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INSAN KAYNAKLARI ILETiSIMINDE
KURUMSAL WEB SITELERININ KULLANIMI:
TERSANE ISLETMELERI ORNEGI

Onur SAYLAN!?
0z

Isletmelerin mesajini hedef kitleye iletmek icin kullandiklar: kurumsal web
siteleri en onemli iletisim arag¢lari haline gelmistir. Bu arag¢lar sadece tiretilen ve
miisterilere sunulan iiriin ya da hizmetler i¢in degil ayni zamanda igletmelerin
diger fonksiyonlart i¢in de kullanmilmaktadir. Bu ¢alisma ile isletmelerin insan
kaynaklari iletisiminde web sitelerini nasil kullandiklar: tersane isletmeleri
ozelinde incelenmig ve ozellikle potansiyel calisanlar igin isletmelerini ¢ekici hale
getirmek iizere onlara sunduklari onermeler tespit edilmeye c¢alisilmistir.
Arastirma orneklemini 79 tersane isletmesi olusturmaktadir. Bu tersanelerin
sadece 32 tanesinin web sitesinde insan kaynaklari ya da kariyer boliimii oldugu,
bunlarin bir¢ogunda da sadece is basvurusu yapilabilecek baglantilar bulundugu
goriilmiistiir. 17 web sitesinde ise isletmenin insan kaynaklar: politikasi, ise alim
siiregleri, egitim ve gelisim ile ticret gibi konular hakkinda agiklama bulundugu
tespit edilmistir. Bunun yaninda, tersane isletmelerinin kurumsal sosyal
sorumluluk ve is giivenligi konularina verdikleri 6nem de siklikla vurgulanmustir.
Bu basliklar altinda miisteriler i¢in bir cazibe yaratmak temel amag olsa da,
bahsedilen hususlarin potansiyel isgiicii i¢in de isveren ¢ekiciligi baglaminda bir
cazibe yaratacagi soylenebilir.
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THE USE OF CORPORATE WEBSITES
IN HUMAN RESOURCES COMMUNICATION:
SAMPLE OF SHIPBUILDING INDUSTRY

ABSTRACT

Corporate websites used by businesses to convey their message to the
target audience have become the most important communication tools. These tools
are used not only for products or services produced and offered to customers, but
also for other functions of businesses. In this study, how businesses use websites
in human resources communication has been examined in the context of shipyard
companies and the propositions they offer to potential employees in order to make
their businesses attractive are tried to be determined. The research sample
consists of 79 shipyard enterprises. It has been observed that only 33 of these
shipyards have human resources or career sections on the website. It has been
determined that 17 websites belonging to businesses contain explanations on
issues such as the company’'s human resources policy, recruitment processes,
training and development, and remuneration. In addition, the importance given
by shipyard enterprises to corporate social responsibility and occupational safety
issues was emphasized. These issues will create an attraction for the potential
workforce in the context of employer attraction.

Keywords: Human Resources Communication, Employee Value
Proposition, Employer Attractiveness, Shipyard Management, Shipbuilding
Industry.

1. GIRIS

Bugiiniin ekonomisi, sosyal, teknolojik ve politik degisimlerin
tetikledigi dordiincii sanayi devrimiyle yiizlesmek tizeredir. Bu sanayi
devrimi, manuel is operasyonlarmi dijital bilgisayar yapilaryla
degistirmistir (Shamim vd. 2016: 5309). Bu dijital doniisiim isletmelerin
sadece is operasyonlarinin degil ayni zamanda isletme fonksiyonlarinin da
degismesine yol agmistir. Pazarlama, finans ve insan kaynaklar1 gibi
isletme departmanlari, hem isletme ici isleyiste bilgisayar teknolojilerini
hem de disaridaki paydaslarina yonelik iletisimde isletmelerin kurumsal
web siteleri gibi araglar1 kullanmaktadir. Birgok sirket internet sitelerinde
“insan kaynaklar1 yonetimi” ya da “kariyer” basliklar1 altinda boliimler
ayirmakta ve hem ihtiya¢ duyulan insan kaynagini saglamak iizere hem de
bunun disinda genel bagvuru bagligr altinda kurumun veri tabanina kayit
yapilabilmektedir. Bu sayede adaylar, web siteleri {izerinden sirketlerin
personel ilanlarini takip ederek basvuru yapabilmektedirler. Isletmeler,
eleman ihtiyaclarini karsilamak igin internet kullaniminin yayginlagmasi
sonucu kurumsal web sitelerini daha aktif bir sekilde kullanmay1 tercih
etmektedirler. Yapilan bu wuygulamalar sayesinde sirketler zaman
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tasarrufunun yaninda verim de saglamaktadir (Cicek vd. 2010: 196).
Iletisim teknolojileri online is ilanlar1, goriismeler ve testler gibi ise alim
siirecinin bir ¢ok uygulamasina da imkan tammaktadir. Ise alim
uygulamalarinin yaninda kurumlar, elektronik performans yonetimi,
egitim, kariyer yonetimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda bilisim
altyapilarin1 kullanarak islerini daha kisa zamanlarda yapabilmektedirler
(Oksiiz, 2011: 268).

Yapilan caligma ile kurumsal web sitelerinin insan kaynaklar
uygulamalarini potansiyel isgiliciine sunmada nasil kullanildigi, ¢alisanlara
sagladiklar1 hangi faydalar igveren ¢ekiciligi yaratmak icin kullandiklart
tespit edilmeye c¢aligilmigtir. Arastirma, insan kaynaginin ¢ok &nemli
oldugu tersane isletmeleri 6zelinde gerceklestirilmistir. Bu calisma ile
denizcilik sektoriiniin en Onemli parcalarindan biri olan tersane
isletmelerin kurumsal web sitelerinde bulunan insan kaynaklar1 ve kariyer
boliimlerinin igerik 6zellikleri incelenmis, mevcut ¢alisanlar: elde tutmak
ve potansiyel calisanlart cezbetmek icin sunduklari faydalar tespit
edilmeye galisilmistir.

