Sosyal Medyada IK'nin Mesruiyetine Dair Olumsuz Yargilar: Eksisozlik Ornegi

Sosyal Medyada IK'nn |  Negative Judgments on the
Mesruiyetine Dair Olumsuz | Legitimacy of HR in Social
Yargilar: | Media:
Eksistzliik Ornegi | The Eksisozlik Case

Serdar Arslan®

Ozet

Bu calismanin amaci, érgtitlerdeki varlik gerekgesi ve mesleki konumu siklikla tar-
tisilan insan kaynaklari (iK) birimlerinin mesruiyetine dair sosyal medyada yer alan
olumsuz yargilari agiklamaktir. Turkiye'nin 6nde gelen sosyal medya platformla-
rindan Eksisozlik'te yer alan kullanici yorumlar nitel icerik analizi yontemiyle
degerlendirilmis; iK'ya dair olumsuz yargilar, mesruiyet kurami cercevesinde ele
alinmistir. Arastirmanin veri setini, Eksisézliik'te iK'ya dair cesitli bashklar altinda
yer alan 1179 yorum (entry) olusturmaktadir. Yapilan analiz sonucunda, iK'ya dair
olumsuz yargilar, aragsal mesruiyet, iliskisel mesruiyet ve ahlaki mesruiyet ana
temalar altinda sunulmus ve degerlendirilmistir. Bulgular, Tiirkiye'de iK algisinin
kalturel normlar, hiyerarsik is iliskileri ve kurumsallasma duizeyiyle yakindan ilis-
kili oldugunu géstermektedir. Elde edilen bulgularin, iK'nin mesruiyetine iliskin
akademik ve kamusal tartismalara katki sunacagi; ayni zamanda yoneticilere ve
iK profesyonellerine sosyal medya temelli algiy1 daha derinlikli bicimde degerlen-
dirme imkani saglayacagi dustinilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yénetimi, iK, Eksisézliik, mesruiyet kurami,
mesruiyet yargilari

Abstract

This study aims to explore the negative judgments regarding the legitimacy of
human resources (HR) departments, whose organizational role and professional
standing are frequently debated, as expressed on social media. User-generated
comments on Eksisozliik, one of Turkey’s leading social media platforms, were
analyzed through qualitative content analysis. These negative judgments toward
HR were interpreted within the framework of legitimacy theory. The dataset con-
sists of 1,179 entries posted under a variety of HR-related headings on Eksisozliik.
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The analysis revealed that negative perceptions of HR were categorized under
three main themes: instrumental legitimacy, relational legitimacy, and moral le-
gitimacy. The findings indicate that perceptions of HR in Turkey are closely tied to
cultural norms, hierarchical workplace relationships, and the degree of instituti-
onalization. It is anticipated that the results will contribute to ongoing academic
and public discussions on the legitimacy of HR, while also offering HR professio-
nals and organizational leaders a deeper understanding of social media-based
perceptions.

Keywords: Human resource management, HR, Eksisozlik, legitimacy theory, le-
gitimacy judgments

Giris

“IK dan nigin nefret ediyoruz?” (Hammonds, 2005). Bu soru, yaklasik 20 yil 6nce
Amerika'nin taninmis is dergilerinden Fast Company'de yayimlanmis ve ¢ok ses
getirmis bir makalenin basligr idi. Makalede yer alan ve bir IK danigmanlik fir-
masi tarafindan toplanan verilere gore, yonetici konumunda olmayan ¢alisan-
larin yaris, ¢aligtiklar: isletmelerin galisanlarint umursamadigini diistiniiyordu.
Daha yakin bir ge¢miste, Financial Timesda yer bulan bir réportaj, “/K neden
var ki?” bashigini tasiyordu (Berwick & Hill, 2022). “IK departmaniar calisanlar:
mi yoksa sirketleri mi korumak icin varlar? sorusunu tartigmaya agan roportaj,
“IK'nin bir imaj problemi oldugunu” dne siiriiyordu. Benzer sekilde, sosyal medya
platformlarindan Redditte (2023) kullanicilar tarafindan agilmis olan “7K dos-
tunuz degildir’ ya da “IK seytands” gibi giincel basliklar carpicidir. Tiirkiye'deki
cesitli medya ve sosyal medya igeriklerinde de benzer bir alg1 oldugu goriilebilir
(Istk, 2022; Daver, 2014; Eser & Caba, 2020; Kendine Bir Yolcu, 2024; Giiner,
2025; Yetimoglu, 2012). Ornegin, [K’nin nasil algilandiginda dair Linkedin'de
gozlemlerini aktaran Kalayci (2023), IK calisanlarinin yetkinlikten uzak, bilgisiz,
olumsuz davraniglara sahip, yalnizca sirketin ¢ikarlarini kollayan ¢alisanlar olarak
algilandigini ifade etmektedir.

[K’ya dair ¢ogunlukla olumsuz yargilari yansitan bu ulusal ve uluslararast
medya igeriklerinin, [K’nin gegmisten bugiine siiregelen mesruiyet sorununun
(Ellig, 1997; Kochan, 2007; Thompson, 2011; Mahadevan & Schmitz, 2019)
bir yansimast oldugu sdylenebilir. 1K, tarihi boyunca mesruiyetini kanitlama ve
mesleki statiisiinii yiikseltme cabast icinde olagelmistir (Guest & King, 2004;
Thompson, 2011; Heizmann & Fox, 2019; Ferm, Wallo, Reineholm, & Lun-
dqvist, 2023). Bu ¢abanin muhatab: ise 6ncelikle sermayedarlar ve st yonetim
olmustur (Heizmann & Fox, 2019). Ozellikle 1980’lerden sonra neoliberalizmin
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isveren-calisan iliskilerini doniistiirmesiyle birlikte, [K’nin iist yonetimin yanin-
da konumlandigy, hiyerarsik olarak asagida kalan calisanlardan uzaklasarak, st
yonetimin stratejik ortagi roliine biiriindiigii ya da en azindan buna niyet ettigi
soylenebilir (Wright, 2008). Mesruiyet yolunda aulan bu stratejik adim (Dowling
& Pfeffer, 1975), paradoksal olarak, IK’nin galisanlar géziindeki mesruiyetini ze-
delemistir (Beer, Boselie, & Brewster, 2015; Wallo & Coetzer, 2022). Bazi aras-
trmacilara gore, [K artik isverenle calisan arasindaki iliskide denge unsuru olmay1
birakmis ve bu nedenle toplumsal mesruiyetini de kaybetmistir (Kochan, 2004).

Bir 6rgiitiin ya da bir sosyal yapinin mesruiyeti, onun faydali, uygun ya da
arzu edilir olduguna dair kolektif bir alginin varliginin sonucudur (Suchman,
1995). Bu kolektif algt ise mikro diizeyde bireylerin mesruiyet yargilarinin tizeri-
ne inga edilir (Tost, 2011; Suddaby, Bitektine, & Haack, 2017). Elbette bu mes-
ruiyet yargilari, baglamsal kosullardan bagimsiz degildir. [K’nin tarihsel gelisimi
her iilkede farkls seyir izlemistir (Kochan, 2007). Ustelik her iilkede sosyo-ekono-
mik kogullar, kiiltiir ve yonetim anlayist farklilik gostermektedir. Bu dogrultuda,
IK séylemini 1990’larin sonunda Amerika Birlesik Devletleri’nden ithal eden bir
gevre iilke olarak Turkiye'nin (Ergek, 2004) 6zgiin bir baglam sundugu belirti-
lebilir. [K’nin merkez iilkelerde calisanlar ve toplum goziinde yasadigi mesruiyet
sorununun, Tirkiyede nasil sekillendigi 6nemli bir sorudur.

Sosyal medya, hem kurumlara ve mesleklere dair megruiyet yargilarinin gé-
riiniir oldugu hem de kamusal alginin sekillendigi bir alandir (Bissola & Impe-
ratori, 2022; Castelld, Etter, & Arup Nielsen, 2016; Kapoor, Tamilmani, Rana,
Patil, Dwivedi, & Nerur, 2018). Etter, Ravasi ve Colleoni’ye (2019) gore, giinii-
miizde kurumsal itibar ve megruiyet, yalnizca merkezi aktdrlerin séylemleriyle
degil, ayn1 zamanda sosyal medyada ¢ok sayida katulimcinin duygusal, normatif
ve giindelik anlatlariyla yeniden tiretilmekeedir. Klasik medyadan farkls olarak,
sosyal medya paylagimlar: kisisel deneyimlere dayanir; daha duygusal, tarafli ve
fileresizdir (Pollock, Lashley, Rindova, & Han, 2019). Bu durum, sosyal medya
paylasimlarinda, ¢alisanlarin (ve potansiyel ¢alisanlarin) dogrudan etkilesim kur-
dugu; adalet, temsil ve etik davranis beklentilerinin yogunlastig IK gibi birim-
lere yonelik soylemlerde daha belirgin bicimde ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢ogulcu
ve kaulimer yapinin Turkiye'ye 6zgii bir ornegi olan Eksisozliik, kullanicilarin
giindelik yagama ve toplumsal kurumlara dair deneyimlerini anonim bigimde ifa-
de ettikleri, zaman iginde kolektif kanaatlerin olusmasina zemin hazirlayan bir
dijital séylem alani olarak degerlendirilmektedir (Dogu, Ziraman, & Ziraman,
2009). Kullanicilarin IK birimlerine iliskin deneyim ve algilarini dogrudan ve
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gogu zaman elestirel (eksi) bicimde ifade ettikleri bu platform (bu durum, “insan
kaynaklarima duyulan antipati® ya da “ik personelinin bog beles tipler olmasi” (Ek-
sisozliik, 2025a; 2025b) gibi basliklarda acik¢a goriilmektedir), kurumsal mes-
ruiyetin giindelik séylem diizeyinde nasil kuruldugunu veya agindigint anlamak
agisindan anlamli bir baglam sunmakeadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, Eksisozliik'te yer alan kullanict yorumlar: ara-
cligryla, sosyal medyada [K’ya yonelik olarak dile getirilen olumsuz mesruiyet
yargilarini analiz etmek; bu yargilarin hangi temalar etrafinda sekillendigini ve
nasil bir baglamsal zemine oturdugunu ortaya koymakur.Bu dogrultuda, su so-
ruya cevap aranmaktadir: “Ekgisizliikte IK ya yonelik dile getirilen olumsuz me;-
ruiyet yargilars, hangi temalar etrafinda sekillenmektedir ve bu algilarin Tiirkiyeye
0zgti baglamsal agiklayicilar: nelerdir? . Soz konusu yargilar, her ne kadar kolektif
algidan etkilense ve kolektif alginin bir pargasi olsa da, kullanicilarin bireysel de-
gerlendirmelerini yansitmaktadir. Bu dogrultuda, aragtirma, mesruiyeti bir alg
olarak (Suddaby vd., 2017) ele almakta ve Tossi’nin (2011) bireysel mesruiyet
yargilarina dair sundugu kuramsal gerceveyi bir lens olarak benimsemektedir.
Arastirmada, nitel arasurma yontemi benimsenmis, veri kaynag: olarak ise Ek-
sisozlitk web sitesinde 1K hakkinda acilmis bagliklar altinda yer alan, kullanici-
larin kisisel goriis ve deneyimlerini paylastugi yorumlar (Eksisozliik jargonunda
“entryler”) kullanilmistr. Takip eden béliimde arastrmanin kavramsal cercevesi
ele alinmakta, bunu yontem, bulgular, tartisma ve sonug béliimleri takip etmek-
tedir. Son boliimde vurgulandig tizere, aragtirma sonuglarinin 6nemli bilimsel ve
yonetimsel katkilar saglayabilecegi diisiintilmektedir.

Kavramsal Cerceve: Mesruiyet Kurami ve
iK'nin Mesruiyet Sorunu

Orgiitlerin ve diger sosyal yapilarin varligint siirdiirmesi, paydaslarinin goziinde
mesruiyet kazanmasina ve bu megruiyeti stirdiirmesine baglidir (Dowling & Pfef-
fer, 1975; DiMaggio & Powell, 1983). Mesruiyet ise “bir yapinin eylemlerinin,
toplumsal olarak insa edilmis normlar, degerler, inanclar ve tanimlar sistemi iceri-
sinde arzu edilen, yerinde ya da uygun olduguna dair genel bir alg: ya da varsayim.”
olarak tanimlanabilir (Suchman, 1995: 574).

