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Ozet

Giiniimiiz kosullarinda geleneksel kariyer yonetiminin ¢alisanlarin taleplerine
kargihk vermede yetersiz kalmasi, isletmeleri yeni yaklagimlara yonlendirmistir.
Bu yaklagimlardan biri olan “Sirdiiriilebilivligin® ¢alisma yagamin 6nemli
bir pargasi olan insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)’ne nasil bir etki yarattig:
ve stirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi ile isletmelerin rekabet giiciinii
“kariyer yonetimi” baglaminda nasil etkilediginin agiklanmas: amag edinilmistir.
Calismada stirdiiriilebilir kariyer yonetiminin salt olarak incelenmesinin yani
sira, aliganin kariyer gelistirmesi, ig-yasam dengesi, ¢alisanlarin duygu yonetimi
gibi unsurlarla da iliskilendirilerek agiklanmasi 6nem tagimaktadir. Ayrica
stirdiiriilebilirligin igletmelerin “kariyer yonetimi” siirecinde nasil bir deger
yarattiginin incelenmesi de ¢aligmanin diger 6nemli hususunu olusturmaktadr.
Bu caligma kapsaminda literatiir taramasiyla isletmelerin siirdiiriilebilirlik
kazanarak stratejik hedeflerine ulasmasi ve siirdiiriilebilirlik yaklagiminin kariyer
yonetimi uygulamalarina entegre edilmesi iizerinde durulmustur. Caliganin
kariyerinin devamlilig1 hususunda siirdiiriilebilir odakli yaklagimin etkisi ve
bu etkinin ¢aliganlarin tutum ve davranig setlerini hangi yonlerde degisime
ugrattig sorularina cevaplar aranmaktadir. Literatiirde de genel olarak ifade
edildigi tizere galiganin sitirdiirebilir kariyeri i¢in igletmedeki kariyer imkanlarinin
yeterliligi, calisanin gelisimini saglayacak ortamin olusturulmasi, ¢aliganin
hedefleriyle uyumu ve ig-yagam dengesinin 6nemli oldugu goriilmektedir. Bu
tespitlerin 1s181nda insan kaynaklari yonetimi, stirdiirtilebilir kariyer yonetimi
ile igletmelere rekabet avantaji saglayacak insan kaynaginn kariyer gelisimini
daha saglikli bir gekilde yonetebilecektir.
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Giris

Isletmelerin belirledikleri stratejilere ulasmada “calzsan” 6nemli bir rol
oynamaktadir. Kiiresel diinyada sosyo-ekonomik parametrelerdeki degigimler,
rekabet giiciiniin 6nemi, iggiicii piyasasinda yaganan gelismeler gibi gesitli
faktorler, isletmelerin istthdam giiciinii etkilemektedir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 yonetiminin (IKY) degisen isgiicii piyasasinda taleplere kargilik
bulabilmesi igin birtakim yeniliklere agik olmasi gerekmektedir. Bu durum
yeni bir bakig agist olan siirdiiriilebilir IKY anlayiginin benimsenmesi anlamina
gelmektedir.

Giiniimiizde farkli disiplinlerle iliskilendirilen siirdiiriilebilirlik kavraminin
onemi her bir disiplin igin giin gegtikge arttig1 gibi insan kaynaklar1 yonetimi
alani igin de artmaktadir. Cahiganlarla ilgili kariyer planlamasinin yapilmast,
kurumsal ve bireysel kariyer planlamanin uyumunun saglanmasi, IK yonetiminin
kariyer gelistirmeye yonelik uygulamalarinin saglikli bir gekilde yiiriitiilmesi
i¢in 6nemlidir. Her birey yagami boyunca kendisine ¢izdigi yol haritasi olan
kariyerinde, gesitli problemlerle kars: karstya kalabilmekte ve bu problemleri en
aza indirme konusunda dogru bir kariyer planlamas1 yapmasi gerekmektedir.
Boylece, kariyer yonetimi ile saglikl bir kariyer gelisiminin gergeklestirilmesi
miimkiin olacaktir.

Kariyer geligimi siireci, mesleki secimler, kariyer olanaklari, igten ayrilmalar
gibi degiskenlik gosteren unsurlari kapsamaktadir. Bu degisimlerin igletmede
yaratmis oldugu kirilmalara ¢6ziim iiretmek TKY’nin temel gorevlerinden
biridir. Bu kirllmalarin igletme iginde diger ¢alisanlarin tizerinde olusturdugu
etkilerin ele alinmasi ve stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin kariyer
yonetimiyle iliskilendirilerek beraberinde stirdiiriilebilirligin igletmelerin
“kariyer yometimi” stirecine nasil bir degigim yarattiginin incelenmesi agisindan
onem tagimaktadir.

Caligmanin amact dogrultusunda siirdiiriilebilirlik kavramu ile siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ele alinmigtir. Caliganin kariyerinin
gelistirilmesi, ¢aligan kariyeri planlamasi ve kariyer geligimi kavramu, isten
ayrilmalarinin yonetilmesi, ig-yagam dengesi ve geride kalanlarin duygu
yonetimi konularina siirdiiriilebilir kariyer yonetimi baglaminda deginilmistir.