2. INSAN KAYNAKLARI ILETISIMI

Kurumsal iletigim, bir biitlin olarak organizasyonun hem i¢ hem de
dis tiim kilit paydaslarina en iyi sekilde sunulmasi goérevine odaklanir.
Iletisimin kendisi,  organizasyon iginde finans, insan kaynaklari,
pazarlama, aragtirma ve gelistirme fonksiyonlar1 gibi bir yOnetim
fonksiyonu olarak goriilmelidir. Kurumsal iletisim, sirketin etkilesimde
bulundugu gruplarla iligkileri i¢in elverigli bir temel olusturmak genel
amaci ile bilingli olarak kullanilan tim i¢ ve dig iletisim big¢imlerinin
miimkiin oldugunca etkili ve verimli bir sekilde uyumlu hale getirildigi bir
yonetim aracidir (Cornelissen, 2008). Fonksiyonlarin iletisim stratejileri,
kurumsal ve isletme diizeyindeki stratejileri desteklemeye yonelik
olmalidir. Her islevsel alanin kendi birincil paydaslar1 bulunmaktadir;
pazarlama, miisterilerle degisim iliskilerine odaklanirken insan kaynaklari,
calisanlar, ig¢i sendikalar1 gibi paydaslara odaklanmaktadir. (Steyn, 2003:
174). Yetenekli kisilerin kurulusa ¢ekilmesi ve halihazirda ¢alismakta olan
yetenekli kisilerin baghiliklariin saglanmasi birlikte hareket eden insan
kaynaklari, pazarlama ve iletisim faaliyetlerinin biitiiniinii i¢ermektedir
(Kdose, 2018). Barrow ve Mosley (2005: 79)’e gore isveren tarafindan bu
aktiviteleri kullanarak yapilan “marka konumlandirmasi1”, en cazip fayda
ve marka mesajlarim1 kullanarak dogru kitleleri hedefleme sanati ve
bilimidir. Gii¢lii bir kurumsal imaj, iletisimi dogru yapildigi takdirde
yetenekli isgiiclinii isletmeye c¢ekerek kendisi igin ¢aligmalarini
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saglamanin yaninda, rakiplerine gitmesini de engelleyerek bir avantaj
yaratmaktadir (Tosun, 2003: 183).

Isletmeler, kurumsal web sitelerinde yayinladiklari is ilanlarmda
kendileri, i ve pozisyona bagli olarak adaylarda aradiklarn ozellikler ile
ilgili bircok bilgi sunmaktadir. Bu bilgiler, potansiyel adaylar ig¢in
isletmenin nasil bir igveren olacagi hususunda bilgiler icermekte ve bu
kisilerin kurulugsa bagvurup bagvurmama kararlarimi bilylk o6lgiide
etkileyebilmektedir. Kurumsal web sitesindeki is ilanlari, potansiyel
adaylara asagidaki hususlarda fikir vermektedir (Stone vd. 2006: 232;
Oksiiz, 2011: 274):

» Kurumun kiiltiirii ve marka kimligi
+ Is tanimlari
* Bos is pozisyonlar1

* Calisanlara saglanan tegvikler (iicret, iicret disindaki faydalar,
O0grenme firsatlari, terfiler)

Potansiyel adaylara kurulusun 6zellikleri ile ilgili bilgi saglamas1 ve
bu kisilerin bagvuru yapma konusunda rahat karar verebilmelerine
yardimc1 olmasi itibariyle sinyal teorisi insan kaynaklar1 yonetimi icin
onemli bir teoridir. Sinyal teorisi, bireyler veya kuruluslarin farkli bilgilere
eristiginde gostermis oldugu davranisi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.

Tipik olarak, gdnderen taraf bu bilginin nasil iletilecegini ve diger
taraf da alic1 olarak sinyali nasil yorumlayacagini se¢melidir (Connelly vd.
2011). Sinyal teorisi, eksik bilgi ve belirsizlik karsisinda, is arayanlarin
ellerinde bulunan bilgileri bilinmeyen is ve organizasyon ozellikleri
hakkinda ¢gikarimlar yapmak i¢in kullandiklarmi ileri siirer. Bu nedenle, is
ve organizasyon Ozellikleri hakkinda daha fazla bilgi saglayan ise alim
mesajlar1 ve materyalleri, bagvuranin organizasyona cekiciligini olumlu
yonde etkilemelidir. Daha fazla bilgi, is arayanlara daha gii¢lii bir sinyal
saglar, belirsizliklerini azaltir ve o organizasyon i¢in ¢aligmanin nasil bir
sey olacagina dair zihinsel modellerin gelistirilmesine yardimeci olur,
boylece kuruma karsi olumlu tutumlar1 ve orada is arama fikrini artirir
(Allen vd. 2007: 1698-1699). Potansiyel g¢alisanlar igveren tarafindan
cizilen resmin ya da diger ifadesiyle verilen sinyalin dogru oldugu kabul
ederek harekete gecip secimlerini yaparlar. Olumlu sinyaller, firmanin
daha fazla potansiyel adaya ulagsmasina ve daha biiyiik bir potansiyel aday
havuzuna sahip olmasim saglar (Narcikara vd. 2016: 48-49). Bu sinyal,
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insan kaynaklar1 yonetimi alaninda c¢alisan deger Onermesi olarak
adlandirilmaktadir.

2.1. Calisan Deger Onermesi

Cogu kurulus birer degerler kiimesine sahiptir; hatta baz1 kuruluslar
birden fazla deger kiimesine bile sahip olabilirler. Kurumsal degerler
marka degerleriyle ya da birbirleriyle rekabet eden birka¢ tane deger
kiimesiyle yan yana bile bulunabilir. Onceki yillarda say1lar1 ok daha fazla
olan bu deger beyanlari insanlarin aklinda daha kalici bir yer edinebilmek
icin bes ya da altiya inmistir. Bu sayede hem daha akilda kalict hem de
“cekirdek deger” kavramina daha uygun hale gelmislerdir (Barrow ve
Mosley, 2005: 142). Deger 6nermesi kavrami, bir saticinin miisterilerine
verecegi sozler olarak tamimlanmis ve pazarlamadan yOnetim alanina
gecmistir. Tiiketici aragtirmalarinda bir organizasyonun deger 6nermeleri
sunabilecegi de sdylenebilir, ancak kabul edilebilirlik kararini veren
migteriler veya diger yararlanicilardir. Benzer iddialar caliganlar ve
kuruluslar arasinda da etkili olabilmektedir. Is arayan ¢alisanlar, isverenler
tarafindan sunulan degerler hakkinda (iiriin / hizmet degerleri) tiiketicilere
benzer sekilde son derece bilinglidir (Sengupta vd. 2015: 308). Calisan
deger onermesi kurulusun igveren olarak ¢aliganlarina sundugu/sunacagi
“duygusal” ve “fonksiyonel” faydalar1 iceren bir vaat ifadesidir. Calisan
deger Onermesi ile g¢alisanlara neler vaat edildigi ve onlardan neler
beklendigi agikga belirtilir (Bas, 2011: 55-56).

