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BIST 100 Endeksindeki Sirketlerin Insan Kaynaklar Birimi Isimlendirmeleri
Uzerine Bir Icerik Analizi

A Content Analysis of the Naming of Human Resources Departments in BIST 100 Companies

Beyza ERER!

Oz

Bu calismanin amaci, BIST 100 sirketlerinde insan kaynaklar1 birimlerinin nasil isimlendirildigini incelemek ve bu isimlendirmelerin insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisindaki doniislimii nasil yansittigini ortaya koymaktir. Arastirma nitel arastirma desenine dayali olarak
ylriitiilmiis ve igerik analizi yontemi kullanilmigtir. Arastirmada 6rneklem segimine gidilmemis, BIST 100 endeksinde yer alan tiim sirketler
aragtirma kapsamina dahil edilmistir. Veriler, sirketlerin resmi web siteleri, faaliyet raporlar1 ve organizasyon semalarindan dokiiman
incelemesi yoluyla elde edilmistir. Analiz siirecinde tiimevarimsal yaklasim benimsenmis; insan kaynaklart birim isimleri kodlanarak
tematik kategoriler altinda siniflandirilmistir. Arastirma bulgulari, geleneksel insan kaynaklari sdyleminin héalen baskin oldugunu
gostermektedir. Ozellikle “Insan Kaynaklar1” ve “Personel Yonetimi” gibi klasik ifadelerin yogun bicimde kullanildigi belirlenmistir.
Bununla birlikte “Insan ve Kiiltiir”, “Yetenek Y6netimi”, “Kurumsal Gelisim”, “Caligan Deneyimi”, “Déniisiim” ve “Siirdiiriilebilirlik” gibi
daha stratejik ve ¢agdas yonetim anlayisint yansitan kavramlarin da giderek daha goriiniir hale geldigi tespit edilmistir. Sektorel bulgular,
teknoloji ve mali kuruluslar sektdrlerinde stratejik ve doniisiim odakli sdylemlerin daha gii¢lii oldugunu ortaya koyarken; imalat ve ulagtirma
sektorlerinde geleneksel soylemin baskinhigimi siirdiirdiiglini  gostermektedir. Sonug¢ olarak c¢aligma, insan kaynaklari birim
isimlendirmelerinin 6rgiitlerin kurumsal kimliklerini, yonetim anlayislarini ve doniigiim siire¢lerini yansitan sdylemsel gostergeler oldugunu
ortaya koymaktadir.
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Abstract

This study aims to examine how human resources (HR) departments are named in BIST 100 companies and to reveal how these naming
practices reflect the transformation in human resource management approaches. The research was designed based on a qualitative research
framework and employed content analysis as the primary method. Instead of selecting a sample, all companies listed in the BIST 100 index
were included in the study. Data were collected through document analysis of companies’ official websites, annual reports, and
organizational charts. An inductive approach was adopted during the analysis process, and HR department names were coded and
categorized under thematic groups. The findings indicate that traditional HR discourse remains dominant among BIST 100 companies. In
particular, classical expressions such as “Human Resources” and “Personnel Management” are still widely used. However, concepts
reflecting more strategic and contemporary management approaches, such as “People and Culture,” “Talent Management,” “Corporate
Development,” “Employee Experience,” “Transformation,” and “Sustainability,” have become increasingly visible. Sectoral findings reveal
that strategic and transformation-oriented HR discourses are more prominent in technology and financial sectors, whereas traditional
discourse remains dominant in manufacturing and transportation sectors. Overall, the study demonstrates that HR department naming
practices are not merely terminological preferences, but also discursive indicators reflecting organizations’ managerial approaches,
corporate identities, and transformation processes.
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Giris
Kiiresellesme, dijitallesme ve bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeler, orgiitlerin yonetim anlayislarini, yapisal
isleyislerini ve rekabet stratejilerini koklii bi¢imde doniistiirmektedir (Schwab, 2017). Ozellikle son yillarda
yasanan dijital doniisiim siireci, orgiitleri yalmzca teknolojik acidan degil, aym1 zamanda kiiltiirel ve sdylemsel
acidan da yeniden yapilandirmaktadir (Strohmeier, 2020; Vial, 2021). Bu doniisiim, orgiitlerin insan kaynagina

bakisini degistirerek insan kaynaklari yonetimini stratejik bir konuma tasimistir (Marler ve Boudreau, 2017;
Farndale vd., 2010).

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi yaklasimi, uzun yillar boyunca personel kayitlarinin tutulmasi, bordro
siireglerinin yonetilmesi ve idari islerin ylritiilmesi gibi operasyonel faaliyetlerle siirli bir yap1 olarak ele
alinmistir. Ancak giiniimiizde dijital doniisiim, yapay zeka destekli karar sistemleri ve analitik insan kaynaklar
uygulamalar;, IK fonksiyonunu stratejik karar alma siireclerinin merkezine tasmmistir (Stone vd., 2015;
Tursunbayeva vd., 2018). Bu doniisiim, insan kaynaklari yOnetiminin yalnizca idari bir destek fonksiyonu
olmaktan ¢ikarak, oOrgiitsel performansin artirilmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve c¢alisan deneyiminin
iyilestirilmesinde kritik bir stratejik aktor haline geldigini gostermektedir (Bondarouk ve Brewster, 2016;
Lengnick-Hall vd., 2009). Ayrica dijitallesme ile birlikte insan kaynaklari birimleri, veri temelli karar alma
siiregleri araciligiyla orgiitsel stratejilerin sekillendirilmesinde daha etkin bir rol listlenmeye baglamistir.

