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Ozet

Bu boliim, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 kavramini kapsamli bigimde
ele alarak yesil doniigiim siirecini insan odakli stratejiler perspektifinden
degerlendirmektedir. Giiniimiizde yaganan hizli degisim ve doniigiimler,
stirdiiriilebilirligi igletmeler agisindan insan, gevre ve isletme ekosistemini
biitiinlestiren bir paradigma haline getirmistir. Bu baglamda ¢aligma,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimini tiim yonleriyle inceleyerek
yesil doniisiim siirecinde insana vurgu yapan stratejilere odaklanmaktadur.
Calismanin temel amaci, insan kaynaklar yonetimi ger¢evesinde ¢aliganlarin
gevresel farkindaligini artiran ve igletmenin yesil kiiltiirtinii besleyen
dinamiklere yonelik bir projeksiyon sunmaktir. Yesil doniisiimiin kalici ve
etkin bir sekilde gergeklesmesi, insan faktoriiniin bu siirece aktif ve goniillii
katitimiyla miimkiin olacaktir. Bu nedenle aragtirma sonucunda, igletme ile
caligan arasindaki en Onemli iletisim araci olan insan kaynaklari yonetimi
mekanizmasinin siirdiiriilebilirlik perspektifinde yeniden tanimlanmasinin,
ancak insan1 merkeze alan stratejilerle saglanabilecegi ileri siiriilmektedir.

1. Giris

Sanayi Devrimi sonrasinda hizla genisleyen iiretim ve tiiketim dongiileri,
dogal kaynaklarin asir1 kullanimmna ve gevresel bozulmaya yol agarak,
orgiitlerin toplumsal sorumluluklarini yeniden tanimlama geregini ortaya
koymustur (Dyllick ve Hockerts, 2002). Bu gelismeler, modern igletmecilik
anlayigini yalnizca ekonomik biiyiimeyi hedefleyen bir yap1 olmaktan gikarip,
gevresel sorunlarin ¢oziimiine katki sunan ve yenilenemeyen kaynaklarin
korunmasini esas alan bir yaklagimi benimsemeye yoneltmistir. Bu mantikla
etrafinda yaganan doniigiim, igletmelerin mevcut sistem igerisinde sadece
faaliyet gosteren kurumlar olmalarinin Otesine gegerek, kendi kendini
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yenileyebilen siirdiiriilebilir yapilar haline gelmelerini zorunlu kilmaktadir
(Armstrong, 2020: 8). Bu baglamda, tiim diinyada ortak bir yagam alani
olarak kabul edilen gezegenin smurlari iginde varligini siirdiirme bilini,
‘stirdiiriilebilirlik’ kavraminin ortaya ¢tkmasina ve evrensel bir deger olarak
benimsenmesine zemin hazirlamugtir.

Yonetim bilimi perspektifinden siirdiiriilebilirlik, 6rgiitlerin uzun vadede
varliklarin siirdiirebilmesi igin etik, ¢evresel ve insani degerlerle uyumlu
bir denge anlayisini temsil etmektedir (Ehnert, 2009). Bu dogrultuda
stirdiiriilebilirlik, giiniimiizde sadece rekabet avantaji elde etme araci degil,
ayni1zamanda kurumsalitibarin ve paydag gliveninin korunmasina hizmeteden
stratejik bir unsur haline gelmistir. Bu ¢ergevede insan kaynaklar yonetimi
(IKY), siirdiiriilebilirlik ilkelerinin orgiit diizeyinde hayata gegirilmesinde
kritik rol oynayan temel yOnetim mekanizmalarindan biri olarak 6ne
¢ikmaktadir (Kramar, 2014). Nitekim stirdiiriilebilirlik, isletmelerin stratejik
oncelikleri arasinda yer alirken, bu egilim TKY disiplininde de koklii bir
doniistimii beraberinde getirmistir (Soekotjo ve ark., 2025). Bunun en
temel sebebi siirdiiriilebilirlik hedeflerinin bagaris1 biiyiik oranda ¢alisanlarin
farkindaligy, tutumlari ve davraniglart araciligiyla gergeklesecek olmasidir.

