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Ozet

Bu ¢aligmada, siirdiiriilebilirlik ve personel gelisimi arasindaki iliski kapsaml
bir gekilde ele alinmugtir. Siirdiiriilebilirlik, cevresel, ekonomik ve sosyal
dengelerin korunarak uzun vadeli bagart hedeflenmesi anlamina gelirken,
personel gelisimi bireylerin yeteneklerini artirarak hem kigisel hem de kurumsal
fayda saglama siirecidir. Ozellikle giiniimiiz is diinyasinda, kiiresel 1stnma,
kaynaklarin titkenmesi ve sosyal esitsizlikler gibi sorunlarin etkisiyle, yalnizca
kisa vadeli ekonomik basariya odaklanmak artik yeterli gortilmemektedir. Ayrica
calisma siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) stratejik 6nemini
vurgulamaktadir. Siirdiiriilebilir IKY, alisanlarin sagligin, ig-yasam dengesin,
mesleki gelisimini ve gevresel duyarliligim 6nceliklendirirken; etik ve sosyal
sorumluluk ilkelerini de gozeten bir yonetim anlayisin temsil eder. Tsletmelerin,
cahisanlarinin yalmizca bugiinkii performansini artirmakla kalmayip gelecekteki
ihtiyaglarini da kargilamaya yonelik uzun vadeli bir yaklagim benimsemeleri
gerektigi belirtilmistir. Caliymada, siirdiiriilebilirlik kavrami detayli sekilde
ele ahnarak insan kaynaklari uygulamalarinda nasil somutlastirilabilecegi
tizerinde durulmustur. Ornegin, diizenli egitim programlari, gevre dostu
15 uygulamalari, ¢ahsanlarin i§ kararlarina katihmi ve adil ticret politikalar,
siirdiiriilebilir TKY’nin kritik unsurlar1 olarak 6ne ¢ikmistir. Bunun yam sira,
cevresel duyarliliga sahip adaylarin ige alim siireglerine dahil edilmesi, kurum
kiiltiirtiniin siirdiiriilebilirlik odakl yapilandirilmasi ve ¢alisan memnuniyetinin
artirilmasi i¢in is-yasam dengesi gibi uygulamalar detaylandirilngtir.

Cahismanin  en dikkat ¢eken yani, insan kaynaklari yonetiminde
stirdiiriilebilirlik kavraminin igletmeler igin uzun vadeli bir rekabet avantaji
olugturma potansiyeline sahip olduguna dair giiclii bir argiiman sunmasidir.
Calisanlarin sadece isletme igin bir kaynak degil, ayni zamanda bir deger olarak
kabul edilmesi gerektigi vurgulanmis ve bu anlayigin kurumlarin ekonomik,
sosyal ve gevresel performanslarini iyilestirecegi ifade edilmistir. Tsletmelerin,
caliganlarinin geligimine yatirim yaparak daha giiglii bir kurumsal yapi
olusturabilecekleri ve boylelikle hem toplumsal hem de gevresel sorunlara
katki saglayabilecekleri ortaya konmustur.
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GIRIS

Siirdiirtilebilirlik kavrami akademik literatiirde 1980’li yillarda yer
almaya baglamigtir. 2000’1 yillarin baglarinda Birlesmig Milletler tarafindan
yaymlanan “Kiiresel Tlkeler Sozlesmesi” ile is diinyasinin insan haklari,
caliyma standartlari, personel yetistirilmesi ve gelistirilmesi, ¢evre ve
yolsuzluklarla miicadele alanlarinda sorumluluklari ele alinmigtir. Bu ilkeleri
yonetim stratejileri arasinda alan sirketler diinyamiz ve tizerinde yagayan
canlilar1 korumakla birlikte uzun vadeli bagar1 saglamak igin kendilerine
zemin hazirlamig olmaktadirlar.

Giiniimiizde artan kiiresel 1s1nma, biyogesitlilik kaybi, dogal kaynaklarin
azalmasi, aglk, yoksulluk ve yolsuzluk gibi olumsuzluklar tiim toplumu
ve dolayisiyla da ig diinyasini etkilemektedir. Bu durum artik kisa vadeli
sadece ekonomik boyutu gozeten ¢Oziimlerin toplum nezdinde kargihik
gormeyecegi anlagilmaktadir. Bu durum igletmeleri kisa vadeli finansal
bagariyr hedefleyen bakig agisindan gevresel ve sosyal boyutlar1 da gozeten
uzun vadeli siirdiiriilebilir bir perspektife yoneltmektedir. Rekabetin amansiz
kosullarinda hayatta kalmak ve basarili olmak i¢in finansal kriterlerin yani sira
artik gevresel ve sosyal kriterlerin de gozetilmesi gerekliligi bir¢ok igletme
tarafindan kabul edilmekte ve buna uygun vizyon, hedefler ve stratejiler
gelistirerek, 1§ siireclerini uyarlamaya caligmaktadirlar. Bu uyarlamalarin
arasinda  strdiiriilebilir personel gelisimi de yer almaktadir. Burada
stirdiiriilebilirlik ve personel gelisimi arasindaki iliskiler farkli yonleri ile ele
alinmaya c¢ahgilmigtir. Bu maksatla Oncelikle stirdiirtilebilirlik kavramina
yer verilmis, ardindan siirdirtilebilirlik ve personel geligimi incelenmeye
caligilmugtir.

1.Surduriulebilirlik Kavrami

Siirdiirtilebilirlik kelimesi genellikle dayanikli, uzun vadeli, saglam ya
da sistematik anlamlarinda kullaniimaktadir. Siirdiiriilebilirligin tarihsel
kokeninin bulunmast zordur. Oziinde siirdiiriilebilirlik bir sistemin uzun
vadeli yagayabilirligini veya hayatta kalmasini saglamak igin yeniden iiretme
veya kendini idame ettirme fikirlerine atifta bulunulur. Etimolojik kokeni
Latince ‘sus-tenere’ siirdiirmek kelimesi ve ‘miimkiin’ son ekiyle bir yetkinlige
atifta bulunulmustur.

Bu anlamda siirdiriilebilir kalkinma bir toplumun organizasyonun ya
da bireyin kendisini igerden siirdiirme, gii¢lendirme ve geligtirme yetenegi
seklinde tanimlanabilir.

Ekolojik stirdiiriilebilirlige iligkin siyasi ve kamusal tartigma, diinyanin
sinirh dogal kaynaklar: ve yasam tagima kapasitesi konusunda farkindahigi
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artirmayr amaglayan Roma Kuliibi'niin ‘Bilyiimenin Sinirlarr’ adl ilk
raporuyla alevlenmistir. Diinyanin sinirli dogal kaynaklar: ve yagama tagima
kapasitesi ile kontrolsiiz ekonomik biiylime ve niifus artiginin sinirlart
konusunda farkindalik yaratmayt amaglamustir. 1972 yilinda Isveg’te toplanan
BM Konferansinda ekolojik sorunlarin global 6lgekte giindeme gelmesine ve
tilkelerin gevre politikalarini gozden gegirmelerine sebep olmugtur.