Bu baglamda orgiitsel sdylem, yalnizca orgiit i¢i iletisimi saglayan bir arag olarak degil; ayn1 zamanda kurumsal
gercekligin insa edilmesini miimkiin kilan yapisal bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir (Phillips vd., 2004;
Fairclough, 2023). Bu yaklagim, orgiitlerde kullanilan dilin ve kavramsal ¢ergevenin, yonetim anlayisini yansitan
ndtr bir ifade bigcimi olmaktan ziyade, orgiitsel kimlik, mesruiyet ve stratejik yonelimlerin iiretiminde aktif rol
oynadigimt ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 birimlerinin farkli isimlendirme bigimleri,
yalnizca terminolojik tercihler degil; orgiitlerin doniisen yonetim paradigmalarini goriiniir kilan sembolik ve
sOylemsel gostergeler olarak ele alinmaktadir.

Bu teorik c¢ergeveden hareketle, bu calisma BIST 100 sirketlerinde insan kaynaklari birimlerinin nasil
isimlendirildigini incelemeyi ve bu isimlendirmelerin insan kaynaklar1 yonetimi anlayisindaki doniisiimii nasil
yansittigini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Arastirma, nitel aragtirma yaklasimi kapsaminda tasarlanmis olup
icerik analizi yontemi ile yiiriitiilmiistiir. Bu kapsamda BIST 100 endeksinde yer alan tiim sirketler analize dahil
edilerek tam sayim yaklasimi benimsenmistir. Bdylece calisma, oOrgiitsel sdylemin kurumsal doniisiim
siireglerindeki goriiniir etkisini sistematik bicimde analiz etmeyi hedeflemektedir.

1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Déniisiimii ve Kurumsal Séylem

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitlerin doniisen rekabet kosullari, kiiresellesme dinamikleri ve teknolojik gelismeler
dogrultusunda 6nemli bir degisim siirecinden ge¢mektedir (Strohmeier, 2020; Vial, 2021). Geleneksel insan
kaynaklar1 yaklagimi uzun yillar boyunca ise alim, bordro, 6zliik isleri ve idari siireglerle sinirli operasyonel bir
fonksiyon olarak degerlendirilmistir (Armstrong ve Taylor, 2023). Ancak bilgi ekonomisinin gelismesi, insan
sermayesinin stratejik onem kazanmasi ve dijital teknolojilerin yayginlasmasiyla birlikte insan kaynaklari
yoOnetimi daha stratejik bir rol Ustlenmeye baslamistir (Lengnick-Hall vd., 2009; Becker ve Huselid, 2006).
Ozellikle dijital doniisiim, veri analitigi, yapay zeka destekli uygulamalar ve galisan deneyimi odakli yonetim
anlayislari, insan kaynaklar1 fonksiyonunun orgiitsel karar alma siireglerindeki etkisini artirmistir (Marler ve
Boudreau, 2017; Tursunbayeva vd., 2018). Bu siiregte insan kaynaklar1 birimleri, yalnizca ¢alisan siireclerini
yoneten operasyonel yapilar olmaktan ¢ikarak; yetenek yonetimi, ¢alisan deneyimi, organizasyonel ¢eviklik ve
siirdiiriilebilir performans gibi alanlarda stratejik sorumluluk iistlenen birimlere doniigmiistiir (Bondarouk ve
Brewster, 2016).

Orgiitsel degisim literatiirii, bu doniisiimiin yalmizca yapisal degil, ayn1 zamanda kiiltiirel ve sdylemsel boyutlar
icerdigini vurgulamaktadir. Orgiitlerde kullanilan kavramlar, yonetim dili ve departman isimlendirmeleri,
kurumsal doniisiim siireglerinin goriiniir yansimalar1 arasinda degerlendirilmektedir (Fairclough, 2023). Bu
baglamda insan kaynaklari birimlerinde “Insan ve Kiiltiir”, “Yetenek Yonetimi”, “Calisan Deneyimi” ve
“Kurumsal Gelisim” gibi kavramlarin yayginlasmasi, orgiitlerin insan odakli ve stratejik yonetim anlayisina
yoneldigini gostermektedir (Alvesson ve Karreman, 2000). Bu siiregte departman isimlendirmeleri, orgiitlerin dis
paydaslara vermek istedigi kurumsal mesajin 6nemli bir pargasi haline gelmektedir (Cornelissen, 2020). Bir diger
ifadeyle insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel personel yonetimi anlayisindan uzaklasarak stratejik ortaklik
roliine yoneldigi goriilmektedir (Ulrich ve Dulebohn, 2015). Ayrica bu sdylemsel doniisiim, orgiitlerin kurumsal
mesruiyet elde etme, cagdas yonetim normlarina uyum saglama ve igveren markasini giiclendirme ¢abalariyla da
iligkilendirilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004; Jain ve Bhatt, 2015). Tiim bu doniisliimler, insan kaynaginin
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yalmzca iiretim faktorii olarak degil; orgiitsel siirdiiriilebilirligin ve rekabet avantajimin temel unsurlarindan biri
olarak degerlendirildigini ortaya koymaktadir (Ren vd., 2018).