Siirdiirtilebilirlik ilkelerinin kurumsal stratejilere entegrasyonu, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin = yesil dontigim  dogrultusunda  yeniden
yapilandirilmasini zorunlu kilmaktadir Bu noktada siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi (SIKY), orgiitlerin ekonomik, gevresel ve sosyal
performanslarini biitiinciil bir yaklagimla dengeleyen ve bu dogrultuda
strateji gelistirmeyi amaglayan bir yonetim anlayig1 olarak tanimlanmaktadir
(Cohen ve ark., 2012). SIKY, insan1 yalnizca iiretim siirecinin bir girdisi
olarak degil, siirdiirtilebilirligin aktif ve doniistiiriicii bir 6znesi olarak ele
almaktadir. Bu perspektif ise klasik IKY anlayisindaki ‘insan giiciinii verimli
kullanma’ hedefinin, ‘insani, dogay1 ve toplumu koruyarak deger yaratma
aracr’ vizyonuna doniistiirmektedir. Bu stratejik yaklagim, ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve tutumlarini siirdiiriilebilirlik ilkeleriyle uyumlu hale getirerek,
orgiitlerin ¢evresel, sosyal ve ekonomik dayaniklihiklarini artiran yapilar
haline gelmesini saglamaktadir (Kramar, 2014). Bu yoniiyle SIKY,
isletmelerin gevresel hedeflerine ulagmasinda stratejik bir arag olarak kabul
edilebilmektedir (Atakan, 2025).

SIKY, insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalar1 aracihigiyla finansal,
sosyal ve ekolojik hedeflerin dengelenmesini saglayan bir yOonetim siireci
olarak tanimlanmaktadir (Elias ve ark., 2023). Bu entegrasyon, orgiitlerin
uzun vadeli deger yaratma kapasitelerini giiglendiren 6nemli bir unsurdur. Bu
baglamda yesil insan kaynaklar1 yonetimi (YIKY), siirdiiriilebilirlik ilkelerini
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tiim insan kaynaklar: siireglerine entegre ederek hem gevresel performansi
hem de orgiitsel stirdiiriilebilirligi artirma potansiyeline sahip olabilmektedir
(Gazi ve ark., 2024). YIKY, cevresel siirdiiriilebilirligi desteklemek {izere
insan kaynaklar1 politikalart araciligiyla kaynaklarin verimli kullanimini tegvik
ederken (Mandip, 2012), ayn1 zamanda ¢aligan performansini artirmay1 ve
orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirmeyi hedeflemektedir.

Yesil doniigiim  siireci, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 y6netiminin
uygulama boyutunu temsil ettigi séylenebilmektedir. Bu kapsamda YIKY,
ise almdan performans degerlendirmesine kadar tiim insan kaynaklar
stireglerine gevre dostu politikalarin entegre edilmesini amaglayan stratejik
bir yol haritasidir (Renwick ve ark., 2013; Jabbour ve Santos, 2008). Bu
kapsamda insan merkezli yesil stratejiler, gevresel hedeflerle ¢aligan refahini
dengeleyerek oOrgiitleri etik, duyarli ve 6grenen yapilar haline getirmektedir
(Ehnert ve ark., 2016). Sonug olarak, siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yonetimi, ¢agdag yonetim biliminin yiikselen paradigmasi olarak, ekonomik
basariy1 gevresel sorumluluk ve insani degerlerle biitiinlegtiren kapsamli bir
vizyon sunmaktadir. Bu yaklagim, orgiitlerin yalnizca finansal biiyiimeye
degil, ayn1 zamanda ¢evresel etik ve toplumsal duyarhlikla biitiinlegen
stirdiirtilebilir sistemler gelistirmesine olanak tanmimaktadir. Bu ¢aliymada
stirdiiriilebilirlik, insan kaynaklar1 yonetimi, siirdiirtilebilir insan kaynaklar1
yonetimi  kavramlar1 teorik ¢er¢evede sunulmug ve insan kaynaklart
yonetiminde yesil dontimiin nasil gergeklestigi ortaya konulmustur. Ayrica
yesil dontigiim siirecinde insan odaklr stratejiler tanimlanarak bu yonde bir
kapsamli bir degerlendirme yapilmigtir. Bu sayede ilgili alanda yapilacak
uygulamaya doniik ¢aligmalar i¢in kavramsal bir ¢ergeve cizilerek literatiire
katki saglanmas1 amaglanmugtir.