Megsruiyet, genel ya da kolektif alginin tiriintidiir. Diger yandan, mesruiyet
olgusunun sosyo-psikolojik boyutuna odaklanan Tost’a (2011) gore bu kolektif
alginin mikro diizeyde bireysel algi ve yargilarin {izerine insa edildigi goz ard:
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edilmemelidir. Bireylerin bir sosyal yapiya dair mesruiyet yargilari, o sosyal ya-
pinin makro diizeyde mesru olup olmadiginin belirleyicisi olabilir. Bu mesruiyet
yargilart ise ii¢ boyutlu bir degerlendirme sonucunda ortaya cikar. Ilk boyut olan
ise yararlilik boyutu, sosyal yapinin faydali olup olmadigina dairdir. Buna gore bir
sosyal yap1, bireyin ya da bireyin parcast oldugu grubun hedeflerine ulagmasina
aracilik ettigi 6lgiide mesrudur. Ikinci boyut, iliskisel boyuttur. Buna gore bir
sosyal yapt, bireylerle kurdugu iliskide onlara sayg, aidiyet, deger gérme ve adalet
hissi agtlayabildigi ol¢tide mesru olarak algilanir. Son boyut ise ahlaki megruiyet
boyutudur. Bir érgiitiin ya da sosyal yapinin ahlaki mesruiyeti, degerlendiricinin
ahlaki ve etik normlarina uygunluguyla 6l¢iiliir. Mesruiyetin mikro diizeydeki bu
temelleri inga edildiginde, bir sosyal yap1 kolektif algida “gerekli, dogal ve sorgusuz
kabul edilen” (Suchman, 1995: 582) bir statiiye kavusur; var olmadigt bir gergek-
lik “akla dahi gelmez” (Zucker, 1983: 25).

[K’nin tarihsel gelisim siirecine bakildiginda, yogun bir mesruiyet miicadele-
si verdigi goriiliir. Ilk kez 1910’larda bagimsiz bir departman olarak ortaya ¢ikan
IK (Ulrich & Dulebohn, 2015), baslangigta yalnizca galisan kayitlarini tutan ve
onlarin sorunlarini dinleyip ¢6ziime kavusturan bir personel biriminden ibarettir
(Wright, 2008). Orgjit iginde daha yiiksek bir mertebeye ¢tkmak isteyen 1K, bu
roliin Stesine ge¢meyi hedefler (Lawler, 2011). 1980’lerden itibaren, personel y6-
netimine dair operasyonel sorumluluklarini, 6rgiitiin uzun vadeli planlarinda ve
finansal performansinda etki sahibi olan, daha stratejik sorumluluklarla birlestir-
me iddiasint benimser (Schuler & Jackson, 2005; Lemmergaard, 2009; Galang &
Osman, 2016). Boylece IK, disiik statiisiinden kurtulacak (Legge, 1995), “alela-
de” operasyonel sorumluluklari azalacak (Mahadevan & Schmitz, 2019: 517), st
yonetimin “is ortagr” olarak taninacak (Wright, 2008), érgiitiin performansinda
dogrudan etki sahibi olacaktr (Ulrich, 1997). Yeni anlayisa gore calisanlar aruk
orgiite rekabet avantaji saglayan ve verimli kullanilmasi gereken bir kaynakur
(Guest, 1990). Bu kaynagin kalitesinden ve verimliliginden sorumlu olan IK ise
aruk “yonetim ekibinin bir diyesi” olmustur (Schuler, 1990). Diger bir deyisle K,
kendisini yonetim ve ¢alisanlar arasinda birakan paradoksal ikiligi (Legge, 1978;
Keegan, Bitterling, Sylva, & Hoeksema, 2018), yonetimin lehine yitkmus, ¢alisan-
lara yakin rollerinden uzaklagarak yonetime yakin rollerini benimsemistir (Storey,

1992; Ulrich, 1997; Ferm vd., 2023).

Bu siireg, bir meslek ya da sosyal yapi olarak IK’nin mesruiyetini arttirmak
adina stratejik bir adim atmast olarak nitelendirilebilir (Dowling & Pfeffer, 1975;
Pfeffer & Salancik, 1978). Bu stratejinin ana amaci, 6ncelikle daha giiglii olan
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paydasin, yani tst yonetimin ve hissedarlarin onayini almakur (Evans & Novi-
cevic, 2010; Heizmann & Fox, 2019; Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich,
2012; Brandl & Pohler, 2010; Anderson, 2014). Bunun ige yarayip yaramadig ve
mesruiyet kazanimi igin dogru bir strateji olup olmadigs tartismalidir. IK’nin yeni
roliine destek veren aragtirmacilar, onun iist yonetimin bir pargasi olarak orgiitsel
performansa olan katkisina vurgu yapmaktadir (Guest, 1990; Ulrich, 1997; Be-
cker & Huselid, 1998; Liu, Combs, Ketchen Jr, & Ireland, 2007; de Brito & de
Oliveira, 2016). Diger yandan, IK’nin iistlendigi bu yeni rolii dolduramadigini
(Caldwell, 2003; Galang & Osman, 2016) ve iist yonetimin onayini alamadigini
(Mitsuhashi, Park, Wright, & Chua, 2000; Wright & McMahan, 2011; Kundu,
Gahlawat, & Chawla, 2016) belirten aragtirmacilar da vardir. Wright'a (2008:
1066) gore IK hala diger birimlerin “zavall; kuzeni”dir.

[K’nin bu mesruiyet stratejisine dair literatiirdeki yaygin bir goriis ise, iist
yonetimin onayini almaya calisirken, daha az giiglii oldugu distiniilen i¢ ve dis
paydaslarin, yani calisanlarin ve toplumun goziindeki mesruiyetinin zarar gor-
digiidiir (Gibb, 2000; Heizmann & Fox, 2019; Mahadevan & Schmitz, 2019;
Kochan, 2007; Bissola & Imperatori, 2022; Cayrat & Boxall, 2023). Bu goriise
gore 1K, iistlendigi yeni “stratejik partner” (Ulrich, 1997) roliine kendini ¢ok kap-
urarak, refahindan sorumlu oldugu ¢alisanlara sirtuni dénmiistiir (Legge, 1995;
Kochan, 2004; Keegan & Francis, 2010; Aldrich, Dietz, Clark, & Hamilton,
2014). Yapilan arastirmalara bakildiginda, 1K calisanlarinda gercekten de bayle
bir egilim olduguna isaret eden bulgulara rastlanmaktadur. IK galisanlarinin giin-
delik pratiklerini aragtiran Wallo ve Coetzer’e (2022) gére onlar icin en nemli
gorev, yoneticilerin taleplerini yerine getirmektir, ¢iinkii yoneticilerin problem-
lerine ¢oziim bulabildikleri 6l¢iide mesru ve bagarili kabul edilirler. Francis ve
Keegan (2006) tarafindan gergeklestirilen baska bir arastirma, IK uzmanlarinin
“calisan kabhramans” (Ulrich, 1997) roliine mesafeli olduklarini, bu rolii kariyer-
leri igin faydali bulmadiklarint ortaya koymustur. Yazarlara gore, bu durum 1K
uzmanlarint diger ¢alisanlardan uzaklagtirmakta, onlarin giivenini yitirmelerine
neden olmaktadir. Calisanlar; 6rgiitsel adalet, is tatmini, is-yasam dengesi, is stre-
si gibi 6nemli konularda yasadiklart sorunlari iletebilecekleri bir muhatap bula-
mamaktadir. Bu rol kaymasina itiraz eden Caldwell’e (2008) gore IK’nin rolii,
yonetimin farkli paydaslarin ¢ikarlarini gozetmeyen politika ve uygulamalarin:
etkin bir bi¢cimde kontrol etmek olarak kalmalidir. Ulrich ve Brockbank’e (2005:
201) gore de IK’'nin yapug: isin temeli, “calisanlarla ilgilenmek, onlar: dinlemek
ve yanitlamak” olmalidir. Benzer sekilde Kochan (2004, 2007), IK’nin toplumsal
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mesruiyetinin, isveren ile ¢alisan arasindaki sosyal mukaveleye hizmet etmesin-
den ileri geldigini, bu hizmetin odaginin isverene kaymasinin mesruiyet kayb:
yarattigini savunur. Yazara gore 1K bu yolda ilerlerse topluma fayda saglayamaz,
sermayenin bir aract olmaktan 6teye gidemez ve de bu nedenle bir meslek olarak
mesruiyetini yitirir. Benzer goriisteki Hodson ve Sullivan (2002: 300), IK’y1 bu-
giinkii haliyle “yari-meslek” olarak nitelendirmistir.

[K’nin segtigi bu mesrulasma stratejisi, diinyanin 1980’lerden itibaren daha
neoliberal bir ¢izgiye oturmasi, rgiit yapilarinin biiyiimesi ve uluslararasi rekabe-
tin artmast gibi baglamsal kosullarla uyumludur (Beer, Spector, Lawrence, Mills,
& Walton, 1984; Schuler, 1990). Esasinda [K’nin erken dénemlerinde, yalnizca
hissedarlarin ve iist ydnetimin degil, ¢alisanlarin ve toplumun da faydasini goze-
ten, gogulcu bir felsefe mevcut goriinmektedir (Child, 1969). IK’nin temel islevi-
ni sadece performans yénetimiyle sinirlamayan, ayni zamanda ¢aliganlarin saglik,
refah, adil bir ¢alisma ortami gibi insani ihtiyaclarinin gozetilmesi gerektigini de
savunan bu felsefe hem donemin degerleri hem de giiglii sendikal hareketlerin
ve devlet diizenlemelerinin baskisi ile olusmustur (Kochan, 2007). 1980’lerden
itibaren benimsenen neoliberal politikalar ise, hem is diinyasindaki degerleri d6-
niigtiirmiis hem de sendikal faaliyetlerin ve is¢i hareketlerinin baskisint 6nemli
olgiide kirmistir. Ornegin Milton (1970), 1960’l: yillarda IK’nin misyonunun
yalnizca isletmelerin verimliligine destek vermek degil, ayn1 zamanda “ahlaki ve
etik sorumlulugun geregi olarak topluma katk: saglamak” oldugunu belirtirken,
Doyle (1993) IK’nin artik sadece iist yonetimin ve hissedarlarin “sadik bir vekili”-
ne doniistiigiinii savunmakradir. IK, kendisine bigilen bu yeni rolii benimserken,
savunmastz kalan galisanlar (elbette tek sebep 1K degildir), uzun galisma saatleri,
diisiik ve adaletsiz ticretler, azalan emeklilik ve diger yan haklar, is giivencesizligi
gibi sorunlarla bag basa kalmistir (Kochan, 2007).

[K’nin megsruiyeti ya da paydaslar tarafindan nasil algilandigi konusu, iilke-
lerin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik baglamindan bagimsiz ele alinamaz (Guest,
1990; Legge, 1995; Kochan, 2004). Ornegin, Kochan’a (2007) gore, Amerika
Birlesik Devletleri’'nde (ABD) baskin bicimde yer alan hissedar odakli yonetim
anlayist ve sendika karsitligi, calisanlart ikinci sinif paydas konumuna itmis ve
[K’nin toplumsal mesruiyetinin bircok iilkeye gore daha gok yara almasina sebep
olmugtur. Avrupa {ilkelerinde ise ¢alisan haklarini ve refahint énceleyen uygu-
lamalar, IK’'nin ¢alisanlar ve toplum géziindeki mesruiyetinin daha az yipran-
masint saglamistur (Marginson, Hall, Hoffman, & Muller, 2004). Dolaysiyla,
[K’nin mesruiyet sorunu, evrensel bir kavramsal gergeveyle aciklanabilecek bir
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durum olmakla birlikte, bu olgunun ortaya ¢ikis bicimi tilkeden iilkeye 6nemli
farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar, hem IK’nin tarihsel gelisim izlegi hem
de tilkelerin kendine 6zgii sosyal, kiiltiirel, yonetsel normlari, pratikleri ve deger
sistemlerinden kaynaklanmakradir.