Kurumsal sdylem yaklasimina gore orgiitlerde kullanilan dil, yalnizca mevcut gercekligi yansitan pasif bir arag
degil; aym1 zamanda orgiitsel gergekligi iireten, yeniden sekillendiren ve mesrulastiran aktif bir mekanizmadir
(Phillips vd., 2004). Bu nedenle insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirilme bicimleri, orgiitlerin stratejik
onceliklerini, kiiltiirel yonelimlerini ve doniisiim diizeylerini anlamada Onemli bir analiz alan1 sunmaktadir.
Kiiresel rekabetin yogunlastig1 sektorlerde insan kaynaklar1 sdylemlerinin daha stratejik, doniisiim odakli ve
caligan merkezli bir yapiya yoneldigi goriilmektedir (Nastase vd., 2025).

2. Yontem

Bu béliimde arastirmanin deseni, evreni ve veri toplama ile analiz siiregleri ayrintili olarak agiklanmaktadir.
Aragtirmanin nitel aragtirma yaklagimina dayali olarak nasil tasarlandig1 ve verilerin hangi yontemlerle analiz
edildigi alt bagliklar halinde sunulmustur. Ayrica ¢alismanin gegerlik ve giivenirlik (trustworthiness) kriterleri de
bu boliimde ele alinmaktadir.

2.1. Arastirmanin Deseni

Bu ¢alisma, BIST 100 sirketlerinde insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirilme big¢imlerini incelemeyi ve bu
isimlendirmelerin insan kaynaklar1 yonetimi anlayisindaki doniigiimii nasil yansittigini ortaya koymay1 amaglayan
nitel bir aragtirmadir. Arastirmada, yazili kurumsal verilerin sistematik analizine olanak saglayan igerik analizi
yontemi kullanilmistir. Icerik analizi, metinlerde yer alan anlam &riintiilerinin kodlanmasi, kategorilere ayrilmasi
ve yorumlanmasina imkén taniyan sistematik bir nitel analiz teknigi olarak kabul edilmektedir (Krippendorff,
2018; Elo ve Kyngés, 2008). Arastirmada veriler tiimevarimsal bir yaklagimla analiz edilmis, 6nceden belirlenmis
kategoriler yerine veriden ortaya ¢ikan anlam birimleri {izerinden temalar olusturulmustur (Mayring, 2014). Bu
yaklasim, orgiitsel dildeki doniigiimiin baglamsal olarak agiklanmasina imkan saglamistir.

2.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini BIST 100 endeksinde yer alan sirketler olusturmaktadir. Bu endeks, Tiirkiye’de piyasa
degeri ve islem hacmi agisindan en biiyiik sirketleri kapsamasi nedeniyle kurumsal yapilarin incelenmesinde
yiiksek temsil giiciine sahiptir (Borsa Istanbul, 2025). Arastirmada orneklem secimine gidilmemis, evrenin
tamamina ulasilmasi hedeflenmistir. Bu kapsamda ¢alisma tam sayim (census) yaklasimi ile yiirtitiilmis ve BIST
100°de yer alan tim sirketler analiz kapsamina dahil edilmistir. Tam sayim yaklasimi, evrenin tamamina
ulagildiginda Ornekleme hatasin1 ortadan kaldirmasi ve biitlinciil analiz imk&n1 sunmasi nedeniyle tercih
edilmektedir (Etikan vd., 2016).

2.3. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siireci nitel aragtirma yaklagimina uygun olarak dokiiman incelemesi yontemiyle gerceklestirilmistir.
Dokiiman incelemesi, yazili ve dijital kayitlarin sistematik bigimde analiz edilmesini saglayan bir veri toplama
teknigidir ve Ozellikle kurumsal yapilarin incelenmesinde yaygin olarak kullanilmaktadir (Bowen, 2009;
Mogalakwe, 2006). Veriler, BIST 100 sirketlerinin resmi web siteleri, faaliyet raporlar1 ve organizasyon
semalarindan elde edilmistir. Siirecte yalnizca 2025 yili itibariyla erisilebilir ve dogrulanabilir kaynaklar dikkate
almmistir. Béylece arastirma, dogal veri ortamina dayali ve sistematik bir veri seti lizerinden yiiriitilmistir
(Creswell ve Poth, 2018).

2.4. Veri Analizi ve Kodlama

Arastirma verileri igerik analizi yontemiyle analiz edilmistir. igerik analizi, verilerin sistematik bigimde
kodlanmasi, kategorilere ayrilmasi ve yorumlanmasina olanak taniyan bir nitel analiz yaklasimidir (Krippendorff,
2018; Elo ve Kyngés, 2008).

Kodlama siirecinde tiimevarimsal yaklasim benimsenmis, kodlar dogrudan veri setinden iiretilmistir (Braun ve
Clarke, 2006). Ik asamada agik kodlama yapilmis, benzer anlamlar tasiyan ifadeler gruplandirilarak baslangig
kodlar1 olusturulmustur. Ikinci asamada bu kodlar karsilastirmali analiz yoluyla tematik kategorilere
doniistiirilmistiir. Analiz siirecinde siirekli karsilastirmali yontem (constant comparison) kullanilarak kodlar ve
temalar veri setiyle siirekli olarak karsilagtirilmistir (Glaser ve Strauss, 1998). Son asamada elde edilen temalar
sektor ve kurumsal yapi farkliliklar: baglaminda yorumlanarak orgiitsel dildeki doniisiim ortaya konulmustur.
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2.5. Gecgerlik ve Giivenirlik

Nitel arastirmalarda gegerlik ve giivenirlik kavramlari trustworthiness (inandiricilik) ¢ergevesinde ele
almmaktadir. Bu yaklasim, ger¢ekligin baglamsal ve yorumlayici bir siire¢ oldugunu kabul eder (Shenton, 2004;
Nowell vd., 2017).