1.Siirdiiriilebilirlik Kavrami ve Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklart
Yonetimi

Giiniimiiz toplumlarinda, kiiresel diizen tizerinde hizli titketimin her alana
sirayet ettigi goriilmektedir. Yaganan bu hizh tiiketim dalgasi, talep ve arz
dengesinin kurulmasini zorlagtirmaktadir. Kaynaklarin sinirhligi, ekonomik
dengelerdeki gelgitler, sosyo-kiiltiirel degisimler diinya dinamizmine etkin
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yansimalar1 olmaktadir. Toplumlari etkisi altina alan bu degigimlere uyum
gosterme hususunda iggiicii piyasasinin ve buna bagl olarak isletmelerin
yeni yaklagimlar kazanmasi 6nem arz etmektedir (Mohan Bursali ve Bayrak
Kok, 2018). Bu yeni yaklagimlar arasinda yer alan ve son donemlerde siklikla
karsimiza qikan “siirdiirebilivlik kavramma” iligkin literatiir incelendiginde farklt
tanimlarin oldugu goriilmektedir. Siirdiiriilebilirlik; ekonomi alaninda, biitgeyle
ilgili yapilacak politikalarin kisa ve uzun vadeli finansman planlamasinin dengeli
bir sekilde yapilmasidir (Duran, 2018: 9). Bagka bir tanimlamaya gore; sosyal
kalkinmada, toplumlarin salt titketimine yonelik gevresine kars1 bilingli olmasi
ve kaynaklarin kullaniminda daha sagduyulu olmasini ifade etmektedir (Yavuz,
2010: 65). Siirdiiriilebilirlik, ekonomik, sosyal ve ¢evresel kriterleri, kisa ve
uzun donemli performansi dengelemek igin hem ig diinyas1 hem de diinya igin
onemli bir unsur olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Stirdiiriilebilirlik ig perspektifi
agisindan irdelediginde, isletmelerin hedeflerine ulasmasinda hem ekonomik
hem ¢evresel hem de sosyal firsatlar1 isletme hedefleriyle uyumlagtirarak uzun
vadede paydag degerini artirmaya yonelik yapilan ¢aligma yetenegi olarak
tanimlanabilmektedir (Wirtenberg, Russell ve Harmon, 2007: 11).

Siirdiiriilebilirlik kavramini, insan kaynaklari yonetimi alaninda
iliskilendirdigimizde ise gesitli tamimlamalarla kargilagilmaktadir. Stirdiirtlebilir
insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal, ekonomik ve gevresel yonleri ele alan ve
bu dogrultuda gesitli IK strateji, politika ve uygulamalarinin gelistirilmesiyle
isletmelerin stirdiiriilebilirliginin saglanmasidir (Esen ve Esen, 2018: 829).
Ehnert ve arkadaglar1 (2016) siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimini;
geleneksel TKnin goriiglerine meydan okuyarak, uzun vadeli etkilerinin
yansimasiyla igletmelerin beklenmeyen sonuglar1 yonetmesini ve ekonomik
hedeflere ulagmasi olarak ifade eder (Siddique vd., 2025: 15). Baum (2018)
ise siirdiiriilebilir IKY nin, ¢aliganlar ve igverenler arasinda is birligini arttiran,
isletmenin gayretini toplumda taninmasina katki saglayan proaktif bir yaklagim
olarak tanimlamaktadir (Gomes, vd., 2025: 38). Kramar ise siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimini, igletmelerin finansal sonuglarindan ziyade bu sonuglarin
birbiri ile baglantisini inceleyen bir kavram olarak agiklamaktadir (Kramar,
2014: 1070). Bu tanimlardan da anlagildig: tizere siirdiirebilirlik kavraminin
temelinde devamlilik ilkesinin oldugu goriilmektedir. Ayrica igletmenin sosyal,
kiiltiirel ve gevresel hedeflerinin de 6nem tagidigr da anlagilmaktadir.

Siirdiiriilebilirligin TK yonetime katmig oldugu bu degisim, isletmelerin
ige alim, isten ¢tkarma gibi uygulamalarda klasik yontemler diginda, stratejik
ve degisen sartlara uyum saglayan bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiyag
duyulmasina zemin hazirlamistir (Aykag ve Bagci, 2016). Kit kaynaklarin
varligy, tiiketici taleplerinin siirekliliginin hiz kazanmasi, igletmeleri yenilige
ve yeni ¢oziimler aramaya yonlendirmektedir (Yeni, 2014).
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Isletmelerin insan kaynaginin devamlihgini yonetmek igin insan kaynaklar
yonetiminin siirdiiriilebilirlik ¢ercevesinde degerlendirilmesi gerekmektedir
(Ehnert ve Harry, 2012: 229). Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
beklentileri kargilayamayabilir. Clinkii stratejik insan kaynaklari yonetiminde,
isgiicli finansal hedeflere ulagmada yatirim araci olarak degerlendirilirken;
siirdiiriilebilir TKY’de ise isgiiciiniin titkenmesine yonelik ¢oziimler aramaktadir
(Esen, 2018:93). Bu nedenle siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi giintimiiz
kogullarinda igverenlerin 6nem verdigi isletmenin 6nemli bir stratejik pargasi
haline gelmis bulunmaktadir. Genel olarak IK uygulamalart bu baglamda
degerlendirilmektedir.