2. Siirdiiriilebilirlik Kavrami

Siirdiirtilebilirlik, modern yonetim literatiiriinde giderek 6onem kazanan
gok boyutlu bir kavramdir. Dogal kaynaklarin korunmasi ve ekonomik
faaliyetlerin gevresel simrlar iginde yiiriitiilmesi gerekliliginden dogan
kavramin evrensel diizeyde taninmasini saglayan en 6nemli gelisme, 1987
yilinda Birlegmig Milletler Diinya Cevre ve Kalkinma Komisyonu tarafindan
yayimlanan ‘Ortak Gelecegimiz’ (Brundtland) Raporu’dur. Raporda
stirdiiriilebilirlik kavramu ‘stirdiiriilebilir kalkinma’ olarak gegmekte, ‘gelecek
nesillerin kendi ihtiyaglarini karsilama yeteneklerini tehlikeye atmadan,
bugiiniin ihtiyaglarin1 kargilamak’ olarak tanimlanmaktadir (Brundtland,
1987). Bu tanim, siirdiiriilebilirligin yalmzca gevresel degil; ekonomik ve
sosyal boyutlar1 da i¢eren kapsamli bir yaklagim oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu gok boyutlu igerik ile siirdiiriilebilirlik, disiplinler aras1 bir ger¢evede ele
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alinmaya baglanmig ve doga bilimlerinden sosyoloji, ekonomi ve yonetim
bilimlerine kadar genisleyen kavrama doniismiistiir (Dyllick ve Hockerts,
2002). Siirdiiriilebilirlik, en temel tanim ile ‘kaynaklarin, insanlarin gimdiki
ve gelecekteki ihtiyaglarini kargilayabilecek sekilde kullanilmasi, geligtirilmesi
ve korunmasr’ olarak tanimlanmakta; ¢evresel, sosyal ve ekonomik nitelikler
arasinda optimal bir denge kurulmasini hedeflemektedir. Bu yoniiyle kavram
siklikla ‘yesil’, ‘cevrect’, ‘doga dostu’ gibi terimlerle iligkili olarak kullanilmakta
ancak ¢ogu zaman daha kapsayici bir yapiya kargilik gelmektedir.