Tiirkiyede IK séylem ve uygulamalarinin yayginlasmasinin 1990’larin ikinci
yarisini buldugu belirtilmektedir (Eroglu, 2016). Yonetim bilgisi konusunda ¢o-
gunlukla “a/zcs” (Usdiken, Selekler, & Cetin, 1998) bir iilke olarak tanimlanan Tiir-
kiye, [K’yt ABD'den transfer etmistir (Ercek, 2004). “Amerikan riiyas”nin bir aract
olan 1K’ nin (Guest, 1990) Tiirkiyedeki megruiyetine zarar veren sebeplerin, bagla-
ma 6zgii agiklayicilart olmast beklenir. IK’nin Tiirkiye'ye gelisi icin gerekli zeminin
1980 ve sonrasindaki koklii politik, ekonomik ve sosyal degisimlerle olustugu be-
lirtilebilir. Bu tarihte askeri bir darbeye maruz kalan Tiirkiye, demokratik olmayan
bir ortamda hizla rekabet ve piyasa odakli bir modeli benimsemistir. Diger taraftan,
calisanlarin sendikalagsma, grev ve toplu sozlesme haklarinda hala etkileri goriilen
biiyiik kayiplar yasanmistir (Adaman, Bugra, & Insel, 2009). International Tra-
de Union Confederation’in (2024) Kiiresel Haklar Endeksi’nde Tiirkiye, sendikal
haklarin sistematik olarak en ¢ok ihlal edildigi tilkeler arasinda yer almaktadir. Cali-
sanlarin orgiitlenme imkanlarinin oldukga kisitli oldugu Tiirkiye'de is giicii piyasasi;
yiiksek igsizlik oranlari, diisiik ticret diizeyi, uzun ¢aligma saatleri, sosyal giivence-
sizlik, gelir esitsizligi, is kazalari, ayrimeilik gibi yapisal sorunlara sahne olmaktadir
(Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2023; Organization for Economic Co-operation and
Development, 2023; Biiyiikgoze-Kavas & Autin, 2019; Turkkan & Pala, 2016;
Carkit, 2025). Bu olumsuz calisma kosullarinin ve yapisal problemlerin, [K’nin
megruiyetine dair olumsuz algiy: giiglendirecegi soylenebilir (Kochan, 2007).

Tiirkiyede [K’nin mesruiyet algisini sekillendirebilecek bir baska unsur, Tiir-
kiyedeki isletme yapilari, yonetim tarz1 ve kiiltiirel 6zelliklerdir. Oncelikle, Tiir-
kiye'deki isletmelerin %95’inin, biiyiik ¢cogunlugu kiiciik isletmeler olmak tizere,
aile isletmelerinden meydana geldigi belirtilmelidir (Unnu & Kesken, 2014). Aile
isletmeleri ile ilgili temel 6zelliklerin, merkeziyetcilik, paternalizm, irrasyonel ve
informel iligkiler, kurumsallasamama ve nepotizm oldugu gériilmektedir (Dinler
& Sahin, 2024). Aragurmacilara gore, batda kabul goren ve daha ¢ok biiyiik 6lgek-
li isletmelerde gegerli olan IK uygulamalari, boylesine 6zgiin bir baglamda sonug
vermemektedir (Ataay, 2010; Aycan, 2006; Erben, 2004; Tanova & Nadiri, 2005).
Kaya'ya (2006) gore Tiirkiye'deki isletmelerin, 6rgiitsel basarida insan kaynaginin
katkisini azimsama egiliminde olmasi da bir sorundur. Ayrica, 1K uygulamalari,
icinde bulunulan ilkenin kiiltiirel kodlariyla uyumlu oldugu él¢iide ¢alisanlar
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tarafindan begenilmekte ve kabul gormektedir (Aycan vd., 2000). Ornegin, bi-
reyciligin baskin oldugu iilkelerde performansa dayali 6deme sistemleri daha ¢ok
kabul goriirken, daha gogulcu kiiltiirlerde daha kapsayici 6deme sistemleri kabul
gormektedir (Joshi & Martocchio, 2008). Bu dogrultuda, Tiirkiye'de ¢alisanlarin
IK algisinin yiiksek giic mesafesi, paternalizm, kolektivizm ve disillik gibi kiiltiirel
ozellikler (Hofstede, 1980) ekseninde sekillendigi sdylenebilir. Calisanlar, ¢aligtik-
lart 6rgjitiin temsilcisi olarak [K'dan sadece idari degil, ayni zamanda koruyucu
ve duygusal olarak destekleyici bir rol tistlenmesini bekleyebilirler (Aycan, 2001;
Giirbiiz & Mert, 2011). Ayrica yiiksek giic mesafesi nedeniyle, ise alim ve perfor-
mans degerlendirme gibi kariyere yon veren konularda yalnizca yoneticilere giive-
nilmekete, alternatif degerlendiriciler hos goriilmemektedir (Tayfur, 2013: 632). Bu
durum, IK’nin galisanlar goziindeki islevsel degerine ve sayginligina zarar verebilir.

Yontem ve Veri Kaynagi

Eksisozliik'te IK’ya dair olumsuz mesruiyet yargilarini, baglamsal agiklayicilariyla
birlikte derinlemesine kavramak adina bu arastirmada nitel yontem kullanilmis-
ur. Nitel yontem, olgulart kendi baglamu icinde, biitiinciil ve derinlemesine analiz
etme imkani sunar. Bu yontemde, aragtirmaci veriyi yorumlar ve detaylt agikla-
malarla okuyucuya sunar (Creswell, 2009). Yazili, sozlii, gorsel, basili ya da eleke-
ronik dokiimanlar, nitel aragtirma tiirii i¢in onemli veri setleridir (Tracy, 2013;
Yildirim & Simgek, 2013). Bu arastirmanin veri setini Eksisozlik platformunda
yer alan, IK ve IK ¢alisanlarina dair yorumlar ya da entry’ler olusturmaktadir. Ek-
sisozliik, 1999 yilinda kurulmus, Tiirkiye'nin en yiiksek kullanici sayisina sahip
kaulimer sézlitk agt olarak bilinen bir sosyal platformdur. Eksisozlik'iin goniilli
kaulima dayanan sistemi, genis tiye/takipci ag1 ve yazarlarinin deneyim ve go-
riglerini “samimiyetle” aktaran “yagamin icinden kisiler” olmasi (Giirel & Yakin,
2007: 205; Sine & C)zsoy, 2017) veri kaynag: olarak tercih edilmesinde etkili
olmugstur. Nitekim cesitli toplumsal olaylarin, kurumlarin, mesleklerin ya da ki-
silerin nasil algilandigina dair birgok alismada da veri kaynag olarak kullanil-
digina rastlanmugtir (Orn: Taskin, 2021; Alp, 2016; Kaya, 2020). Eksisozlik’iin
en belirgin yapisal 6zelliklerinden biri, igerik tireticilerinin biiyiik 6l¢tide anonim
kimliklerle hareket etmesi ve paylagimlarin ¢ogunlukla duygusal tepkilere ve nor-
matif yargilara dayanmasidir. Bu yapi, geleneksel medyanin filtreleyici etkisinden
bagimsiz olarak, kullanicilarin dogrudan ve ¢ogu zaman elestirel bir iislupla dii-
siincelerini ifade edebilmelerine imkan tanir (Etter vd., 2019; Pollock vd., 2019).
Bu da kurumlara ya da kurumsal aktorlere yonelik yorumlarda olumsuz yargila-
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rin daha goriiniir olmasina neden olabilir. Bu baglamda, Eksisozliik’iin duygusal
yogunlugu yiiksek, filtrelenmemis igerik tiretimine olanak saglayan yapisinin,
ozellikle megruiyetin birey diizeyinde asindig1 ya da sorgulandigt durumlari ana-
liz etmek agisindan giiclii bir analiz ortami sundugu distintilmektedir. Nitekim
Dogu, Ziraman ve Ziraman'in (2009) gerceklestirdigi arastirma sonuglarina gore,
Eksisozliik yazarlari, giindelik hayatta ifade edemeyecekleri duygu ve diisiince-
leri bu platformda ifade edebildiklerini belirtmektedir. Ayrica, Eksisozlitk yazar
profilinin en az lisans mezunu, kentli ve ¢ogunlukla 6grenci ya da beyaz yakali
olmast da (Ungiiren, 2019) arastirmanin amactyla uyumludur. Bu yazar profili-
nin, 1K ile dogrudan temas etmis olma (ofiste ya da is gériigmelerinde) ihtimali
yiiksektir. Son olarak Eksisozliik gibi yaygin olarak bilinen ve takip edilen sosyal
medya platformlari, kurumlarin mesruiyetine dair yargilarin sadece goriiniir ol-
dugu degil, ayni1 zamanda insa edildigi ya da parcalandigs, belirleyici konumdaki
alanlardir (Castellé vd., 2016). Bu nedenle de Eksisozlitk yorumlarinin analiz
edilmesi 6nemli goriilmiistiir.

Eksisozliikte IK’ya ve IK calisanlarina dair entry’lerin toplandigi gok sayi-
da tekil baslik tespit edilmis olup bunlar s6yle siralanabilir*: “insan kaynaklar:”,
“insan kaynaklar: uzmani”, “insan kaynaklarina duyulan antipati®, “ik personeli-
nin bog beles tipler olmasi”, “sirketlerdeki en bog beles departmanin ik olmast”, “ik
olmanin zorlugu”, “ik departmaninda is yapilmzyor sanmak”, “ik departman ile is
goriismesi”, “ik departmanlarinin miilakatinin gereksiz olmasi”, “insan kaynaklar:
departmanindan beklenenler”, “insan kaynaklar: departmaninin yapay zekaya dev-
ri”, “ik ¢alisanlarimin hayatr herkese zindan etmesi’, “insan kaymaklar?’, “insan
kaynaklar: ¢alisanlarinin mal olmasi”, “insan kaynaklar: calisan: ikiyizliligi”,
“insan kaynaklaridan aylin hanim ile goriigmek”, “ik calisanlarimin anlam veri-
lemeyen suratsizhgr”, “insan kaynaklar: uzmani iq seviyesi®, “en basarisiz tiplerin
insan kaynaklar: olmasi”, “bir bela olarak insan kaynaklar:?”, “insan kaynaklar: per-
soneli kibiri”, “insan kaynaklar: calisanindaki gereksiz artistlik”, “ik'c egosu”, “ik’cs
yapmacikligi”, “gevsek gevsek konusan ik ¢alisants”, “kendini patron sanan ik ¢ali-
sani”, “insan kaynaklarinin itici ve bilgisiz olmasi”. Bagliklarin kimisi ¢ok sayida
yorum barindirirken, kimisinde yorum sayisi birka¢ taneden ibarettir (6rnegin,
“ik calisanlarimin anlam verilemeyen suratsizligr” bashgt altinda yalnizca bir yorum
bulunmaktadir). IK’nin mesruiyetine dair olumsuz higbir yargiyr kagirmamak

adina tiim bagliklar aragtirmaya dahil edilmistir. Bagliklar altinda, ilk yorumun

2 Eksisozluk'ten alintilanan tiim baslik ve icerikler, sitede yer aldiklari bicimiyle korunmustur. Yazim hatalari ve dil
kullanimi orijinal haliyle birakilmistir.
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yapildigt 02.08.2001 ile verinin toplandigt 13.02.2025 tarihleri arasinda yer alan
toplam 1179 yorum, igerik analizine tabi tutulmustur. Igerik analizi, karmasik
verilerin belirli sayida anlamli temalara ayrilmasini ve yorumlanmasini igeren bir
analiz yontemidir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu, & Yildirim, 2007).

Verilerin analizinde, Miles ve Huberman'in (1994) etkilesimli analiz modeli
esas alinmigtir. Bu model, analiz ncesinde kuramsal bir ¢erceve belirlemenin
onemini vurgularken, ayni zamanda verilerden ortaya ¢tkmast muhtemel tema-
lara da agtk olmay1 saglar. Bu dogrultuda, analiz siireci 6ncelikle Tost'un (2011)
mikro megruiyet kuramina dayanan tiimdengelimci bir yaklagimla ytirtitiilmiis-
tiir. Ancak, verilerdeki baglama 6zgii agiklayicilar: kagirmamak adina, Chenail’in
(2008) 6nerdigi tizere timevarimer akil yiirtitme de kullanilmigtur.

Yaklagik toplam uzunlugu doksan bin kelime olan yorumlar diizenlenmis,
tekrarli okumalar ile kodlanmis (Saldana, 2013), kullanicilarin olumsuz mesrui-
yet yargilarini yansitan alt ve ana temalara ulagilmigtir. Ayni entry’nin icinde, bir-
den fazla alt temaya isaret eden ifadeler bulunabildigi gortilmistiir. Aragtirmaci,
bu farkli ifadelerin hepsini bagimsiz olarak degerlendirmistir. Ayrica, tarafsiz bilgi
aktaran ya da yalnizca tanimsal nitelikteki yorumlar disarida birakilmistir. Tablo
1I'de bir kodlama 6rnegi sunulmustur.