Backhaus ve Tikoo (2004)’ya gore calisan deger Onermesi
gelistirildiginde, onu uygulamak ve tiim iletisime dahil etmek gelecekteki
ve mevcut calisanlarin beklentilerini dogru yonetebilmek agisindan
onemlidir. Bu, ¢alisan deger 6nermesini iletebilmek icin, yapilan her seyin
0zii olacak iyi diisiiniilmiis bir iletisim stratejisine ihtiya¢ duyuldugu
anlamina gelir. Johansson (2015) iletisim stratejisinin; hedef grup, mesaj,
iletisim kanallar1 ve izleme konularim1 da icermesi gerektigini
sOylemektedir. Calisan deger 6nermesini dogru hedef gruba dogru sekilde
iletememek, istenen sonuglart vermeyecek ve bosa harcanan zaman ve
paraya neden olacaktir (Chhabra ve Sharma, 2014). Calisan deger
Onermesi, benzersiz, fark edilebilir ve farklilik yaratan bir isveren imajim
insa etme silirecinin en 6nemli bilesendir. Bu siireg li¢ adimda incelenebilir
(Backhaus ve Tikoo, 2004):

1. Asama: Belirli bir deger kavramini gelistirerek, organizasyonun
muhtemel ve mevcut ¢alisanlarina sunulmasi
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2. Asama: Belirlenmis deger onermelerinin hedeflenen basvuru
sahibi niifusa harici olarak pazarlamasi

3. Asama: Organizasyon kiiltliriiniin bir pargasi olarak mevut ve
yeni basglayan ¢aliganlara markay1 tagimak

3. KURUMSAL WEB SITELERININ INSAN KAYNAKLARI
ILETiSIMDE KULLANIMI

“Yetenek savags1” ifadesi, bircok igverenin yeterli kaliteye sahip
calisan bulma konusunda yasadig1 zorlugu ifade etmede kullanilmaktadir.
Bu konu, sadece ydnetici pozisyonlar1 i¢in “en iyi yeteneklerin”
secilmesiyle ilgili olmayip, sirket genelinde g¢ok c¢esitli rolleri yerine
getirebilecek nitelikte ¢aliganlarin bulunmasimi igermektedir (Barrow ve
Mosley, 2005: 125). Pazarlama ve insan kaynaklar1 yonetiminin birlesimi
ile igveren markasi, nitelikli personeli tanimak ve muhafaza etmek i¢in i¢
ve dis pazarlama tekniklerini kullanan yeni bir konsept olarak ortaya
ctkmistir  (Gaddam, 2008: 48). insan kaynaklari departmanlari
organizasyonun stratejisi ile uyumlu olarak maas ve ek menfaatlerin ¢ok
daha ilerisine bakarak sirketi farklilastiracak sirket kiiltiirli, misyon ve etik
gibi degerlerin sunulmasi ve bu degerler biitiinliniin bir igveren olarak
iletisiminin yapilmasindan sorumludur (Sandler, 2005). Bir igveren marka
stratejisinin olusturulmasi; degerleri ifade etmek ve uygulamak, kurulusun
farkli yetenek yoOnetimi planlarimi hizalamak ve saglam bir iletisim
stratejisi olusturmak gibi bir dizi adimi igerir. Yiiksek kaliteli yeteneklere
erisim, daha yiiksek calisan verimliligi, baglilik, ise alma siiresinde ve
maliyetinde azalma kuruluslarin bugiin izledigi ve 6lgtiigli bircok faydadan
sadece birkagidir. Marka igveren olma girisimlerine dikkat eden sirketler
cesitliligi olan bir yetenek havuzuna sahip olacaklardir (Ashwini vd. 2017:
616).

Kurumun iletisim ¢alismalari, tiim paydaslarina kurumu anlatmasi
ve sonrasinda paydaslarindan aldigi geribildirimler dogrultusunda
davranmasi agisindan oOnemlidir. Kurumun hem i¢ ve hem de dig
paydaslariyla olan iletisiminin etkinligi, tim paydaslarm kuruma iliskin
algilarin1 ve buna bagh olarak itibarini etkilemektedir (Giimiis ve Oksiiz,
2010: 112). Kurumsal iletisim islevinin ¢abalarini isletme stratejisiyle
baglantili islevsel bir strateji i¢inde odaklamak, oOrgiitsel etkinlige de
katkida bulunacaktir (Steyn, 2003: 183). Simdiye kadar iletisim
departmanindan daha ¢ok pazarlama departmani tarafindan yonlendirilen
web siteleri agirlikli olarak iirlin odakli olmakla birlikte daha az kurumsal
iletisim icin kullamlmaktadir. Isletmelerin ¢alisanlari icin bir iletisim
degerlendirmesi yapildiginda, mevcut ¢alisanlarla iletisim saglamak igin
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kimlik dogrulama olmadan erisilemeyen dahili iletisim kanallarmin
kullanildigr  goriilmektedir. Diger taraftan, calisan iletisiminin
gorevlerinden bir digeri ise potansiyel calisanlarla iletisim kurmak ve
onlar1 kazanmaktir. Bu nedenle kurumsal web siteleri, ilgilenen potansiyel
calisanlarin bir is secebilmesi igin en azindan bir is teklifi boliimii
gostermelidir (Will ve Porak, 2000: 198-200). Organizasyonun kimligini,
profilini ve imajin1 potansiyel calisanlara iletirken kanal se¢imi 6nemlidir.
Cekici bir igverenin mesajimi iletmek igin kullanilabilecek bir¢ok iletisim
kanali bulunmaktadir (Dyhre ve Parment, 2013). Potansiyel igverenler
hakkinda bilgi bulmak i¢in hangi iletisim kanallarinin kullanildigina dair
Universum (2016)’un yaptig1 aragtirma sonuglarina gore katilimcilarin
%62'sinin sosyal medyayi, %66'sinin igveren web sayfasini ve %56'sinin
internette arama yapma yontemini kullandig1 belirlenmistir.

Literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda
web sitelerinin  kullanimina ait c¢alismalarin iki grupta toplandigi
goriilmektedir. Bunlarin ilki e-IKY olarak adlandirilan bilgi teknolojileri
temelli igse alim, performans degerlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin isletmelerde kullanimi ile ilgilidir (Lebekwe ve Giiran,
2018; Mishra ve Akman, 2010; Wickramasinghe, 2010; Dogan, 2011;
Afolabi vd. 2018). Ikinci grup ise isveren cekiciligini etkileyen unsurlarin
kurumsal web sayfalarinda kullanimimi inceleyen ¢aligmalardan
olusmaktadir. Ise alim faaliyetlerinin basvuru sahibinin ilgisini cekmesi
iizerindeki etkisinin igveren bilgilerinden kaynaklandigini tespit ettikleri
calismada Baum ve Kabst (2014: 370) isveren hakkinda diisiik bilgi igeren
ise alim uygulamalarinin 6nemli Sl¢iide daha kiiciik bir etki yarattigini
sOylemektedir. Cober vd. (2003)’nin kurumsal web sitesi iceriginin (iicret,
orgiitsel kiiltiir ve egitim firsatlari) ve tarzinin (estetik ve kullanilabilirlik)
orgiitsel gekiciligi nasil etkiledigini inceleyen galisma sonuglarina gore her
iki degiskenin de orgiitsel ¢ekiciligin 6nemli bilesenleri oldugu ve web
sitelerinin igverenlerin potansiyel basvuru sahiplerinin bilgisi {izerinde
onemli bir olumlu etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ehrhart vd. (2012:
867) elde ettigi sonuclar da web sitelerinde agiklanan ve potansiyel
calisanlar tarafindan algilanan is-yasam dengesi uygulamalarinin ve web
sitesi kullanilabilirliginin, Y kusagini cezbetmede benzersiz bir sekilde
katkida bulundugunu goéstermektedir. Oksiiz (2011: 280) tarafindan
yapilan ve Tiirkiye’nin en begenilen 20 sirketinin kurumsal web sitelerinin
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan kullanimlarini incelemek amaciyla
yaptig1 arastirma sonuglar;; kurumsal web siteleri insan kaynaklari
uygulama ve politikalar ile ilgili bilgiler igermekte ve bununla birlikte
calisanlarin nasil bir kurumda olacaklarina dair bir imaj sunmaktadir.
Ayrica, tiim isletmeler, potansiyel ¢alisanlara online basvuru yapabilme
firsati saglamaktadir. Will ve Porak (2000: 199)’in calismasinda elde
edilen sonuglara gore ise EuroStoxx 50 sirketlerinin sadece %34’ is
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tekliflerini internette yayimlarken EuroNM sirketlerinin ¢ogu (%78) ve
hemen hemen tiim Fortune 50 (%96) sirketleri is tekliflerini internette
yaymlamaktadir. Diger taraftan, EuroStoxx sirketlerinin yalnizca %16's1,
EuroNM sirketlerinin %68'i ve Fortune e50 sirketlerinin %72'si ayrintili ig
tammlar1 sunmaktadir. EuroStoxx50 sirketleri, yatinmer iliskileri ve
medya iligkileri alanlarinda genel olarak daha iyi iletisim hizmetleri
sunarken, ¢cevrimici is tekliflerinden kaginiyor gibi goriinmektedir.

4. TERSANE iISLETMELERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Gemi ingas1 bir montaj sanayisi dali olarak, iiretim siirecinde yapilan
islemler nedeniyle emek yogun, tersanelerin teknik olanak ve
yeteneklerine bagli olarak da sermaye yogun bir endiistridir (Gemi Insa
Sanayi Sektor Raporu, 2013). Ayrica, gemi insa sanayi gelistigi ilkelerde;
doviz girisini, is giiciiniin nitelikli hale gelmesini ve bolgesel ticaretin
gelismesini ve gliclenmesini saglamakta, ayrica, gemi insa yan sanayi ile
birlikte biiyiik bir istihdam hacmi yaratmaktadir (Chou ve Chang, 2004:
131). Bunun yaninda, ulusal savunma sanayinin gereklerine yardimci
olmakta ve teknolojik alt yapmnin da gelismesine katki saglamaktadir
(Gemi Insa Sanayi Sektér Raporu, 2013).

Tiirkiye’de 600 yillik bir gegmise sahip olan gemi insa sektoriiniin
mevcut durumu incelendiginde, 2020 y1ili itibariyle cogunlugu Marmara ve
Bati Karadeniz boélgelerinde bulunan 84 adet faal, 22 adet yatirim
asamasinda tersanenin yaninda potansiyel kuruluslar i¢cin15 alan da tersane
sahas1 olarak belirlenmis durumdadir. Bunun yaninda Agustos 2020
itibariyle iilkemizde 152’si kiyilarda bulunan toplam 649 adet tekne imal
yeri, 27 adedi kiyilarda olmak {izere toplam 151 ¢ekek yeri bulunmaktadir.
Son yillarda tekrar artisa gegen ve istihdama 6nemli katki saglayan tersane
isletmelerinde istihdam edilen calisan sayis1 2020 Agustos ay1 itibariyle
36.021°dir. Ayrica, gemi siparislerinin iilkelere gore siralamasinda Tiirkiye
4. sirada bulunmakta ve sektér 2019 yilinda 1,042 milyar USD, 2020
yilinmn haziran ayima kadar ise 0,54 Milyar USD ihracat girdisi saglamistir.
Ticari gemi projelerinin diginda Savunma Sanayi i¢in yapilan projeler
biiyiik bir ivme kazanmis ve tersane isletmeleri yurt disi i¢in de askeri gemi
projelerinin  insasim daha yiikksek bir yerli katki oram ile
tamamlamaktadirlar. Tiirkiye, bir savas gemisini dizayn, insa ve idamesini
gergeklestiren 10 iilke arasinda bulunmaktadir (Deniz Ticaret Odasi, 2020;
Ulastirma ve Altyap1 Bakanligi, 2020).