Yonetim literatiirii agisindan siirdiirtilebilirlik, orgiitlerin uzun vadeli
varliklarini giivence altina alacak sekilde stratejik bir yonetisgim anlayigt
gelistirmesini  zorunlu kilmaktadir.  Siirdiiriilebilirlik  organizasyonlarin
faaliyetlerini, i¢inde bulunduklar1 ¢evreyle uyumlu sekilde yiirtitmeleri,
kaynaklar1 etkin kullanmalar1 ve gelecek kusaklara yasanabilir bir isletme
birakmalar1 anlamma gelmektedir. Kurumsal diizeyde siirdiirtilebilirlik,
Elkington™un (1997) ortaya koydugu ‘liglii sacayagy’ (triple bottom line)
yaklagimiyla ekonomik, gevresel ve sosyal sorumluluklarin dengeli sekilde
yuriitiilmesini ifade etmektedir. Bu yaklagima gore isletme bagaris1 yalmzca
finansal performansla degil; ¢evresel etkiler ve toplumsal katkilarla da
oOlgiilmektedir. Siirdiiriilebilir igletmeler, stratejik kararlarini etik, adil ve seffaf
ilkelere dayandirmali; ekonomik biiyiime hedefleri ile ¢evresel sorumluluklar:
biitiinlestirmelidir (Ehnert,2009). Literatiirdesiirdiirtilebilirlik tigana boyutta
degerlendirilmektedir: ekonomik siirdiiriilebilirlik, ¢evresel siirdiiriilebilirlik
ve sosyal stirdiiriilebilirlik. Ekonomik siivdiiriilebilivlik, isletmelerin uzun vadeli
rekabet avantaji elde edebilmesi igin kaynaklar1 verimli kullanmasi, maliyetleri
azaltmas: ve yenilik¢i tiretim stiregleri gelistirmesi anlamina gelmektedir.
Cevresel siivdiiviilebiliviik, dogal kaynaklarin korunmasi, karbon saliniminimn
azaltilmas1 ve ¢evresel etkilerin asgariye indirilmesini kapsamaktadir. Sosyal
sivdiiviilebilivlik ise bireylerin ve toplumlarin yagam kalitesini artirmayi,
toplumsal esitligi tegvik etmeyi ve insan haklarini korumayr amaglamaktadir
(McKenzie, 2004). Orgiitler agisindan bu boyut; ¢alisan refahini 6nceleyen
politikalar, sosyal biitiinlesme, adalet, etik davranis ve katihhmcilik gibi ilkelere
dayali uygulamalar1 kapsamaktadir. Bu baglamda igletmeler stirdiirtilebilirlik
uygulamalarini; topluma katki saglama, ¢evreye duyarlilik, maliyet avantaji
elde etme, ¢aligan saglig1 ve gilivenligine 6nem verme gibi gerekge ve eylemler
ile hayata gegirmektedir.

3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)

IKY tarihsel siiregte degerlendirildiginde, personel yonetimi olarak
adlandirilan ve idari iglere odaklanan bir disiplinden, stratejik bir ortakliga
evrildigi gozlemlenmektedir. Bu evrimde, insan kaynaklar1 yonetimi,
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isletmelerin stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmasinda kritik bir rol oynayan
stratejik bir ara¢ haline gelmistir (Elias ve ark., 2023). IKY kavramu,
orgiitiin stratejik hedeflerine ulagmak i¢in insan faktoriiniin planlanmasi,
yonlendirilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasini amaglayan sistematik bir
yonetim siirecidir (Wright ve Snell, 1998). Bu siireg, ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve motivasyonlarini orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirerek uzun
vadeli rekabet avantaji saglayabilmektedir. TKY, orgiitsel performansin
insan davraniglartyla dogrudan iligkili oldugu varsayimina dayanmakta;
bu nedenle her daim aktiieli takip ederek sistemsel olarak kendini bilgi

yonetimi, yenilikgilik ve 6grenme siiregleri ile biitiinlestirmektedir (Nonaka
ve Takeuchi, 1995).

Giiniimiizde 1KY, isletme igi mikro uygulamalardan makro diizeydeki
kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerine kadar genisleyen bir kapsama sahiptir.
Ehnert (2009), insan kaynaklar1 yonetiminin dinamik yapisina vurgu yaparak
yalnizca ekonomik performans odakli degil, ayni zamanda sosyal adalet ve
gevresel sorumluluk ilkeleriyle uyumlu olmasi gerektigini savunmustur.
Bu dinamik yapt ise IKY’ ni, ¢alisan refahin, etik yonetigimi ve cevresel
duyarlilig: kapsayan siirdiiriilebilir bir yonetim vizyonuna doniigtiirmiistiir.
Insamin bilgi, yaraticilik ve duygusal zekasi, orgiitlerin yenilik kapasitesini
ve uzun donemli varhigini belirleyen stratejik unsurlardir (Boxall ve Purcell,
2011). Dolayssiyla, insan kaynaklarmnin stratejik yonetimi, bireylerin ve
gevrenin faydasina gelisim potansiyellerini 6n planda tutarak, kiiresel
hedeflere ulagmay1 amaglayan politikalar1 ve uygulamalar1 entegre etmektedir
(Wikhamn, 2018). Bu biitiinsel yaklagim, insan kaynaklar1 yetkinliklerinin
sadece oOrgiitsel performansini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda ¢evresel
ve sosyal hedeflerle uyumlu hale getirilmesini de gerektirmektedir (Bahar ve
Koroglu, 2020). Bu kapsamda IKY nin isletmelerdeki fonksiyonlar1 degisime
onciiliik eden eylem planlarina doniismektedir. Insan kaynaklari yonetiminin
temel fonksiyonlari sekiz ana baglkta ele alinmaktadir: IK planlama, ise alma
ve segme, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi, ticret
yonetimi, is¢i saghgi ve giivenligi ve endiistri iligkileri.