Tablo 1. Ornek Kodlama

Ornek Ifadeler Alt Temalar Ana Temalar

“Lagvedilmesi gereken gereksiz departman,

litfen ik kapatilsin...” [slevsizlik

Aragsal Megruiyete Dair
Olumsuz Yargilar

“..sabah 8 de mesaisi baslyorsa 9:30 a | Mesleki Ozen

kadar ¢aykahve ve dedikodu...” Eksikligi

“Cok  kralci rakilip hunbarca personelin | Patron Yanlist | Ahlaki Mesruiyete Dair
hakkini gaspederler.” Olmak Olumsuz Yargilar
“Ukala insan toplulugun...” Ustenci Tutum Higkisel Mesruiyete Dair

Olumsuz Yargilar

Braun ve Clarke’nin (2006: 847) analiz giivenilirligi icin 6nerdigi tizere, te-
matik kodlamaya son halinin verilmesinin ardindan, insan kaynaklari ve orgiitsel
davranis alaninda calismalari olan ve doktora derecesine sahip 2 ek kodlamaciya
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bagvurulmustur. Bu kodlamacilara sunulmak iizere, ulagilan tiim alt temalarin
agtklamalarini igeren bir kod sézliigii (s6z konusu agiklamalar Tablo 2’de ve Tab-
lo 3’te mevcuttur) ile tiim yorumlarin yaklasik %10’una denk gelen (Ozdemir,
2013: 285) ve tiim alt temalar1 kapsayan 120 yorumdan alinulanmug ifadelerle
bir temsili veri seti hazirlanmistir. Kodlamacilarla Mart 2025 basinda bir goriis-
me gergeklestirilerek aragtirma hakkinda bilgi verilmis, kodlamanin detaylar tarif
edilmis ve bir 6rnek tizerinden agiklanmugtir. Kendilerine sunulan kod sézltigi
ve veri seti ile calisan kodlamacilar, calismalarini Nisan 2025 basinda tamamla-
miglardir. Kodlamacilarin degerlendirmeleri ile yazarin degerlendirmeleri sirastyla
%94,16 ve %91,67 oranlarinda oretismiistiir. Nisan 2025 sonunda kodlamaci-
larla gerceklestirilen ikinci goriismede kodlamalar arasindaki farkliliklar detayls
bicimde degerlendirilmis, tartigilmis ve tam uzlastya varilmistr.

Bulgular

Bu calismada elde edilen bulgular, Eksisozlitk kullanicilarinin IK’ya yonelik
olumsuz mesruiyet yargilarini, Tost'un (2011) bireysel diizeydeki mesruiyet ku-
rami temelinde ti¢ ana tema altunda toplamusur: Aragsal Megruiyete Dair Olum-
suz Yargilar, Iliskisel Mesruiyete Dair Olumsuz Yargilar ve Ablaki Mesruiyete Dair
Olumsuz Yargilar. Bu ana temalar, Tostun (2011: 690-691) sundugu mesruiyet
tanimlarina uygun olarak, Tablo 2’de agiklanmugtir.

Tablo 2. Olumsuz Mesruiyet Yargilarina Dair Ortaya Cikan Ana
Temalarin A¢iklamalari

Ana Temalar Agiklama

Aragsal Mesruiyete | TK'nin islevsel, verimli veya hedeflere ulasma agisindan etkili olmadig:
Dair Olumsuz algisina dayali olumsuz megruiyet yargilarini ifade eder. Bu ana tema,
Yargilar IK ise yarzyor mu? sorusuna verilen olumsuz yanitlarla iliskilidir.
Hliskisel Bireyin IK ile kurdugu iliskide saygi gormedigini, dislandigini veya

degersizlestirildigini hissetmesine dayali megruiyet kaybi algilarini
icerir. Bu boyut, /K bana saygr duyuyor mu? sorusuna verilen olumsuz
yanitlarla sekillenir.

Mesruiyete Dair
Olumsuz Yargilar

[K’nin ve uygulamalarinin etik, adil ya da toplumsal normlarla
uyumlu olmadifi yoniindeki algilara dayanan olumsuz yargilardir.
Bu ana tema, /K dogru olan: yapryor mu? sorusuna verilen olumsuz
yanitlarla iligkilidir.

Ahlaki Mesruiyete
Dair Olumsuz
Yargilar
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Aragsal Mesruiyete Dair Olumsuz Yargilar ana temast, [slevsizlik, Mesleki
Ozen Eksikligi ve Yetkinlik Eksikligi alt temalarindan; Iliskisel Mesruiyete Dair
Olumsuz Yargilar ana temast, Ustenci Tutum ve Yok Sayicr Tutum alt temalarin-
dan; Ahlaki Mesruiyete Dair Olumsuz Yargilar ana temasi ise Patron Yanlis: Ol-
mak, Giivenilmezlik, Ise Alim ve Terfilerde Adaletsizlik ve IK Kadrolarinda Kayir-
maciltk alt temalarindan olugmaktadir. Bahsi gecen alt temalar, agiklamalariyla
birlikte Tablo 3’te sunulmustir. Takip eden boliimlerde, her bir alt tema dogrudan
alinularla ortaya konulmustur. Sayfa sayist sinirt nedeniyle kisitlt sayida 6rnek
alintiya yer verilebilmigtir. Yine de alt temalarin icerigini tam olarak yansitacak
nitelik ve sayida 6rnek alinti sunulmaya caligitimigtur.
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Tablo 3. Olumsuz Mesruiyet Yargilarina Dair Ortaya Cikan Ana ve Alt Temalar

Ana Temalar | Alt Temalar Agiklama
Tslevsizlik IK biriminin 6rgiit ve calisanlar igin deger iiretme kapasitesinin
Aracsal ; sorgulanmasy; gereksiz, atil ya da formalite olarak algilanmast.
Me.§r uiyete Mesleki Ozen IK calisanlarinin gorevlerini ciddiyetle ve yeterli 6zenle yerine ge-
Di“r Eksikligi tirmedigi, ihmalkér ve yiizeysel davrandiklar: algisi.
Olumsuz -
Yargilar Yekinlik IK ¢alisanlarinin mesleki bilgi, beceri ve entelektiiel donanim agi-
¢ T qees sindan yetersiz, vasifsiz ve is yapma kapasitesi diisiik bireyler olarak
Eksikligi y §yap p § Yy
& algilanmasi.
Tligkisel : IK calisanlarinin diger calisanlarla kibirli, kiigiimseyici ve kendini
: . . calisanlarinin diger calisanlarla kibirli, kiigiimseyici ve kendini
Megruiyete Ustenci Tutum tistiin gdren bir tarzla etkilesim kurduklar: algist.
Dair
Olumsuz Yok Sayict Tu- [K’nin adaylar veya ¢alisanlarla iletisim kurmakean kagindugy, ilgi-
Yargilar tum siz ve degersizlestirici bir tavir sergiledigi yoniindeki algi.
Patron Yanlsi IK calisanlarinin tarafsiz kalmak yerine igverenin gikarlarini go-
Olmak zettigi, bu ugurda calisan haklarini ihlal eden uygulamalara goz
yumdugu veya bizzat bu siirecin parcast oldugu algist.
IK calisanlarinin samimiyetsiz, tutarsiz ve icten pazarlikli davran-
cally y ¢ten p
Ahlaki Giivenilmezlik diklars; alisanlara karsi yaniltict veya celiskili cutumlar sergiledik-
Megsruiyete uveniime leri ve kurum i¢inde dedikodu yaparak giiven iliskilerini zedeledik-
Dair leri yoniindeki alg:.
Olumsuz Ise Alim ve
Yargilar ”li:r flerde Ada- IK calisanlarinin ise alimda liyakat yerine torpil, yakinlik veya key-
Jetsizlik fi kriterlerle hareket ettigine dair adaletsizlik algist.
[K Kadrolarinda | IK kadrolarina, liyakat yerine kisisel iliskiler, torpil ya da siyasi et-
Kayirmacilik kilesimlerle yerlesildigi yoniindeki algi.

Aragsal Mesruiyete dair Olumsuz Yargilar

Islevsizlik

Incelenen Eksisozlitk yorumlarinda, IK’ya dair ortaya gikan en belirgin tema is-

levsizlik temast olmustur. Yorumculara gore IK orgiite ve ¢alisanlara herhangi

bir sekilde fayda saglamayan, ne yapug: belirsiz, “bog beles” ve “liizumsuz” islerle

ilgilenen bir birimdir. Bu birim 6rgiitten ¢ikarilsa hicbir sey kaybedilmez, onlarin

yaptiklari isi herkes yapabilir. Ustiine iistliik fayda saglamak soyle dursun, bosuna

bir maliyet kalemi yaratarak 6rgiite zarar verir, “israfizr.” Islevsizlik temasina isaret

eden 6rnek yorumlar Tablo 4’te sunulmustur:
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Tablo 4. Islevsizlik Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema Ornek Alintilar

“En gereksizinden bombog bir departman.”

“Tiim ik boliimlerinin lagvedilmesi gerck. giiniimiizde cevap vermiyor artik bu fonk-
siyonlar.”

“Bir sirketten, herhangi bir departmant kapatirsan isler aksar. sadece bir departman:
¢cthartirsan kimse farketmez. iste o departman ikdr.”

“Insan kaynaklari su diinya iizerinden kalksa kimse 50 yil kimse farkina varmaz.”

“Bos isler uzmandr. ik denilen seyi bugiin komple yok etsek is dunyasindan ne
eksilir merak ediyorum.”

“... Sanki birisi cani sikilan sevgilisi icin bi pozisyon yaratmis. ama olmams. cok
zorlama, gereksiz. elbette yaptiklars, yiiriittiikleri isler var. fakat o isleri yapabilecek
bir cok birim var.”

“Bos beles, son derece gereksiz, ¢ogu zaman faydasiz, bazen ise bildigin zararly bir
birim olmasindan olabilir.”

Islevsialik “... Sirketlerdeki en gereksiz departman. cayci bile bunlardan daha cok ise yariyor.”

“En gereksiz meslek. hatta sozde meslek.”

“... Tiim zamanlarm en bos meslegi. buraya ne yazildiysa okumadan katilyyorum
ciinkii hata orani sifira yakin hususlardan.”

“Tk denilen birim maliyetten bagka bir sey degil. birkag hazir yazilim ile kile segiyor-
lar. o kileleri de zaten idari yonetici belirliyor.”

“Bir yonetici goziiyle belirtmeliyim ki, kurumsal sirketlerin en liizumsuz destek fonk-
siyonu, daha cok masraf kalemidir. sirkete deger, para veya fayda getiren isler yaptigs
pek goriilmemigtir. segme ve yerlestirme, egitim ve bordro gibi islevieri vardir ancak
bu islevier outsource bir firma ile gayer giizel halledilebilir, bunun icin sirkette li-
zumsuz bir siirii insan beslemeye gerek yoktur.”

“Bommmbos bir departman.. bir tane memnun olan girmedim su ik departmania-
rindan. kapatip gitseler sirketten higbir sey cksilmez.”

“Bir b*ka yaramayan departman.”

Mesleki Ozen Eksikligi

Bu alt tema, 1K calisanlarinin gérevlerine yeterince 6zen gostermedikleri, sorum-
luluklarini aksattklar: ve is disiplininden uzak olduklart yoniindeki algty: yan-
sitmakradir. Birgok yorumcuya gore IK galisanlari sorumsuz, tembel, calisanlara
yardimci olmayan, tam tersine onlara giicliik ¢ikaran, icinde ¢alisugi kurumu
ve sorumlu oldugu departmanlari ve isleyiglerini bilmeyen ya da umursamayan
kimselerdir. Biitiin giin yan gelip yatuklarina, “goy goy yaptiklarima’ dair bir algiy:
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temsil eden “insan kaymaklar?” yakisurmasina birden ¢ok yorumda ve miistakil
bir baslik olarak rastlanmustir. Yine birgok yoruma gore, IK calisanlarinin ken-
dilerini mesleki anlamda gelistirme gibi bir dertleri de yoktur. Oyle ki “10 yildsr
ayni miilakat sorularini sorarlar.”. Elestiriler, isin dogasina degil, isi yapanlarin
ozensizligine yoneliktir. Mesleki 6zen eksikligi alt temasina isaret eden yorumlar
Tablo 5’te sunulmustur:

Tablo 5. Mesleki Ozen Eksikligi Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema Ornek Alintlar

“Herhangi bir isi tam ya da dogru bir sekilde yapamama departmanidar.”

“... Tek bir gorevin var onu da yanlis yapryorsun gerizekals. esegi baglasan daha iyi
is ¢thartr.”

“Isimiz diiser, 1 ayda balleder. (lan ben o 1 ayda fabrikaya milyon tl kazandiriyo-
rum it)”

“Tiirkiyede isini en kotii yaptigina inandigim meslek grubu.”,

“... Biz sirket icinde kilifci deriz kendilerine, olmayacak isleri aptalca yapmalarinda
ve buna gerekli kilifi hazirlamakea ustlerine yoktur, baska da is bilmezler zaten.”

“Is gelistirmeye uzak, vizyonsuz, kendisinde olmayan degerlendirme kapasitesine gii-
venmedigi icin sagma sapan test firmalarma para ideyip nitelik dlemeye calisan,
gercksiz, gereksiz. .. ik deparmaninin gereksiz oldugunu da diisinmiiyorum. ama hig
layikryla caligan bir ik gormedim. en kurumsal firmada bile grmedim.”