Richard’in (2022) literatiir ¢aligmasina dayanarak olusturmug oldugu
sekilde, isletmelerde siirdiiriilebilir IKY’nin benimsenmesinde ¢alisanlar
ve IK yoneticileri arasinda uyumun olmast gerektigi goriilmektedir. Aym
zamanda siirdiiriilebilir TKY, endiistriyel iligkiler, ¢alisma ortamu, i siireci gibi
bir¢ok faktorlerin siirdiiriilebilir odakli olmasi gerektiginin altini ¢izmektedir.
IK uygulamalarinin yapilandirilmasinda bu temel bakig agisiyla politika ve
prosediirler geligtirilmesi 6ngoriilmektedir. Yetenekli calisanlarin ise devamliligy,
iggiictiniin saglikh bir gekilde yiiriitiilmesi, sendikalar, ige alim ve isten ¢ikarma
siiregleri, sosyal ortakliklar ve benzeri unsurlar siirdiiriilebilir TKY igin 6nem
tagimakta olup konuya iliskin bilgiler Sekill belirtilmistir (Richards, 2022:
544).

—————= Sekil 1: Calisan Merkezli Siirdiiriilebilir IKY
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Isletmelerin TKY uygulamalari disinda stratejik anlamda yetenekli alisar
isletmelere ¢ekmek ve elde tutmak, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan her
zaman Onem tagimaktadir.

Isletmelerde sorumlu lider ve yoneticilerin sahip olduklar1 degerler
araciligryla geleneksel TK siireglerini siirdiiriilebilir uygulamalara doniistiirmesi
ve onceligini siirdiirebilirlige vermesi, ¢alisan performansini ve kurumsal
stirdiiriilebilirlik tizerinde yadsinamaz bir etki yaratabilmektedir (Nakra ve
Kashyap, 2025: 414). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
sayesinde hem mevcut ¢aliganin siirekliligini saglamak hem de isletmenin
yagayabilecegi ekonomik zorluklar1 engellemek miimkiin olabilmektedir
(Kesen, 2016: 565). Dolaysiyla ¢aliganin katilimini saglayacak politikalar ve
uygulamalar geligtirilmesi, ¢alisanin degisimlere karsi daha tretken ve etkin
olmasini saglayacaktir (Gollan, 2006). Yonetimdeki bu doniigiimler, isletmelerin
bulundugu sektorde varligini stirdiirmesine ve kir marjiyla ilgili hedeflerine
ulagmasina yardimer olacaktir (Tekin, 2022). Isletmelerin devamliligint
saglamaya yonelik hedeflere ulagmada, insan kaynaklar1 yonetiminin, tek
diizen bir yonetim anlayigindan uzaklagarak, deger yaratma ve siirdiirtilebilir
odakl bir insan kaynaklar1 yonetimine evrilmesi bu hususta nem tagimaktadir
(Ozutku vd., 2015). Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetiminin isletmelere
saglamig oldugu bu kazanimlar agagidaki gibi ifade edilebilir (Kramar, 2014):

o TIsletmelerin sirh kaynaklarin tiiketiminde ve gelecekte bu kaynaklarin
devamhligini korumaya yonelik degerlendirmelerin yapilmast,

* Calisanlarin kendini degerli hissedebilecegi politikalar geligtirmek

Her agidan 6nem tagtyan 1K uygulamalarinin maliyet kaybi olarak
goriilmemesi ve gereken 6nemin gosterilmesi gerekmektedir. TK uygulamalart,
isletme i¢inde yaganan veya yaganabilecek sorunlara ¢6ziim iiretebilecegi gibi
birtakim politikalar gelistirilebilmesi bakimindan da 6nem tagtyan husustur.

Ehnert ve arkadaslarinin (2020), Dyllick ve Muft’nin (2016) yapmis
oldugu calismadaki “Boyutlary” kismindan esinlenerek, siirdiiriilebilir TKY
tiirlerinin siniflandiriimasina yonelik bir tablo (Tablo 2) gelistirmistir (Ehnert
vd., 2020:3). Asagidaki Tablo 2 incelediginde sosyal sorumluluk, yesil IKY,
tarkindalik yaratma, siirdiiriilebilir performans ve siirdiiriilebilir ekonomi gibi
degerlerden olusmaktadur. Siirdiiriilebilir IKY, olusabilecek sorunlara yonelik
calisanlara farkindalik kazandirmaktadir.
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Toblo 2: Siivdiiviilebilir IK Tiivierinin Smiflandwilmas:

