) AR

MANAS Sosyal Aragtirmalar Dergisi A 2022 Cile: 11 Sayr: 4

MANAS Journal of Social Studies . 2022 Volume: 11 No: 4
ISSN: 1694-7215

Research Paper / Aragtirma Makalesi

Covid-19 Déneminde BIST Metal Egya ve Makine Endeksindeki
Sitketlerin Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Ebru SAYGILI! ve Fiisun TOROS?

Oz

Bu calisma, halka acik tretim sirketlerinin, Covid-19 déneminde, insan kaynaklar: uygulamalarint arastirmaktadir. Bu
kapsamda Borsa Istanbul Metal Esya ve Makina Endeksinde yer alan 30 firmanin 2020 yilina ait faaliyet raporlarinda
yer alan aciklamalar igerik analizi yontemi ile incelenmistir. Insan kaynaklari ilkeleri ve fonksiyonlari cergevesinde
kavramsal cerceve olusturularak, calisanlara yonelik uygulamalar; gelisim ve kariyer, mali haklar, mali olmayan haklar,
guvenli isyeri, kurallara uyum ve esitlik baghklar altinda kategorize edilmistir. Bu kategoriler altindaki kavramlar
Sermaye Piyasast Kurulu (SPK) kurumsal yonetim ilkeleri ve strdirilebilirlik raporlamast standartlar: (GRI)
gercevesinde belirlenmigtir. Analiz sonuglarina gore sirketlerin faaliyet raporlarinda calisanlarla ilgili en gok deginilen
unsurlar egitim-6gretim, tcret, Covid-19 ve etik kurallardir. Fazla mesai, ¢alisan yan haklart ve Ucretsiz izin
unsurlarina ise faaliyet raporlarinda hi¢ yer verilmemistir.

Anabtar Kelimeler: Kurumsal Yonetim, Insan Kaynaklart Uygulamalari, Covid-19 Salgini, Uretim Firmalart

Companies Human Resources Applications in the BIST Metal Goods and Machinery
Index during Covid-19

Abstract

This study investigates the human resources practices of publicly traded manufacturing companies during the Covid-
19 period. In this context, the explanations disclosed in the 2020 annual reports of 30 companies in Borsa Istanbul
Metal Goods and Machinery Index were examined by content analysis method. Employee applications are classified
by developing a conceptual framework within the framework of human resource principles and functions;
development and career, financial rights, non-financial rights, workplace safety, rule compliance, and equality. The
concepts under these categories are determined within the framework of the Capital Market Board (CMB) corporate
governance principles and sustainability reporting standards (GRI). According to the results of the analysis, the most
frequently mentioned issues related to employees in the annual reports of companies are education, wages, Covid-19
and ethical rules. The annual reports make no mention of overtime work, employee benefits, or unpaid leave.
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Girig

Piyasalarda artan rekabet kosullari, isletmeleri deger vyaratarak rakiplerinden One ¢ikmaya
zotlamaktadir. Béylece, kurumsal yonetimin temel ilkelerinden olan paydaslarla olan iliskilere, daha fazla
kaynak ayrilmaktadir. Isletmeler arasinda, rekabet istiinligii saglayan en oOnemli faktér; “Insan
faktoriidiir”.  Yiksek potansiyelli calisanlarin  isletmeye kazandirilmasi, beceri ve  yetkinliklerinin
gelistirilerek elde tutulmast ve yiksek performansl birer calisan haline getirilmesi, isletmelere rekabet
avantaji saglayacaktir. Bu kapsamda, ulusal ve uluslararast kurumsal yonetim diizenlemelerinde, calisanlara
yonelik hususlar, diger paydaslardan daha fazla vurgulanmaktadir. Son 10 yil icinde, sirketlerin ¢alisanlari
ile olan iliskilerinde, yasanan en biiyiik gelismelerden biri insan kaynaklart teknolojisinin hizli ilerleyisidir.
Ozellikle dijitallesmenin etkisiyle insan kaynaklart siireglerinin neredeyse tamami dijital platformlara
taginarak biytik degisim gecirmistir. Kiiresel rekabet ortami; sinirlarin kalkmasina, yetenegin hareketliligine
yol acarak siirdirtlebilir Gstinlik olusturmada, insan kaynaklart yonetiminin fonksiyonunu arttirmustir.
Kaynak temelli yaklagima gére; degerli, taklit ve ikame edilemeyen i¢ kaynaklari olan firmalar, sirdirtlebilir
rekabetci avantajlarina sahip olabilmektedirler (Barney, 1991, s. 99). Bu kriterleri saglayan insan kaynaklart
uygulamalari, 6rgiitsel performanst arttirmaktadir (Ngo, Lau ve Foley, 2008, s. 73). Bu nedenle, ¢alisan
sermayesinin etkin yonetimi icin, kurumlarin insan kaynaklarina yonelik sayisiz faaliyette bulunmasi
gerekmektedir (Nacem, Mirza, Ayyub ve Lodhi, 2019, s. 499).

Kiresellesme; yonetim, insan faktorii ve ¢alisma normlarini, yeni Srgiitsel hedef ve stratejilere dogru
yonlendirmistir. Bu durum, o6rgiit icinde yer alan her kademeden calisani ve calisma ortamlarini
etkilemistir. Boylece mevcut ¢alisgma kosullar icinde, sirketler, calisanlara yonelik yeni ¢alisma profilleri
gelistirmeye baslamislardir. 1980°li yilarin ortalarindan itibaren is gilicli, bir pazar olarak algilanmaya
baslamis ve sonrasinda bilgi, ayirt edici unsur haline gelmistir. Gunimiizde, farklt nesillerin bir arada
bulundugu ve isyerine sadakatin zayifladigl, motivasyon ve egitim gibi konulara vurgu yapildig: bir yetenek
pazari olusmustur.

Bu ¢alismada, halka acik tretim sirketlerinin insan kaynaklari uygulamalari, kurumsal yonetim paydas
iliskileri cercevesinde incelenmistir. Bu kapsamda, Borsa Istanbul Metal Esya ve Makina Endeksinde yer
alan 30 firmamin 2020 yilina ait faaliyet raporlarinda yer alan, calisanlara yonelik aciklamalar,
timdengelimsel bir yolla analiz edilmistir. Analiz kapsaminda, insan kaynaklari ilkeleri ve fonksiyonlart ile
Sermaye Piyasast Kurulu (SPK) kurumsal yonetim ilkeleri ve strdiiriilebilirlik raporlamast standartlart
(GRI) gergevesinde insan kaynaklart uygulamalari alti baslhkta kategorize edilmistir. Bunlar; gelisim ve
kariyer, mali haklar, mali olmayan haklar, giivenli isyeri, kurallara uyum ve esitliktir. Bu kategoriler altinda
yer alan kavramlari temsil eden kelimeler, igerik analizi yontemi ile analiz edilmistir. Ayrica kiiresel diizeyde
miicadele edilen Covid-19 salgininin da calisanlara olan etkileri incelenmistir. Covid-19 salgini ile ilgili
calismalardan, Tuna ve Turkmendag (2020, s. 32406), farkli sektorlerdeki pandemi déneminde uzaktan
calisma ve c¢alisma motivasyonu iliskisini arastrmistir. Mevcut calismalar genel olarak saglik calisanlarina
odaklanmaktadir. Dolayisiyla, bu calisma, salgin déneminde kurumsal imalat sirketlerinin ¢alisanlarla ilgili
actklamalarint inceleyen 6ncti bir calismadir.