Mesleki
Ozen “Ya biitiin giin ofiste bir ordu seklinde oturuyorsunuz. sorarim size ne ise yarwyor-
Eksikligi sunuz kariyer.nette is ilani agmak ve is goriismesi yapmak diginda? bir sozlesmenin

igini agip okumaktan aciz misiniz? diseniyor musunuz kuzum? trendyolda aligveris
yapmak daha mi keyifli annem? soyleyin bana bir! tanim yazmak lazim degil mi.
peki. tanim: (hakkiyla ¢calisanlar: tenzih ederek) caliymaya disenen insanlarin ¢alis-
11g1 bir departman. oldu mu?”

“Sirkette yapilan hicbir isi ve siireci bilmezler.”

“Burada karsinizda yaptiginiz ise iliskin hicbir fikri olmamasina ragmen size bog bos
sorular soran miistakbel is arkadasinizla iyi gecindiginizde stres yonetimini iyi bildi-
gini sonucuna varwyorlar bence, yoksa o gereksiz sorularin baska bir anlami olamaz.”

“Bir sorunu ¢ozdiiklerini ne gordiim ne duydum. batta suni problemler yaratip sonra
cozmeyi beceremediklerine bile sahir oldum.”

“100000 yildsr kendini gelistirmeyen ve buna ihtiyac dabi duymayan insan kiimesi-
nin ¢alistigr en gereksiz birim. sorsan kiiciik daglar onlarn eseri.”
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Yetkinlik Eksikligi

Bu alt tema, IK calisanlarinin mesleki bilgi, beceri ve entelektiiel donanimdan
yoksun olduklari, is yapma kapasitelerinin diisitk oldugu ve vasifsiz bireyler ol-
duklarr algisini yansitir. Eksisozliikee birer baglik olarak yer alan “insan kaynaklar:
calisanlarinin mal olmast”, “insan kaynaklar: uzmanz iq seviyesi”, “en bagarisiz tip-
lerin insan kaynaklar: olmas” ifadeleri, bu alt temanin net bir gostergesidir. Cok
sayida yorumcuya gore 1K calisanlari genel olarak iyi egitim almamis, basarisiz
kimselerdir ve bu nedenle bagkalarinin kariyeri tizerinde etki sahibi olmay: hak
etmezler. Diger mesleklerde bagsarisiz olanlar ya da basarili olma sanst olmayanlar
IK biriminde bir araya gelir. Bu gériis birden gok yorumda “higbir sey olamayan”,
“ellerinden hicbir is gelmeyen”, “bog”, “vasifsiz” sozciikleri ile ifade edilmistir.Ayri-
ca, IK calisanlarinin ise alacaklari adaylardan bekledikleri yetkinlige kendilerinin
sahip olmamast durumunu bir ¢eliski olarak nitelendiren yorumlara da rastlan-
mustir. Yetkinlik eksikligi alt temasina ait yorumlar Tablo 6'daki gibidir:
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Tablo 6. Yetkinlik Eksikligi Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Yetkinlik
Eksikligi

“...Her sirkette mi ayni olursunuz 1-2 milyondan esit agirlik puan: ile girmigsi-

niz...

“Genelleme yapmak istemiyorum fakat icinde bos beles bir siirii tip barmdiran bog
beles departman.”

“130 iq'lu insanlarin kaderine yon veren 90 iq'lu tipler.”

“... Bir sirketin yiiksek profile sahip calisanlari biinyesine katmak icin en diisiik pro-
filli calisanlari goreviendirmesi olayidir.”

“... Higbir sey olunamayinca sahip olunan meslekler”
“... Nerede bos boliim bitiren varsa is tercibi hemen ik.”
“Sirketin en ise yaramaz elemanlarini elden cikaramadigi icin kaydirdigi birim.”

“Isiniz geregi cok sirket gezen bir gorevdeyseniz yolunuz mutlaka bu arkadaglarn
oniinden gecer, o arkadaglarla 5dk sohbet ettiginizde o isten bagka bir is yapamaya-
caklarina kanaat getirirsiniz. batta bir cogunun hayatta hig bir becerisi olmadigina
emin olabilirsiniz.”

“1000 tane departman gezip bir baltaya sap olamaysp solugu ikda alanlar gibi tipler
yiiziinden genel ik tiplemesinde sayisal da sosyal de tiim yetkinlikler yerlerde geziyor.
cogu kurumsal sirkette bu biyle. o sebeple de maalesef ortaya ne dogru diizgiin kafas:
calisan ne seninle empati yapabilen ne de inisiyatif alabilen ¢alisanlar ¢ikyor. onlar
da zaten bir seyi yapmuyorlar “yapryor oluyorlar.””

“Tiirkiyede niteliksiz olmaniza ragmen rahat¢a calisabileceginiz departman. diye-
ceksin baska departmanlarda niteliksiz adam yok mu, elbette var ama bu departma-
nin geneli icin herhangi bir vasfa sabip olmaya gerek yok.”

“... 5 ythin vermis oldugu tecriibeye dayanarak cok net siyleyebilirim %90 1 gercekten
karsisindaki adayn tecriibesini ve deneyimini algilayamayacak kapasitede.”

Adaylarda ingilizce aramalarina ragmen yine bu kisilerin cogunun ingilizcesi re-
zalet seviyededir.”

Iliskisel Megruiyete dair Olumsuz Yargilar

Ustenci Tutum

Bu alt tema, IK ¢alisanlarinin diger alisanlarla ve adaylarla kurduklart iliskilerde
kibirli, yukaridan bakan ve kiiglimseyici bir tavir takindiklart yoniindeki algiy:
yansitmaktadir. Is goriismelerinde ya da giinliik iletisimde gozlenen bu tavirlar
nedeniyle 1K calisanlari igin “egoist” ve “burnundan kil aldirmayan” gibi ifadeler
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siklikla kullanilmugstir. Ayrica bu algtyr yansitan “insan kaynaklar: personeli kibiri”,

“ik calisanlarinin anlam verilemeyen suratsizhigi”, “insan kaynaklar: ¢alisanindaki

gereksiz artistlik”, “ikcr egosu”, “kendini patron sanan ik ¢aligani” gibi gok sayida

baslik bulunmakrtadir. Yorumculara gére bu tavrin en 6nemli nedeni, degersiz-

likten gelen komplekstir. Bazilarina gore ise ise alim gibi bagkalari adina 6nemli

adimlarda gérev aldiklari igin “kendilerini patron sanirlar.” Ustenci tutum alt te-

masina isaret eden ornek yorumlar Tablo 7°de sunulmustur:

Tablo 7. Ustenci Tutum Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Ustenci
Tutum

Arkadagim sizin derdiniz ne ? o distten bakmalar, asigilar tavirlar, insan zekastyla
dalga gecen sorular: sorup cok biiyiik bir sey yaptigini sanmalar! ise adam ma segiyor
egosunu mu tatmin ediyor belli degil.”

“Bos ve egoist kisilerden olusan departman. ise alirken takindiklar: tavirlar bile itici
olmaya yeterli.”

“Ust diizey kibir cesididir. buna ego, tavir ve bilumum ek itemler ekleyerek kendi-
ni gelistirme ¢cabasi hep vardur.. karsisindakine adeta bir bocek, kanalizasyon atig,
onemsiz bir bok muamelesi yapma hevesi siirekli vardsr...”

“Evet, bugiin yine bu birime ayar oldum. hele suratlarina ve ses tonlarina nakss gibi
islenmis gok bilmis distenci tavirlar: yok mu?”

“Cogunda da kiiciik daglar: ben yarattim havalar: vardsr. hele ki ozgecmisiniz par-
laksa adim gibi eminim %90't kompleks yapryordur.”

“... Genelde insan kaynaklarinda kibirli, ukala bir kag personel calsir ve sanki go-
revleri sirketin asli unsuru afedersiniz motoru olan ‘izin islerinizi kolaylagtirmak’
degilmis gibi davranirlar. sizin dosyanizda bir eviaginiz eksiktir ama gelip sizden
bunu almaysp getirmenizi isterler v.s.”

“En az is yapip en ok patron havasina biiriinenler bunlardsr. birsey olmadiklar:
halde birseymis gibi bog bos gezinirler.”

“... Calisanlara istedikleri sekilde, insanliklarini goz ards ederek davranabilecegini
diisiinen gereksiz egolu calisanlar ziimresi.”

“...Kendilerini yart tanr: goren ¢alssan birligi.”

“Kendisini krallkralice sanan insan eviatlarinin olugturdugu depratman. .. sanki
ite emir buyurur gibi konugma tarzlars, ilgisiz alakasiz hareketler, rica gibi bir
kavram zaten ligatlarinda mevcur degil ki bekleyesin...”
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Yok Sayict Tutum

Bu alt tema, IK ¢alisanlarinin diger galisanlarla ve adaylarla kurduklart iliskilerde
ilgisiz ve mesafeli bir tavir sergiledikleri algisini yansitmakeadir. Yorumlar, 6zel-
likle adaylara yonelik geri bildirim vermeme, siirecin seffaf yiirtitilmemesi, soru-
larin cevapsiz birakilmas gibi davraniglara génderme yapmaktadir. Bu durum,
cogu zaten kirillgan bir dénemden gecen adaylarda degersizlestirilme, 6nemsiz
goriilme ve “insan yerine konmama’ hissi uyandirmakradir. Kullanicilar, IK’nin
duygusal beklentileri gormezden geldigini, en temel iletisim sorumlulugunu bile
yerine getirmedigini vurgulamaktadir. Bazi yorumlara gére bu durum sadece
adaylar i¢in degil calisanlar i¢in de gegerlidir. Yok sayici tutum alt temasina isaret
eden 6rnek yorumlar Tablo 8'de sunulmustur:
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Tablo 8. Yok Sayici Tutum Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Yok Sayict
Tutum

“Mutlaka diniis yapacagiz demislerse asla doniis yapmazglar.”

“Burada ik'ciler insani adam yerine bile koymuyorlar. geri diniis orant yiizde yirmi
J Jymuy. & 3 Y )
civarlarinda.”

“Ghosting’in kralin: yaparlar”

“...Sizin zamaniniz kiymetli de bizim ki degil mi sanki? ayrica olumsuz dahi olsa
geri donus yapin ki en azindan bir kufur daha az yiyin.”

“...Ben de calistigim sirkette is goriismelerine giriyorum ve goriistiigiim kisi o an
agtk olan pozisyon igcin uygun degilse bunu kibar bir dille bildiriyorum ya da linke-
din'inden, gruplardan falan iletisime gecip sordugum kisileri de ayni sekilde cevapsiz
birakmzyorum. benim isim bu olmamasina ragmen insana sayg: icin bunu yapmak
zorundayiz, ikcilar ise kesin yapmals. adamn isi bu yani, insanlarla mubatap olu-
yorsun ve insanlarla iletisim kurmay: beceremiyorsan git bagka is yap.”

“11 giin once bir sirketle teknik miilakata girdim, gayet de iyi gecti yani bir sey olma-
di. ama gelen yok giden yok. hani ne bileyim, sirketlerin ge¢ donmesine alisigim da
bunlar donerdi diye bir umutlanmstim. .. yahu diisiiniince merak ediyorum, sizin
insan idare etmekten bagka ne isiniz var? yapacagin sey karsi tarafi rencide etmeyecek
bir cevap bulup yollamak. hey allah’im.”

“... Genellikle kaynak olan seyin insan oldugunu unuturlar. empatiden yoksun dav-
ranirlar. adaya sonucu bildirme inceligi dahi gostermezler.”

“ . lcabinda her calisanin belli araliklarla derdini, halini sormals... calisanina
deger verildigini hissettiremezsen, o ¢alisandan verimlilik de beklememelisin. zaten
boyle boyle kacirmaya sebep olmadiniz m: elinizde yetisen kaliteli is giiciinii...”

“... Cogu isletmede genellikle miilakata cagirdiklar: adaylars, cagrilan pozisyon icin
olumlu bulmazlarsa doniis yapmayan departmandsr. oysaki issiz insanlar haber bek-
lerler, is sahibi olmay: iimit ederler. insan kaynaklar: yetkilileri ise bunu diisiinmez.”

“... Pardon da siz ne icin para alyyorsunuz? alts distii “olmads, wumarim bende bula-
madigini baskasinda bulursun” diye mail atacak ya da telefon edeceksin. bu kadar
zor mu bunu séylemek? sen is hayatinda bizi insan yerine koymazsan, ben de nor-
mal hayatimda tanidigim hicbir ik ciyr insan yerine koymam.

miistehak yasadiginiz her sey.”

“... Bir an once yayginlasmasini diledigim “insan kaynaklari gibi adam” tabirinin
ilk iki kelimesi (tanim bu buna konus). insan kaynaklari gibi adam nasil olur? soyle
olur: “ben seni aricam abi.” der, aramaz. mail atarsin, 20 gun sonra ‘ehe mehe” diye
cevap yazar (mumbkunse hic yazmaz)...”