IK planiama, orgiitlerin  gelecekteki insan kaynagi ihtiyaglarin
ongormelerini ve stratejik hedeflere uygun nitelikteki ¢aliganlar1 temin
etmelerini saglayan bir kavramdir. Bu siireg, isgiicii arz-talep dengesi ve
yetkinlik analizleriyle desteklenmektedir (Ulrich ve Dulebohn, 2015).
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bu planlamayt isletme veya kurumsal
stratejilerle uyumlu hale getirerek rekabet avantaji elde etmeyi hedeflemektedir
(Segon vd., 2024).
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Ise alma ve segme, Orgiite en uygun adaylarin belirlenmesi ve segim
stirecinin adil, geffaf’ bi¢cimde yiiriitiilmesini igermektedir. Etkin ige alim,
orgiit kiiltiiriiyle uyumlu insan sermayesinin kazanilmasinda belirleyicidir.
Bu siireg, siirdiirtilebilir bir gelecek i¢in gerekli olan yetenekleri ¢ekmek ve
elde tutmak adina ¢evresel, sosyal ve ekonomik faktorleri de goz oniinde
bulundurarak siirekli iyilestirmeyi gerektirmektedir (Wikhamn, 2018).

Egitim ve gelistirme, galisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirarak
orgiitsel performansin sitirdiiriilebilirligini ve yenilikgiligi destekleyen temel
bir IKY fonksiyonudur. Calisanlarin bilgi, beceri ve tutumlarin siirekli
olarak giincellenmesini saglamaktadir. Bu fonksiyon, orgiitlerin 6grenme
kapasitesini  artirarak yenilikgiligi  destekleyebilmektedir. Calisanlarin
yeteneklerini ve kapasitelerini gelistirmeye yonelik siirekli egitim ve geligim
programlari da bu baglamda 6nemli bir yer tutmaktadir (Dahal, 2022; Tlic
ve ark., 2024).

Performans yonetimi, ¢ahganlarin bireysel ve orgiitsel hedeflere ulagma
diizeyini degerlendiren, geri bildirim mekanizmalariyla desteklenen ve
gelisim alanlarmi belirleyen kritik bir siirectir (Kess-Momoh ve ark.,
2024). Calsanlarin hedeflerle uyumlu olarak degerlendirilmesi, siirekli geri
bildirim saglanmasi ve performansin kurumsal ¢iktilara doniigtiiriilmesi
kapsamaktadir.

Kariyer yometimi, c¢alisanlarin uzun vadeli gelisim planlarinin
olugturulmasi, potansiyellerine uygun kariyer yollarinin belirlenmesi ve
orgiit i¢i hareketliligin saglanmast siireglerini kapsamaktadir (Ehnert, 2009;
Wright ve Snell, 1998). Bu fonksiyon, galisanlarin motivasyonunu ve
bagliligini artirarak orgiitsel siirdiiriilebilirlige katkida bulunmaktadir.

Ucret yonetimi, alisanlara adil ve rekabetgi bir sekilde ticret ve yan haklar
sunarak motivasyonu, baglhhgr ve orgiitsel ¢ekiciligi artiran stratejik bir
fonksiyondur (Ilic ve ark., 2024). Calisanlarin katkilarimin adil, rekabetgi
ve motivasyon saglayict bir sekilde odiillendirilmesi hedeflenmektedir.
Bu sistemin, performans, deneyim ve piyasa kogullarini dengeleyerek inga
edilmesi orgiitsel baglilig: gelistirmektedir.