Lincoln ve Guba (1985) tarafindan gelistirilen model dogrultusunda arastirmanin niteligi; inandiricilik
(credibility), aktarilabilirlik (transferability), tutarlilik (dependability) ve dogrulanabilirlik (confirmability)
boyutlarinda degerlendirilmistir. inandiriciligi artirmak amaciyla veriler sistematik bi¢imde analiz edilmis ve
stirekli karsilagtirmali yontemle kodlar arasindaki tutarlilik saglanmistir. Aktarilabilirlik agisindan arastirma siireci
ve veri kaynaklart ayrintili bigimde tanimlanmig, evrenin tamamina ulasilmasi (census) ¢alismanin baglamsal
giiclinii artirmistir (Lincoln ve Guba, 1985). Tutarlilik kapsaminda kodlama siireci acik sekilde tanimlanmis ve
analizin izlenebilirligi saglanmistir. Dogrulanabilirlik agisindan ise yalnizca resmi ve dogrulanabilir kurumsal
kaynaklar kullanilmis, arastirmaci 6nyargisini azaltmak icin refleksif yaklagim benimsenmistir (Miles vd., 2014).

3. Bulgular
3.1. Arastirma Ornekleminin Genel Ozellikleri

Arastirma kapsaminda incelenen BIST 100 sirketleri, faaliyet gosterdikleri sektorler esas alinarak siniflandirilmis
ve sektorel dagilimlan Sekil 1°de sunulmustur. S6z konusu smiflandirma, arastirma ornekleminin yapisal
ozelliklerinin ortaya konulmasi ve sirketlerin faaliyet alanlarina iliskin genel ¢ercevenin betimlenmesi amaciyla
gergeklestirilmistir.

Sekil 1
Arastirma Ornekleminin Sektérel Dagilimi

peny
Elektrik Gaz ve Su _ 9
Toptan ve Perakende Ticaret _ 6
Teknoloji _ 5
Ulastirma Ve Depolama _ 5
Ingaat ve Bayindirlik _ 5
Madencilik ve Tas Ocakiizi [ N +
Eggitim Saglik Spor Ve Eglence Hizmetteri [N
gilgi ve lletisim [ 2
Mesleki, Bilimsel Ve Teknik Faaliyetier - 1

Oteller Ve Lokantalar [JJJJ 1

0 5 10 15 20 25 30 35

Sekil 1 incelendiginde, arastirma kapsaminda degerlendirilen sirketlerin agirlikli olarak imalat ve mali kuruluglar
sektorlerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Buna karsilik bilgi ve iletisim, mesleki-bilimsel-teknik faaliyetler ile
konaklama ve yiyecek hizmetleri gibi sektorlerin orneklem igerisinde daha simirli diizeyde temsil edildigi
anlagilmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, aragtirma 6rnekleminin iiretim ve finans agirlikli bir sektor
yapisina sahip oldugu sdylenebilir.

Arastirmada sirketlerin organizasyon yapilart ve faaliyet alanlari dikkate alinarak cografi Ol¢ek temelinde
kategorilendirme yapilmis ve Sekil 2°de sunulmustur.
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Sekil 2
Arastirma Ornekleminin Cografi Ol¢ege Gore Dagilimi

B Tirkiye Merkezli ve
25 Sirket Uluslararasi Faaliyetleri

o at Bulunan
(%25) (52 Sirket - %52)

’ B Gok Uluslu /
52 Sirket Kiiresel Olgeki

(%52) (23 Sirket - %23)

23 Sirket
(%23)

I Ulusal Olgekli
(25 Sirket - %25)

Sekil 2 incelendiginde, BIST 100 sirketlerinin biiyiik boliimiiniin uluslararasi faaliyet gosteren veya kiiresel dlgekte
operasyon yiiriiten yapilara sahip oldugu goriilmektedir. Buna karsilik yalnizca ulusal 6lgekte faaliyet gosteren
sirketlerin daha simrh diizeyde kaldig1 anlasiimaktadir. Bu durum, BIST 100 sirketlerinin 6nemli 6l¢iide kiiresel
rekabet ortamina entegre bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

3.2. Insan Kaynaklar: Birimlerinin Isimlendirilme Bicimleri

BIST 100 sirketlerinin faaliyet raporlar1 incelendiginde, insan kaynaklari birimlerinin farkli isimlendirmeler
altinda yapilandirildig1 goriilmektedir. Bu isimlendirmeler yalnizca bir departman adi olmanin 6tesinde; sirketlerin
insan kaynaklar1 yoénetimine iliskin kurumsal yaklagimini, yonetim anlayisini ve orgiitsel 6nceliklerini yansitan
soylemsel gostergeler olarak degerlendirilebilir. Bazi sirketlerin geleneksel “Insan Kaynaklar1” ifadesini
korudugu; baz1 sirketlerin ise “Insan ve Kiiltiir”, “Yetenek Y&netimi”, “Kurumsal Gelisim”, “Déniisiim” ve
“Siirdiiriilebilirlik” gibi daha stratejik ve cagdas yonetim anlayigini yansitan kavramlar tercih ettigi goriillmektedir.
Bu dogrultuda insan kaynaklari birim isimleri igerik analizi yontemiyle incelenmis; benzer anlam ve vurgu tasiyan
ifadeler belirli temalar altinda smiflandirilmistir. Elde edilen tema, kod ve frekans dagilimlari Tablo 1°de
sunulmustur.