Siirdiiriilebilir | Kurumsal bakig | Siirdiiriilebilir Siirdiiriilebilir Siirdiiriilebilir
IKY Tiirleri agis1 (amag) IKY girdileri? IK siirecleri IK giktilart
(Hangi temel (nasil?) (hangi degerler,
etkileri var) kaynaklar?)
Tipl Igten-disa, bagka | Isletmelerin, Sosyal yonden Ekonomik ve
Sosyal bir deyisle, insanlar sorumlu IK sosyal degerler,
Sorumluluk IKY | ekonomik ve tizerindeki etkisi | davranigi, (6rnegin
sosyal amag, konusunda uygulamalari, kurumsal itibarin
(ekonomik amac1 | farkindalik stratejileri ve artmast, igveren
destekledigi yaratmak kiiltiirii, (6rnegin; | ¢ekiciligi)
siirece) (organizasyonel | saglik ve refah
siurlarm Gtesinde | girigimleri)
ve uzun vadeli
diigiinme)
Tip2 Igten-disa, bagka | TKY’ni kullanarak | Yesil IK davranigi, | Ekonomik ve
Yesil IKY bir deyisle, gevreci degerlerin | uygulamalari, ckolojik degerler,
ekonomik ve timiiniin stratejileri ve (6rnegin;
cevresel amag isletmeye kiiltiirii, (6rnegin; | karbon ayak
(ckonomik amact | yerlestirilmesi; yesil ige alim, izinin azaltilmasi
destekledigi yesil isyeri yesil farkindahk | ile galigan
stirece) uygulamalarinin | egitimi, yesil bagliliginin
hayata gegirilmesi, | 6diiller) artmast)
Tip3 Tgten disa, IKY yetkinlikleri, | Davranis, Ug yonlii gizgi,
Ug yonlii bagka bir deyisle | beceriler, uygulama, dort yonlii gizgi,
IKY ekonomik, bilgi, degerler, stratejiler, kiiltiir | (6rnegin; nesiller
cevresel ve sosyal | kazamimlar ile vb., (6rnegin arasi (yesil)
amag (ckonomik | kazan-kazan kurumsal yonetim, bilgi
amaci destekledigi | durumlarim stirdiiriilebilirlige | ve becerilerin
stirece) yaratmak, katki saglamak ve | gelecek nesillere
insan kaynaklar1 | aktarilmasi)
yonetimini (ekonomik
stirdiirtilebilir stirdiirtilebilirlik)
bir gekilde ve yagh
gergeklestirilmesi) | galiganlarin
Ozsaygisini
ve refaht
arttirmak (sosyal
stirdtirebilirlik)
Tip4 Distan-ige Ortak iyilige Ortak iyilik Sosyal ve ekolojik
Ortak iyilik katki saglayacak | degerlerini stirdiiriilebilir
odakli (Common IKY yetkinlikleri, | giiglendiren IKY | kalkinma etkisi,
Good) TKY beceriler, bilgi uygulamalari (ornegin: Tedarik
ve tutumlar ve davranglari, zincirlerinde
ve “biiyiik (Ornegin; uygun ¢aligma
zorluklarin” giivenilir ig kosullari, istihdam
¢Ozlimiine iligkileri) olugturma
yardimci olmasint ve ekonomik
saglamak, demokrasi)

Kaynak: Ehmert, 1. A., Matthews B. ve Camen M.M. (2020). Common Good Hrm: A
Pavadigm Shift In Sustainable Hrm? Human Resource Management Review,30.




Deniz Atalay / Sonay Satrr | 47

Wirtenberg ve arkadaglarimin (2007)’de siirdiiriilebilirligin TK>da oynadig1
rolii aragtirmak adina diinyanin en siirdiiriilebilir sirketlerinden dokuzunun kilit
yoneticileriyle yaptiklar1 goriismeler sonucunda isletmelerin stirdiiriilebilirligi
icin TKCnin insan sermayesini desteklemek amaciyla katki saglayacagi alanlar
asagida siralanmugtir. Ozellikle bu alanlardan; liderlik gelistirme, egitim ve
gelistirme, gesitlilik ve ¢ok kiiltiirliiliik, etik ve yonetigim, yetenek yonetimi ve
1§ giicii adanmighginda 6nemli faydalar sagladig: ifade edilmistir (Wirtenberg
vd., 2007:15):

*  Liderlik gelistirme

*  Egitim ve gelistivme

*  Degisim yonetimi

o Is birligzi ve ckip calismast

o Yetenek yonetimi

*  Cegsitlilik ve ok kiiltiivliilisk
* Etik ve yonetisim

*  Deger yaratma ve asilama
o Sayjlik ve giivenlik

o s giicii adanmaslyi

Zaugg, Blum ve Thom (2001)’un ise yapmig olduklar1 bir ¢aliymada,
stirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimine iligkin girket temsilcilerine 6nemli
gordiikleri bazi anahtar kelimeler sorulmus ve alinan cevaplar yirmi kategoriye
ayrilarak bir degerlendirme yapilmig ve bunun sonucunda 300°den fazla anahtar
kelimeye ulagilmistir. Bu kavramlardan/terimlerden ise en ok sirastyla; “insan
kaynaklar: gelistivme”, “calisanlarm ozelliklers”, “liderlik ve koglul™, “strateji/
planlama™, “tesvikler” ve “deger yonelimi” ile bir iligkilendirmenin oldugu
tespit edilmistir. Burada insan kaynaklar1 gelistirme kavramu ile “ggitim ve
egitimin sigveklilygi”, “nitelik”, “bilgi bivikimi”, “destek” ve “kariyer planlama”
gibi anahtar kelimelere atifta bulunulmaktadir. Diger yandan “performans
Josterme istegi”, “sorumlulul”, “esneklik” ve “motivasyon” gibi kelimeler ise
calisanlarin 6zellikleri baglaminda tizerinde durulan kavramlardir. Sirketlerin
onemli oldugunu diigiindiigii liderlik ve strateji baglaminda; “yonetim ve liderlik
ilkelers”, “calisanlava verilen deger” ve “hedefleve gove yonetim™ gibi ifadeler
vurgulanmaktayken, strateji baglaminda ise insan kaynaklar1 yonetiminin uzun
vadeli yonelimlerinin alti gizilmektedir. Caliganin elde tutulmasinin da ayrica
onemli oldugunun tizerinde durulmustur. Bununla birlikte sik tekrar edilen
diger anahtar kavramlar ise, iletigim, i§ gorenlerin refahu, giiven, sadakat, bilgi,

kalite yeterlilik, katilim ve stireklilik olmustur.
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2. Siirdiiriilebilir Kariyer Yonetimi