Siirdiiriilebilirlik; gevre, ekonomi ve toplumun dengeli bir sekilde
gelismesini ifade etmektedir. Kaynaklarin bilingli kullanimi, yenilenebilir
enerji, atlk yonetimi ve sosyal sorumluluk projeleriyle elde edilebilir.
Sirketlerin uzun vadeli stratejilerini gekillendirmede, stirdiiriilebilirlik kritik
bir rol oynamaktadur.

2.Personel Gelisimi ve Siirdiiriilebilir Personel Geligimi

Personel geligimi, her ¢aliganin kendini daha yetkin, motive ve bagh
hissetmesini saglayan biitiinsel bir siiregtir. Cesitli egitim ve gelistirme
programlar1, mentorluk firsatlar1 ve performans degerlendirmeleri bu siirecin
temel taglarini olusturmaktadir. Bir igletmenin ¢alisanlarini stirekli olarak
gelistirmesi, sadece bireylerin degil, ayn1 zamanda isletmenin de basarisini
artiracaktir.

Siirdiiriilebilir personel gelisimi, ¢aliganlarin yeteneklerini siirekli olarak
artirmayt ve i yerinde uzun vadeli bir baglilik yaratmay1 hedeflemektedir. Bu,
sadece bir kerelik egitimlerle sinirli kalmayan, siirekli bir gelisim siirecidir.
Bunun igin ¢aliganlara diizenli egitim ve gelisim firsatlari sunmak, onlarin
performansini takip etmek ve geri bildirim vermek kritik 6nem tagimaktadir.

Calisanlarin yeteneklerini artirmak, bir igletmenin bagarisint dogrudan
etkileyen kritik bir unsurdur. Cesitli egitim programlart ve kurslar
diizenleyerek ¢alisanlarin yeni beceriler edinmesini saglamak onemli bir
adimdir. Ayrica, i§ yerinde mentorluk ve kogluk firsatlar1 sunmak, bireysel
gelisimi destekler. Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin belirlenerek, onlara
ozel gelisim planlarin hazirlanmasi da etkili bir yontemdir.

Personel egitimi, ¢aliganlarin becerilerini ve bilgilerini  gelistirmenin
anahtaridir. Bu amagla ¢egitli yontemler kullanilabilir. Bunlar gu gekilde
siralanabilir:

v" Cevrimigi kurslar ve web seminerleri, esnek ve erisilebilir 6grenme
sunar.

v' Atdlye ¢aligmalar1 ve egitim seminerleri, etkilesimli ve uygulamali
deneyim saglar.
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v Mentorluk ve kogluk programlari, bireysel gelisim ve Kkariyer
hedeflerine odaklanur.

Siirdiirtilebilirlik ve personel geligiminin daha iyi anlagilabilmesi igin
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 kavramui tizerinde durmak gerekir.

3.Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklari

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde siirdiiriilebilirlik konusunda yapilan
aragtirmalar ana yaklagim odagina goére degisen; Siirdiiriilebilir Insan
Kaynaklart Yonetimi, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi, Sosyal Sorumlu
IKY, Etik IKY ile ilgili konular1 kapsamaktadir. Siirdiiriilebilir TKY Temel
ozellikleri Modeli yakin zamanda Ehnert vd. tarafindan yapilan; finansal,
sosyal ve gevresel hedeflere ulagilmasini saglayan organizasyonun iginde ve
diginda uzun vadeli etkileri olan, istenmeyen yan etkileri ve olumsuz geri
bildirimleri kontrol eden IKY stratejilerinin ve uygulamalarinin benimsenmesi
seklindeki siirdiiriilebilir IKY tanimim esasa alarak olugturulmugtur (Ehnert

vd., 2016).

Son yillarda, toplumlardaki ve isgiicii piyasalarindaki degigiklikler,
orgiitleri giiniimiizde sahip olduklari insan kaynagina gelecekte de sahip
olabilmenin yollarin1 aramaya yonlendirmektedir. Geleneksel olarak iggi ve
igveren arasinda emek aligverisi olarak tanimlanan istihdam iligkisi ekonomik
zorunluluklarla olugmugtur. Ancak insana da kaynak muamelesi yapmakla
dogal olarak, onun da diger kaynaklar gibi kithk, eksiklik, zarar gormesi veya
yok olmasi gibi kaynak sikintilartyla karg: karstya kalabilecegini kabul etmek
gerekmektedir. Ana akim TKY cahganlar1 organizasyon igin kritik derecede
onemli varliklar olarak kabul etmesine ragmen ¢aliganlarin endiselerine
oncelik tanmimaz. Toplumun baskist ve iggiici piyasasindaki sorunlarla
ugragsmanin yani sira istihdam iliskilerindeki i¢i sorunlar ele alan igletmelerin
sorumluluklarini ve iy modellerini yeniden diigiinmeleri gerekmektedir
(Guest, 2017).

Siirdiiriilebilir TKY iizerine ilk literatiir 1990°l yillarin sonlarinda
Almanya, Isvicre ve Avustralya’da ortaya ¢iknugtir. Alman  yaklagimi,
kuruluglar1; hayatta kalma, amag ve hedeflerine ulagmak igin siirekli bir
kaynak akigina bagh olan agik sistemler, kaynaga bagimli sistemler olarak
ifade eden siirdiiriilebilir kaynak yoOnetimi baglaminda gelistirilmistir
(Miiller-Christ, 2011).

Stratejik IKY ekonomik orgiitsel performans ciktilarina odaklanirken,
Siirdiiriilebilir TKY sosyal, insani ve gevresel ciktilarin da varligini
gozetmektedir. Siirdiiriilebilir IKY, ¢oklu bilango giktilarini igermesi ve kisa
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donem yerine uzun dénemli perspektife yonelmesi sebebiyle, stratejik TKY ni
de kapsayan daha genig bir perspektif olarak goriilmektedir.

Ozetle sirdiiriilebilir  IKY temel ozelliklei modeli, IKY’nin
stirdiiriilebilirlik niteligini hak etmesi igin nasil goziikmesi gerektigini
tanimlamaktadir. Boylelikle siirdiiriilebilir TKY ile ilgili bilgi eksikligini
tamamlamak ve yapisinin nasil daha agik anlagilabilir ve diger anlayiglardan
ayirt edilebilir hale gelebilmesi igin olusturulmustur (Stankeviciute ve
Savaneviciene, 2018).

3.1. Uzun Donemli Yon Belirleme

Siirdiiriilebilirlik  soyleminde uzun vadeli oryantasyon, uzun vadeli
sonuglara ve uzun bir siire sonra sonuglarini veren kararlarin ve eylemlerin
etkisine oncelik verme egilimi olarak tanimlanmaktadir. Uzun dénemli
oryantasyonla ilgili ii¢ boyut s6z konusudur; bunlar, gelecek; gelecekle ilgili
diisiinceyi ve kaygiyr yansitir, stireklilik; gegmig ile gelecek arasinda bag
kurmay1 vurgular, sebat; su andaki kararlarin ve eylemlerin gelecegi nasil
etkilediginin altin1 ¢gizer. Genellikle ironik olarak kritik 6nemdeki birgok
kararda uzun vadede arzu edilen hareket tarzi kisa vadede en iyi hareket
tarzi degildir. Bu sebeple kisa ve uzun vade kararlarinin dengelenmesi biiyiik
Onem tagimaktadir.