Literatiir Taramasi
Kurumsal Yénetim ve Paydas ligkileri

Kurumsal yonetim, halka acik sirketlerde, sirket yonetimi, yonetim kurulu, hissedarlar ve menfaat
sahipleri arasindaki ¢ikar catismalarinin azaltilmasi ve 6nlenmesi ihtiyacindan ortaya ¢tkmustir. Ekonomik
ve Kalkinma Isbirligi Orgiitii (Organization for Economic Cooperation and Development / OECD)
Kurumsal Yonetim Ilkelerine (2004, s. 7) gore kurumsal yonetim uygulamalari, dort temel baslik altinda
toplanmaktadir. Sermaye Piyasast Kurulu (SPK) Kurumsal Yénetim Tlkelerinin de dayanagi olan bu dort
baslik: “Pay sahipleri”’, “kamuyu aydinlatma ve seffathk”, “paydas iliskileri (menfaat sahipleri)” ve
“yonetim kuruludur”. Bu dért basliktan pay sahipleri (Ozdemir ve Tamer, 2019, s. 331), kamuyu
aydinlatma ve seffaflik (Pamukeu, 2011, s. 133; Esendemirli ve Demirkan, 2013, s. 13) ve yonetim kurulu
(Sengiir ve Puskil, 2011, s. 34; Ararat, Black ve Yurtoglu, 2017, s. 117) ile ilgili yapilmis ¢alismalar
bulunmaktadir. Diger yandan paydas iliskileri ile ilgili sinirli sayida calisma vardir. Ayrica mevcut
calismalarin icerigi, genel olarak, teoriktir. Dogan (2018, s. 90), paydas iliskilerini paydas teorisine; Derekoy
(2015, s. 31), paydas teorisi ve kurumsal sosyal sorumluluga dayandirmaktadir. Dinger (2013, s. 18),
paydaslari, organizasyon ici paydaslar ve organizasyon dist paydaslar olarak siniflandirmaktadir. Buna gére
organizasyon ici paydaslar, calisanlar ve yoneticilerdir. Organizasyon dist paydaslar ise devlet, kredi veren
kurumlar, musteriler, tedarikciler ve hissedarlardir. Saygili, Saygili ve Taran (2021) tarafindan Borsa
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Istanbul Kurumsal Yénetim Endeksinde yapilan c¢alismaya gore, iyi yonetilen paydas iliskileri, sirketlerin
finansal performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsal yonetimin seffaflik ve paydas iliskileri ilkelerine gbre sirketler, paydaglarina yonelik
aciklamalart web siteleri, faaliyet raporlari, strdirilebilirlik raporlart ve kurumsal sosyal sorumluluk
raporlart yoluyla yapmaktadirlar. Hostut (2016, s. 85) itibarh sirketlerin isgiici ve insana yakisir is
uygulamalart konulu c¢alismasinda, secilmis sirketlerin, bu raporlarda acikladiklart GRI'nin  sosyal
performans boyutundaki gostergelerini incelemistir. Bu gOstergeler; calisanlar, insan haklari, toplum ve
driin sorumlulugudur.

Sirketlerin yayinladiklari raporlardan faaliyet raporlari, Tirkiye’de, SPK kurallar1 geregi zorunlu
tutulmugstur. Sirketler, bir yillik hesap dénemi bitiminde, genel kurul toplantist 6ncesi, ydlik faaliyet
raporlarini diizenli olarak yaymnlamaktadirlar. Bu raporlar ile finansal ve finansal olmayan faaliyet sonuglart
aciklanmaktadir. Faaliyet raporlari, 6zet finansal sonuglarin yant sira kurumsal yonetim, menfaat sahipleri,
cevre ve strdirilebilirlik, isletme ¢evresindeki firsatlar ve riskler gibi farkli konularla ilgili bilgi
icermektedir. Bu raporlarda, paydaslardan, 6zellikle calisanlara yonelik politikalar ile ilgili aciklamalar daha
kapsamlidir.

Caliganlarla Olan Iligkilerin Yonetimi

“Insan giicti” bir isletmenin sahip oldugu en degerli kaynaktir. Yonetilmesi cok zor olmasina ragmen,
iyi yonetildiginde rekabette ¢ok bityiik farkliliklar yaratacak olan bir iiretim faktéridiir. Insan kaynag
“entelektiiel sermaye” olmast itibariyle global ve rekabetci bir ortamda isletmeler igin énemli girdidir. Insan
kaynaklar bir isletmede, bireye, cevreye ve de isletmeye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak etkin
yonetilmesini saglayan fonksiyon ve ¢aligmalarin tamamudir.

Insan kaynaklarmin temel felsefesi; isletmenin devamliligint saglamak igin, bir isletmenin en degerli
kaynagt olan insanin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi, aynt zamanda da ¢alisanin yasam kalitesinin
arturilmasidir. Bunun yant sira ¢alisanin hem motivasyonu yitksek hem de verimli ¢alismasi igin uygun
ortamin saglanmast ve bu ortamin siirekli gelistirilmesi insan kaynaklarinin en 6nemli gérevleri arasinda yer
almaktadir. Insan kaynaklari (IK) yonetimi, isletmelerin hedefleri dogrultusunda, ihtiyag duyulan uygun
nitelikte ve sayida insan glicinln planlanmasindan baglayip, ise alim, oryantasyon, egitim, yetenek, kariyer,
tcret, performans, is saglgl ve giivenligi siireglerinin yonetiminden, is yasaminda iletisim ve iliskilerin
dizenlenmesine kadar pek c¢ok faaliyeti iceren bir yonetim fonksiyonudur. Yildiz’a gore (2013, s. 103),
Isletme performansint yiikseltmeyi hedeflemekte olup bu hedef dogrultusunda bir dizi faaliyetin etkin ve
verimli bir sekilde yerine getirilmesini gerektirir. Bu nedenle isletme icinde gerekli stratejilerle beraber
sistemler de olusturulur ki bunlardan birisi de insan kaynaklart yonetimi sistemidir. Bu sistemi, ¢alisanlarin
yetenek ve becerilerini gelistiren, karar almada yetkilendirmeyi hedefleyerek ve katiimer olmalarini
saglayan, motivasyon arttirict uygulamalar bitintdar.

