ya da muhasebe alanindaki arastirmalar da insan kaynaklarinin
raporlanmasi, faaliyet planlarindaki yerinin ve standartlarinin tespit edilmesi i¢in ¢alismalar ylrttmektedir.
ilaveten; calisma yasamindaki beseri sermayeyi temsil eden “insan kaynaklari” yaklasiminin da personel
yonetimi yaklasimindan, insan kaynaklari yaklasimina; stratejik insan kaynaklari yaklasimindan insanin deger
olarak dusunildugu yaklasima donlstigind vurgulamak gerekmektedir. Bu ikili donlsiim (insan kaynaklarinin
yalnizca yonetim organizasyon alaninda degil; finans ve muhasebe alaninda da arastiriimasi ve personel yonetimi
yaklasiminin yerini insan deger yaklasimina birakmasi) farkh disiplinlerin insan kaynaklari tizerinde ¢alismasini
mimkin kilmigtir. Bu yaklagimlarin yansimalarindan biri de insan kaynaklari aktiviteleri ile karhhk arasindaki
iliskinin arastirilmasi olmustur. Bu anlamda sinirli sayida ulusal ve uluslararasi ¢alisma kaleme alinmistir. Hem
ulusal hem de uluslararasi yazindaki galismalar (Syed, 2009; Micah, vd., 2012; Augustine, vd., 2013; Oyewo, vd.,
2014; Aydin, vd., 2015); sirketlerin faaliyet raporlarindaki insan kaynaklari aktivite sayilariyla karlilk arasinda
pozitif bir iliski oldugunu dile getirmektedir. Ancak mevcut arastirmanin bulgulari, bu arastirmalarin sonuglariyla
uyusmamaktadir.

Elde edilen tim analiz sonuglari birlikte degerlendirildiginde; 2016 yili BIST-30 sirketlerinin faaliyet raporlarinda
yer alan insan kaynaklari aktivitelerinin sayisi ile sirketlerin aktif karliligi ve 6zkaynak karlihgi arasinda anlamli
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bir iliskinin olmadigi gérilmustir. Elbette bu sonug, insan kaynaklarinin 6neminin olmadigi seklinde bir yorumu
disindirmemektedir. Bunun yerine, Turkiye’deki sirketlerin faaliyet raporlarinda insan kaynaklari aktivitelerine
yeteri kadar yer verilmedigi dislinilmektedir.

Tlrkiye'deki isletmelerin faaliyet raporlarinda insan kaynaklari alanindaki aktiviteleri raporlamasinda bir
standartlastirma islemine gitmeleri, insan kaynaklarinin var olan etkinligini ve gorinirligind arttirabilecek
durumlardan biridir. Bu noktada tartisilmasi gereken konulardan biri, bu standartlarin nasil ve kim tarafindan
belirlenecegidir. Nasil ki finansal raporlamada belirli ulusal ve uluslararasi standartlar varsa, insan kaynaklari
alanindaki aktivitelerin raporlanmasinda da standartlar olusturulmasi gerekliligi ortaya ¢cikmaktadir.

Tartisiilmasi gereken bir diger nokta ise, mevcut arastirmadaki sorunlara odaklanan arastirmalarin azligidir.
Mutlaka arastirmacilar daha uzun yillar igin, BIST-50 ve BIST-100 sirketleri i¢in ayni islemi gergeklestirebilirler.
Ayrica, ABD, ingiltere, Almanya gibi diinya borsalarinda islem goren sirketlerin raporlarini da inceleyerek
hem (lkeleri analiz edebilirler hem de gelismis Glkeler ile Tirkiye'yi insan kaynaklari aktiviteleri agisindan
karsilastirabilirler.
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