Genel olarak, uzun vadeli oryantasyon ig giicii planlamasindan isten
¢tkarmaya kadar cesitli IKY uygulamalarimi kapsamaktadir. Demografik
degisiklikler, insanlarin serbest dolagimi veya galiganlarin mevcut becerileri
ile gelecekte ihtiya¢ duyulacak beceriler arasindaki uyumsuzluk gibi
kuruluglarin karg1 kargiya oldugu zorluklar, ¢alisanlarin ilgisini gekme ve elde
tutma konularinda uzun vadeli oryantasyonla ilgili itici gii¢ gorevi goriirler
(Stankeviciute ve Savaneviciene, 2018).

Isgiicii pazarii yakindan takip etmek gelecekteki Pazar ihtiyaglarim
ongorebilmek  siirdiiriilebilir TKY’ni zenginlestirir. Siirdiiriilebilir TKY
bakig agisindan en iyl galijan adayr organizasyonun ihtiyaglarini uzun
vadede ve organizasyon kargilayabilecegi maliyette eglesen adaydir. Ayrica
stirdiirtilebilirlik kiiltiiriine ve eg siirdiiriilebilirlik degerlerine sahip adaylarin
gekilmesi uzun vadeli yonelim kapsamina dahil edilmelidir.

3.2. Calisan Saghigina Duyarlilik

Insanlar siirdiiriilebilir kalkinmayla ilgili endiselerin merkezindedir.
Siirdiiriilebilirlik bakis agisindan her organizasyon zaman iginde saglikh
ve iiretken bir ig giiclinii eline tutmayr saglamakla yiikiimliidiir. Caligana
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duyarlilik, ¢aligan sagligina ve giivenligine, ig 6zel hayat dengesine, ticret ve
15 yiikiine kargt duyarlilik olarak ele alinmaktadir.

Isyerleri galisan giivenligi ve saghgi diisiiniilerek tasarlanr, sirket
caliganlarin ruh sagligiyla ilgilenmek icin 6zel psikolog hizmeti saglar. Ts
ozel hayat dengesi bir bagka duyarlilik alanidir, giintimiizde cift kariyerli
ailelerin sayist oldukga fazla ve yiikse iy beklentileri ve uzun ¢aliyma saatleri
normallesti. Is hayat1 ve 6zel hayat birbirinin kargisinda olmasi gerektigini
diisiinmenin dogru olmadig: tartigtimaktadir (Rowan, 2000).

Caligana duyarhlikla ilgili bir diger konu ise ig yiikiidiir. Saglikl ve {iretken
bir iggiiciine sahip olmak isteniyorsa bu konu dikkate alinmahdir. Adil
licret konusu ve ¢aligma faaliyetlerinin belirli bir asgari yagam standardini
saglamasi, ¢alisanlarin hayatta kalmakla ilgili endiselerinin sebep oldugu
stresten korunmasit da ¢aligana duyarlibik kapsaminda degerlendirilen
hususlardir. Sonug olarak, hissedar karinin maksimize edilmesi, ¢aliganlarin
yalnizca kar araci olarak kullanilmast ve asgari ticret 6demek igin yeterli
bir gerekge sayilmamaktadir. Ayrica, diigiik maag ve fazla mesai 6demeleri,
stirdiiriilebilir IKY ile ¢elismektedir (Rowan, 2000).

3.3.Cevreye Duyarlilik

Cevreye duyarlilik ve 6zen gostermek daha gok yesil IKY nin odaklandig
bir kaygi olsa da siirdiiriilebilir IKY’nin ekolojik ¢iktilar1 halihazirda
teorik olarak kabul gormistiir. Fakat Finlandiya’da gozlemlenen ampirik
veriler teorik iggoriilerle gelismektedir (Jarlstrom vd., 2016). Finlandiyal:
yoneticiler, ¢evreye duyarliligi ve Ozeni, insan ve kar boyutundan ayri
degerlendirmiglerdir.

Cevreye karg1 duyarhilik, 6zellikle gevre bilinci giderek artan geng nesil
veya yiiksek vasifli ¢aliganlar hedeflenerek, bu adaylarin igse alimimna ve
segimine giiclii bir sekilde yansitilabilmektedir. Bu 6zellikteki ¢aliganlarin ise
almak igin rekabete girmek, ¢evreye kargi sorumlu ve duyarl igveren markas:
olarak igveren gekiciligine katki saglar (Renwick vd., 2013).

Cevreye duyarlilk ve Ozen, ¢ahgan performans yonetimi ve
degerlendirmesinde, ¢aliganin ig performansini gevre ile ilgili kriterlere gore
degerlendirerek ve ilerleme hakkinda geri bildirim saglayarak ifade edilebilir.

Daha genel olarak giinliik faaliyetlerde, siirdiiriilebilir ¢evre duyarlilig:
elektrik tiiketiminde tasarruf, kigit ¢ikti alminda sorumlu davranig ve
miimkiin olan kagit islemlerinin elektronik ortama alinmasi ve atiklarin
ayristirilmast iglemleri ile ise geliste gevre dostu araglarin kullanimi gevreye
duyarlilik kapsamina dahil edilen uygulamalardur.
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3.4.Karhilik

Uzun yillardan beri kar odakliik organizasyonel faaliyetlere
hitkmetmektedir. Fakat, isletmeler kendilerini siirdiiriilebilirlik konusunda
taahhiit altina aldikga kar ya da yatirim getirisi gibi finansal gostergeler artik
bagariyr 6lgmek igin yeterli bir kriter olarak goriilmemektedir (Kiron vd.,
2012). Bir igletmenin uzun vadeli hayatta kalmasi, finans giiciine ve rekabet
giicine bagldir. Ekonomik etkinlik, tiimii olmasa da is kararlariin ¢oguyla

baglantilidir.

Ekonomik etkinlik igin ¢aba gostermenin her ticari isletmenin dogal hedefi
oldugu ve bunun siirdiiriilebilirlik boyutu ile ters diigmedigi soylenebilir.
Kar ile ilgili en somut uygulama o6rnegi, hisse programlart uygulamasidir.
Tletmelerin galisanlarina belli oranlarda hisse vermesi calisanlarin finansal
bagarilara dahil edilmesi ve paylagilmasini saglamaktadir. Bu tiirden program
uygulamalarinin en 6nemli katma degeri artan personel motivasyonu ve
personelin kurum ile 6zdeglesmesinde yatmaktadir (Henkel Sustainability
Report, 2017).

3.5.Personel Katilimi ve Sosyal Diyalog

Personel katiliminin hem igveren hem de personel olarak her iki tarafigin
de kazan-kazan agisindan katma degeri literatiirde yerlegmistir. Yonetim
yaklagimi, katilmi, personelin belli bir oOrgiite baghiligini ve sadakatini
artiran bir ara¢ olarak gortirken, hiimanist yaklagim, katilimi, insanin
biiylimesi ve sosyal ihtiyaglarin tatmini igin faydali olarak ele almaktadir
(Joensson, 2008).