Insan kaynaklari yonetimi isletmenin hedeflerine ulasmasinda ¢ok belitleyici bir rol oynar. Rekabetci
Ustlnlitk ancak isletmenin amag ve vizyonu ile ¢alisanlarin isteklerinin bir araya gelmesiyle saglanir. Geng’e
gore (2016, s. 117), kurum kiltird; bir kurumun Gyeleri tarafindan paylasilan ve onlarin davranislarint
dizenleyen bicimsel ve bicimsel olmayan kurallar butinidir. Calisanlarin kurumsal davranislaring
yonlendiren normlar, kurallar, davransslar, inanclar, degerler ve aliskanliklar sistemidir. Bu baglamda kurum
kiltiriiniin yaratilmasinda insan kaynaklart yonetimi belitleyici rol oynamaktadir. Calisanlarin birbirleriyle
olan iligkilerinin koordine edilip, isletmenin bir biitiin olarak gériilmesiyle kurum kultiirti saglanir.

Organizasyonlarin  etrafini  saran, kusatan yenilenen ¢evre ve ckonomi kogullari, gelecegin
yonlendirilmesinde belitleyici bir faktér olusturmaktadir. Pandemi ile degisimin hizlanmasi, 6zellikle
teknolojide yasanan hizlt gelismeler, organizasyonlarin rekabetci avantajlar elde etmek igin risk almalari, e-
ticaretin getirdigi imkanlar ve dijitallesme bu faktorler arasindadir.

Insan kaynaklart siirecinde yakin gecmisten giiniimiize bakacak olursak;

e 1960-1970’ Ii yillar sermayenin 6ncelikli oldugu yillar,
e 1970-1980 teknolojinin 6n planda oldugu,

e 1980-1990 teknoloji ile sermayenin 6nem kazandigi,
[ ]

1990-2000°1 yillar teknoloji, sermaye ve insan faktoriiniin 6ne ¢iktigy,
e 2000l yillar ise “Insan ve deger yénetimi” odaklt yaklasimlarin éncelikli oldugu dénemlerdir.
e 2020l ydlara ise dijital doniisiim ve Covid-19 Salgint damga vurmustur.
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Insan Kaynaklar1 Politikalar1 {le Ilgili Kavramsal Cergeve

Insan kaynaklart ile ilgili yaygin kabul gérmis ilkeler arasinda yeterlilik, glivence, esitlik, yansizlik,
kariyer, glivence sayilabilir. Ayrica insan kaynaklart yonetiminin 6rglt icerisinde planlama, ise alma,
performans degerleme, egitim ve gelistirme fonksiyonlart bulunmaktadir (Toros, 20214, s. 8). Bu boliimde
insan kaynaklari ilkeleri ve fonksiyonlari ¢ercevesinde kavramsal cerceve olusturulmustur.

Se¢cme ve Yerlestirme: Personel secme ve ise alma insan kaynaklart yonetiminin ilk adimidir. En
dogru personelin segimi, organizasyonun devamliligi icin kritik 6nem tagtmaktadir. Oncelikle cesitli
mecralarda personel ihtiyactnin duyurulmasiyla baglayan, sonrasinda gelen bagvurularin cesitli araglarla
(online milakat, miulakat, kisilik envanterleri, degerlendirme merkezi) degerlendirildigi stirectir. Ihtiya(;
duyulan pozisyonlar icin gerekli olan nitelikleri iceren bagvurular degerlendirildikten sonra uygun olan
adaylarla gOriismeler yapilir. Pozisyon icin en uygun adayin tespit edilmesi sonrasinda, ticret ve yan
haklarin  karsilikli  olarak konusulmasi sonucunda ise alim gergeklesir. Pogorzelski ve Harriot'un
“Yetenekleri Bulmak™ kitabinda (2010, p. 23) “Genel talebi karsilamaya yetecek kadar nitelikli ¢calisan olsa
bile yoneticiler yine de en iyi yetenekleri kapmak icin birbirleriyle yarisirlar” ifadesiyle ise alimin sonsuz bir
stire¢ oldugunu ifade etmektedi.

Egitim ve Gelisim Yénetimi: Bir isletmenin en degerli sermayelerinden biri olan insan kaynagini
egitme ve gelistirme siirdiriilebilirligin temel taglart arasindadir. Isletmelerin; robot, makine-techizat
yatirimi, teknoloji transferi, bilgi teknolojileri altyapisinin ve dijitallesmenin yant sira, insan kaynaginin
gelisimine yapacag yatirim kiiresel rekabette Gstiinlitk saglayacaktir. Insan kaynaklari yonetiminin temel
konusu “insandir”. Insan akli ve 6grenebilme yetenegi sayesinde kendini siirekli gelistirebilir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri de egitim ve gelisimdir. Yapilan performans
degerlendirmelerinde ortaya ¢tkan egitim ihtiyacinin tespit edilmesinin ardindan, bu egitim ile hangi
yetkinliklerin gelistirilecegi konusu 6nem kazanmaktadir. Egitimin amaci, icerigi ve dogru tasarimu ile
egitimin davraniga dénismesi esas amactir. Gunimiz is diinyasinda ve Covid-19 salgininin da etkisiyle
sinif egitimlerinin yerini daha c¢ok dijital ortamlarda yapilan egitimler, simtlasyonlar, bitinsel iyilik vb.
aktiviteler almigtir.

Yetenek Yonetimi: Yetenek, bir isletmenin basarisina olumlu katki saglayan “yiiksek potansiyelli”
kisiler olarak tanimlanir. Isletmelerin amact da yetenekleri gekmek, potansiyellerini etkin bir sekilde
yoneterek tutunmalarini saglamaktir. Yurdasever ve Yurdasever’e gore (2021, s. 1), isletmelerin geleneksel
uygulamalari, i¢inde bulundugumuz VUCA (volatility; degiskenlik, uncertainty; belirsizlik, complexity;
karmagiklik ve ambiguity; muglakhik) diinyasinda ihtiyact karsilamaktan giderek uzaklasmustir. Bununla
birlikte beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikan Covid-19 salgini, yetenek yonetimi ile ilgili zorluklart daha da
arttirmistir. Yetenek yonetimi; yetenekli calisan havuzu olusturarak, mevcut ya da aday olabilecek yetenekli
calisanlari isletmeye cekmek, tutundurmak ve profesyonel gelisimini saglamaktir. Sirketlerde basta CEO
olmak tizere insan kaynaklari profesyonellerinin sorumlulugunda olan yetenek yonetimi, kiiresel bir sorun
olarak is dinyasinin glndeminde yer almaktadir. Kiiresel olarak yetenegin az oldugu ginimiz is
dinyasinda; is firsatlar1 ile yetenekler karsilastirildiginda, gelecek neslin biiylik oranda bugiin olmayan
islerde calisacag ve yeni yetkinlikler gelistirmek zorunda kalacaklart asikardir. Bu durumda gelecekte insan
kaynaklart y6neticilerine bityiik sorumluluklar diisecektir.