Tablo 1
Insan Kaynaklar: Birimlerinin Tematik Isimlendirme Dagilimi
Tema Kod Frekans
Insan Kaynaklari 48
Insan Kaynaklari ve Idari Isler 3
Insan Kaynaklar1 ve Endiistri iligkileri 2
Geleneksel IK séylemi Personel Y&netimi 1
Toplam 54
Insan ve Kiiltiir 14
Yetenek ve Kiiltiir 3

[\

Insan ve Degerleri

Calisan Deneyimi ve Kiiltiir

Toplam

Insan Kaynaklari ve Kurumsal Gelisim
Kurumsal iletisim ve Insan Kaynaklari
Insan ve Organizasyon

Insan Kaynaklari ve Is Gelistirme

Insan Kaynaklari, Strateji ve Destek Hizmetleri
Strateji ve Performans

Insan Kaynaklari Is Ortag:

Kurumsal Mimari ve Yetenek Yonetimi
Toplam

Insan Kaynaklar1 ve Doniisiim

Iinsan Kaynaklar ve Dijitallesme

insan Kaynaklari ve Siire¢ Yonetimi
Toplam

Insan ve Siirdiiriilebilirlik

39

insan Odakh ve Kiiltiirel Déniisiim Soylemi

—_

[ o3
(]

Stratejik Insan Kaynaklar1 Soylemi

Dijital ve Doniisiim Odaklr Soylem

N[ [— N W |— — — — = N W W
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Insan Kaynaklar1 ve siirdiiriilebilirlik 1

Insan Iletisim ve Siirdiiriilebilirlik 1
Siirdiiriilebilirlik ve ESG Odakli S6ylem Insan Kaynaklari, Siirdiiriilebilirlik ve Is 1

Miikemmelligi

Toplam 5

Tablo 1 incelendiginde, BIST 100 sirketlerinde insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirilmesinde geleneksel insan
kaynaklari sdyleminin baskin oldugu gériilmektedir. Ozellikle “Insan Kaynaklar1” ifadesinin yiiksek frekansla
kullanilmasi, klasik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin sirketler nezdinde halen gii¢li bigimde varligini
siirdiirdiigiinii gdstermektedir. Bununla birlikte “Insan ve Kiiltiir”, “Yetenek ve Kiiltiir’, “Kurumsal Gelisim”,
“Doniistim”, “Strdirilebilirlik” ve “Calisan Deneyimi” gibi ifadelerin kullanilmasi, insan kaynaklar
fonksiyonunun yalnizca personel yonetimi ile sinirli kalmadigini; stratejik yonetim, organizasyonel gelisim, kurum
kiiltiird, dijital doniisim ve siirdiiriilebilirlik gibi ¢agdas yonetim anlayislariyla iliskilendirilmeye baslandigini
ortaya koymaktadir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, insan kaynaklari birim isimlendirmelerinde geleneksel sdylemin
agirhgm korumakla birlikte; insan odakli, stratejik ve doniisiim temelli yeni yOnetim anlayiglarini yansitan
kavramlarm da giderek daha goriinlir hale geldigi anlagilmaktadir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 birim
isimlendirmelerinde 6ne ¢ikan kavramlarin gorsel olarak daha biitlinciil bi¢imde ortaya konulabilmesi amaciyla
kelime bulutu olusturulmustur. Sekil 3’te yer alan kelime bulutu, sirketlerin insan kaynaklar1 sdylemlerinde hangi
kavramlari daha yogun bigimde kullanildigim gorsel olarak yansitmaktadir.

Sekil 3
Insan Kaynaklar Birim Isimlendirmelerine Iliskin Kelime Bulutu
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3.3. Insan Kaynaklari Soylemlerinin Sektorel Goriiniimii

Insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirilmesine iliskin temalar, sektdrler temelinde degerlendirildiginde belirli
sOylemsel egilimlerin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Ancak icerik analizinde elde edilen temalarin sektdrel diizeyde
daha biitiinciil ve karsilastirilabilir bigimde yorumlanabilmesi amaciyla benzer 6zellik tasiyan temalar list diizey
kavramsal kategoriler altinda yeniden gruplanmistir. Bu dogrultuda, insan odaklilik, kiiltiir, organizasyonel gelisim
ve stratejik yOnetim vurgusu tasiyan temalar “Stratejik/Kiiltiirel Soylem” bashgi altinda degerlendirilirken;
dijitallesme, donisiim, siirdiiriilebilirlik ve is miikemmelligi odakli temalar ise “Doniistim/Siirdiiriilebilirlik
Temelli SOylem” kategorisi altinda ele alinmistir. Bdylece sektorler arasinda One ¢ikan insan kaynaklari
sOylemlerinin daha sade, biitiinciil ve agiklayici bicimde ortaya konulmasi amaglanmistir. Sektorlere gore insan
kaynaklar1 sdylemlerinin dagilimi Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2
Sektorlere Gore Insan Kaynaklar: Séylemlerinin Dagilum