“... Bir seyi olumsuz da olsa sonuca baglamak ve karsindaki insana cevap vermek
zorundasin. belli bir zaman ayiriyor ve ister istemez beklentiye giriyoruz. karsila-
rindaki insanlarin robot degil birer insan olduklarin: umarim bir giin fark ederler.”
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Ablaki Mesruiyete dair Olumsuz Yargilar
Patron Yanlist Olmak

Bu alt tema, IK calisanlarinin tarafsizlik ve adalet ilkelerini ihlal ederek calisan-
larin degil, dogrudan isverenin ve y6netimin ¢ikarlarini 6nceledigi, ¢alisanlarin
haklarini korumak yerine baskici, etik ve kanun disi uygulamalara araci oldugu
yoniindeki algtyt yansttir. Bu anlamda 1K calisanlari, yonetimin “askeri”, “polisi”,
“tetik¢isi” gibi hareket eder. Yorumlarda giice yaranma olarak algilanan bu du-
rum, [K’nin dogru, adil ve etik davranma iradesini terk etmis bir yap1 olarak tem-
sil edilmesi sonucunu dogurmus gériinmektedir. Bu anlamda yorumlarda onlara
siklikla “patronun adamlar?”, “patron yalakasi”, “kraldan cok kralc” gibi yakistir-
malar yapilmistir. Bazt yorumculara gére bu durum IK’nin kapitalist sistemin
bir aparatt olmasinin dogal bir sonucudur. Buna gore, IK’nin var olma nedeni
patronlarin ¢alisanlarini yiiksek verim alma adi alunda “somiirmesi”, onlari kont-
rol altinda tutmast ve ayirarak drgiitlenmelerine firsat vermemesidir. IK bu yolda,
kullaniglt bir “aparat’tan ibarettir. Patron yanlisi olmak alt temasint betimleyen
ornek yorumlar Tablo 9'da sunulmustur:
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Tablo 9. Patron Yanlis1 Olmak Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Patron
Yanlis1

Olmak

“Tk degil pk yani patron kaynaklar( is ablak: olanlar: tenzih ederim).”
“Patronculuk: insan kaynaklar: degil patron temsilcisi olmalars”

“Patrona insan kaynag olarak degismesi gercken departman ads. Zira burada inemli olan
insan degil patrondur. Hele bir de en degerli varligimiz siz calisanlarimizsiniz demiyorlar
mi! samimiyetsizligin viicut bulmus hali yapr.”

“Gorevi; sirketin haklarini, personele karsi korumak olan departmandir. Personelin hakla-
rina, diger personellere veya sirkete kars: korumak degil.”

“...Amaglar: sadece 100tl biitce verilen pozisyona 50 tlik somiiriilecek insan bulup muz-
suz ¢aligan doldurmak sivketlere sonra da o 50t patronuma kalds diye delirirler.”

*:

“Bir anda sirketin avukat: pozisyonuna evrilmesi sonucu olsa gerek. (alsin ** soksun) hi¢

»
sevmen.

“Calisan haklarin korumakla degil, her zaman sirker menfaatlerini korumakla yiikiimlii-
diir. bir nevi, sirketlerin hassa askerleridir.”

“8 yildir caligsgim bir firma ozelinde soyliyim; adr insan kaynaklar: olup insana dair
tek unsur baridirmayan. .. yalnizca sirket yoneticilerinin agzindan ¢ikan sozlere bakip
personele zerre deger vermeyen, personelini harcayan bir departmandir. adimin acilen de-
gistirilmesi gerekir. Grnegin insan harcayan kaynaklar olabilir.”

“Sirketlerin miidiir ve patron yalayicisi...”

“...Bu ckipler kadar patron yalakasi, sermaye tetik¢isi, kemik yalayicis: ekip gormedim
desem yeridir!”

“... Yaptig1 is: calisanin maagindan kismak icin elinden geleni yapmak, sirketin genel mii-
diiriine yalakalik...”

“Bence biz insan kaynaklar: mefbumunu yanl anlyyoruz. insan kaynaklar: patronlarin
kaynaklarin: korumak icin var olan bir miiessese. ince bunu idrak etmemiz lazim.”

“Kapiralizmin aygitlarindan bir tanesi. Maalesef pek cok ik profesyoneli kendisinin de bir
calisan oldugunu ya fark edemeyecek kadar kor ya da fark etse de iist yonetim kararlarin
sorgulayabilecek yetki ve cesareti yok...”

Anglo-amerikan is hayat: pratiklerinin, firma diizeyinde teorilestirmeye ¢caligan ve malesef
diinyaya yayilarak sirketleri etkisi altina alan calisanlar: kontrol altinda tutma aracr.”

Giivenilmezlik

Giivenilmezlik alt temas, IK ¢aliganlarinin samimiyetsiz, tutarsiz ve i¢ten pazar-

liklt bir tavirla hareket ettikleri, ¢alisanlara karsi ikiytizlii, yaniluer ya da geliskili

davransslar sergiledikleri yoniindeki algtya dayanmaktadir. IK calisanlari yorum-

larda ytize giilen ama arkadan is ¢eviren, dedikodu yapan, verdigi sozii tutmayan

ve ¢alisani yonetime gammazlayan manipiilatifbir figiir olarak resmedilmekeedir.

Ornek yorumlar Tablo 10°da sunulmustur:
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Tablo 10. Givenilmezlik Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Giivenilmezlik

“Siirekli cok ¢aligryorum diye aglamakla beraber genelde yan gelip yaran, tek isi lafla peynir
gemisi yiiriitmek, ¢ay-kahve icip dedikodu / kulis yapmak, yalaklik, iki yizliliik, komplo
teorisi diretmek, e dost kayirma, birilerine kitiiliik edip eglenme olan insanlar: da barinds-
ran ortam.”

“... Ozellikle ik’ya size karst ileride kullanabilecekleri hicbir sey anlatmayin. salak olmayimn.
0 anlattiginiz seyleri giin gelip arada anlasmazlik ciktiginda sivket lehine kullanmak icin
topluyorlar. sizin mental sagliginiz falan filan kimsenin umrunda degil.”

“... Gel gelelim ki karakter olarak ise, kurum icinde gercekten en giivenilmesz, en arkadan is
ceviren, sen yoneticinle olan bir derdini paylasaginda daha masana oturmadan yoneticini
arayip ‘seni sikayet etti, dikkat et ona” diyecek karaktersizleri barindirabilen de bir meslek
grubudur. ekseriyetle sevilmezler.”

“... Bence, diinyanin en sorunlu mesleklerinden biri insan kaynaklaridir. cogu zaman karda
yiiriiytip izini belli etmeszler. soyledikleriyle yaptiklar: tutmaz.”

“...Sistematik bir sekilde sinsi bir ekiptir bunlar. ..

“... Dedikodunun, insan kuyusu kazmanin bir numara tam yagly siitten yapilmas kasar ce-
sididir.”
“.. Insanlarmn kuyusunu kazmaya calisan, baskasinin yaptsgs isi ben yaptim diye yonetime

»

sunan...

‘... Hicbir isyeri sorununuzla ilgili bu insanlara goriismeye gitmezsiniz, ciinkii asla giive-
nemezsiniz. bunlarin en ileri seviyesi personel arasinda dolasarak, yoneticilere ispiyonlaysp
insanlarin kuyusunu kazmak iizere casusluk yapar.”

“En biiyiik hata gaflete diisiip bunlara ozel bir durumunu anlatmaksir baska departmanlara
soylemeseler de kendi aralarinda sakiz yaparlar adama. yok arkadasim yok, kaynagini kurut-
mak lazim, maagimz yatirsinlar yeter, baska ibsan istemem!”

“... En yalanci meslek grubu olarak emlakcilari biliriz ama bu ik calisanlari yalancilik ve iki
yuzlulukleri ile emlakcilara rabhmet okutur.”

“Yalanci, sabtekar ve onursuzdur. o kadar guzel yalan soyler, o kadar profesyonel kivirtir ki
kendi insanligindan utanirsin.”

“Ekseriyetle insanin yiiziine giiliip arkasindan is ceviren, karaktersiz bir departmandsr.”

“... Ortamin nabzini koklar ve insanlar ile iyi iliskiler kurmaya calisir. sonra gider yetistirir.
resmen laf tasima usagidr. karakteri bes para etmez.”

.. Yaptigin isi sana degerli ama yoneticiye degersiz gistererck cifte telli oynar. bir sorun
oldugunda gelebilirsin der ama gidince de cok mesgulum bunlar benim sorumluluk alanim

degil der...”

“... Bir ¢alisan derdini anlatmaya geldiginde dinliyormus, onemsiyormus gibi yaparlar ama
adam gider gitmez arkasindan demediklerini birakmazlar... eger icinden gectigi gibi yaga-
yan, aklina geleni saklamayan, yalan yere giiliimseyemeyen bir kisi iseniz insan kaynakalr:
departmanindan uzak durun...”

“...Siirekli calisanlar: moblamak bir yerde yorucu oluyordur. siirekli insanlar: darbogaz
edip, gozetleyip, laf tasiysp, ayagini kaydirsp pislik yapmak biling altinda bi rahatsizirk

huzursuzluk yaratryordur bence.”
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Ise Alim ve Terfilerde Adaletsizlik

Bu alt tema, 1K calisanlarinin ise alim ve terfi siireclerinde liyakat, seffaflik ve nes-
nellikten uzak; keyfi ve ayrimet kararlar aldiklar: yoniindeki algiy1 yansitr. Sozlitk
kullanicilari, pozisyonlarin 6nceden belirlenmis kisilere ayrildigini, miilakatlarin
gostermelik oldugunu ve baz1 kisilerin referansla kayirildigini siklikla dile getir-
mistir.Yalnizca ise alim degil, terfi siireglerinin de keyfi ve adaletsiz oldugu siklik-
la vurgulanmakrtadir. Yorumlar, yéneticiye yakin olanlarin yiikseldigini, elestirel
olanlarin dislandigini ve nitelikli bireylerin kasitli olarak geride tutuldugunu be-
liremekeedir. Ilgili dogrudan alintilar Tablo 11°de sunulmustur:
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Tablo 11. ise Alim ve Terfilerde Adaletsizlik Alt Temasina Dair

Ifadeler

Alt Tema

Ornek Alintilar

Ise Alim ve
Terfilerde
Adaletsizlik

“... Isi gerceketen hak eden kisi yerine, tipini begendigini al, isi ya da ortami sorgulayan
degil.”
“.... Ozel sektorde olsa yine torpil dindiigii icin herkes tamdik birilerini ise aldirmaya ¢a-

boliimiin yoneticisi tanidik birini almaya ¢alisryor.”

“Insan kaynaklart olarak calisan cok ama cok biiyiik bir kismin peskescilik ve torpilciligi
iliklerine kadar benimsedigi meslek grubu. maalesef bu isi yapan insanlara en alt kade-
mesinden en iist kademesine kadar zerre saygr duymuyorum, duyamyorum. nitelikli, isi
bilen yiizlerce insan cigeri bes para etmeyen torpillilerin altinda ezilip gidiyor tiirkiyede.”

»

“Sadece seks yaptiklarini bir yere getiren ik miidiirii gordii bu gozler. ..

“...Eleme yaparken salt olarak iyi anlasip anlasamayacagina, sosyal etkinliklere dahil ol-
dugunda mutlu olup olmayacagina bakarak yaptig: cok olmus. ek olarak kisisel ozelliklerin
degerlendirilmesine itirazim yok, hatta tam tersi is hayatinda sosyal iliski becerilerinin
cok onemli oldugunun farkindayim da “ama x giiniinde onunla sarap icmek ister miyim
hayur” diye de insan elenmez.”

“... Hele hele tiirkiyede etkinlik gosteren bazi uluslararas: biiyiik firmalarda isleri o kadar
kolaydir ki ise alimlarda tek alim kosulu birinci derece akraba bulunup bulunmamasidir.”

“... Yetkinlik olarak kriterlere ne kadar wyarsan uy, torpilin yoksa yalansin. sen sadece on-
larin “bu pozisyon icin kadar kisiyle goriisiildii” prosediirlerinin yerine getirilmis olmasinin
basit birparcasisin.”

“... Kendilerine olan yakinliginiz ile olgiiliir is performansiniz.”

.. Torpilli adam alma konusuna gelince yonetim bunu alacaksin dediginde hi¢ kimse
ama bunun kriterleri uymuyor diye itiraz ettigini idda etmesin.”