Performans Yénetimi: Performans degerlendirmesinin amaci; ¢alisani tiim yOnleriyle ele alarak
basarilt oldugu alanlarda Sdillendirmek ve gelistirmesi gereken yetkinliklerini belirleyip, bu stirece destek
olmaktir. Performans degerlendirme ile calisanin, kendi yaptigi calismalar ile ortaya citkan sonuglar
degerlendirilerek ve calisanin isletmeye olan katkist tespit edilmektedir. Uysal’a gore (2015, s. 32),
calisanlarin performansinin degerlendirilmesi yani diisiinsel ve fiziksel emegin 6l¢timi, her zaman 6ncelikli
bir konu olmustur. Isletmelere rekabet avantaji saglayan unsurlarin basinda calisanlart oldugu icin
isletmeyle ilgili kararlarin dogru ve zamaninda alinabilmesi etkin bir performans yonetimi ile mimkindir.
Yilin basinda belirlenen ve hedef olarak adlandirilan; belitli, 6l¢tlebilir, ulasilabilir, ilgili ve zamanlamasi
olan bir sistemdir.

Yilin sonunda hedeflere ne kadar yaklasildigt ya da ne oranda gerceklestirildigi ile yillik degerlendirme
yapildiktan sonra isletmenin c¢alisanlari icin sundugu imkanlar olan prim, bonus ya da temettii gibi isimletle
odillendirme ile sonuglanir. Ancak her isletmenin prim sistemi olmadigr icin 6dillendirme yapmayan
isletmeler de mevcuttur. Performans degerlendirmedeki 6nemli unsurlardan biri de “geribilditim”
strecidir. Yoneticinin calisana verdigi geribildirim kadar calisanin da yoneticiye verdigi geribildirim son
derece kiymetlidir. Artik giiniimiizde pek c¢ok isletme 360 derece performans degerlendirme sistemi
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uygulamaktadir. 360 derece performans degerlendirmesi; calisanin kendisinin, istiinin, astlarinin ve es
pozisyonda calisan diger yoneticilerin degerlendirdigi cok boyutlu bir stirectir. Bu degerlendirme sisteminin
uygulanabilmesi i¢in sirket killtiiriiniin hazir olmast gereklidir, aksi durumlarda isletmelerde kaosa neden
olabilit.

Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi, calisanin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimet olmak
ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Irmis ve Bayrak’a gére (2000, s. 179), kariyer hiyerarsik
Orgiitlerde “Orgiitiin merdiveninden yukariya dogru hareket” etmektir. Kariyer Yonetimi'nde de bazen
birey, bazen 6rglit, bazen de ortak olarak alinan karatlar ile hareket edilmektedir. Bir personelin ise olan
ilgisinin ve yeteneginin belirlenmesi ve kariyerini gelistirmesi faaliyetlerinin tamami “Kariyer Yonetimi”
kapsaminda ele alinir. Ise alim siireciyle baslar, gelecekte hangi pozisyonlarda calismayt hedefledigi ya da o
pozisyon i¢in uygun olup olmadigint ve eger uygun degil ise o pozisyona uygun hale gelebilmek i¢in hangi
alanda egitim ve gelisim programlarina katilacagint da igeren bir stireg ile devam eder.

Ucret Yonetimi: Calisanlar gorev yaptiklart isletmeye yetenek, bilgi ve tecriibeleri ile katkida bulunur.
Bunun karsiliginda ise adil bir dcret isterler. Isletme de galisanlarina bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullanabilecegi bir ortam saglamak ve kar ederek calisanlara basarilarina gbre ticret vermekle ylikimludir.
Rekabetci ortamda isletmenin beceri ve yetkinlikleri ile 6n plana ¢ikan calisanlart tutundurmanin en verimli
yontemlerinden biri Gcrettir. Calisanlar acisindan bakildiginda tcret; isletmeye baglanma nedenlerinden
birisidir. Bundan dolay1 da insan kaynaklari yonetimi agisindan ¢alisanlarin Gcretlendirilmesi ciddiyetle ele
alinarak, objektif kriterlere gére degerlendirilmelidir. Bir isletmenin Gcret yonetimi politikasi, sirketin
kurumsalligi ve stirdirilebilirligi acisinda oldukea kiymetlidir. Organizasyon semasinda yer alan gorevler ile
kademe yapist netlestirilir, sonrasinda yetkinlikler g6z O6nitine alnarak her pozisyona iliskin ticret araliklari
belitlenir. Bu araliklar belirlenirken tcret arastirmalart yapan cgesitli kurum ve kuruluglarin yil icerisinde
yapmis olduklari arastirmalar kiyaslama niteligi tasir. Veri saglayan tim firmalar ticret politikalarini bu
verileri referans alarak gerceklestirir.

Isletmelerde {ticret yonetiminin temel amaci, calisana Odenecek tcretin yeterli ve adil olmasint
saglamaktir. Yeterli Gcret; isletmenin nihai amacina ulagmast igin ¢alisanlarin isletmeye c¢ekilmesi,
gidilenmesini ve elde tutulmasint saglamaktir. (Tugray, Adal ve Atay, 1998, s. 253)

Covid-19 Salgini ve QCalisanlara Etkileri: 2020 yilinda Diinya Saglk Orgiitiiniin Covid-19’u
“Salgin” olarak ilan etmesinin ardindan tim diinya hikiimetleri alarma gegerek, bu hayati toplum saglig:
krizinin 1.dalgasina sert 6nlemler alarak hazirlanmaya baslamislardir. Sokaga ¢tkma yasaklart ile baglayan
stireg, isgiictiniin buyik bir kismina, islerinin verdigi imkanlar 6l¢iisinde hibrit ¢alisma diizenine ge¢meye
zorlamistir. Uretimin devamliligt icin isyerlerinde calismaya devam eden calisanlar siki 6nlemler alarak
islerini yapmaya devam etmistir. Maske, mesafe, temizlik, ates 6lciimii gibi bu dénemin vazgecilmezi haline
gelen bu uygulamalar tim calisanlara zorlu zamanlar gecirmis ve gecirmeye de devam etmektedir.
Calisanlar bir yandan sagliklarini korumaya calisirken ayni zamanda aliskin olmadiklari bir diizen olan hibrit
calisma diizenine alismaya calismuslardir. Insanoglunun toplumsal bir varlik oldugu icin isyerleri de anlamli
bir sosyallesme ortamudir. Ancak salgin nedeniyle hibrit ¢alisma modeli, bazt ¢alisanlarin psikolojilerini
olumsuz etkilemistir. Covid-19 salgini global ekonomiye de ¢ok biyiik darbeler vurmus, bircok sektor
etkilenerek, biiyiik zararlar gormistiir. Bu dénemde Tiirkiye Is Kurumu (Iskur) tarafindan Kisa Calisma
Odenegi baslamis, bu uygulamaya gegen sirketler olmustur. (Tiirkiye Is Kurumu [ISKUR], 2021)