Kariyer, toplumlarin demografik 6zellikleri, ekonomik yapisi, egitim
politikalari, kiginin yetkinlikleri, iggiicti piyasasinin sundugu imkanlar gibi
bir¢ok etmenler gergevesinde bireyin ileriye doniik ¢izmis oldugu yol haritasidir
(Diindar, 2018: 282). Bu yol haritasinda her zaman yiikselis olmadig1 gibi
duragan donemler veya diisiislerde olabilmektedir. Bagka bir ifade ile kariyer,
bireylerin egitim hayatinin bitigiyle ve ¢aligma yagamina girmesiyle baglayan
ve emeklilikle son bulan ¢aligma yagaminin tiimiinii kapsayan bir siiregtir (Kir
ve Salkim Er, 2017: 15). Birey olarak kariyerimizi planlarken, hedeflerimiz
ve isteklerimiz degiskenlik gosterebilir. Zamanla yasanan degisimler,
bireyin kendisiyle ilgili igsel faktorler disinda ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
faktorlerden kaynakli olabilmektedir. Kiginin yapmis oldugu tercihler, kariyerini
yonlendirirken, Bilgiler Dernegi Kariyer Merkezi’ne gore (2005) agagidaki
bir¢ok etmen kariyerin gekillenmesinde rol oynamaktadir (Duman, vd., 2006:
53):

. lyi
o Yetenck

*  Deger yargilar

*  Ekonomik faktorier

*  Sosyal ve kiiltiivel yapr

Bu etmenler gergevesinde bireylerin almig oldugu kisa vadeli kararlar, bazen
kariyeri i¢in ideal olmadiginda bireyin memnuniyetsizligine dontisebilmekte
ve bu da bireyin potansiyelinin ortaya gtkmasina engel olabilmektedir (Hassan
vd., 2022: 3). Kariyer siirecinde olugabilecek engellerin ii¢ temel unsuru
bulunmaktadir. Bunlar agagida siralanmistir (Vergiliel Tiiz, 2003: 172):

1. Birey olarak algilanan yetenckler,
2. Birey olarak algilanan giidii ve ihtiyagln,
3. Birey olavak alglanan tutum ve degerler:

Bu temel unsurlar dogrultusunda birey, kariyerinde farkli segimler
yapabilmektedir. Caligma yagamindaki gelismeler bireyin kariyerinde
degisimlere neden olabilmektedir. Dolastyla igletmenin varligini stirdiirmesi
i¢in proaktif bir bakig agisiyla yoneticilerin ve ¢alisanlarin iggiicii piyasasindaki
geligmelere gore kariyer planlamalar1 yapmalari gerekmektedir (Mohan Bursali
ve Bayrak Kok, 2018: 60).

Caliganlarin kariyer hedeflerine ulagabilmesinde yonetim ve ¢alisanlarin
ortak sorumlu olup, yetenekli ¢alisanin kaybedilmemesi i¢in kariyer yonetimine
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gereken Onemin ve gabanin gosterilmesi gerekmektedir (Ay vd., 2014: 47).
Genel olarak kariyer yonetiminin ¢aligma yasaminin aktorlerine birgok faydasi
bulunmakla birlikte isletmelerdeki etkili kariyer yonetimi, ¢aliganlarin kariyer
yolunda giivenli bir gekilde ilerlemesini saglayacaktir. Diinya dinamizminde
yaganan hizli degigimler, bireylerin ve igverenlerin beklentilerinde degisimler
olusturmustur. Ekonomik kaygilar, is yasamindaki geleneksellikten uzaklagan
esnek caligma saatleri, yapay zeka ve endiistri 5.0 alaninda yaganan geligmeler,
sosyo-Kkiiltiirel yagamdaki taleplerin degismesi ig diinyasini etkilemekte (Kilig,
2023) ve iy diinyasina yanstyan bu degigimler, zaman zaman bireylerin kariyerleri
konusunda umutsuz ve gelecegine iliskin kaygili olmasina neden olabilmektedir
(Tiryaki Yenilmez ve Akman, 2023:149). De Vos, Van Der Heijden (2017)
yapmug olduklar1 bir galiymada,kariyer siirdiirebilirligini, zaman temasina
odaklanarak, siireklilik kaliplariyla birbirine baglanmug ve bireysel faaliyetlerle
karakterize edilen bir dizi kariyer deneyimleri olarak ifade etmektedirler
(Ozbilen vd., 2024: 2). Kariyerleri igin kaygilanan bireyler, kariyerlerine
stirdiirebilirlik kazandirma ¢abasina girmektedirler. Siirdiiriilebilir kariyer
ozelliklerini inceledigimizde ii¢ temel unsura odaklanildig1 goriilmektedir
(Curseu vd., 2021:661):

o Istihdam edilebilirlik: Bireyin istihdam edilebilir hale getirilmesi.