“... Biiyiik bir firmanin insan kaynaklar: hanimin “yaa torpili daha iyi olanlar vards o
yiizden alamadik” seklindeki ciimlesi geldi kulagima. zaten hala igsiz olmanin verdigi kin-
le nefret ediyorum kendilerinden bir de bunu duyunca iyice bir nefrer ettim. yahuu madem
torpil morpil kissmlarma da siz bakwyorsunuz ne demeye milleti maymun ediyorsunuz
heveslendiriyorsunuz gel bir goriiselim diyorsunuz”

“... Lse alim siirecleri: aslinda olmayan ama cv toplama veya relelam amact ile acik tutulan

pozisyonlar, tanidik veya referans ile on plana ¢ekilen adaylar, haber dahi verilmeden biten
stiregler. .. adalersiz terfi siiregleri: haketmeyenlerin yiikselmesi vsvs... daha neler var neler,
diyecegim su ki, ikcilarin yaptigs her is kul hakkina girme riski tagr...”

“...Jka personellerine giivenlik sorusturmast yapilmasi gerekiyor. cok acayip tipler istan-
buldaki firmalarin ikacist. adam ayn: ideolojiden oldugu icin bog pozisyona haketmeyen
adam alyyor...”

»

“... Ise alim siireclerinde kendisinin iniine gececek gercekten yetkin kisileri direkt elerler. .
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[K Kadrolarinda Kayirmacilik

Bu alt tema, IK ¢alisanlarinin kendilerinin de liyakat yerine torpil ya da kisisel
tanidiklik iligkileri yoluyla bu pozisyonlara yerlestirildikleri yoniindeki algty yan-
sitr. Sozliik kullanicilart IKy1 “dayi-yegen kadrosu”, “akraba kizi meslegi”, “ patron
torpillisi” gibi ifadelerle tanimlamaktadir. Ornek alintilar Tablo 12'de sunulmus-

tur:
Tablo 12. IK Kadrolarinda Kayirmacilik Alt Temasina Dair Ifadeler

Alt Tema Ornek Alintilar
“... Tanim: dayi - yegen kadrosu dedigimiz istihdam birimidir.”
“... Cevremde bu departmanda staj yapanlar var ve hepsi torpilliyiizyiize goriisme
bile yapilmadan ise girmis insanlar.”
“... Boliimlerini basaryla bitirip ben “insan kaynaklarinda calisacagim” diyenini,
hangi okuldan olursa olsun, gormedim.genelde “melis kizimiz da bu sene mezun
oldu muzaffer amcasi, sizde bir firsatr olur mu’yla doldurulan boliimdiir...”

. “... Genellikle kurumsal sivketlerde ik departmani olur,aile sirketilerinde ise bu kol-

IK tuga ailenin sevimli kizz ik miidiirii olarak kurulur altindaki personel de maas, fazla

Kadrolarinda | .54 1017 z1vir 2tk iseri ile ugragir.”

Kayirmacilik

“Ik en cok torpilin dondugu alandir. cunku riski yoktur. torpilin en fazla oldugunu
soyleyince kuduran bir ik varsa yuksek ihtimalle torpilli biridir. kendine karsi yedi-
remedigi icin saldirganlasir.”

‘... Akraba kizi meslegi. yalandan istibdam.”

“... Bos beles tipler demeyim ancak kesin olan bir sey var; ik kadrolarmin ozel
sektirde 990’1 torpillilerdir.”

“Geneli patron ve taifesinin torpillisidir.”

Tartisma ve Sonuc¢

Bu calismada, 1K’ya yénelik olumsuz mesruiyet yargilarinin sosyal medyadaki
yansimalari, Eksi Sozliik'teki kullanict yorumlari tizerinden igerik analizi yoluyla
incelenmis, ortaya ¢ikan temalar, Tost'un (2011) onerdigi aragsal, iliskisel ve ahlaki
megsruiyet boyutlari temelinde siniflandirilmistir. Veride dikkati ¢eken ilk nokta,
[K’nin mesruiyetine dair olumsuz alginin rasyonel elestirilerle sinirlt kalmadigs,
duygusal ve tepkisel bir boyutu oldugudur. Oyle ki kimi yorumlar nefret séylemi
sayilabilecek siddettedir: “Cebennemin katmanlarinda sondan 2. seviyede yanacak
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insan grubu...”, ‘en tiksindigim meslektir”, “su hayatta tiksindigim bir insan grubu
varsa o da bunlardyr”, “diinyanin en *** meslegi olabilir nefret ediyorum ulan”, “‘nef-
retim her yerden tasryor bunlara karsi”, “nefret ettigim meslek grubudur’, “sirketlerin
‘gerizekalr” kadrosunu bunlar tamamliyor bence”... Elbette bu durum, daha dnce
belirtildigi tizere, Eksisozliik platformunun kendine has yapisi ile agiklanabilir.

[K’nin aragsal megruiyetine dair ilk olumsuz algi, birimin galisanlara ve 6r-
giite fayda saglamadigini ifade eden islevsizlik alt temasi ile kendini gostermistir.
Bazi yorumculara gore IK, “sirketlere kamburdur”, “kikten kaldiribmas: gereken”
bir birimdir.Bu durum, IK’nin hissedarlara ve iist yénetime riistiinii ispatlamaya
caligirken, diger paydaslarin goziinde degerini yitirdigine dair literatiirdeki yo-
rumlarla paralellik gostermektedir (Kochan, 2007; Guerci & Shani, 2013; He-
izmann & Fox, 2019). Ornegin, IK’nin calisanlart gormezden geldigini ve bu
nedenle onlarin goziindeki itibarini kaybettigini savunan Ellig'e (1997: 91) gore
IK, calisanlar nezdinde “tatil partileri ve emeklilik kutlamalar: diizenlemekten oteye
gidemeyen” bir birimdir. Baz1 yorumcular, IK fonksiyonunun dis kaynaklardan
temin edilebilecegini ya da 2025 yilinda agilan giincel bir baglikta belirtildigi gibi
“yapay zekaya devredilebilecegini” belirtmektedir. Gergekten de 6zge¢mis tarama,
ise alim, egitim, iicretlendirme gibi birgok IK uygulamast, yapay zekaya devredi-
liyor goriinmektedir (Imperatori, Bissola, Butera, & Bodega, 2020). [K’nin dis
kaynaklardan temin edilmesi ise yaygin bir uygulama olup, temel olarak [K’nin
rutin islerinin sirket disina tasginmasi ve boylece IK’ya daha stratejik sorumluluk-
lar verilmesi sebebiyle gerek¢elendirilmektedir (Cooke, Shen, & McBride, 2005;
Kodwani, 2007). Elbette bu rutin gérevlerle birlikte, [K’nin calisanlarla kurdugu
iletisim ve onlara sagladig destek de yok olmakrtadir.

[K’nin aragsal mesruiyetini zedeleyen bir diger algi, IK alisanlarinin gerekli
mesleki 6zeni gostermeyen, tembel, diger calisanlara destek olma sorumlulugunu
yerine getirmeyen, isletmede sorumlu oldugu alanlari tanimayan, is goriismele-
rinde diisiik performans gosteren kimseler oldugudur (“ellerinden bir is gelmeyen”,
“ozensiz”, “sorumsuz’, “is bilmez”, “sorun ¢ikartan”). Anlasilacag; tizere burada K
calisanlarinda goriilen eksiklik, stratejik partner roliinden ziyade, galisanlara karg:
sorumluluklari iceren ¢alisan dostu rollerine dairdir (Storey, 1992; Ulrich, 1997).
[K’nin aragsal megruiyetine dair bir diger olumsuz yargi, yetkinlik eksikligidir.
Buna gore 1K calisanlari gerekli bilgi ve donanimdan yoksun olup baska islerde
basari gosteremeyecekleri igin IK'da alisan kimselerdir. Bu alt tema altindaki yo-
rumlar hakaret derecesine varmakeadir: “Niteliksiz”, “bos”, “aptal”, “beyin fakiri’,
capsiz”, “1Qsu diigiik” “sigir” vb.
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[K’nin iliskisel mesruiyetine zarar veren iki yargy, iistenci tutum ve yok sayici
tutumdur. IK ¢alisanlarinin kibirli, mesafeli, tepeden bakan ya da diger calisan-
lart ve adaylar kii¢imseyen bi¢imde davrandigina dair ¢ok sayida yorum vardir
(“kendini bir sey sanp”, “patron havasina biiriiniirler.”). Ayrica 1K, adaylara ve di-
ger calisanlara karsi mesafeli ve ilgisiz davranmakta, en basit iletisimi kurmaktan
imtina etmektedir. Bu durum, yorumculara IK ile kurduklar iliskide saygt gorme-
diklerini, dikkate alinmadiklarint ve 6nemsenmediklerini hissettirmektedir (“Sezn
is hayatinda bizi insan yerine koymazsan, ben de normal hayatimda tanidigim bichir
ikctyr insan yerine koymam.”). Bu noktada en gok sikayet edilen konu, IK’nin
goriismeye gelen adaylara ilerleyen siirecte geri doniis yapmamasidir. Adaylar bu
konuda IK calisanlarindan empati ve ihtimam beklemektedir: “Cogu isletmede
genellikle miilakata cagirdiklar: adaylars, cagrilan pozisyon icin olumln bulmazlarsa
doniis yapmayan departmandur. oysaki issiz insanlar haber beklerler, is sahibi olmay:
iimit ederler. insan kaynaklar: yetkilileri ise bunu diisiinmez.”. Bazi yorumcular bu
tepkiyi cok daha sert yansitmistir: “..hala issiz olmanin verdigi kinle nefret edi-
yorum kendilerinden.”. 1K galisanlarinin iistenci ve yok sayict bir tutuma sahip
olduguna dair yargilar, Tiirkiye'ye 6zgii bazi kiiltiirel ve ekonomik kosullarla ilis-
kilendirilebilir. Oncelikle Tiirkiye'de issizlik oranlari ok yiiksek seviyelerde olup,
igsizligin bireyler {izerinde olumsuz psikolojik sonuglari vardir (Biiyiikgoze-Ka-
vas & Autin, 2019; Bora, Bora, Erdogan & Ustiin 2011). Is arama siirecindeki
adaylarin kirilganligi (Murphy & Athanasou, 1999), 1K ile kurduklar iliskiyi
olumsuz etkileyebilir. Ayrica Tiirkiye'de genel olarak ¢alisanlarin maruz kaldig is
yogunlugu ve uzun calisma saatleri (Carkit, 2025), 1K calisanlarint da etkiliyor
(her ne kadar Eksisozliik'te bunun tersi bir yargt olsa da) ve adaylarla iletisimlerini
kisitliyor olabilir. Ayrica Tiirkiyede iliskilerde duygusal yakinlik, samimiyet ve
informel etkilesim ytiksek deger tasimaktadir (Fikret Pasa, Kabasakal, & Bodur,
2001). Kibirli ya da resmi bir tutum, yalnizca hiyerarsik olarak tist konumda
olan kisiler icin tolere edilebilirken; giindelik etkilesimlerde bu tiir tavirlar iti-
ci ve diglayict bulunur (Tayfur, 2013). Ustelik, literatiirde yer aldig1 (Kochan,
2007: 16) ve yorumlarda da zaman zaman vurgulandig: iizere, IK galisanlarinin
cogunu kadinlar olusturmaktadir (“Genelde kadinlar ikc yapilir”, “Egolu narsist
rub hastalaridan olugan giirub. Bakin bunu cinsiyetgilik olarak algilamayin ama
kadn ikcilarin bir tanesi normal olmaz mi lan?”). Ozellikle ataerkil bir topluma
sahip olan Tiirkiyede (Aycan, 2004) toplumsal cinsiyet rollerinin yarattugt 6n-
yargt, kadin calisanlari duygusal, nazik ve sefkatli davranmaya adeta zorlamakta,
kadin ¢alisanlar baskin ya da rekabetci davraniglar sergilediklerinde hirsli ve egolu
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olarak damgalanmaktadir (Yilmaz, 2020; Chikwe, Eneh, & Akpuokwe, 2024).
Dolayustyla IK galisanlarinin kibirli ve mesafeli olduguna dair algi, bu 6nyarginin
bir sonucu olabilir.