Kisa calisma uygulamasi; ekonomik, sektorel veya bélgesel kriz gibi zotlayict sebepletle isyerindeki
haftalik calisma sirelerinin gegici olarak en az tgte bir oraninda azalmasi veya siireklilik kosulu
aranmaksizin isyerinde faaliyetin tamamen veya kismen en az dort hafta streyle durdurulmasi hallerinde,
isyerinde Gi¢ ay1 asmamak Uzere, iscilerin ¢alisamadiklari bu dénemler icin kendilerine gelir destegi saglayan
bir uygulamadir. Isletmelerin yurtici ve yurtdisindan gelen siparislerinin azalmastyla bitlikte iiretimleri
durma noktasina gelmis, bundan dolayt da Kisa Calisma uygulamasina gecerek, mevcut duruma gore
calisanlarini bu sirece dahil etmis ya da tcretsiz izne géndermislerdir. Bu déonemde Cumhurbagkanlig
tarafindan isten cikarilmalar yasaklanmistir. Ancak isletmeler de kisa calisma ve tcretsiz izin uygulamasi ile
hem kendilerini hem de calisanlarini korumaya calisarak maliyetlerini azaltmuslardir. Tim bu siirecin
kurgulanip yonetilmesi Insan kaynaklari departmanlari tarafindan gerceklesmistir. Salgin donemi is
diinyasinda 3 biiyitk degisime neden olmustur. Ilk olarak hibrit calisma diizenine gecilmis ve bununla
birlikte ikinci biiyiik degisim olan dijitallesme siireci hizlanmustir. Insan kaynaklart departmanlari degisime
cok hizli uyum saglayarak, fiziki miilakatlar yerini online gérismelere gegmis, TK siireclerinin tamamini
dijital ortama tagtmustir. Yitksek Ogretim Kurumu (YOK) ve Milli Egitim Bakanligi (MEB) okullart tatil
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ederek, uzaktan egitim ile devam etme karari almistir. Isletmelerde yapilan siuf egitimleri de iptal edilmis,
e-Ogrenme platformlar tercih edilmistir. Hibrit calisma déneminde isletme icindeki pek ¢ok departman
evden calisabilirken krizi yéneten departman olan insan kaynaklart departmani biiytik cogunlukla isyerinde
olmaya devam etmistir. Ugiincii biiyiik degisim ise; mesafe ve zaman sinirlarinin ortadan kalkmasiyla
yetenek havuzlarinin genislemesine neden olmustur. Bundan sonraki siirecte ciddi bir tehdit unsuru haline
gelen yetenek havuzunun genislemesi, kritik pozisyondaki yetenekli ¢alisanlart tutmak icin isletmeleri
zotlayacaktur.

Yontem

Kurumsal yonetim, strdirilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk kavramlarinda yer alan paydas
iliskilerinde ¢aliganlara yonelik uygulamalarin kapsami her gegen gilin genislemektedir. Kurumsal yonetimin
seffaflk ve tam acitklama ilkesi geregi halka acik sirketler, calisanlar ile ilgili birtakim agiklamalar
yapmaktadir. Bu arastirmanin amaci, halka acik tretim sirketlerinin ¢alisanlar ile ilgili aciklamalarini igerik
analizi yontemi ile incelemek, siniflandirmak ve karsilastirmaktir. Tcerik analizi nitel ve nicel olarak iki farklt
sekilde gerceklestirilmektedir. Nicel icerik analizinde kelime sayma islemi yapilirken, nitel igerik analizinde
anlam birimleri arasindaki iligkiler incelenmektedir (Yiksel, 2015). Analiz kapsaminda, insan kaynaklari
ilkeleri ve fonksiyonlari ile SPK kurumsal yonetim ilkeleri ve GRI siirdurtlebilirlik raporlamast standartlars
cercevesinde insan kaynaklart uygulamalari; gelisim ve kariyer, mali haklar, mali olmayan haklar, givenli
isyeri, kurallara uyum ve esitlik baslklart altinda 6 kategoride stuflandirlmistir. Bu kategorilerde yer alan
kelimeler timdengelimsel bir yolla belitlenerek, nicel igerik analiz yontemlerinden olan frekans analizi
yapilmustir.  Analiz yapilirken Nvivo programi kullandmistir. Arastirmanin kisitlart arasinda; halka
sirketlerin yer aldigr bir sektére odaklanmast nedeniyle 6rneklemin kiiciik olmasi, taranan kelime sayisinin
sinirliligy, sadece 2020 yilina ait faaliyet raporlarinin incelenmesi sayilabilir.

Evren - Orneklem

Aragtirmanin evreni halka agik iiretim isletmeleridir. Borsa Istanbul’da (BIST) toplam 180 adet imalat
sirketi yer almaktadir (KAP, 2020). Arastirma sonuglarinin ileride yapilacak sektdrel karsiastirmalara
olanak saglayabilmesi i¢in, maksatlt érnekleme yapilmistir (Krippendorff, 2004, 5.88). Orneklem, firma
sayisinin fazla oldugu ve iilke geneline dagilmis iiretim tesisleri bulunan, BIST Metal Esya ve Makine
Endeksi olarak belirlenmistir. Bu endeksde yer alan 30 firmanin 2020 yilina ait faaliyet raporlari, icerik
analizi yontemi ile incelenmistir. Tablo 1’de yer alan icerik analizinde taranan kavramlar, SPK Kurumsal
Yoénetim Tebligi (2014), Global Reporting Initiative (GRI, 2021, s. 3-4) strdurilebilirlik raporlamast
standartlart ve etik kodlarla ilgili akademik calismalarin calisanlar bashigt altinda yer alan kurallardan
secilmistir. Bazi kelimeler Covid-19 salginina 6zel olarak eklenmistir.

Tablo 1. [gerik Analizinde Kullanilan Kavramlar

flgili Diizenleme Kavramlar f]gili Diizenleme Kavramlar
L Gelisim ve Kariver Unsurlars IV. Giivenli Isyeri Unsurlari
SPK/GRI Egitim-6gretim Covid-19
SPK Misyon SPK/GRI Is saghig1 ve giivenligi
SPK Yikseltme GRI Is kazast
SPK Motivasyon SPK/GRI Meslek hastaligt
GRI Yetenek yonetimi Stres
SPK Rehberlik V. Kurallara Uyum Unsutlart
II. Mali Haklar Unsutlart SPK Etik
SPK Ucret GRI Insan haklart
GRI Kidem tazminatt SPK Risvet
GRI Ucretli izin SPK Taciz
Kisa ¢alisma VL. Esitlik Unsutlari
GRI Asgari ticret SPK/GRI Firsat esitligi
GRI Fazla mesai SPK Ayrimetlik
II1. Mali Olmavan Haklar Unsutrlar SPK/GRI Cinsiyet
SPK/GRI Sendikal haklar GRI Engelli calisan
SPK/GRI Calisan haklari SPK/GRI Adil muamele
SPK/GRI Toplu is sozlesmesi
GRI Isten cikarma
SPK/GRI Calisan yan haklari
GRI Ucretsiz izin
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Bulgular

Calismanin bu béliminde, BIST Metal Esya ve Makine Endeksinde yer alan 30 sirketin faaliyet
raporlatinda, caliganlara yonelik acgiklamalart 6 baghk altndaki sonuglart ve degerlendirmeleri yer
almaktadir. Tablo 2’de gelisim ve kariyer unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglari yer almaktadir.
Buna gore sirketlerin %9370 egitim-6gretim unsurlarina, %80t misyon ile ilgili agiklamalara yer vermistir.
Rehberlik ile ilgili aciklamalar, %33 ile en disitk seviyededir. Sekil 1°de gelisim ve kariyer unsutlarinin
faaliyet raporlarindaki toplam tekrar sayisi, bir bagka deyisle, frekans dagilimi yer almaktadir. Buna gore
frekans dagilimi en yiksek olan hususlar, yine egitim-6gretim ve misyondur. Yikseltme, motivasyon,
yetenek yonetimi ve rehberlik unsurlarinin frekans dagilimi dustiktiir. Egitim ve 6gretim 1222 defa tekrar
etmekte, rehberlik 20, yetenek yonetimi ise 23 defa tekrar etmektedi.