Katilim sekli, personelin bireysel mi yoksa grup olarak mi hareket
ettigini ifade eder. Ayrica, personel katihimu, farkli meseleler hakkindaki
kararlara uygulanabilir: igle ilgili veya “yakin meseleler” ve organizasyonel
meseleler veya “uzak meseleler”. Yakin meseleler personelin isi yiiriitiirken
kargilagtiklar1 anlik durumlariyla ilgilidir. I gorevlerinin veya caligma
stirelerinin diizenlenmesi bu meselelere 6rnek verilebilir. Uzak konular ise,
orgiitsel strateji veya finansal kararlar gibi personelin uzak orgiit ortamu ile
ilgili meselelerdir (Joensson, 2008).

Zaugg (2009), katihmin, personele nesne olarak degil 6zne olarak
davranilmasinda  doniigiimii = miimkiin =~ kildigin1  gorerek,  katilimi
siirdiiriilebilir TKY’nin temel amaci olarak ele almaktadir. Buna ragmen
katilim, sorumluluga bagh karar verme ozgiirliigiiniin varligina bagh kabul
etmektedir. Burada katiimin sadece calisan ve IK yoneticileri arasinda
ikili bir iligki olarak degil dar kapsamda ¢alisan, yonetim ve TK uzmanlari
arasinda tiglii bir iligki olarak analiz edilmekteyken daha genis anlamda ¢ok
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tarafll iy arkadaslar1, digardan danigmanlar, akrabalar, biit¢e organizasyonu
gibi paydaslarla incelenmelidir.

Isle ilgili karar verme, TKY’de siirdiiriilebilirligi destekleyen bir bagka
unsurdur. Ozetle, katilimin yogunlugu, bi¢imi ve tiirii ile siirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda ¢oziilmesi gereken konularin hepsi
onemli analiz nesneleri olarak goriilmektedir.

3.6.Personel Gelisimi

Siirdiiriilebilirlik 118inda personel geligimi, sadece mevcut beceri ve
kapasitelerin gelistirilmesine degil, personelin gelecekte ihtiyag duyacaklar:
beceri setleri ve kapasitelere odaklanilmaktadir. Bu sebeple, personelin
geligimi, personeli hem ana varlik hem de degisimin aracilar1 olarak kabul
ederek, uzun vadeli yonelimle ilgili gortilmektedir (Hirsig, Rogovsky ve
Elkin, 2014).

Ayrica, i§ ortamu stirekli degistiginden ve personel becerileri agisindan da
uyum saglamak igin acil ve uyumlu bir gaba gerektirdiginden, gelecekteki
becerilere yatirnm, genel kurumsal siirdiiriilebilirlik tartiymasina  bir
meydan okuma eklemektedir. Gelecegin meslekleri raporundaki 6ngoriiler
incelendiginde gelecekte ihtiyag duyulacak kritik beceriler su anda igler
i¢in hayati 6nemde goriilmemektedir. Bu 6ngorii personel geligiminin
organizasyonun genelig stratejisine dahil edilmesi gerekliligini gostermektedir.

Bu kararlar1 almadan Once her organizasyonun personeline nasil
davrandigini, onlart sifir envanter olarak mi1 yoksa zaman agamal yatirim
olarak mi1 gordiigiinii ele almalari gerekmektedir. IK Yonetiminde “just in
time” tam zamaninda konsepti 6nerilmisken, personeli bilgi deposu olarak
gormek yerine degisim araci olarak davranilmasi, maliyet olarak degil yatirim
olarak yaklagilmasi gerekliligini belirlemektedir (Becker, 2011).

Personel gelisiminin dolayli degerini unutmamak 6nemlidir, zira yeni
personeli gekmede kilit unsuru olugturur ve bununla birlikte isten ayrilmak
isteyen personele basarili bir sekilde ig aramalari i¢in daha ¢ok imkéan
sunmaktadir (Carvalho ve Cabral-Cardoso, 2008). Ayrica, egitimlerin ve
geligimin ¢aliganlara dolayli bir katkis1 da, igletmenin onlar1 uzun vadede
elde tutmak niyetinde oldugu mesajin verdigine dikkat edilmelidir.

Hansson (2007) tarafindan bir aragtirma, egitimlere yapilan yatirimin
yogunlugunun kir1 etkileyen temel faktorlerden biri oldugunu ortaya
koymugstur. Operasyonlarin ekonomik sonucu egitimlerin ekonomik faydast,
caligan devir maliyetinden daha fazla olmaktadir.
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3.7.D1s Paydasglarla Ortaklik

Bu o6zellik, kurulusun uzun vadede ig yapmak igin ihtiyag duydugu
kaynaklar1 saglama firsatlarini dikkate alan paydag teorisine (Guerci, Shani
ve Solari, 2014) ve siirdiiriilebilir kaynak yonetimine (Miiller-Christ, 2011)
dayanmaktadir. Siirdiirtilebilirlik perspektifinden bir organizasyon ig giiciinii
yalniz bugilin ¢ekebilmek ve elinde tutmak degil hatta ihtiya¢ duydugu
kaynaklarin kaynagi olan topluluklara erigimini de siirdiirmesi gerekmektedir.
Istihdam pazarinin aktorleriyle, egitim kurumlartyla, STK’larla ve hatta
calisan aileleri ile yakin igbirligi Siirdiiriilebilir IK yonetimine giden yolda
katma deger olarak goriilmektedir. Dig gevre ile iliskiler, organizasyonlar
arast iligkileri gelistirmek ve insan kaynagmnin geligimi igin birbirine destek
saglamak da dig paydag ortaklig1 olarak degerlendirilmektedir. Dig paydaglarla
ortaklik, Tnsan Kaynaklarinin sirket iginde sagladigi hizmetlerin sirket
digindaki beklentilerle uyumlu olmasini saglayarak deger yarattigini ifade
eden disari/igeri fikrine kargilik gelmektedir (Ulrich ve Dulebohn, 2015).

3.8.Esneklik

Sayisal ve iglevsel esneklik, her ikisi de insan yonetimine yonelik farkli
yaklagimlarin altinda yatan alternatif esneklik tiirleri olarak goriilmektedir.
Islevsel esneklik, istihdamla ilgili iliskilerde uzun vadeli kargilikli yatirimlara
dayanir ve genel olarak gok yetenekli, uyum saglayabilen ve organizasyon igi
hareketli personele sahip olarak ig gereksinimlerindeki degisikliklere kargilik
verebilme yetenegi seklinde goriilmektedir (Carvalho ve Cabral-Cardoso,
2008). Diger bir ifade ile iglevsel esneklik; gesitli ve heterojen gorevleri yerine
getirme yetenegiyle verimliligi korumak igin personeli bir gérevden digerine
tagima uygulamasi ile ilgilidir. Diger taraftan sayisal esneklik, maliyetin
minimuma indirilmesi anlamma gelmekte ve Gte yandan igletmenin, ig
gereksinimlerindeki degisiklikleri kargilamak igin istihdam edilen personel
sayisini degistirme yetenegini gostermektedir.