Isi syl ve giivenligfi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik refahini koruyarak
iretkenligin ve etik sorumlulugun siirdiirtilebilirligini saglamaktadir. Bu
baglamda, is sagligi ve giivenligi uygulamalari, sadece yasal uyumlulugun
otesinde, ¢aliganlarin genel yagam kalitesini artiran ve Orgiitsel baglilig
pekistiren bir kurumsal deger olarak ele almmahdir (Wikhamn, 2018).

Endiistri iliskileri, isveren, c¢alisan ve sendikalar arasindaki iligkilerin
yonetimini, toplu pazarlik stireglerinin dengeli yiiriitiilmesini ve sosyal
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diyalogun giiglendirilmesini amaglayan bir fonksiyondur (Boxall ve Purcell,
2011). Bu fonksiyon, siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortaminin olugturulmasinda
ve 1§ bariginin saglanmasinda kilit rol oynamaktadir.

4. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY)

Siirdiiriilebilir 1KY, orgiitlerin  ekonomik, sosyal ve gevresel
sorumluluklarini biitiinlegtiren; ¢alisan refahini, etik degerlere baglihig
ve uzun vadeli orgiitsel dayanikliligi merkeze alan stratejik bir yonetim
yaklagimidir. Kavram, 2000’Li yillarin basinda siirdiiriilebilir kalkinma
ilkelerinin igletme politikalarina yansitilmastyla sekillenmis, IKY disiplininde
stirdiiriilebilirlik perspektifinin kurumsallagmasiyla literatiirde yerini almugtir
(Ehnert, 2009). Bu anlayi, kisa vadeli performans hedeflerinden ziyade
uzun vadeli deger yaratimim esas almakta ve galiganlarin sadece iiretkenlik
boyutuyla degil, ayn1 zamanda g¢evre, toplum ve etik sorumluluklar
gergevesinde  degerlendirilmesini  6ngormektedir  (Kramar, 2014).
Dolayistyla Siirdiiriilebilir IKY, klasik insan kaynaklar1 yonetiminin ‘etkin
insan kullanimr’ hedefini, ‘siirdiiriilebilir insan gelisgimi’ boyutuna genisleten
bir paradigma degisimini temsil etmektedir (Mariappanadar, 2012). Bu
cergevede, Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklari Yonetimi, sadece kurumsal
ckonomik hedefleri desteklemekle kalmayip, ayni zamanda sosyal ve gevresel
amaglar1 da ilerletmeyi esas alan bir yaklagimdir (Peretz, 2024).

SIKY yaklagimi, Brundtland Raporu’nun (1987) siirdiiriilebilir kalkinma
tanimini temel alarak, 6rgiitlerin mevcut kaynaklarini tiikketmeden gelecekteki
kugaklara da deger birakacak sekilde yonetilmesini amaglamaktadir. Bu
gergevede oOrgilitlerin yalnizca ekonomik basart degil, ¢evresel koruma
ve sosyal adalet hedeflerine de hizmet etmesi beklenmektedir (Dyllick
ve Hockerts, 2002). IKY baglaminda siirdiiriilebilirlik, galisan refahim
giivence altina alirken ayni zamanda gevresel sorumluluk bilincinin kurumsal
kiiltiiriin bir pargas1 haline gelmesini saglamaktadir (Jackson ve ark., 2011).
Siirdiiriilebilir IKY bu yoniiyle, érgiitlerin etik yonetisim, sosyal sermaye ve
kurumsal baghlik gibi degerlerle biitiinlesmesini destekler (Ehnert ve ark.,
2016). Bu perspektif, siirdiiriilebilir TK uygulamalarini, ekonomik, sosyal
ve gevresel hedeflere ulagmay1 amaglayan strateji ve pratiklerin uygulanmasi
olarak tanimlamaktadir (Koman ve ark., 2024). Bu gergevede siirdiirtilebilir
IKY, organizasyonlarin uzun vadeli bagarisini saglamak igin tiglii bir yaklagim
benimsemektedir. Siirdiiriilebilir IKY literatiiriinde 6ne ¢ikan iglii yaklagim
ti¢ temel ilke; ekonomik siirdiirtilebilirlik (uzun vadeli verimlilik ve kaynak
etkinligi), ekolojik siirdiiriilebilirlik (dogal kaynaklarin korunmast) ve sosyal
stirdiiriilebilirlik (¢aligan refahi, adalet ve kapsayicilik) olarak tanimlanmigtir
(Cohen et al., 2012; Genari ve Macke, 2022). Bu {iglii yapi, insan kaynaklar:
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uygulamalarina entegre edildiginde orgiitler yalnizca performans odakl
degil, ayn1 zamanda deger odakli bir yonetime evrilmektedir. Ehnert (2009)
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimini, ¢alisanlarin uzun vadeli refahini
giivence altina alarak oOrgiitsel yeteneklerin siirekli gelisimini saglayan
sistematik bir yaklagim olarak tanimlamustir. Dolayisiyla siirdiiriilebilir TKY,
yalnizca bir fonksiyon degil, biitiinctil bir yonetisim anlayigidir ve ¢aligan,
toplum ve gevre arasindaki dengeyi koruyarak orgiitlerin gelecekteki varligini
garanti altina almaktadir (Jabbour ve Santos, 2008).