Doniisiim/Siirdiiriilebilirlik

Sektor Geleneksel iK Soylemi Stratejik/Kiiltiirel Soylem Temelli Séylem
Imalat Yiiksek Orta Orta

Mali Kuruluslar Orta Yiiksek Yiiksek
Elektrik-Gaz-Su Yiiksek Orta Orta
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Toptan ve Perakende Orta Orta Diisiik
Teknoloji Diistik Yiiksek Yiiksek
Ulastirma ve Depolama Yiiksek Gozlenmemis Gozlenmemis
Ingaat ve Baymdirlik Yiiksek Gozlenmemis Diisiik

Bulgular, insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirilmesinde sektorlere gore belirli egilimlerin bulundugunu
gostermektedir. Tablo incelendiginde, imalat sektdriinde geleneksel insan kaynaklar1 sdyleminin yiiksek diizeyde
temsil edildigi; stratejik/kiiltiirel ve donlisiim/siirdiirtilebilirlik temelli sdylemlerin ise daha sinirli diizeyde kaldig1
goriilmektedir. Bu durum, imalat sektoriinde klasik “Insan Kaynaklar1” yaklasimimin agirhgini koruduguna isaret
etmektedir. Benzer sekilde elektrik-gaz-su ile insaat ve bayindirlik sektorlerinde de geleneksel insan kaynaklar
soyleminin baskin oldugu dikkat cekmektedir. Ozellikle ulastirma ve depolama sektdriinde stratejik/kiiltiirel ve
doniisiim odakl1 sdylemlere rastlanmamasi, bu sektorde geleneksel insan kaynaklar1 yaklasiminin belirgin bigimde
stirdiigiinii gostermektedir.

Buna karsilik mali kuruluslar sektoriinde stratejik/kiiltlirel sdylem ile doniistim ve siirdiiriilebilirlik temelli
soylemlerin daha yiiksek diizeyde temsil edildigi goriilmektedir. “Insan ve Kiiltiir’, “Kurumsal Gelisim”,
“Strateji”, “Yetenek Yonetimi” ve “Siirdiiriilebilirlik” gibi kavramlarin 6ne ¢ikmasi, insan kaynaklar
fonksiyonunun yalnizca personel yonetimi c¢ergevesinde degil; organizasyonel gelisim, kurumsal doniisiim ve
stratejik yonetim anlayist dogrultusunda konumlandirildigini géstermektedir.

Teknoloji sektoriinde ise geleneksel insan kaynaklari sOyleminin diisiik diizeyde kaldigi; buna karsilik
stratejik/kiiltiirel ve donlisim odakli sdylemlerin yiiksek diizeyde temsil edildigi goriilmektedir. Bu durum
teknoloji sirketlerinde insan kaynaklari anlayisinin daha yenilik¢i, kiiltiir odakli ve doniistim temelli bir
perspektifle ele alindigini1 gostermektedir.

Toptan ve perakende ticaret sektdriinde ise geleneksel insan kaynaklar sdylemi ile stratejik/kiiltiirel sdylemlerin
birlikte temsil edildigi, ancak doniisiim ve siirdiiriilebilirlik temelli sdylemlerin daha sinirhi diizeyde kaldig
anlagilmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde bulgular, sektdrlerin organizasyon yapilari, kurumsal yonetim
anlayislar1 ve donisiim diizeylerinin insan kaynaklari birimlerinin isimlendirilmesine yansidigini ortaya
koymaktadir.

3.4. Cografi Olcege Gire Insan Kaynaklart Soylemleri

Sirketlerin cografi dlgekleri ile insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirme bigimleri birlikte degerlendirildiginde
belirli sdylemsel egilimlerin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu dogrultuda, farkli cografi dlgeklerde faaliyet gdsteren
sirketlerde one ¢ikan insan kaynaklar1 s6ylemleri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3
Insan Kaynaklar Soylemlerinin Cografi Olgege Gore Goriiniimii

Cografi Yap: Baskin Soylem Gozlenen Egilim

“Insan Kaynaklar1” ve “Personel Yonetimi”
gibi klasik isimlendirmelerin  agirlikli

Ulusal Olgekli Sirketler Geleneksel IK Séylemi oldugu gériilmektedir.

“Insan ve Kiiltiir’, “Kurumsal Gelisim”,
“Organizasyon”, “Yetenek YoOnetimi” gibi

Tiirkiye Merkezli ve Uluslararasi daha stratejik ve insan odakli kavramlarin

Faaliyetleri Bulunan Sirketler Stratejil/Kiltiirel Soylem one ¢iktig goriilmektedir.

“Doniistim”, “Stirdiriilebilirlik”, “Calisan
Deneyimi”, “Kiiltiir” ve “Is Miikemmelligi”
gibi kiiresel yonetim anlayisini yansitan
kavramlarin daha goriiniir oldugu dikkat
¢ekmektedir.