Sayisal esneklik kisa vadede finansal tasarruf imkani saglar, bu sebeple
stirdiiriilebilirlik fikriyle ¢ok ortiigmedigi diistiniiliir. Ayn1 durum gegici
ogrenci ve engelli istihdami veya diger kisilerin i§ gilicli pazarina dahil
olmalarina ve gelecekte istihdam edilebilir olmalar1 gansini artirmasi
sebebiyle stirdiirtilebilirlik bakig agisindan uygunlugunu hakl ¢ikarmaktadir.
Tam tersine islevsel esneklik cok daha fazla katma deger saglamaktadir. Ts
rotasyonu ve ¢aligan yedeklemesi ile fonksiyonel esneklik saglanmaktadir.

Siirdiiriilebilir IKY’nin bir 6zelligi olarak esneklik esas olarak personel
ihtiyaglar1 s6z konusu oldugu zaman goriilmektedir. Caligma saatleri, izin,
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uzaktan ¢aligma, tatiller, 6diiller emeklilik gibi konularda esneklik ihtiyaci
goriilmektedir.

Bununla birlikte, esneklik bazi sebeplerden dolayr dikkatli bir sekilde
ele alnmalidir. Birincisi, esneklik, orglitiin ihtiyaglarini kargilarken ayni
zamanda bireysel ya da ailevi kaygilardan dolay1 ortaya ¢ikan personelin
ozel ihtiyaglarinin goz oniinde bulundurulmasini gerektirmektedir (Hirsig,
Rogovsky ve Elkin, 2014). Ideal olarak biitiinlestirilmeleri gerekmesine
ragmen, esneklik ihtiyacini ve insan kaynaklart planlamasini uzlagtirmak
pratikte ¢ok da kolay olmamaktadir (Jirlstrom vd., 2016). Tkincisi, ampirik
bulgular homojen degildir ve bazilari, esnekligin personelin refahi iizerinde
olumlu bir etkiye sahip olduguna dair teorik goriigleri ve ampirik sonuglar1
desteklememektedir.

3.9. Caliyma Yonetmeliklerinin Otesinde Uyum

Yasalara uygun ig yapmak her organizasyon i¢in zorunlu bir 6n koguldur.
Is kanunlarina ve yonetmeliklerine uyumun Siirdiiriilebilir TKY igin
temel baglangi¢ noktalarindan oldugu literatiirde tartigilmaktadir. Kiiresel
Raporlama Girisimi ¢ergeveleri ya da BM Kiiresel Tlkeler Sozlesmesi gibi
iyi bilenen yaygin siirdiiriilebilirlik gerceveleri organizasyonlarin istihdam
uygulamalari ve insan haklarr alanindaki uygulamalarinin yasal gerekliliklerle
uyumlu olup olmadig1 hakkinda bilgi igermektedir.

Siirdiiriilebilirligi TKY’de calistirmak ve faydalarindan yararlanmak igin
i3 kanunlarinin Gtesine varan daha genis bir anlayiga ihtiyag duyulmaktadur.
Bunun en belirgin uygulamas: ¢aligan temsilcilerinin, ig¢i katitliminin yasal
bir gereklilik oldugu siireglerin 6tesinde birgok karar verme stirecine dahil
edilmesidir.

3.10. Personel Isbirligi

Personelinarasindaigyeriigbirligi, ekonomik ve sosyal sonuglar bakimindan
rekabete gore ok daha yararli olmaktadir. Isbirliginin gelismis iiretkenligi
ve kaliteyi desteklediginin, devamsizlig azalttiginin, ig uyusmazliklar riskini
azalttiginin ve genel i tatminini artirdigr gozlemlenmigtir (Hirsig, Rogovsky
ve Elkin, 2014). Bir organizasyon iginde bilgi paylagimi, giiven ve saygi ya
da agik ve proaktif iletigim, ¢aligan ig birligini olusturmak ve gelistirmek igin
uygulanabilecek hususlardur.

3.11. Adalet ve Esitlik

Personele adil davranilmasi, sorumluluklarin, kurallarin ve haklarin
organizasyondaki herkes i¢in ayni olmasi anlamia gelmektedir. Cesitlilik
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literatiirii, gesitliligi ogunlukla personelin cinsiyet, yas, etnik koken vb. gibi
sosyo-demografik ozelliklerine atifta bulunarak tanimlamaktadir.

Harrison, Price ve Bell (1998), gesitliligin iki farkli boyutunu, yani ylizey
seviyesindeki ¢egsitliligi ve derin seviyedeki gesitliligi 6nermektedir. Yiizey
seviyesindeki gesitlilik, yag veya cinsiyet gibi insanlar arasinda goriiniir olan
ve bireyler tarafindan kolayca algilanan tipik olarak fiziksel ozelliklerde
yanstyan agik, biyolojik ozelliklerdeki farkliliklar: ifade etmektedir. Derin
diizey ¢egitlilik ise tam tersine, hemen ve dogrudan gozlemlenemeyen daha
incelikli niteliklere dayanmaktadir. Bu nitelikler, ¢aliganlarin tutumlarini,
inanglarini ve degerlerini ifade etmektedir.

4. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Siirdiiriilebilir Tnsan Kaynaklari ile ilgili literatiirde siirekli bir bilgi
birikimi  gelismektedir. ~Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
modellenmesiyle ilgili de yapilan ¢aligmalar bulunmaktadir. Aragtirma igin
bir dizi olast yaklagim ve modellere dayali IKY uygulamast bulunmaktadir.
Literatiirde genel kabul gormiig bir model bulunmamakla birlikte birgok
degiskenin bulunmasina ragmen genel olarak modellerin Uglii Temel
Modelle benzerlikleri gbzlemlenmektedir.

4.1.Uglii Payanda Modeli

Siirdiiriilebilir IK yonetimi terimi cesitli sekillerde kavramsallagtirilmistir.
Zaugg, Blum ve Thom’a (2001) gore ingan yonetiminde siirdiiriilebilirlik
3 temel iizerine kuruludur. Bunlar; ig-yasam dengesi, mesleki gelisimde
otonomi ve ¢aliganlarin istihdam edilebilirligidir.

Siirdiiriilebilir IK yonetiminin kavramsal modelinin altinda yatan hedefler
sunlardr;

* Personelin istthdam edilebilirligini artirmak,

* Bireysel sorumlulugu artirmak igin katilmcr yonetim modellerini
kullanmak,

* Uyumlu bir ig-yasam dengesi saglamaktir.