Tablo 2. Geligim ve Kariyer Unsurlarmm Sirketler Baginda Analiz Sonuglar:

Gelisim ve Kariyer Unsurlart %
Egitim-6gretim 93
Misyon 80
Yiikseltme 53
Motivasyon 43
Yetenek yonetimi 40
Rehberlik 33

Gelisim ve Kariyer Yonetimi

Egitim-6gretim 5
Misyon 5
Yikseltme |1
Motivasyon |1
Yetenek yonetimi |l

Rehberlik 1
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Sekil 1. Geligim ve Kariyer Y onetini Unsurlarmm Frekans Dagilimn

Tablo 3’te mali haklar unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglart yer almaktadir. Buna gore
sirketlerin %0931 tcret unsurlari ile ilgili agiklamalar yapmistir. Diger unsurlar olan kidem tazminati, Gcretli
izin, kisa calisma ve asgari ticret ile ilgili agtklama yapan sirketlerin orani %50’nin altindadir. Fazla mesai ile
ilgili hicbir sirket agtklama yapmamistir. Sekil 2’de mali haklar unsurlarinin faaliyet raporlarindaki frekans
dagilimi yer almaktadir. Buna gére frekans dagilimi en ylksek olan hususlar tcret ve kidem tazminatidir.
Ucretli izin, kisa calisma ve asgari iicretin frekans dagilimi disiiktiir. Ucret 636 defa tekrar etmekte, asgari
tcret 3, kisa calisma ise 13 defa tekrar etmektedir. Raporlarda fazla mesai konusuna hi¢ deginilmemistir.

Tablo 3. Mali Haklar Unsurlarmm Sirketler Bazinda Analiz Sonnglar:

Mali Haklar Unsutlar %
Ucret 93
Kidem Tazminati 36
Ucretli izin 33
Kisa calisma 26
Asgari ticret 10
Fazla mesai 0
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Mali Haklar
Ucret , , 5
Kidem Tazminatt 5
Ucretli izin |1
Kisa galisma (1
Asgari tcret | 1
Fazla mesai
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Sekil 2. Mali Haklar Unsurlarinin Frekans Dagilim:

Tablo 4’te mali olmayan haklar unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglart yer almaktadir. Buna
gore sitketlerin %73’4 sendikal haklar ve %53’0 calisan haklart ve 50’si toplu is sozlesmesi ile ilgili
aciklamalar yapmistir. Isten ¢tkarma ile ilgili agtklama yapan sirketlerin orant %10’dur. Calisan yan haklari
ve Ucretsiz izin ile ilgili hicbir sirket aciklama yapmamustir. Sekil 3’te mali olmayan haklar unsurlarinin
faaliyet raporlarindaki frekans dagilimi yer almaktadir. Buna gére frekans dagilimi en yiksek olan unsur
sendikal haklardir. En distik olan unsur isten ¢ikarma ile ilgili aciklamalardir. Sendikal haklar 159 defa
tekrar etmektedir. Calisan yan haklart ve Ucretsiz izin kelimelerine ise faaliyet raporlarinda yer
verilmemistir.

Tablo 4. Mali Olmayan Haklar Unsurlarmm Sirketler Bazida Analiz Sonuglar:

Mali Olmayan Haklar Unsurlart %
Sendikal Haklar 73
Calisan haklart 53
Toplu is s6zlesmesi 50
Isten cikarma 10
Calisan yan haklart 0
Ucretsiz izin 0

Mali Olmayan Haklar

Sendikal haklar i i i 4
Calisan haklati i 2
Toplu is s6zlesmesi 1
Isten cikarma |1
Calisan yan haklar

Uctetsiz izin
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Sekil 3. Mali Olmayan Haklar Unsurlarmin Frekans Dagilim:
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Tablo 5te giivenli isyeri unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglart yer almaktadir. Buna gore
sirketlerin %801 covid-19 ve %067’si is saghgt ve glvenligi ile ilgili aciklamalar yapmustir. Is kazast ve
meslek hastaligt ile ilgili aciklama yapan sirketlerin orani %23’tiir. Sekil 4’te giivenli isyeri unsurlarinin
faaliyet raporlarindaki frekans dagilimi yer almaktadir. Buna gére frekans dagilimi en yiiksek olan unsurlar
is saghgt ve giivenligi ile covid-19’dur. En diisiik olan unsur ise stres ile ilgili agtklamalardir. Is saghigt ve
gvenliginin tekrar sikligt 242°dir. Diger yandan is kazast 28 defa, meslek hastaligt 12 defa, 4 defa tekrar
etmistir.

Tablo 5. Giivenli Lgyeri Unsurlarinin Sirketler Bazinda Analiz Sonuclar:

Giivenli Isyeri Unsurlart %
Covid-19 80
Is saglig1 ve giivenligi 67
Is kazasi 23
Meslek hastalig 23
Stres 7

Givenli Isyeri

Is saglig1 ve giivenligi , , E
Covid-19 4
Is kazasi 1
Meslek hastaligr | 1

Stres |1
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Sekil 4. Giivenli Igyeri Unsurlarmmn Frekans Dagilim

Tablo 6’de kurallara uyum unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglart yer almaktadir. Buna gore
sirketlerin %87’si etik ve %060’ insan haklart ve risvet ile ilgili agtklamalar yapmistir. Taciz ile ilgili agiklama
yapan sirketlerin orant %17°dir. Sekil 5’te kurallara uyum unsurlarinin faaliyet raporlarindaki frekans
dagilimi yer almaktadir. Buna gore frekans dagilimi en yitksek olan unsurlar etik ve insan haklaridir. En
distk olan unsur ise taciz ile ilgili aciklamalardir. Etik 638 defa tekrar etmistir. Diger yandan taciz 10 defa
tekrar etmistir.