Cok Uluslu / Kiiresel Olgekli Doniistim/Siirdiirtilebilirlik Temelli
Sirketler Soylem

Bulgular, sirketlerin cografi dlgekleri ile insan kaynaklar1 birimlerinin isimlendirme séylemleri arasinda belirli
egilimlerin bulundugunu gostermektedir. Ulusal 6lgekte faaliyet gosteren sirketlerde geleneksel insan kaynaklari
sdyleminin daha baskin oldugu; “Insan Kaynaklar1” ve “Personel Y&netimi” gibi klasik ifadelerin yogun bigimde
korundugu goriilmektedir. Buna karsilik Tirkiye merkezli olup uluslararasi faaliyet gésteren sirketlerde insan
odaklilik, organizasyonel gelisim ve stratejik yonetim vurgusu tasiyan sdylemlerin daha goriiniir héle geldigi
dikkat ¢cekmektedir. Cok uluslu ve kiiresel 6l¢ekli sirketlerde ise doniisiim, siirdiiriilebilirlik, kiiltiir ve ¢alisan
deneyimi gibi ¢agdas yonetim anlayislarini yansitan kavramlarin daha yogun kullanildigi goériilmektedir. Bu
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durum, sirketlerin uluslararasilagma diizeyi arttik¢a insan kaynaklar1 sdylemlerinin daha stratejik, doniisiim odakl
ve kurumsal kiiltiir temelli bir yapiya yoneldigine isaret etmektedir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirma, BIST 100 sirketlerinde insan kaynaklari birimlerinin isimlendirme bigimlerini inceleyerek bu
isimlendirmelerin insan kaynaklari yoOnetimi anlayisindaki doniisimii nasil yansittigini ortaya koymayi
amaglamistir. Bulgular, insan kaynaklar1 birim adlandirmalarinin yalnizca terminolojik bir tercih olmadigini; ayni
zamanda orgiitsel yap, stratejik yonelim ve kurumsal doniisiim siireglerinin dnemli bir gostergesi oldugunu ortaya
koymaktadir.

Elde edilen sonuglar, BIST 100 sirketlerinde en baskin yaklasimin halen geleneksel insan kaynaklari sdylemi
oldugunu gostermektedir. “Insan Kaynaklar1” ve “Personel Yonetimi” gibi klasik ifadelerin yayginligi, Tiirkiye’de
birgok biiyiik dlcekli sirketin halen geleneksel iK paradigmas i¢inde konumlandigini gostermektedir. Bu bulgu,
insan kaynaklar1 yonetiminin doniisiim siirecinde olmasina ragmen “idari/personel yonetimi” mirasinin tamamen
ortadan kalkmadigini savunan ¢aligmalarla ortiismektedir (Ulrich, 1996; Guest, 2017).

Bununla birlikte, dzellikle “Insan ve Kiiltiir”, “Yetenek Y&netimi”, “Kurumsal Gelisim” ve “Calisan Deneyimi”
gibi isimlendirmelerin ortaya ¢ikmasi, insan kaynaklar1 fonksiyonunun stratejik bir role evrildigini gostermektedir.
Bu durum, insan kaynaklarinin artik yalnizca operasyonel bir birim degil, stratejik insan sermayesi yonetimi ve
orgiitsel kiiltlir tasarim1 alanina doniistiigiinii savunan literatiirle paralellik gostermektedir (Ulrich ve Dulebohn,
2015; Beer vd., 2015).

Sektorel bulgular, bu doniisiimiin homojen olmadigini ortaya koymaktadir. Teknoloji ve finans sektorlerinde
stratejik ve doniisiim odakli IK sdylemlerinin daha baskin oldugu gériiliirken, imalat ve kamuya yakin sektérlerde
geleneksel yaklasimin siirdiigii belirlenmistir. Bu durum, sektorlerin dijitallesme diizeyi ve rekabet yogunlugu
arttik¢a insan kaynaklar1 yonetiminin daha stratejik bir konuma evrildigini gostermektedir. Benzer sekilde, dijital
déniisiimiin 1K fonksiyonunu yeniden yapilandirdigina dair bulgular literatiir tarafindan da desteklenmektedir
(Marler ve Boudreau, 2017; Strohmeier, 2020).

Cografi 6lcek bulgular da dikkat cekicidir. Ulusal 6lcekli sirketlerde geleneksel IK séylemi baskinken, ¢ok uluslu
sirketlerde siirdiiriilebilirlik, ¢alisan deneyimi ve kiiltiir temelli ifadelerin 6ne ¢ikmasi, kiiresellesmenin insan
kaynaklar1 sdylemini dogrudan etkiledigini gdstermektedir. Bu durum, kurumsal uygulamalarin uluslararasi
normlara uyum sagladik¢a daha “stratejik IK” yaklasimina evrildigini savunan arastirmalarla uyumludur (Farndale
vd., 2017).

Genel olarak bulgular, insan kaynaklar birim adlandirmalarinin drgiitlerin yalnizca yapisal degil, ayn1 zamanda
sOylemsel doniistimiinii de yansittigini gostermektedir. Bu yoniiyle ¢alisma, kurumsal dilin orgiitsel degisimi
g0Oriinir kilan bir ara¢ oldugunu savunan kurumsal kuram ve sdylem ¢aligmalariyla da ortiismektedir (Fairclough,
2023; Phillips vd., 2004).

Uygulayicilara Yonelik Oneriler

» Sirketler, insan kaynaklar1 birimlerini yeniden adlandirirken yalnizca trend kavramlar1 degil, orgiitiin
gercek stratejik kapasitesini yansitan biitiinciil bir yaklasim benimsemelidir.

+ “Insan ve Kiiltiir’, “Yetenek Yonetimi” gibi isimlendirmelerin yalmzca sembolik kalmamast,
organizasyonel uygulamalarla desteklenmesi gerekmektedir.