* Esneklik ve uyum: Giiniimiiz kogullar1 goz 6niine alindiginda, bireylerin
kariyerleri boyunca direngli olmalar1 ve olumsuz durumlara karst hizlica
reaksiyon gostermeleri.

* Baglanti: Zengin bir sekilde birbirine bagl sosyal bir baglamda
uygulanabilir, uzun vadeli kariyer yollar1 olugturmak igin akall kariyer
segimleri yapmalari.

Bu unsurlarin bir kariyerin siirdiirebilir hale gelmesinde etkili oldugunu ve
bireylerin istihdam edilebilirligi, esnekligi ve kariyer baglantilarindan olugan bu
tiglii zincirle kariyer sistemlerini kurduklarinda, bu sistemin daha saglikli bir
sekilde yiiriitiilebilecek, boylece kariyer siirdiirebilir hale getirilmig olacaktir.

Isletmeler, ¢alisanlarin refahini ve kariyer gelisimini diisiinerek TK
uygulamalarini igletmenin stratejik hedefleriyle iligkilendirdiginde, igletmelerinin
stirdiiriilebilirligine katkida bulunacaktir (Ishaq vd., 2025: 4). Diger yandan
kariyer siirdiirtilebilirligi, bir yandan ¢aliganin refahinin artmasina yardimei
olurken bir yandan da galiganin kariyerine yonelik kazanimlarinin stirekliligini
saglayacaktir (Nakra vd. 2024:1711). Siirdiiriilebilir IKY, kariyer yonetiminin
basma kalip diisiincelerden ve uygulamalardan uzak, kariyer ¢ikmazlarinda
yaganabilecek risklere karg1 ¢oziimler iiretecek proaktif uygulamalar gelistirilebilir
ve boylece ¢alisanlarin iy memnuniyetini ve motivasyonunu artirilabilir (Hassan
vd., 2022).
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Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimini inceledigimizde bir¢ok yazarin
farkl kavramlarla iligkilendirme yapmis oldugunu gérmekteyiz. Ornegin,
Zaugg ve arkadaglar1 (2001) yapmug olduklar1 bir ¢aligmada, ig-yagam dengesi,
bireysel sorumlulugun gelistirilmesi, istihdam edilebilirligin artirilmasi
gibi unsurlarin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde rol oynadigini
belirtmiglerdir. Kossek ve arkadaglar1 (2014) siirdiiriilebilir isgiicii ile ilgili
olarak yapmig olduklar1 galigmada, ¢alisanlarin ig-yagam dengesi ve refahini
destekleyen istihdam uygulamalarinin, siirdiiriilebilir iggiiciiniin gelisimine
ve verimliligine yardimcr olacagini belirtmiglerdir. Ayrica siirdiiriilebilir bir
1§ giiciinii olugturmak igin tasarlanan kurumsal stratejiler kapsaminda sosyal
destekler ve stirdiiriilebilir kariyeri destekleme gibi unsurlarin da 6nemli
oldugunu vurgulamaktadirlar. Veld ve arkadaslarinin (2016)’da yapmis oldugu
caligmada ise stirdiiriilebilirligi istihdam edilebilirlikle iliskilendirmiglerdir (De
Vos vd., 2020: 2). Bu ¢aliymada ise stirdiirtilebilir kariyer yonetimine iliskin
agagidaki bagliklara yer verilmisgtir.

2.1. Kariyer Gelistirme

Isverenler, gahisanlardan kendilerini siirekli yenilemelerini ve gelistirmelerini
beklemekte ve bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetimi, danigmanlik,
rehberlik gibi egitim faaliyetleri ile ¢aliganlarin yetkinliklerinin arttiriimasini
saglamaktadir (Diindar, 2018: 300). Diger yandan, igsizlik, maddi kazang
saglama zorunlulugu, egitim durumunun yetersizligi gibi faktorler bireyin
kariyerinin siirdiiriilebilirligine deger katacak unsurlardan uzaklagmasina
neden olabilmektedir (Agkun, 2023). Ancak, mentorluklarla yapilandirilmig
programlarin dizayn edilmesi, yoneticiler ve galiganlar1 giivende hissettirecek
uygulamalarin benimsenmesi, kariyer siirdiirebilirliginin saglanabilmesi
hususunda olduk¢a 6nemli olabilmekte (Haugsevje ve Heian, 2024) ve bu
dogrultuda ¢alisanlarin kendini geligtirmesi kariyerinin stirdiiriilebilirligine
de katki sunmaktadir (Nakra vd., 2024).