Siivdiiriilebiliv insan kaynaklar: planlamasi, orgiitlerin insan kaynagi
gereksinimlerini yalnizca kisa vadeli degil, uzun vadeli gevresel, ekonomik
ve sosyal kosullar baglaminda degerlendirmesini i¢ermektedir. Bu siireg,
stratejik igglicli planlamasini gevresel siirdiiriilebilirlik ve etik istihdam
ilkeleriyle Dbiitiinlestirmektedir (Ehnert, 2009). Bu misyon, demografik
degisimler, teknolojik gelismeler ve yesil beceri ihtiyaglar1 gibi faktorleri
dikkate alarak gelecekteki isgiicii agiklarini 6ngormeyi ve doldurmayi
onceliklendirmektedir. Amag, dogru yeteneklerin dogru zamanda istihdam
edilmesi kadar, ¢aligan devir oranlarini azaltmak, is giivencesini korumak
ve istthdamda adalet ilkesini gozetmektir (Kramar, 2014). Bu yaklagim,
orgiitlerin iggiicii planlamasinda enerji tiiketimi, i§ yogunlugu ve ¢aligan
refahi arasindaki dengeyi gozetmesini gerektirir (Mariappanadar, 2012).
Bu, ayni zamanda yetenek havuzunu gesitlendirmeyi, kapsayici ige alim
stratejileri gelistirmeyi ve stirekli 6grenmeyi tegvik eden egitim programlarini
da igermektedir (Sockotjo ve ark., 2025)

Siivdiiriilebiliv  ise  alum ve secme, yalmzca adaylarin  mevcut
pozisyonlara uygunlugunu degerlendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlarin
stirdiiriilebilirlik bilinci, etik degerleri ve kurumsal kiiltiire uyumunu da
dikkate alir (Rahman ve ark., 2023). Siirdiiriilebilir ise alma ve se¢me
stireci, Orgiitlerin adaylar1 degerlendirirken yalnizca mesleki yeterliliklere
degil, etik duyarliliga, ¢evresel farkindaliga ve toplumsal degerlere baghliga
da 6nem vermesini ifade eder (Renwick ve ark., 2013). Bu siireg, “yesil
ise alm” ilkeleriyle baglantihdir; g¢evre dostu davraniglar1 benimseyen,
stirdiiriilebilirlik vizyonuna uyumlu ¢aliganlarin segilmesini hedeflemektedir
(Jabbour, 2011). Ayrica siirdiiriilebilir ige alim, toplumsal gesitlilik ve esit
tirsat politikalariyla desteklenerek kapsayici bir orgiit kiiltiiriine tegvik ederek
ortam hazirlamaktadir (Ehnert ve ark., 2016).