+ Insan kaynaklar1 birimlerinin stratejik karar alma siireglerine daha aktif katilimi saglanmali ve IK
yoneticileri iist yonetim diizeyinde daha goriiniir bir konuma tasmmalidir.

+  Dijital doniisiim siirecinde 1K birimleri, veri temelli karar alma mekanizmalarim gii¢lendirmelidir.

+  Ogzellikle geleneksel insan kaynaklar1 yaklasiminin baskin oldugu sektorlerde, stratejik insan kaynaklar
yOnetimi anlayisini destekleyen organizasyonel doniisiim programlari gelistirilmelidir.

Politika Yapicilara Yonelik Oneriler

*  Kurumsal ydnetim standartlar1 igerisinde insan kaynaklari fonksiyonunun stratejik roliinii gii¢lendiren
rehber ve cerceveler gelistirilmelidir. Ozellikle insan kaynaklarinin yalnizca operasyonel bir birim degil, orgiitsel
stirdiriilebilirligi destekleyen stratejik bir yap1 olarak konumlandirilmasi tesvik edilmelidir.

42



Erer, Beyza — BIST 100 Endeksindeki Sirketlerin Insan Kaynaklar: Birimi Isimlendirmeleri Uzerine Bir Igerik Analizi, 2026, 5(1) 35-45

+ Siirdiiriilebilirlik ve insan sermayesi raporlamalar;, IK déniisiimiinii destekleyecek sekilde tesvik
edilmelidir. Sirketlerin ¢alisan deneyimi, yetenek yonetimi, ¢alisan baglilig1 ve kurumsal kiiltiir uygulamalarina
iliskin gostergeleri daha seffaf bicimde raporlamalar tegvik edilmelidir.

* Dijital doniisiim politikalar1 kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimine yonelik dijital yetkinlik standartlari
olusturulmalidir. Ozellikle veri analitigi, yapay zeka destekli IK uygulamalari ve dijital ¢aligan deneyimi
konularinda kurumsal rehberlik saglanmalidir.

+  Ogzellikle teknoloji yogun sektdrlerde ortaya gikan yeni insan kaynaklar ydnetimi uygulamalarinin diger
sektorlere aktarilabilmesi igin sektorel doniisiim programlar gelistirilebilir.

*  Calisan refahi, psikolojik iyi olus ve kapsayict kurum kiltiirii gibi konularin kurumsal yonetim ilkeleri
icerisinde daha goriiniir hale getirilmesine yonelik diizenlemeler gelistirilmelidir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

* Farkli borsa endekslerinde yer alan sirketlerin karsilastirilmasi yoluyla insan kaynaklar1 sdylemlerinin
sektorel ve kiiltiirel farkliliklar incelenebilir. Ozellikle gelismis ve gelismekte olan iilkeler arasinda karsilastirmali
caligmalar yapilmasi literatiire katki saglayabilir.

* Nitel arastirmalar araciligiyla insan kaynaklari yoneticilerinin departman isimlendirme tercihlerine
yiikledikleri anlamlar ve bu tercihlerin arkasindaki kurumsal motivasyonlar derinlemesine analiz edilebilir.

* Boylamsal arastirmalar yapilarak sirketlerin insan kaynaklar1 birim isimlerinde zaman igerisinde meydana
gelen doniisiim analiz edilebilir. Boylece orgiitsel degisim siireglerinin sdylemsel boyutu daha kapsamli bigimde
degerlendirilebilir.

+ Insan kaynaklar1 sdylemleri ile dijital déniisiim diizeyi arasindaki iligki teknoloji yogun sektorler 6zelinde
detayli bigimde arastirilabilir.

* Calisan deneyimi, yetenek yonetimi ve siirdiiriilebilirlik gibi kavramlarin insan kaynaklar1 sdylemlerinde
nasil konumlandig elestirel séylem analizi yaklasimiyla incelenebilir.

 Karma yoOntem arastirmalart kullanilarak igerik analizi bulgulart goriisme ve anket verileriyle
desteklenebilir.

+ Insan kaynaklar1 birim isimlendirmeleri ile sirketlerin ESG performanslari arasindaki iliski incelenerek
stirdiriilebilirlik odakli yonetim anlayislarinin orgiitsel dile nasil yansidigi arastirilabilir.

+  Ogzellikle ¢ok uluslu sirketlerde kiiresel insan kaynaklar1 sdylemlerinin yerel kurumsal kiiltiire nasil adapte
edildigi kiiltiirleraras1 yonetim perspektifiyle ele alinabilir.

*  Gelecek aragtirmalarda yapay zeka destekli metin analizi ve dogal dil igsleme teknikleri kullanilarak daha
biiytik 6lgekli kurumsal veri setleri lizerinde sdylem analizi gergeklestirilebilir.

+ Insan kaynaklar1 birim isimlendirmeleri ile ¢alisan algilar1 arasindaki iliski incelenerek kullanilan sdylemlerin
calisanlarin kurumsal aidiyet ve kimlik algilar1 tizerindeki etkileri degerlendirilebilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyan Caligma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
Cikar Catismasi Yazarlar agisindan ya da tiglincii taraflar agisindan ¢alismadan kaynakli ¢ikar ¢atigmast bulunmamaktadir.
Tesekkiir veya Destek Beyani Bu arastirmayi desteklemek i¢in dis fon kullanilmamaigtir.
Yazar Katkilar1 Yazar, ¢caligmanin tiimiine tek basina katki saglamigtir.
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