Tablo 6. Kurallara Uynm Unsurlarimm Sirketler Bazinda Analiz Sonuglar:

Kurallara Uyum Unsurlar %
Etik 87
Insan haklart 60
Risvet 60
Taciz 17
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Kurallara Uyum
Etik ; ; 5
Insan haklart 4
Rusgvet 1
Taciz |1
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Sekil 5. Kurallara Uynm Unsurlarinin Frekans Dagilim

Tablo 7’da esitlik unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglart yer almaktadir. Buna gore sirketlerin
%067’si firsat esitligi ve %0601 ayrimetlik ve %5370 cinsiyet ile ilgili agiklamalar yapmustir. Adil muamele ile
ilgili aciklama yapan sirketlerin orant %10°dur. Sekil 6°da esitlik unsurlarinin faaliyet raporlarindaki frekans
dagilimi yer almaktadir. Buna gére frekans dagilimi en yiiksek olan unsurlar cinsiyet ve firsat esitligidir. En
distik olan unsurlar ise engelli ¢calisan ve adil muamele ile ilgili agtklamalardir. Cinsiyet 114 defa tekrar eder
iken, engelli calisan 12 defa, adil muamele 4 defa tekrar etmistir.

Tablo 7. Egitlik Unsurlarmmn Sirketler Bazinda Analiz Sonuglar:

Esitlik Unsurlart %
Firsat esitligi 67
Ayrimetlik 60
Cinsiyet 53
Engelli galisan 13
Adil muamele 10

Esitlik
Cinsiyet 3
Firsat esitligi i i 3
Ayrimetlik 2

Engelli calisan 1

Adil muamele |1
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Sekil 6. Egitlik Unsurlarmm Frekans Dagilm:

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Salgin dénemindeki mevcut arastirmalar agirlikli olarak saglk calisanlarini kapsamaktadir. Pandemi
déneminde uzaktan ¢alisgma ve ¢alisma motivasyonu iliskisini inceleyen Tuna ve Tirkmendag’in (2020 s.
3240) calismast farklt sektotlerden katilimeilart kapsamaktadir. Dolayistyla bu aragtirma, salgin déneminde
kurumsal imalat sirketlerinin caliganlarla ilgili aciklamalarini inceleyen 6ncl bir calismadir. Aragtirmada,
BIST Metal Esya ve Makina Endeksinde yer alan 30 firmanin 2020 yilina ait faaliyet raporlart igerik analizi
yontemi ile incelenmistir. Bu boliimde, calisanlara yonelik agiklamalar degerlendirilmektedir. Gelisim ve
Kariyer Unsurlarinin sirket bazli analiz sonuglarina gore; sirketlerin %93’ egitim-6gretim unsurlarina,
%80’1 misyon ile ilgili agiklamalara yer vermistir. Rehberlik ile ilgili acitklamalar %33 ile en disiik
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seviyededir. Egitim ve Kariyer unsurlarinin bu kadar dikkat ¢ekici olmasinin nedeni; mesleki egitimler ve
yasal zorunlulugu olan egitimlerin sirketler tarafindan dizenli takip edilmesi ve calisanlarin
yonlendirilmesidir. Bunun disinda kariyer gelisimi ve kisisel gelisim icin yapidan egitimler de sirketlerin
onceliklerine gbre degismekte ve sitketler tarafindan desteklenmektedir. (Toros, 2021b)’e gére; mesleki
egitim, rotasyon ve 6dil gibi 6rgilitsel faktorler kariyer gelisimi tizerine olumlu etki yaratmaktadir. Bu da
sirketlerin gelisim ve katiyer unsurlarina 6nem verdigini dogrulamaktadir.

Mali Haklar Unsurlarinin sirket bazlt analiz sonuclarina gore; sirketlerin %93l ticret unsutrlart ile ilgili
aciklamalar yapmustir. Diger unsurlar olan kidem tazminati, Gcretli izin, kisa ¢alisma ve asgari ticret ile ilgili
aciklama yapan sirketlerin orant %50’nin altindadir. Fazla mesai ile ilgili hicbir sirket agtklama yapmamistir.
Ozellikle teknolojinin bu kadar hayatimizin iginde oldugu her bir ¢alisanin cep telefonu ve gesitli whatsapp
gruplart ile 7/24 ulagilabilir oldugu gintimiizde fazla mesai kavrami ile ilgili bir aciklama yapilmamis olmast
manidardir. Cinkd sirketlerin beklentileri 6zellikle beyaz yaka tarafinda her zaman ulasilabilir olmalaridir.
Tuna ve Turkmendag’a gore (2020 s. 32406), uzaktan calisma is ortamint degistirmis, calisma zamani
esnemis, uzamis ve is yiikii artmistir. Is yiikiiniin artmast ve uzamasina ragmen Covid-19 déneminde fazla
mesai ile ilgili bir actklama yapilmamast bundan sonraki arastirmalarda incelenecegini distindirmektedir.
Ayrica tim calisanlarin tcretten bagimsiz olarak her zaman ulasabilir olmalarinin “is ve 6zel yasam
dengesi” ile ilgili olarak ¢alisma motivasyonu Uzerine olumsuz etkiler yaratmustir. Bu da Tuna ve
Tiurkmendag'in (2020 s.3246)’da arastirma bulgularinda yer aldigt gibi uzaktan calisma ile is ylkinin
artmasl, motivasyonu olumsuz etkiledigini destekler niteliktedir.

Mali olmayan haklar unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglarina gore; sirketlerin %734 sendikal
haklar ve %53’ ¢alisan haklart ve 50’si toplu is sézlesmesi ile ilgili aciklamalar yapmustir. Isten cikarma ile
ilgili aciklama yapan sirketlerin orani %10°dur. Calisan yan haklar1 ve tcretsiz izin ile ilgili hicbir sirket
aciklama yapmamustir. Uygun calisant bulmanin ve tutundurmanin zorluklarla dolu oldugu ginimiizde yan
haklar son derece kiymetlidir. Sirketlerin bu konuyla ilgili uygulamalarini genisletmesi gerekmektedir.
Ayrica Covid-19 déneminde iicretsiz izne ayrilan calisanlarin sayist artmustir. Isten ¢tkarma yasagi ile
birlikte bu déonemde ¢alisanlar ya ticretsiz izinde kalmaya devam etmis ya da anlasarak islerinden ayrilmak
durumunda kalmiglardir.

Giivenli isyeri unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuglarina gore; sirketlerin %80°1 covid-19 ve
%067’s1 1s saghgr ve givenligi ile ilgili agiklamalar yapmustir. Is kazast ve meslek hastaligy ile ilgili agiklama
yapan sirketlerin orani %23 iken, en disiik unsur olan stres ile ilgili actklama yapan sirketlerin orant %7’dir.
Ozellikle Covid-19 déneminde calisanlarin stres ve kaygilart artmis, bu durumda calisanlarina “biitiinsel
tyilik, esenlik” gibi ¢esitli destekleyici hizmetler sunan sirketler ¢alisanlarinin takdirini toplamustir.