2.2. Calisanin Kariyeri

Bagaril bir kariyer planlamasi igin 6ncelikli olarak bireyin beklentilerini
agik bir sekilde ortaya koymast ve igin gerektirdigi yetkinlikler dogrultusunda
Olgiip tartmasi, kendisinin ilgi ve yetkinliklerine gore tercihlerini belirlemesi
gerekir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2015:148). Bireyin ayni isletmede kariyerine
devam etmesi, kariyer firsatlar1 agisindan 6nemli olarak degerlendirilmektedir.
Kariyerin siirdiiriilebilirliginde, birey istedigi iist diizey pozisyonlarda ¢aligma
imkan1 bulsa da kendi tstleri tarafindan desteklenmemesi, kendisini basarilt
olarak gbrmesine engel olacaktir. Ancak ¢aliganin memnuniyetinin saglanmasi
caliganin performansini arttiracak ve igletme agisindan ise varligin siirdiirmede
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etken rol oynayacaktir (Kose ve Yiiksel Nalbantoglu, 2021:72; Agun vd.,
2021). Caligan kariyerinin siirdiirebilirligini inga ederken ¢evresel kosullarin
da dikkate alinmasi ve galiyma yagaminin her déneminde bir¢ok problemle
miicadele etmek ve iistesinden gelmek gerektiginin bilincinde olunmasi
gerekir (Glimiigtekin ve Giiltekin, 2015). Proaktif davranig gosteren bireyler,
gevresindeki degisiklikleri gozlemler ve bu dogrultuda kaynaklarini olugturursa
kariyere iliskin zorluklar1 daha iyi yonetebilir ve kariyer hedeflerine ulagmasi
kolaylagir (Talluri vd., 2022: 587).

2.3. Isten Ayrilmanin Yonetilmesi

Sahip oldugu isgiiciinii aktif olarak kullanmak isteyen kurumlar, insan
kaynagina yeterli yatirrmi yaparak gereken degeri verdiginde ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri azalirken siirdiirtilebilir bir yaklagimla kurumun verimliligi
artmig olacaktir. Bireyinde 6zel yagaminda karsilagtigi beklenmedik sorunlar
ya da kurumun aldig1 kararlar nedeniyle isten ayrilma eylemini gostermesine
neden olacak olumsuz durumlarla baga ¢ikabilmesi igin iginde bulundugu
etkilesim diizeyi kariyerinin siirdiiriilebilirligi izerinde kritik etkiye sahip
olabilmektedir (Ozgiil ve Giirol, 2019:108; De Vos vd., 2020). Ayni zamanda
caliganin yiiksek seviyede iy memnuniyetine sahip olmasi, motivasyonunun
artmasina ve 1K yonetimiyle ile is birliginde bir galigma kiiltiiriine sahip
olmasina zemin hazirlamaktadir (Faeni vd., 2025: 3).

Isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasmada galisanin ve kurumun
kariyer planlarinin uyumlagtirilmasi ve gelistirilmesi siirdiiriilebilir bir kariyer
yonetimi sistemiyle gergeklestirilebilir; aksi durumda igletmelerde ¢aliganin 6n
goremedigi bir kariyer sisteminin varligs isten ayrilmalara ve giiven ortaminin
bozulmasina neden olacaktir (Tunger, 2012). Isten ayrilmalarin yonetilmesi
konusunda, galigma kogullarinin isgiicii piyasasi sartlarina gore iyilestirilmesi
ve IK yonetiminin ¢alisanlara deger vermesi olast ¢oziimler arasinda
degerlendirilebilir. Ayrica, ig siireglerine geffaflik kazandirilmasi, igletmelerin
stirdiirebilir kariyer hedeflerini ulagmasina yardimci olacaktir (Vihari ve Rao,
2018). Diger yandan, ¢aligana adil davranilmasi ve odiillendirilmesi, isten
ayrilma olasihigini azaltsa da bazi durumlarda daha iyi imkanlara kavugacagina
inanan ¢alhisanlar, igletmeden ayrilma segenegini de diistinebilmektedirler
(Aydogdu ve Asikgil, 2011).

2.4.1s-Yagam Dengesi

Is alaninda sorumluluklar1 yerine getirdiginde geri planda kalan 6zel yagami;
ozel yasamindaki gorevleri yerine getirdiginde i alanindaki sorumluluklar:
geride kalmasi kadini zorlayan unsurlardir (Yigit, 2021:307). Caliganlarin
psikolojilerinin ve duygularinin 6nemli oldugunu diigiindiigtimiizde, is
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yagsamlar1 diginda, 6zel yasamlarinda da kaliteli zaman gegirmeleri birey ve
isletmeler agisindan 6nem tagimaktadir (Akin vd., 2017:116). Insan kaynaklari
yonetimi, ig-yagam dengesine yonelik politikalar gelistirirken; i3 ve 6zel
yagam arasinda olugacak gerginligin ve stresin azaltilmasini saglamak, her iki
alana ait sorumluluklarin dengeli bir sekilde ytiriitiilmesine yardimc olmay1
amaglamaktadir (Kul Parlak, 2016).