Bu hedeflerin gergeklestirilmesi, personel ve igletmenin egit ortaklar olarak
kabul edilmesiyle miimkiin olabilecektir. Bu sebeple siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik onlemler igletmeyi oldugu kadar galigan1 da
ilgilendirmektedir. Siirdiiriilebilir TKY ile bireysel ihtiyaglarin kargilanmast
tegvik edilmekte, isletmenin rekabet giiciiniin korunmasi desteklenmektedir
(Mazur, 2017).
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4.1.1.1s Yasam Dengesi

Is-yagam dengesi, genel olarak bireylerin isin talepleri ile hayatin diger
yonleri arasinda tatmin edici bir dengeye ihtiya¢ duydugunun giderek
artan kabulii seklinde tanimlanmaktadir. Onemli olan, bireylerin daha iyi
performans igin i ve 0zel yagam arasinda tatmin edici bir dengeye ihtiyag
duyduklarinin kabul edilmesi gerektigidir. Is-yasam dengesine yapilan vurgu,
sadece ¢aliganlarin endigesi olmaktan ¢ikarak, igveren ve galigan arasinda
ortak bir sorumluluga dogru kaymaktadir. Is-yasam dengesini yonetmek
i¢in, ¢alisanlarin evde ve iste destek aglar: kurmasi gerektigi belirtilmektedir,
ciinkii ¢aligmalar, ig ve aile arasindaki yetersiz dengenin olumsuz sonuglar
yarattigini ve hem ¢aliganin performansini hem de ev iliskilerini etkiledigini
gostermektedir.

Bu sebeple, bu dengeyi kolaylagtiracak alternatifler, personeli elde
tutmaya yonelik ig-yagam programlaridir; ancak isletmelerin bununla birlikte
bu programlari anlatmanin ve aktarmanin en dogru yolunu bulmalar
gerekmektedir. Bunun yaninda, ig-yagam faydalari igin, personeli isyeri
diginda Onceliklere sahip bireyler olarak kabul eden ve destekleyen bir kurum
kiiltiiriine sahip olmann yararh oldugu diisiiniilmektedir. Is yasam gatigmast
nedeniyle yiiksek oranda stres yasayan ve isleri {izerindeki kontrollerinin
azaldigini algilayan caliganlar daha az iiretkendir, 6rgiitlerine daha az baglhilik
ve tatmin gosterirler ve kurulustan ayrilma olasihiklart da daha yiiksek
olacaktir. Diger taraftan, ig-yagam ¢atigmasi oranlari diisiik olan ¢alisanlarin
1§ tatmininin daha yiiksek olduguna inamilmaktadir (Mazur, 2017).

Bu sebeple, igveren ve personelin ig-yagam dengesini bir oncelik olarak
algiladiklarinda ve aile ile ig arasinda pozitif bir denge hissettiklerinde,
personel igletmelerde kalma egilimi gostermektedirler (Pipoli, Fuchs ve
Priale, 2014).

4.1.2.Mesleki Gelisimde Otonomi

Mesleki gelisimde kisisel 6zerkligin genellikle orgiitsel baglilikla olumlu
yonde iliskili oldugu ve devamsizligr azalttign diisiiniilmektedir. Ozerkligin
personel i¢cin 6nemli olmasinin sebebi, onlara iglerini bagimsiz olarak yapma
ozgirligii saglamasidir. Caligma 6zerkligi, isin programlanmasinda ve
yiriitiilmesinde kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde isin 6nemli 6l¢iide
ozgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi sagladig: diizey olarak tanimlanmugtir.

Caliyma 6zerkligi, bir personelin farkli talepleri yerine getirme yetkisine
iliskin algisini etkiler. Is yorgunlugu, diisiik memnuniyet ve azalan iiretkenlik
genellikle isyerinde 6zerklik eksikliginin sonucu olugmaktadir. Caligmalar,
ozerkligin igyerine iliskin bireysel algilar1 ve ¢alisanlarin davraniglarini
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etkiledigini gostermektedir. Ozerklik, personele kendi gorevlerini yonetme
ozgiirliigii ve esnekligi saglar. Pipoli, Fuchs ve Priale’ye (2014) gore, artan
ozerklik seviyeleri, igi nasil yapacaklarina karar verecekleri igin bireylere
gorevlerini nasil tanimladiklar konusunda daha fazla esneklik saglayacaktir.

4.1.3.Calisanlarin Istihdam Edilebilirligi

Calsanlarin istihdam edilebilirligi, tatmin edici bir ise girme ve bu isi
stirdiirme yetenegine sahip olmasi olarak tanimlanabilir. Daha kapsamli bir
sekilde, istithdam edilebilirlik, istthdam pazarinda kendi kendine yetecek
sekilde hareket etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Caliganlarin istthdam
edilebilirliginin aile sorumluluklar1, ¢alima 6zerkligi ve igle aile arasindaki
dengeyi yonetme esnekligi ve dig etkenler gibi kigisel kogullara bagli oldugu
agikhiga kavugturulmahdir.

Istihdam edilebilirlik, sadece belli bir isin gerekliliklerini yerine getirmeye
degil, bununla birlikte bir kiginin kendini gelistirme konusunda nasil daha
yetenekli olduguyla da ilgilidir. Istihdam edilebilirligin ekonomik sartlara ve
isletmelerin biiyiimesine gore degisecegini kabul etmek 6nemlidir. Istihdam
edilebilirlik, sartlara gore farkli istihdam tiirlerini bulma ve siirdiirme
konusundaki goreceli sanslar olarak da tanimlanabilmektedir.

4.2 .Bitiinsel Model

Siirdiiriilebilir TKY kavramimin karmagikligini yakalamaya yonelik en
ilging girisimlerden biri De Prins’in Siirdiiriilebilir TKY’ye yonelik dort
yaklagimdan olugan biitiinsel modelidir (Rompa, 2014).

Biitiinsel model, Siirdiiriilebilir IKY’nin, bir kurulusun stratejik
politikalartyla gevresi arasinda agik bir iliskinin kuruldugu, kurulug igindeki
insan iggliciinii en iyi gekilde kullanmaya ve bunlara saygi duymaya
odaklandigini 6ne siirmektedir.

4.2.1.Psikolojik Perspektif

Psikolojik yaklagim, ¢aligana, tam olarak hangi konunun onunla ilgili
oldugunu kabul ettigine odaklanir. Eger insanlar siirdiiriilebilir bir rekabet
avantajinin odak noktasindaysa, o zaman onlart neyin yonlendirdigini ve
karakterize ettigini bilmek ve gelistirmek son derece énemlidir. Insanlar
finansal veya teknolojik sermayeden tamamen farklidir ¢linkii zamaninda
hareket ederler, niyet ararlar ve ruhlari vardir. Bu modelde ig-yasam dengesi,
ozerklik, kigisel gelisim, istihdam edilebilirlik ve diyalog kritik noktalari
olusturmaktadir (De Prins, 2011).
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4.2.2.Sosyolojik Perspektif

Sosyolojik yaklagim, adindan da anlagilacagr gibi, IKY’yi daha sosyal bir
uygulama haline getirmeyi amaglamaktadir. Bu 6zel yonetim modelinin odak
noktast siirekliliktir. Ug bilegenin; galisan, isveren ve toplum, cikarlari ve
katilimi agikga birbiri ile baglantilidir. Katilim politikalari, saglik politikalar
ve gesitlilik, yaga duyarli ve aile dostu personel politikalar1 gibi toplumsal
temalar bu perspektifte 6nemli fikirler olarak goriilmektedir.

4.2.3.Stratejik Perspektif

Stirdiiriilebilir IKY fiizerine stratejik bakis acisi, Siirdiiriilebilir TKY
ile stratejik IKY’nin nasil baglantili oldugunu incelemektedir. Dikkati
Siirdiiriilebilir TKY’nin geleneksel TK’nin ige alim ve segim, ¢alisan devri,
organizasyonun degerlendirme ve istihdam edilebilirlik yonleri gibi alanlar
tizerindeki etkisine yoneltmektedir.