87



Insan Kaynaklari Ietisimde... DENIZCILIK FAKULTESI DERGISI

4.1. Arastirmanin Amaci

Gemi insa sektoriinde {tretim icin gerekli insan kaynaginin
temininde yogun olarak adlandirilan dis kaynak kullanimi goriilmektedir.
Ancak bu isletmeler dizayn, planlama ve kalite kontrol gibi
departmanlarda yapilan is ve islemlerin yiiriitilmesi adina 6zellikle
tekniker ve miihendis gibi pozisyonlar1 kendi biinyelerinde istihdam
etmektedirler. Yapilan c¢aligma ile tersane isletmelerinin yetenekleri
calisanlar1 bulmasi ve elde tutmasi ile insan kaynaklari agisindan rekabet
avantaji yaratmak i¢in iletisimde kurumsal web sitelerini nasil
kullandiklari incelenmis ve 6zellikle potansiyel ¢alisanlar i¢in isletmelerini
cekici hale getirmek iizere onlara sunduklar1 6nermeler tespit edilmeye
calisilmistir. Bunun yaninda insan kaynaklari iletisimi i¢in pazarlama ve
iletisim destekli teorik bir altyapinin olusturulmasina katki saglanmasi da
amaglanmugtir.

4.2. Arastirmanin Metodu

Bu caligmada tersane isletmelerinin kurumsal web sitelerinde yer
alan insan kaynaklar1 ve kariyer sayfalari incelenmistir. Arastirma
orneklemini Gemi Inga Sanayicileri Birligi (GISBIR) ve Yalova-Altmova
Tersane Girigimcileri San. ve Tic. A.S.’ye liye 79 tersane isletmesi
olusturmaktadir (Tablo 1). Analiz yontemi olarak Cober vd. (2004)
tarafindan oOnerilen ve Oksiiz (2011) tarafindan da Tiirkiye’nin en
begenilen sirketlerinin insan kaynaklar1 sayfalarini igerik ve fonksiyon
acisindan incelemek {izere kullanilan yontem tercih edilmistir. Bu
yontemde degerlendirme yapilan basliklara ilave olarak ise alim ile
sektorel olarak 6neme sahip olmasi nedeniyle i saglig1 giivenligi ve ¢evre
koruma basliklari ilave edilmistir. Isletmelere ait web siteleri 2021 yilinin
Ocak ve Subat aylarinda incelenmis ve farkli zamanlarda web siteleri
tekrar ziyaret edilerek degisimler tespit edilmeye ¢aligilmigtir. Arastirma
sonuclarinda igletme isimlerine yer verilmemis, sektdrel Dbir
degerlendirme yapabilmek adina genel tablolara yer verilmistir.
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Tablo 1: Arastirmaya Dahil Edilen Tersane Isletmeleri

Tersane Isletmesi

Tersane Isletmesi

(] ~w

~

©

10
11

12

13
14

15

16

Ada Denizcilik ve Tersane Isl. A.S.
Anadolu Deniz ins. Kizaklar San. ve Tic.
AS.

Ares Tersanecilik San. ve Tic. A.S.
Argem Tersanecilik Tur. Ins. San. Tic. Ltd.
Sti

Arkadas Den.Ins. San. Tic. Ltd. Sti.

Astag Aslan Tersanesi Denizcilik San. Tic.
AS

Aykin Denizcilik San. ve Tic. Ltd. Sti
Besiktas Tersane A.S.

Bogazici Denizcilik San. ve Tic. A.$

Cakirlar Tersanesi

Cemre Miihendislik Gemi ins. San.Tic. Ltd.
Sti.

Ceksan Gemi inga Celik Kons. San. ve Tic.
AS.

Celiktrans Deniz Ins. Ltd. Sti.

Cindemir Makina Gemi Onarim ve
Tersanecilik As.

Cimtas Gemi Inga San. ve Tic. A.S.

Damen Shipyards Antalya Deniz Araglart
San. Tic. Ltd. Sti.

Dearsan Gemi ing. San. A.S.

Den-ta Denizcilik San. Tic. Ltd. Sti.
Dentas Gemi insa ve Onarim San. A.S.
Desan Den. ing. San. A.S.

Dogruyol Tersanecilik Den. San.i ve Tic. A.S
Diizgit Yalova Gemi Insa Sanayi A.S.

Ege Yat Hizmetleri Tur. San. Tic. A.S.
Engin Den. Isletmesi San. Tic. A.S.

Eregli Gemi Insa San. ve Tic. A.S.

Erkal Uluslararas1 Nakliyat ve Ticaret A.S.
Emese Denizcilik

Ge-Ta Genel Tasarim San. Tic. A.S.
Gelibolu Gemi San. ve Tic. A.S.

Gemak Gemi Ins. San. Tic. A.S.

Gemsan Gemi ve Gemi Isl. San. A.S.
Gemtis Tersanecilik Tic. Ltd. Sti.
Girginkale Tersanesi

Gisan Gemi Ingaa ve Tic. Ltd. Sti.
Gisas Gemi Inga Sanayi AS.

Grup Ict Yat.Tur. San. ve Tic. A.S.
Giirdesan Gemi Inga San. ve Tic. A.S
Hicri Ercili Tersanecilik San. ve Tic. A.S.
Hat-San Shipyard

Hercelik San. Uriin. Paz. Ve Dis Tic. A.S.

41
42

43
44

45
46

47
48
49

50
51

52

53
54

55

56

Hidrodinamik Gemi San. ve Tic. A.S.
I¢das Celik End. Ters. ve Ulagim San. A.S.

Istanbul Denizcilik Gemi Ingaa San. ve Tic. A.S.
Istanbul Ters. ve Denizcilik San. Tic. Ltd. Sti.

Karsan Gemi Inga San. ve Tic. A.S.
Karmarine

Kpt Tersane Isletmeciligi A.S.