2.5. Geride Kalanlarn Duygu Yonetimi

Babelova ve arkadaslarinin (2019) yapmus oldugu bir ¢aligmada, igletmelerin
yeni ¢aliganlar1 gekebilme yetenekleri, galisanlar arasindaki iligkiler, ¢aliganlarin
sergiledikleri i davramiglari ve igletmede devam etme istegi ¢alisanlarin igletmeye
yonelik algilarint 6nemli 6lgiide etkiledigi (Piwowar-Sulej, 2025: 63) ve
isletme iginde yaganan igten ayrilmalarin, diger galisanlarda igsiz kalma kaygisi,
endige, stres, dikkat kaybi, 6zgiiven gibi sorunlar1 da beraberinde getirdigi
goriilmektedir (Ozbucak Albar, 2018). Yoneticilerin ve ¢alisanlarin kargilikls
olarak duygularini yonetebilmesi konusunda yetersiz kalmas: durumunda
isletmelerde, saglik ve psikolojik agidan sorunlarinin agiga ¢ikmasi kaginilmaz
olacaktir (Toéremen ve Cankaya, 2008:41). Isletmelerin siirdiiriilebilirligini
saglama adina baz1 6ngoriilemeyen durumlart yonetebilecek yetenege sahip
caliganlar igin ¢esitli uygulamalar gergeklestirmek gerekir (Huang vd., 2023).

Anlesinya ve Susomrith’in galigmasinda (2020) kuruluglarda stirdiiriilebilir
IK y6netiminin éniindeki temel problemleri; IK yonetimini siirdiiriilebilirlik
uygulamalariyla entegre etmeye yonelimin yeterli seviyede olmamasi, yesil
ve siirdiiriilebilirlik egitimine bagliligin diisiik olmasi, siirdiiriilebilir TK
yonetimini ige alim ve se¢im kriterlerine ve performans degerlendirme
kriterlerine dahil edememesi, ticretlendirme ve 6diil sistemleri ile stirdiiriilebilir
IK uygulamalarinin tasariminda ¢alisanlarin katihminin olmamast olarak ifade
etmektedir (Anlesinya ve Susomrith, 2020: 307). Siirdiiriilebilirligi IK politika
ve uygulamalarina igsellestirilmesinde oncelikli olarak firmanin galisanlar
ve IK yonetimi olarak éneminin ve gereksinimin farkindalik kazanmast
gerekmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Isgiicii piyasasinin aktorleri olan igverenler ve ¢alisanlar farkli amaglar
dogrultusunda galigma yagaminda var oluglarina devam etmektedir. Isverenler
i¢in iiretim mekanizmasinin siirekliligi ve kir marjinin maksimuma ¢ikmasi
temel amaglaridir. Fakat geleneksel bakig agisiyla yonetilen igletmeler, bu temel
anlayisla igletmelerin siirdiirebilirligini zorlagtirmaktadir.
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Siirdiirebilirlik kavramu, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yeni boyutlar
kazanmugtir. Siirdiirebilirlik diigiincesiyle yeniden yapilandirilan IK politikalari
ve uygulamalar1 sayesinde igletmeler bulundugu sektorde rakipleriyle
rekabet etme giiclinii daha etkili hale getirerek galiganlarin istihdamim
daha 6n plana gikarmaktadur. Siirdiiriilebilir IK uygulamalari, isletmelerin
stirdiiriilebilirligine katkida bulunmasi ve galiganlara siirdiiriilebilir temelli
hedeflerin benimsenmesine yardimci olmasi agisindan igletme yonetiminde
yadsinamaz bir 6neme sahiptir (Macini vd., 2022). Garg and Punia (2017)
de yapmus oldugu calismada, siirdiiriilebilir temelli TK sistemleri, rekabet
avantaji saglayacak TK uygulamalar1 bir araya getirerek, orgiitsel ve bireysel
taleplerin uyumlagtirilmasini saglayacagini ifade etmektedir (Almarzooqi vd.,
2019: 1275)

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ve siirdiiriilebilir kariyer yonetimi
ile hem isletmeler stratejik hedeflerine ulagmada hem de ¢alisanlarin istihdam
edilebilirliginin devamhilig1 noktasinda katki saglayacagi ve bu dogrultuda
stirdiiriilebilirlik kavramin 6neminin her gegen giin artacagi beklenmektedir.
Siirdiiriilebilir kariyer yonetiminde ¢aliganin kariyeri, kariyer gelistirme, ig-yasam
dengesinin saglanmasi, isten ayrilmalarinin yonetilmesi ve geride kalanlarin
duygularinin yonetimi gibi kavramlarin 6nemli oldugu diigtiniilmektedir.
De Vos vd. (2016) kariyer siirdiiriilebilirligi, ¢aliganlarin degigen ¢aliyma
kogullarina uyum saglama, gelisim gosterme, kriz yonetimi kapasitesine
bagl olarak kariyerlerini dogru bir sekilde tanimlamalarina, yonetmelerine
ve desteklemelerine imkan saglamaktadir (De Vos ve Van Der Heijden, 2017:
43). Boylece igletmeler dogru ve etkin bir kariyer yonetimiyle ¢alisanlarin
kariyer planlamasini bagarili bir gekilde yiirtitebileceklerdir.

Ayrica, kariyer stirdiriilebilirligi hem isletmelere hem de galiganlara
saglamig oldugu kazanimlart dogrultusunda TK alaninda 6nem tagidig bir
gergektir. Dolayisiyla siirdiiriilebilirlige iliskin IK alaninda yapilan galigmalarda,
stirdiiriilebilirlik ve TKmun iligkilendirilmesi noktasinda daha fazla ¢aligma
yapilmasina ihtiyag duyuldugu diistiniilmektedir.
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