Bu yaklagimi agiklamak i¢cin Ehnert (2009) taniminda Strdiirtilebilir
IK Yonetiminin, insan kaynaklarinin yalnizea faydadan fazlasim igeren
kurumsal hedeflere ulagmayr amagladigini gostermektedir. Siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji olarak insan kaynagina inanmak, sosyal basarilar ve TK
kaynaklarinin stirdiiriilebilir yonetimi bu perspektifteki tipik temalar olarak
belirtilmektedir. Bununla birlikte, ilgili politikalarin diizenlemelerinin halen
gozden gegirilmekte oldugu unutulmamalidir.

4.2.4.Yesil Perspektif

Yesil IK Yonetimi calisanlarin ve yonetimin, organizasyonu yesil
yapmaya yardimci olabilecek TKY yonlerinin iiglii bilango yaklagiminin
gezegen bilegenine yaklagimlaryla ilgilidir. “Yesil karakter” kavrami igverenin
gekiciligini ve igveren markalagmasini nasil etkiledigine odaklanmaktadir. Yesil
perspektifle ilgili temalar, bir yeterlilik olarak yesil davranigtan bahsetmek,
stirdiirtilebilirlik bilinci konusunda egitim, ¢evreye duyarli davraniglar tegvik
etmek ve yesil igveren markasidir.

4.3.U¢ Boyutlu Model

A. Pocztowski tarafindan kavramsallagtirilan ii¢ boyutlu modelde
stirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi sosyal, ekolojik ve ekonomik
boyutlartyla ele alinmistir. Sosyal boyutu Sosyal Sorumlu IKY, ashinda TK
uygulamalarinin Kurumsal Sosyal Sorumluluk konsepti ile kombinasyonu
olarak kavramsallagtiriimugtir.

Bir girket stratejisi dogrultusunda caliganlarin mesleki hedeflerine
ulagabilecekleri bir galigma ortami yaratmakla ifade edilmektedir (Pocztowski,
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2016). Bu, ¢aligsan haklarina saygi duyarak, beklentilerini goz oniinde
bulundurarak ve aktif bir ¢aligan yonetim diyalogu igerisinde yer alarak
insan kaynaklarinin optimum kullanimini i¢ermektedir. Bu boyutun pratik
uygulamasi, insan kaynaklart siireglerinin tiim agamalarinda (ise alimdan
isten ¢ikarmaya kadar) calisanlarla iliskilerde etik ilkelerin gozetilmesiyle
kendini gostermektedir. Sosyal Agidan Sorumlu IKY faaliyetleri bunlarla
sinirli olmamakla birlikte gunlar1 igermektedir;

- Seffaf ise alim ve se¢im kurallari;

- Degerlendirme kriterlerinin ve memnuniyetin objektifligi;

- Adil ticret — ¢alisanin ige katkisiyla orantili olarak;

- Cahganlara girket yonetimine katilma firsatlar1 sunmak;

- Kapsamli sosyal yardimlar;

- Cahigan gelisimine yatirim;

- Cesitlilik yonetimi;

- Ayrimcilik, mobing ve cinsel tacizden arinmig uyumlu galiganlar arasi
iligkiler geligtirmek;

- Ig-yagam dengesi programlarinin uygulanmast;

- Cahganlarin fiziksel ve zihinsel saghgina dikkat etmek;

- Cahgan ihtiyaglarini analiz etmek.

Siirdiiriilebilir IKY’nin ekonomik boyutu, bir biitiin olarak bireysel
caliganlarin, ekiplerin ve organizasyonlarin yiiksek is verimliligi ¢abasinda
gosterilmektedir. Hem sosyal hem de cevresel yonler dahil olmak iizere TK
stireglerini gergeklestirmek igin gerekli finansal araglarin olusturulmasina
imkan saglar. Ekonomik boyut bilegeni, ig verimliliginin 6lgiilmesini ve
IKY uygulamalariyla kurumsal etkinlik arasindaki iliskileri agiklamaktadur.
Asagidaki faaliyetlerden olugur (Bombiak, 2020):

- Ekolojik IKY hedeflerinin sirket stratejisine dahil edilmesi,

- Kalite faktorlerinin (personelin sadakati ve memnuniyet seviyeleri
gibi) ve Nicelik faktorlerinin (galigan verimliligi, begeri sermayeye yapilan
yatirimun geri doniisii, begeri sermayeden katma deger) uygulanmasiyla TKY
verimliliginin Ol¢tilmesi,

- IK departmani operasyonlarinin etkinliginin 6lgiilmesi,

- Begeri sermayenin degerinin Slgiilmesi,

- IKY maliyetlerinin izlenmesi,



214 | Siirdiiriilebilirlik ve Pevsonel Gelisimi

- IKY ile ilgili raporlama,

Modelin ckolojik boyutu, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (GHRM)
olarak adlandirilir. Bu yaklagim, ¢alisan karar verme siirecindeki ekolojik
baglami agiklar. Yesil kuruluglarda ekolojiyi ve siirdiiriilebilir kaynak
kullanimini tegvik etmek igin TK politikasinin kullanimi olarak tanimlar.

Yesil IK yonetiminin temel amaci, galisanlarda ekolojik duyarlilik
gelisgtirmek ve kendi davraniglariyla ¢evreyi nasil destekleyebileceklerinin
farkina varmalarini saglamaktir. Yesil uygulamalar, ¢alisanlari daha ¢evre
odakli olmaya motive eder ve kuruluglarin enerji tasarrufu, atik azaltma
ve geri doniigim yoluyla igletme maliyetlerini diistirmelerine yardimci
olmaktadir (Bombiak, 2020).

Yesil IK Yonetimi asagidaki uygulamalar vasitasiyla hayata gegirilir;
- Gorev tanimlarinda gevre koruma ile ilgili gorevlerin yer almasi,

- Cevresel kriterlerin igse alim ve se¢im stireglerine dahil edilmesi,

- Yesil yeterliliklerin gelistirilmest,

- Performans degerlendirmelerinde gevresel kriterlerin yer almasi,

- Calisanlar1 yesil projelere katilmaya tegvik etmek ve uygulamalart igin
onlar1 6diillendirmek,

- Yesil bir ¢alisma disiplininin gelistirilmesi, bunun igin gevreye duyarli
davranus ilkelerine iligkin bir dizi effaf kural ve diizenlemenin olugturulmast,

- Is yerinde gevreye duyarli davranislara dikkat etmek (6rnegin, ofislerde
kagit kullanimini azaltmak, ofisten ¢ikarken bilgisayarlari, televizyonlar: ve
1g1klart kapatmak),

- “Yesil Yakali Isciler” olarak adlandirilan yesil is pozisyonlar1 olusturmak
(Renwick, 2008).