Kuzey Star Shipyard Den. San. ve Tic. A.S.
Loga Miih. Gemi Mak. Plas. ve Gida San. Tic.
Ltd. Sti.

Mengi-Yay Yatcilik Turizm San. ve Tic. A.S.
Nesa Gemi Insaa San. A.S.

Nur Gemicilik Ve Tic. A.S.

Ozata Tersanecilik San. ve Tic. A.S.
Ozkaradeniz Nak. ve Deniz Tagimaciligi San. ve
Tic. Ltd. Sti.

Rmk Marine Gemi Yapim San. Deniz Tas. Isl.
AS.

S.S Istanbul Bogazigi Acildeniz Balik¢1
Tekneleri ve Yat Yapimcilart Onarimetlar Kiig.
San. Yap. Koop.

S.S. Gemi Onarim ve Donatim Kiigiik San. Sit.
Koop.

S.S. Nuh Kiigiik San. Sit. Yap1 Koop.

Sanmar Denizcilik Makine ve Ticaret Ltd. Sti.
Sarp Yat Imalat San. ve Tic. A.S.

Sedef Gemi Enddistrisi A.S.

Sefine Denizcilik Ters. Turizm San. ve Tic. A.S.
Selah Makina ve Gemicilik End. A.S.

Shipyard Famagusta Ltd. (Kibris)

SNR Gemi Insa Sanayi A.S

Tersan Tersanecilik ve Tagsma San. ve Tic. A.S.
Torgem Gemi Ing. San. ve Tic. A.S.

Torlak Den. San. Tic. A.S.

Turquoise Yat Sanayi A.S.

Tuzla Gemi End. A.S.

Tiirkoglu Gemi Ingaa San. ve Tic. Ltd. Sti.
Tiirkter Tersane ve Deniz isl. A.S.

Ursa Gemicilik Bakim Onarim Ter. San. ve Tic.
AS.

Uzmar Gemi inga San. ve Tic. A.S

Viking Marin Teknik Donanimlar Miimessillik
San. Ve Tic. Ltd. Sti.

Yardimer Gemi A.S.

Yasarsan Gemi insaa San. ve Tic. Ltd. Sti.
Yildiz Gemi ve Makina San. ve Tic. A.S.
Yonca-Onuk Teknik Yatirim A.S.

Kaynak: GISBIR (2021); Altinova Tersane (2021)
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4.3. Arastirma Bulgular

Arastirma konusu ile ilgili olarak incelenen 79 tersane isletmesinin
3 tanesinin kurumsal web sitesi olmadigr goriilmiistiir. 13 isletmenin
kariyer, 19 igletmenin insan kaynaklar1 adi1 altinda olmak iizere toplam 32
kurumsal web sitesinde is bagvurusu ya da ise alim siiregleri, egitim ve
gelisim gibi konularda aciklamalar bulundugu goriilmiistiir. Tersane
isletmelerinin 24 tanesi ig basvurularini kendi web siteleri iizerinden 6
tanesi ise harici web sitesi lizerinden almaktadir. 4 isletme farkli
kanallardan bagvuru kabul ederken 2 isletmenin bagvuru aracina sahip
olmadigr tespit edilmistir. Arastirma drneklemine insan kaynaklari veya
kariyer boliimii bulunan web siteleri dahil edilmis olup, bu web sitelerinin

icerik Ozellikleri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Tersane Isletmelerinin Web Sitelerinin Icerik Ozellikleri

Icerik Tanimlama Say1
Istihdamla Tlgili Bilgiler

Maags/faydalar Maaglar ya da faydalar hakkindaki bilgiler 4

ise alim Basvurularl.n z.il1nrnas1 ve degerlendirmesi 10
hakkinda bilgi

Kiiltiir Kiiltiir? amagclar, degerler ve 6‘rgiiti'1n calisma 28
cevresi hakkinda sunulan bilgi

Egitim ve gelisim  Egitim ve kariyer gelisimi hakkinda bilgi 9

Online is Spesifik is ilanlar1 diginda ¢alisanin tipik bir 6

tanimlamasi giiniinii ya da sorumluluklarini tanimlayan bilgi

i saghg ve Cahsanlarym saglig1 ve gilivenligi i¢in yasalo -

giivenligi zorunlulugq olan uygulamalar ve konuyla ilgili 20
alinmis sertifikalar

Uygun Mesajlar

Hedefli mesajlar Is ara'}./zimlarlln 6zellik"1i gmplarl icin boliimler 6
(6rn. 6grenciler, tecriibeli ¢aliganlar)

Is ve hayat ile Caligsanin is ve 6zel hayati arasindaki dengeyi 3

ilgili mesajlar kurumun kolaylastirmas ile ilgili bilgi

Farklilik mesajlart Farklilig1 olan isgiiciinii (.1rksal, cinsiyete 6
dayali) destekleyen mesajlar
Caliganlarin kendi igleri hakkindaki

Calisan fikirleri ifadeleri/yorumlari (CEO ya da miisteri 1
mesajlarimin diginda)

Oz degerlendirme Kiiltiir ara§t1fmallar1n1'n sonuglari, istf{nilen' .

materyalleri c;ahsaplarm ogelhﬂkl?rl hakkmda“sp“es1ﬁk' bilgi 3
ya da interaktif kiiltire] uyum doékiimleri