Kurallara uyum unsutlarinin sirketler bazinda analiz sonuglarina gore; sirketlerin %87’si etik ve %60’
insan haklart ve risvet ile ilgili aciklamalar yapmustir. En disiik unsur olan taciz ile ilgili actklama yapan
sitketlerin orant %17°dir. Ozellikle Etik Tlkeleri olan ve Etik Kurulari ile tim siireglerini degerlendirip takip
eden sirketler kurumsallik yolculugunda 6ne ¢ikmaktadir. Etik iklim, 6rgttsel giiven ve bireysel performans
lizerinde olumlu etkilere sahiptir (Bite, 2011, s. 171). Buradan yola c¢ikarak &zellikle etik ilkeleri olan ve
etik kurulart ile tim stireglerini degerlendirip takip eden sirketler hem isveren markasi yaratmada hem de
kurumsallik yolculugunda 6ne ctkacaklardir. Esitlik unsurlarinin sirketler bazinda analiz sonuclarina gore;
sirketlerin %67’si firsat esitligi ve %60t ayrimeilik ve %53t cinsiyet ile ilgili aciklamalar yapmustir. Adil
muamele ile ilgili agiklama yapan sirketlerin oran1 %10’dur. Sirketler “Toplumsal Cinsiyet Esitligi” ile ilgili
politikalar belitleyip prosediitler hazirlasa da “esitsizlik” yani “Cam Tavan Sendromu” devam etmektedir.

Bu konu yakin gelecekte de is dliinyasinda cok tartisilacak konularindan biri olmaya devam edecektir.

Sonug olarak, calisanlarina egitim ve gelisim yatirimi yaparak kariyer imkani saglayan, is ve 6zel yasam
dengeleyen, butiinsel iyilik ve esenlik programlart ile ¢alisanlarinin motivasyonlarini arttiran, etik kurallar
olup, uygulayan ve son olarak da toplumsal cinsiyet esitligini 6n plana koyan sirketler yakin gelecekte ¢ok
daha 6n plana cikip fark yaratacaktir.

Etik Beyan

“Covid-19 Dineminde BIST Metal Egya ve Makine Endeksindeki Sirketlerin Insan Kaynaklar: Uygulamalar:” bashkl
calismanin yazim stirecinde bilimsel kurallara, etik ve alinti kurallarina uyulmus; toplanan veriler tzerinde
herhangi bir tahrifat yapilmamus ve bu ¢alisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme
icin gonderilmemistir. Bu arastirmada hazir veri seti kullamldigi icin etik kurul karari zorunlulugu
tastmamaktadir.
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EXTENDED ABSTRACT

Corporate governance has arisen from the need to reduce and prevent conflicts of interest between
company management, board of directors, shareholders and stakeholders in public companies. Corporate
governance practices are classified into four categories, according to the OECD Corporate Governance
Principles (2004). Shareholders, public disclosure and transparency, stakeholder relations (stakeholders),
and the board of directors are the four headings that form the basis for the CMB Corporate Governance
Principles. There have been studies conducted on shareholders, public disclosure and transparency, and
the board of directors. On the other hand, there are few studies on stakeholder relations. Furthermore, the
content of existing studies is, in general, theoretical.

Companies make disclosures to their stakeholders through websites, annual reports, sustainability
reports, and corporate social responsibility reports, in accordance with the principles of transparency and
stakeholder relations of corporate governance. Annual reports from the aforementioned reports are
obligated in Tukey in accordance with CMB rules. Companies routinely publish their annual reports at the
end of the fiscal year, prior to the annual meeting. These reports summarize the outcomes of both
financial and non-financial activities. In addition to summary financial results, annual reports include
information on various topics such as corporate governance, stakeholders, the environment and
sustainability, as well as opportunities and risks related to the business. Explanations from stakeholders
about policies, particularly for employees, play an important role. Employee applications in stakeholder
relations in corporate governance, sustainability, and corporate social responsibility concepts are critical.
Public companies make statements about their employees in accordance with the principle of transparency
and full disclosure of corporate governance.

The aim of this research is to examine, classify and compare the statements of publicly traded
manufacturing companies regarding employees within the framework of the concepts mentioned above.
In this study, the practices of publicly traded companies for employees are examined within the
framework of corporate governance stakeholder relations. In this context, the annual reports of 30
companies in Borsa Istanbul Metal Goods and Machinery Index for 2020 were examined by content
analysis method and the applications for employees were discussed in detail under the headings of
development and career, financial rights, non-financial rights, safe workplace, compliance with rules and
equality. In addition, the effects of the Covid-19 pandemic, which is being fought at the global level, have
been examined. The concepts scanned in content analysis were selected from the rules under the
employee heading of academic studies related to CMB Corporate Governance Communiqué (2014), GRI
sustainability reporting standards (2013) and ethical codes. Some words have been added specifically to
the Covid-19 pandemic.

According to the results of the company-based analysis of Development and Career Elements, 93 %
of the companies included educational elements, and 80 % included mission explanations. Guidance
explanations are the least common, accounting for 33% of all requests. The reason why the elements of
Education and Career are so remarkable is that companies and employees are directed to follow
professional trainings and trainings with legal obligations. Furthermore, trainings for career development
and personal development differ depending on the priorities of companies. According to the findings of a
company-based analysis of financial rights elements, 93 % of companies have made wage-related
statements. Other factors include severance pay, paid time off, short work hours, and the proportion of
businesses that make statements about the minimum wage. There has been no comment from any
company on the subject of overtime. It makes sense that there is no explanation for the concept of
overtime, especially now that technology is available 24 hours a day, seven days a week through mobile
phones and various Whatsapp groups. Because companies expect them to be available at all times,
particularly on the white collar side.

According to the findings of analysis of non-financial rights elements, 73% of companies made
statements about union rights, 53% about employee rights, and 50% about collective bargaining
agreements. Companies that make layoff disclosures make up 10% of the total. Employee benefits and
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unpaid leave have not been addressed by the companies. Companies must pay attention to this issue.
Moreover, the number of employees taking unpaid leave increased during Covid-19. Because of the
dismissal ban, employees were either on unpaid leave or had to leave their jobs with rescission agreements
during this time period. The results of the analysis about safe workplace elements reveal that, 80 % of
companies have made statements about Covid-19, and 67 % have made statements about occupational
health and safety. While 23% of companies make statements about occupational accidents and
occupational diseases, only 7% of companies make disclosures regarding stress, which is the least
common element. Especially during the Covid-19 period, the stresses and concerns of employees
increased, in this case companies that provided various suppottive services such as "wellbeing" to their
employees received the appreciation of their employees. According to the results of compliance elements
analysis, 87 % of companies have made statements about ethics, and 60 % have made statements about
human rights and bribery. 17 % of companies that make harassment statements. Companies that follow
Ethical Principles and use Ethics Rates to evaluate and monitor all processes stand out in the corporate
journey. The analysis of equality elements reveal that 67 % of companies made statements about equal
opportunity, 60 % about discrimination, and 53 % about gender. Companies that make statements about
fair treatment account for 10% of all businesses. Despite the fact that businesses establish policies and
procedures to promote "Gender Equality," "inequality" or "Glass Ceiling Syndrome" persist. In the near
future, this will remain one of the most important issues in the business world.
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