4.4. Insan Kaynaklarmnin Siirdiiriilebilirliginin Etkileri ve
Faktorleri Modeli

Gollan’in ~ Siirdiiriilebilirligin -~ Etkileri ve  Faktorleri Modelinde
Siirdiiriilebilir TK Yonetimini etkileyen faktorler ile Siirdiiriilebilir TK
Yonetimi ¢iktilarini  biitiinsel yeni bir model ile kavramsallagtirmistir
(Gollan, 2005). Insan Kaynaklarinin Siirdiiriilebilirligi seklinde ifade etmeyi
secen Gollan’in modelinde Insan Kaynaklar1 politikalari, Liderlik, Kiiltiir
ve Algkanliklar ile Yonetim Tarzinin Siirdiirtilebilirlikle ilgili uygulamalar:
etkiledigini kabul edilmektedir.
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Bu modelde Siirdiiriilebilirlikle iliskili konular; Orgiitsel Degigim,
Kariyer Gelistirme ve Orgiitsel Ogrenme, Isyeri diizenlemeleri ve Sistemleri,
Is Yasam Dengesi ile Orgiitsel degisim basliklarinda ele alinmigtir. Modelin
Siirdiiriilebilirlik ¢iktilar: olarak da karhlik, ¢alisan doyumu, ¢aligan baglilig:
ve verimlilik belirtilmektedir.

4.5. Siirdiiriilebilir IKY ve Orgﬁtsel Performans Modeli

Jerome’un Onerdigi model Siirdiiriilebilir IK Yénetimi ve C)rgiitsel
Performans iligkisini incelemektedir, bu model, Siirdiiriilebilir IK Yonetimi
fonksiyonlarinin ¢alsanlar iizerinden olusan bireysel giktilarinin orgiitsel
performansa etkilerini = gozlemlemektedir (Jerome, 2013). Modelde,
Siirdiiriilebilir TK iglevlerinin ve uygulamalarinin galisanlar iizerinde pozitif
giktilar gosterecegi ve bunun da orgiitsel performansa olumlu etkilerinin
olmasi gerektigi kabul edilmektedir.

4.6. Siirdiiriilebilir IKY’de ROC Modeli

De Lange ve Koopens’in 3P (Planet, People, Profit) modeliyle
Elkington’un modellerini temel alan Prins vd. (2014) ROC (Sayg1, Agiklik,
Kar) Modelini gelistirerek Siirdiiriilebilir TK Yonetimini bu model iizerinden
kavramsallagtirmiglardir.

4.7. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar: Temel Ozellikleri Modeli

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde siirdiiriilebilirlik konusunda yapilan
aragtirmalar ana yaklagim odagina gore degisen; Siirdiiriilebilir Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Insan Kaynaklari Yénetimi, Sosyal Sorumlu
IKY, Etik IKY ile ilgili konular1 kapsamaktadir. Siirdiiriilebilir IKY Temel
ozellikleri Modeli yakin zamanda Ehnert vd. tarafindan yapilan; finansal,
sosyal ve gevresel hedeflere ulagilmasini saglayan organizasyonun iginde ve
diginda uzun vadeli etkileri olan, istenmeyen yan etkileri ve olumsuz geri
bildirimleri kontrol eden IKY stratejilerinin ve uygulamalarinin benimsenmesi
seklindeki siirdiiriilebilir IKY tanimuni esasa alarak olusturulmustur (Ehnert
vd., 2016).

Son donemlerde, toplumdaki ve isgilicii piyasasindaki degisiklikler,
orgiitleri giiniimiizde sahip olduklari insan kaynagina gelecekte de sahip
olabilmenin yollarini aramaya yonlendirmektedir. Geleneksel olarak is¢i ve
igveren arasinda emek aligverisi olarak tanimlanan istihdam iliskisi ekonomik
zorunluluklarla olugmusgtur. Ancak insana da kaynak muamelesi yapmakla
dogal olarak, onun da diger kaynaklar gibi kitlik, eksiklik, zarar gormesi veya
yok olmasi gibi kaynak sikintilariyla kargi karsiya kalabilecegini kabul etmek
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gerekmektedir. Ana akim IKY calisanlart organizasyon igin kritik derecede
onemli varliklar olarak kabul etmesine ragmen ¢alisanlarin endiselerine
oncelik tanmimaz. Toplumun baskist ve iggiici piyasasindaki sorunlarla
ugragsmanin yani sira istihdam iligkilerindeki i¢i sorunlar ele alan igletmelerin
sorumluluklarint ve iy modellerini yeniden diigsiinmeleri gerekmektedir
(Guest, 2017).

Stratejik TKY ekonomik orgiitsel performans ciktilarina odaklanirken,
Siirdiiriilebilir TKY sosyal, insani ve gevresel ¢iktilarin da varligin
gozetmektedir. Siirdiiriilebilir IKY, goklu bilango ¢iktilarini igermesi ve kisa
donem yerine uzun dénemli perspektife yonelmesi sebebiyle, stratejik TKY’ni
de kapsayan daha genig bir perspektif olarak goriilmektedir.

Ozetle siirdiiriilebilir  IKY temel 6zellikleri modeli, IKY’nin
stirdiiriilebilirlik niteligini hak etmesi igin nasil goziikmesi gerektigini
tanimlamaktadir. Boylelikle siirdiiriilebilir TKY ile ilgili bilgi eksikligini
tamamlamak ve yapisinin nasil daha agik anlagilabilir ve diger anlayiglardan
ayirt edilebilir hale gelebilmesi i¢in olugturulmustur (Stankeviciute ve
Savaneviciene, 2018).

SONUGC

Siirdiiriilebilirlik kavraminin Insan Kaynaklart Yonetimi ¢aligmalarinda
cevre sorunlaryla ilgili farkindaligin artmasiyla birlikte tartigiimaya baslandigt
goriilmektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk, siirdiiriilebilir ig sistemleri
kurumsal begeri sermaye gibi kavramlar ile benzer anlamlar tagimakla
birlikte genel olarak biitiin sistem ve modellerde ekonomik, toplumsal ve
ckolojik temeller iizerine sekillenmistir. Insan unsurunun bir kaynaktan
ziyade temel deger olarak kabul edilerek organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi
konusunda stratejik 6nemde oldugunun ve bu degerin zenginlestirilmesinin
organizasyonlara daha fazla katki saglayacaginin ve siirdiirtilebilirliklerinin
ancak bu sayede miimkiin oldugu heniiz net bir sekilde kabul gormiis
diyemeyiz. Bununla birlikte bir¢ok iilkede insan degerinin daha verimli
kullanilabilmesi igin galiganlarla direkt ilgili saglik, gelisim, sosyal katilim, adil
ve esit ticret yonetimi ile esnek iy modelleri alanlarinda yapilan planlamalarla
bu degerin zenginlestirilmesine yonelik adimlar atmaktadirlar.

Personelin gelistirilmesi sadece kigisel fayda degil, isletmeler igin de
fayda saglayacaktir. Siirdiiriilebilir personel gelisimi de diizenli egitimler
yoluyla, yerinde egitim, uygulamali egitim seklinde usta qirak iligkisi
seklinde yapilabilir. Bu sayede is ve iglemlerin gelecek donemlere aktarilmasi
saglanarak stirdiirtilebilir personel gelisimi saglanabilir.
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