Toplum hizmeti Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalar: 8

Cevre koruma Uretimin cevreye olan etkilerine kars1 alman 17

yasal tedbirler ve sertifikalar
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Arastirma sonucu elde edilen bilgiler 1s181nda tersane isletmelerinin
insan kaynaklan iletisiminde kurumsal web sitelerini etkin bir sekilde
kullandiklarin1  sdylemek miimkiin degildir. Isletmelerin potansiyel
calisanlara sunduklan bilgiler agirlikli olarak istihdama yonelik bilgileri
icermektedir. Buna karsilik isletmenin g¢ekiciligini arttiracak uygun
mesajlar1 iceren bilgiler yeterli seviyede degildir. Isletmelerin en ¢ok
iizerinde durduklar1 konu kiiltiir bagligidir. Bu baslik insan kaynaklar1 ya
da kariyer sayfalarinda pek fazla yer almasa da kurumun genel tanitiminin
yapildig1 alanlarda caliganlara kurumun kiiltiirti, degerleri, misyonu,
vizyonu ve calisma ortami hakkinda bilgiler verilmistir. Onem verilen
diger iki konu ise is saglig1 ve giivenligi ile ¢evre korumadir. Bu hususlar,
isletmelerin faaliyet gosterdikleri sektor itibariyle yiiksek risk grubunda
yer almalari nedeniyle sahip olmalari gereken sertifikalar sunularak ve bazi
web sitelerinde ise ayrica agiklanarak sunulmustur. Diger taraftan yalnizca
bir isletme calisan fikirleri bagliginda agiklamada bulunmustur. Bu
boliimde calisan miihendislerin yaptiklari isi ve {iretiminde rol aldiklart
gemileri anlattiklar1 goriilmiistiir. Yine en az agiklamanin bulundugu diger
boliim ise is ve hayat ile ilgili mesajlarin bulundugu béliimdiir. Bu
bolimde ¢ isletme calisanlar ve aileleri ile yaptiklari etkinlikleri
paylasarak calisanlarinin ailelerine de 6nem verdiklerini gostermistir.

Maas ve faydalar baslhiginda igletmelerin iicretlendirme yontemleri
ile ilgili agiklama yer alan dort adet tersane bulunmaktadir. On isletme ise
i§ bagvurularinin alinmasi ve degerlendirilmesi siirecinin isleyisi hakkinda
potansiyel calisanlara bilgi vermektedir. Egitim ve kariyer bagligl
incelendiginde dokuz isletmenin ¢alisanlarina verdikleri egitimler ile
isletme i¢indeki terfi olanaklar1 hakkinda bilgiler verildigi goriilmektedir.
Bir isletme 6grenme ve gelisim bashigi altinda “Run for the future”
mottosuyla c¢alisanlarina ige girisinden baslayarak farkli ¢alisan
profillerini, kisisel ve mesleki ihtiyaglarin1 gézeterek 6grenme ve gelisim
programlar1 dizayn ettigini ifade etmistir. Calisanlarin sorumluluklarini
ifade eden online is tanimlamalar ile ilgili bilgiler i¢eren basliklar ise alt1
isletmenin kurumsal web sitesinde yer bulmustur.

Alt1 igletmenin web sitesinde 6grencilere yonelik staj imkani ve
kariyer giinleri gibi konular agiklanmis, bir isletmede ise bu konu
“#genctecriibe” mottosuyla vurgulanmigtir. Bununla birlikte yine bes
kurum cinsiyet, 1rk, dil, din ve 1tk gibi farkliliklar1 olan adaylarin ise alim
ve mevcut ¢alisanlarin degerlendirilmesinde ayrimcilik yapmadiklarini ve
esit davrandiklarim dair agiklamalar yapmislardir. Bu kurumlarin birinde
ise kadin miihendislerin yenilik¢i ve farkli bakis agisina sahip olduguna
vurgu yaparak “#tersanedekadingiicii” sloganini kullanmaktadir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Yeni medyanin ortaya ¢ikmasi, stratejik bir yonetim islevi olarak
iletigim i¢in hem entegre hem de biitlinsel bir bakis acisinin gereklerini
artiracaktir. Kurumsal iletisim, yeni hedef topluluklarla iletisim kurmak
icin iletisim modelleri ve hizmetlerinin yeni ortama uyarlanmasi
gerekecektir (Will ve Porak, 2000: 200). Isletmeler, kurumsal web
sitelerinde insan kaynaklar1 ya da kariyer bdliimlerini hazirlarken web
sitelerinin mevcut ve potansiyel calisanlari ile olan iletisimini saglayan
onemli bir ara¢ oldugunun farkinda olmali ve kurumsal web sitelerinin ise
alim siirecinde kritik bir rol oynadigini unutmamalar1 gerekmektedir
(Oksiiz, 2011: 281). Sektérel olarak degerlendirildiginde birkac tersane
isletmesi disinda biiylik ¢ogunlugunun degisen bu yeni ortama ayak
uyduramadigi goriilmiistir. Toplam 79 isletmenin 47’sinde insan
kaynaklar1 veya kariyer sayfalarinin olmamasi bunun en biiyiik
gostergesidir. Bunun yaninda bu béliimlere yer veren isletmelerin de
bliyilk ¢ogunlugunun igerik agisindan yeterli diizeyde olmadigi
sOylenebilir. Baum ve Kabst (2014: 370) isveren hakkinda diisiik bilgi
iceren ise alim uygulamalarinin 6nemli Ol¢iide daha kiigiik bir etki
yarattigini soylemektedir. Cober vd. (2003) ile Ehrhart vd. (2012: 867) nin
yaptig1 caligmalar ise kurumsal web sitesi igeriginin orgiitsel ¢ekiciligin
onemli bilesenleri oldugu ve web sitelerinin isverenlerin potansiyel
bagvuru sahiplerinin bilgisi ilizerinde 6nemli bir olumlu etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Kurumlarin, isveren olarak c¢ekiciliklerini
artirabilmek ve “marka isveren” olabilmek adina bazi adimlar atmasi
gerekliligi yapilan ¢aligma ile ortaya konmustur. Isveren markasina iliskin
son yillarda yapilan ¢alismalar da gostermektedir ki, kurumlarin potansiyel
basgvuru havuzlarinin ihtiyag, istek ve beklentilerine dayali olarak calisan
deger Onermelerini olusturmalar1 ve farkli boyutlarin1 vurgulamalari
gerekmektedir. Bu tiir farkliliklar1 anlamak ve isveren markasini buna gore
konumlandirmak, kilit ¢alisanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi kismen
kisi-is ve kisi-kurulus uyumuna bagli oldugundan kritiktir. Saylan ve
Eroglu (2021: 228)’nun ¢aligmasinda tersane isletmelerinde ¢alisan ve bu
alanda  egitim alan  kisilerin  igverenlerinden  beklentilerinin
degerlendirmesi yapilmistir. Beklentilerin isyeri uygulamalan ve itibar
boyutlarindan olustugu ve isyeri uygulamalar1 boyutuna katilimeilarin
daha fazla 6nem verdigi goriilmiistiir. Bunun yaninda katilimcilarin sahip
olduklart demografik &zelliklere gore de farklar tespit edilmistir. Bu
arastirmanin sonuglart da gostermektedir ki tersane isletmeleri insan
kaynaklar1 iletisiminde kurumsal web sitelerini olustururken ve
giincellerken hedef kitlelerini dogru belirleyip bu kitleye uygun mesajlari
ileterek yetenekli calisanlar1 cezbedebilecekledir.
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Cogu bagvuranin muhtemel bir igveren hakkindaki bilgisi, firmanin
dahili uygulamalar ve 6zelliklerinden ziyade pazardaki itibariyla sinirhdir.
Bu nedenle calisan deger Onermesi olusturulurken vaatlerin iginde,
sirket/lirin markasiyla uyumlu olarak sirketin kiiltiirel 6zellikleri,
pazardaki konumu, ¢aligma ortami, topluma sagladigi fayda gibi duygusal
faktorlerin yani sira, kisisel ve profesyonel gelisim, yan haklar, maas gibi
fonksiyonel faydalar yer almalidir. Oncelikli olarak sektorel ve isgiicii
piyasasindaki rakiplerin vadedemeyecekleri Ozellikler listelenmelidir.
(Ayaz, 2017: 47). Calisan deger dnermesi (CDO) tasarim siirecinde,
kurulusun uzun vadeli stratejisi dikkate alinarak yas, egitim diizeyi ve
istthdam siiresi gibi Ozelliklerine bagli olarak hedef gruplar da
belirlenmelidir (Bussin ve Mouton, 2019). Negatif bir CDO, isverenin aktif
olarak deger dnermelerine dncelik vermesinden daha koti bir ¢alisma
ortamma yol acabilir. CDO'niin imaji, istihdam icin kag potansiyel
calisanin bagvuracagini veya bagvuran kisi tarafindan saglanan becerileri
etkiliyorsa, CDO tanitiminin 6nemi ayirt edilebilirdir (Sjovall, 2017).
Heilmann vd. (2013) ve Bussin ve Mouton (2019) iletisim kanalindan
bagimsiz olarak, hedef grubun igverenin teklifleriyle ilgili olmasinin ¢ok
onemli oldugunu belirtmektedir. Onlara gére bir kurulusun CDO’siinii
iletme kanali, web sitesi, gazete ilani, bir etkinlik, is ilanlari, sosyal
medya, Youtube, kariyer fuarlart ve kampiis igi pazarlama aktiviteleri
olabilmektedir.