[K’nin ahlaki megruiyetine dair ilk olumsuz yargi, genel olarak patron yanlist
bir tutuma sahip oldugu, ¢alisan hak ve ¢ikarlarini 6nemsemedigi yoniindedir.
IK, kendi gikarlart dogrultusunda patron yalakaligi yapar, bu ugurda calisanlara
karsi etik disi uygulamalara goz yumar, hatta zaman zaman bu uygulamalarin
bir araci olur. Gegmis arastirmalar, K ¢alisanlarinin kariyerleri icin hissedarlarin
ve lst yonetimin beklentilerini diger paydaslarin beklentilerinin oniine koydu-
gu algisini desteklemektedir (Francis & Keegan, 2006; Wallo & Coetzer, 2022).
Tirkiye gibi giic mesafesi ve paternalizmin baskin oldugu, sadakatin kimi zaman
liyakatten daha 6nemli oldugu bir kiiltiirde de (Arslan, 2024), 1K calisanlarinin
isvereni karsisina almaktan ¢ekinmesi ya da hem islerini korumak hem de kariyer-
lerinde yiikselmek adina “giice yanasma” (Ozbilgin, Kiiciikaltan, & Acar, 2019)
davranist gostermesi olasidir. Bazi yorumculara gore ise bu durum davranigsal
degildir, IK’nin tabiatinin geregidir. Buna gére 1K “kapitalizmin bir arac” ola-
rak, calisanlar1 “meta olarak goriir”, kontrol alunda tutar, “polisten fark: yoktur”.
[K’nin “var olma sebebi sendikalar: islevsiz hale getirmek” ve alisanlarin 6rgiitlen-
melerine engel olmaktir. Bu goriis, IK’y1 calisanlarin kontrol edilmesi igin icat
edilmis bir aygit olarak nitelendiren elestirel kuramcilarin goriisiiyle uyumludur
(Legge, 1995; Alvesson & Karreman, 2007; Collings, Wood, & Szamosi, 2018;
Brewster, Gooderham, & Mayrhofer, 2016). Buna gore, siisli K ideolojisi ile
aldaulan ¢alisanlar, haklarini orgiitlii olarak aramaktan caydirilmakta, isverenler
kargisinda giigsiiz birakilmaktadir (Guest, 1990). Alvesson’a (2008) gore, IK’nin
insan merkezli oldugunu iddia ettigi tiim uygulamalar, sadece ¢alisandan (bir
kaynak olarak) yiiksek performans ve verimlilik almay1 amaglar. Caligsanlarsa bu-
nun kendi yararlarina olduguna ikna edilirler.

[K’nin ahlaki mesruiyetine dair bir diger olumsuz yargi, Giivenilmezlik alt
temasinda kendini géstermistir. Yorumcular, 1K ¢alisanlarinda samimiyetsizlik,
iki yuzliliik, laf tasima, kuyu kazma gibi giiven sarsici tutum ve davranuglart goz-
lemlediklerini belirtmektedir. Bu durum, IK’nin patron yanlisi olarak algilanma-
sinin bir uzanust olarak degerlendirilebilir. Calisandan yana olmadig: diisiiniilen
bir birim, giiven agilayamaz (Kochan, 2007). [K’nin ahlaki mesruiyetine zarar
veren bir diger algi, ise alim ve terfilerde adil davranmadig: algisidir. Bazi yo-
rumculara gore bunun sebebi IK’nin iist yonetimin uyguladigt kayirmaciliga arag
olmasidir. Elbette bu da bir tepki dogurmakeadir: “Yahuu madem torpil morpil ki-
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simlarina da siz bakiyorsunuz ne demeye milleti maymun ediyorsunuz heveslendiri-
yorsunuz gel bir goriiselim diyorsunuz. hadi onlar: gectim bunlar hep tecriibe oluyor is
arayanlara ama neden sizin biriminiz var ise almanin yolu yordams belliyse.”. Diger
taraftan, birgok yorumcuya gore, yukaridan direktif gelmese dahi IK segimlerini
keyfi yapar. Iyi anlasabilecegini diisiindiigii aday1 ise alir, kendine rakip gordiigii
adaylari eleyebilir, hatta bazen sadece “goriigmede kot pantolon giydigi icin” adaylar
ise alinmayabilir. Ayrica katlimcilarda, IK ¢alisanlarinin da liyakat dist segimlerle
ise alindigina dair bir algi goze carpmaktadir. Bu algiya gore, baska mesleklerde
basarili olamayacak insanlar, tanidiklari sayesinde (zaten “bog beles” bir depart-
man olan) TK’ya yerlestirilirler.

Elde edilen bulgularin, IK’nin mesruiyet meselesine dair Tiirkiye baglamina
ozgi gtkular sundugu sdylenebilir. Aslina bakilirsa, birgok Eksisozlitk kullani-
ast da, IK’ya dair olumsuz yargilarint Tiirkiye kosullari ile agiklamaktadir. Bu
kullanicilara gére, “Tiirk mentalitesi” ve “patron sirketleri”, [K’nin Tirkiye'de ku-
rumsallasamamasinin temel nedenidir: “ Ziirkiyede ele ayaga diismiis departman.”.
Nitekim Aycan (2006), Turkiye'de K anlayiginin ve uygulamalarinin heniiz ol-
gunluk seviyesine ulasmadigina, Tiirkiye'deki isletme yonetimlerinin bu konuda
direng gosterdigine ve IK uygulamalarinda etik problemler bulunduguna isaret
etmektedir. Ustelik, Tiirkiye'deki yiiksek igsizlik oran, sendikal haklara erisimde-
ki kisiclilik, diisiik ticretler ve toplu is szlesmelerinin sinirlt uygulanabilirligi gibi
sosyo-ekonomik kosullar, ¢alisanlarin 1K’y1 bir destek birimi olarak degil; aksine,
belirsizlik ve glivencesizligin uygulayicist olarak gormesine yol agmakeadir (Bii-
ylikgoze-Kavas & Autin, 2019). Ayrica, Tiirkiyedeki is yasami, yaygin paternalist
liderlik anlayisi, yiiksek glic mesafesive gayri resmi iligkilerin kurumsal kararlarda
belirleyici olmast gibi ozellikler gostermektedir (Hofstede, 1980; Aycan, 2006).
[K’nin ¢alisanlar nezdinde “islevsiz”, “torpilli” ve “patron yalakasi” olarak anilma-
sinin bu kiiltiirel baglamla da ilgisi vardir. Kisacast Tiirkiye'nin ve Turkiye'deki
isletmelerin sosyo-ekonomik, yapisal ve kiiltiirel 6zellikleri hem [K’nin Tiirki-
ye'deki konumu hem de [K’ya dair olusan yargilar iizerinde etkili olmaktadir.

Bu aragtirmanin ortaya koydugu sonuglarin 6nemli bilimsel ve yonetimsel
katkilari oldugu diisiiniilmekredir. Oncelikle uluslararast literatiirde IK’nin mes-
ruiyet sorununa dair siiren tartismalara, mesruiyet kuramini zemin alarak, 6nemli
bir teorik katki sunmaktadir. Bu aligma ile, IK’nin makro diizeydeki mesruiyeti-
nin (Suchman, 1995), IK yonetici ve uzmanlarinin ¢alisanlar ve calisan adaylariy-
la kurdugu giindelik etkilesimlerle mikro diizeyde (Tost, 2011) nasil inga edildigi
ya da zedelendigi tartismaya agilmistir. Béylece, IK’nin mesruiyeti yalnizca ise
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yararliligt tizerinden degil, ayrica etkilkesimde oldugu paydaslar1 nasil hissettirdi-
gi ve ne kadar etik bir goriiniim ¢izdigi iizerinden de tarusilmistir. Ayrica, IK’'nin
mesruiyet sorunu, Tiirkiye gibi 6zgiin bir baglamda degerlendirilmis, bu anlamda
da literatiirde eksikligi hissedilen bir adim atulmugtir (Delbridge & Keenoy, 2010:
805). Son olarak, bu degerlendirmenin, giintimiiz diinyasinda sosyal yapilarin
megruiyetini hem yansitan hem de insa eden sosyal medya (Etter vd., 2019) tize-
rinden yapilmasinin da aragtirmanin dzgiinliigiinti arturdigy disiintilmekeedir.

Arastirmanin belki de en biiyiik katkisi yoneticilere ve IK uzmanlarinadir.
Megsruiyetin bir temsil ve inga alani olarak sosya medya platformlari, 6zenle izlen-
melidir. Bu dogrultuda, Eksisozliik'te IK’nin aragsal, iliskisel ve ahlaki boyutlar-
daki megruiyet kaybina dair ulagilan bulgularin faydali olacag: diisiiniilmektedir.
Nitekim bu gériiniir olumsuz yargilar, IK’'nin sosyal mesruiyetine zarar verecegi
gibi IK uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan benimsenip basartya ulasmasina
da engel olabilir (Pritchard & Symon, 2011). Buna karsi [K uzmanlarina, cali-
sanlarla giivene dayali olumlu iliskiler kurmaya ¢abalamalari ve zor anlarda dahi
olumsuz duygular uyandirmaktan kacinmalari 6nerilebilir. Bu zor olsa da, duygu
yénetiminin 6nemli bir IK sorumlulugu oldugu unutulmamalidir (Rivers, 2019).
Ayrica, alisanlar IK uygulamalarinin adil ve etik oldugu konusunda siipheye dii-
stiriilmemeli, tiim siiregler seffaflikla yiiriitiilmelidir. IK uzmanlarinin dikkat et-
mesi gereken diger 6nemli nokta, tist yonetimin tarafini tutan imajlaridir. Daha
once belirtildigi iizere IK, mesruiyet arayusi siirecinde daha stratejik bir pozisyona
yonelmis ve yonetime yakinlasmigtir. Diger yandan bu durum, ¢alisanlarin ihmal
edilmis hissederek IK’nin kendileri icin mesruiyetini sorgulamasina neden olabi-
lir (Ellig, 1997; Hailey, Farndale, & Truss, 2005; Francis & Keegan, 2006). IK
bu paradoksal durumdan, ancak yénetim ve ¢alisanlar arasindaki dengenin goze-
tilmesinde hassas olmakla ¢ikabilir (Kochan, 2007). Aksi durumda “sermayenin
ajany” (Wright, 2008: 1068) gibi yakistrmalardan kurtulmasi zordur. Keenoy’a
(1990) gore bunun caresi, sermaye ile diger paydaslarin ¢ikarlarinin bir olmadi-
gint kabul etmek ve [K’y1 bu ¢oklu gikar yapisinin bir hakemi olarak konum-
landirmakur. Insanin performans iireten bir meta olarak goriilmesini ahlaki bir
problem olarak nitelendiren Alzola’ya (2018) gore ise, K, calisanlarin insana ya-
kisir kosullarda calistigindan emin olur, onlarin 6rgiitlii miicadele haklarini savu-
nursa, uzun vadede hem calisanlar, hem igletmeler hem de toplum bundan karls
cikar. Benzer goriisteki birgok yazar, IK’nin daha galisan odakli olmast gerektigini
savunur (Guest, 1990; Van Buren III, Greenwood & Shechan, 2011;Wallo &
Coetzer, 2022). Human Resource Management Review dergisinin 2015 yilinda
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yayimladigt, IK’nin gelecekte karsilasacagt zorluk ve firsatlarin ele alindig1 6zel
sayinin ana fikri de budur (Stone & Deadrick, 2015).

Her aragtirma gibi bu arastirmanin da bazi kisitlart bulunmakradir. Oncelik-
le, her ne kadar zengin olsa da kullanilan veri ikincildir. Katulimcilarin kimlikleri
anonim oldugundan, aktardiklar1 deneyim ve goriislerde samimi olduklart ancak
varsayilabilir. Ayrica bu anonimligin, daha 6nce de belirtildigi tizere, her ne ka-
dar diistinceleri filtresiz ve duygu yogun bi¢imde yansitmaya zemin hazirlasa da,
ayni zamanda oldugundan abaruli gosterme riski vardir. Gelecekteki calismalar,
[K’ya dair mesruiyet yargilarint daha homojen bir 6rneklemden toplanan birincil
verilerle ortaya koyabilir. Ayrica, verinin yalnizca Eksisozlitk yorumlarindan olus-
mas, arastirmay1 veri ¢esitliliginden mahrum birakmakrtadir. Diger yandan, epis-
temolojik tutarlilik, seffaf kodlama ve tema gelistirme siireci ve kodlayict cesitli-
ligi saglanarak giivenilirlik sorumlulugu gozetilmistir (Lim, 2025). Ayrica veriler,
literatiirdeki kavramsal gercevelerle karsilagtirilarak kuramsal dogrulama yoniiyle
de ele alinmustir (Lincoln & Guba, 1985).

Bu aragtirma, 2001-2025 yillari arasinda yapilmis, uzun bir zaman dilimine
yayilan yorumlari incelemistir. Bu siire zarfinda, Tiirkiye'de IK anlayisi ve uygula-
malari degisime ugramis olabilir. Bu dogrultuda yapilacak boylamsal bir ¢alisma,
[K’ya dair mesruiyet yargilarinin zaman igerisinde nasil ve ne yonde degistigini
ortaya koyabilir. Son olarak, Tiirkiye baglaminda ulagilan bulgular, farkli sekeér,
bolge ya da isletme tiirlerine gore cesitlendirilebilir. Bu tiir calismalar, baglamsal
degiskenlerin 1K algisindaki etkilerini daha ayrintili ortaya koyabilir.
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