Isveren markas, bir kurulusun kiiltiiriinii piyasada bir isveren olarak
ileten siirectir. Bir igveren markasi, muhtemel adaylarin ve mevcut
calisanlarin bir kurumun istihdam deneyimi hakkinda algiladiklar1 tiim
ozelliklerin ve ayirt edici ozelliklerin toplanudir. Istihdam deneyimi,
igveren markasinin temelini olusturur (Dawn ve Biswas, 2010: 23). Mevcut
calisanlarin ifadeleri, agizdan agiza isveren deger 6nermesi reklaminin en
iyi sekli (Bussin ve Mouton, 2019) ve bir is i¢in dogru bagvuru sahiplerini
cekerken ¢ok etkili oldugu yapilan caligmalar ile ortaya konmustur
(Heilmann vd. 2013; Evertz vd. 2019: 23). Ancak, yapilan arastirma
sonucu en az yer verilen baghigin “calisan fikirleri” oldugu ve web
sitelerinin gelistirmesi gereken en Onemli noktanin da bu oldugu
sOylenebilir.

Tersane isletmeleri ile ilgili yapilan ¢alismada mevcut ve potansiyel
calisanlarin bir isletmeyi isveren olarak tercih etmelerinde “Sirket
hakkinda olumlu haberler ya da sosyal medya paylasimlar1”, “Sirketin web
sayfasi ya da sosyal medya hesaplarini etkin kullanmasi” ve “Sirketin etkili
ve bilgilendirici bir insan kaynaklari/kariyer sayfasimin olmasi”
hususlarinin etkili oldugu goriilmiistiir (Saylan ve Eroglu, 2021: 229). Hem
yapilan aragtirma hem de literatiirden elde edilen bilgiler 1s18inda

isletmelerin kurumsal web sitelerinin &zellikle potansiyel isgiicii ile
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iletisimde Onemli bir ara¢ oldugu ancak tersane isletmelerinin bu araci
yeterince kullanmadigi goriilmistiir. Giderek daha 6nemli hale gelen
yetenekli c¢alisanlarin cezbedilebilmesi igin kurumsal web sitelerinde
muhakkak insan kaynaklar1 veya kariyer sayfalar1 bulunmasi, bu sayfalarin
sekil, igerik ve fonksiyon agisindan da igveren imajini yansitacak sekilde
tasarlanmasi ve c¢alisanlara sunulan faydalarin agikca belirtilmesi
gerekmektedir. Endiistri 4.0 olarak adlandirilan giiniimiiz imalat sanayisi
doneminde sadece iiretim sistemlerinde degil isletmelerin yonetim
fonksiyonlarinda da bu doniigiimiin yasanmasi kaginilmazdir. Tersane
isletmelerinin de e-IKY olarak ifade edilen déneme uyum saglayabilmesi
online bagvuru alma, is gorlismeleri yapma, performans degerlendirme gibi
uygulamalarinda hem zaman hem de ekonomik agidan yararlar
saglayacaktir.

Aragtirma kapsaminda sadece Tiirkiye’de faaliyet gosteren tersane
isletmeleri incelenmistir. Sektorel anlamda daha genis bir perspektiften
degerlendirme yapilabilmesi adina 6zellikle gemi inga sanayisinin gelismis
oldugu iilkelerde bulunan igletmelerin kurumsal web sitelerinin de insan
kaynaklar1 iletisimi kapsaminda incelenmesi gerekmektedir. Bununla
birlikte glinlimiizde kullanici sayisi giderek artan sosyal medyada
kurumsal hesaplarin ve is ilanlarinin yayinlandigi web sitelerinin insan
kaynaklar iletisiminde nasil kullanildiklarinin incelenmesi arastirmacilar
icin yeni alanlar olabilecektir.
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