Svivdiiviilebiliv egitim ve gelistivme, ¢alisanlarin gevresel farkindalik,
etik karar verme ve sosyal sorumluluk konularinda yetkinlik kazanmalarini
saglayan bir anlayigtir. Bu anlayig, ‘Ogrenen organizasyon’ kavrami
gergevesinde bireysel gelisimi kurumsal 6grenmeyle biitiinlegtirmektedir



Emel Burak | 301

(Nonaka ve Takeuchi, 1995). Bu baglamda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetimi, c¢aliganlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini siirdiiriilebilirlik
hedefleriyle uyumlu hale getirerek, organizasyonlarin gevresel ve sosyal
sorumluluklarini yerine getirmesine olanak tanimaktadir (Matei ve ark.,
2024). Egitim programlarinin amacit yalnizca beceri kazandirmak degil,
calisanlarin  stirdiiriilebilirlik ~ degerlerini  igsellestirmesini ~ saglamaktir
(Garavan ve McGuire, 2010). Bu yaklagim, orgiitlerin ¢evresel inovasyon
ve toplumsal duyarlilik kiiltiirtinii gli¢lendirmesine katkida bulunmaktadir
(Ehnert, 2009).

Siivdiiriilebiliv performans yonetimi, ¢aliganlarin kisa vadeli sonuglardan
ziyade uzun vadeli katkilarma ve etik sorumluluklarina odaklanmaktadir.
Performans olgitleri, ¢evresel verimlilik, etik davranis ve sosyal etki gibi
gostergeleri igerecek bigimde yeniden tanimlanir (Jackson ve ark., 2011).
Bu sistem, adalet ve geffaflik ilkeleriyle ¢aligarak hem bireysel geligimi
hem orgiitsel siirdiiriilebilirligi desteklemektedir (Ehnert, 2009). Ayrica,
stirdiiriilebilir performans yonetimi, yesil tegviklerle birlikte ¢aliganlarin
gevresel  davramglarim1  ve  siirdiiriilebilirlik  hedeflerine  katkilarini
degerlendirerek orgiitiin genel siirdiiriilebilirlik performansini artirmaktadir
(Florek-Paszkowska ve Hoyos-Vallejo, 2023). Bu yaklagim, ayn1 zamanda
calisanlarin gevresel bilinci artirir ve girketlerin gevresel etkilerini azaltan
politikalar benimsemesini tegvik eder (Lu ve ark., 2022).

Siivdiiriilebiliv - kariyer yometimi, c¢ahganlarin mesleki geligimlerini
etik, sosyal ve gevresel degerlerle uyumlu bi¢imde yonlendirmesini ifade
etmektedir. Buyaklagim, kariyer ilerlemesinde uzun vadeli istihdam giivencesi,
stirekli 6grenme ve ig-yasam dengesi unsurlarini 6ne ¢ikarmaktadir. Bu
durum, ¢alisanlarin yalnizca kariyer basamaklarinda yiikselmesini degil, ayni
zamanda kigisel degerleriyle uyumlu, anlamli ve siirdiiriilebilir bir kariyere
sahip olmalarint saglamaktadir. Siirdiiriilebilir kariyer politikalari, yalnizca
terfi degil, bireysel tatmin ve orgiitsel bagliligi da 6ncelemektedir (Ehnert ve
ark., 2016). Bu baglamda, ¢alisanlarin siirdiiriilebilirlik bilinci ve degerleriyle
uyumlu kariyer yollar1 izlemesi hem bireysel refah1 hem de organizasyonun
gevresel ve sosyal sorumluluk hedeflerini desteklemektedir (Piedade ve ark.,
2023).

Stirdiiviilebiliv icvet yonetimi, ¢aliganlarin katkilarini yalnizca finansal
olgiitlerle degil, etik ve sosyal deger iiretimiyle iliskilendiren biitiinciil bir
odiil sistemidir. Bu yaklagim, adil ticretlendirme ilkeleriyle birlikte ¢evresel
performansi ve sosyal sorumluluklar: 6diillendiren yesil ticretlendirme ve 6diil
sistemlerini igermektedir (Farao ve ark., 2023). Bu yaklagim, ticret esitligi,
firsat adaleti ve toplumsal sorumluluk ilkelerini gozetir. Ayrica orgiitlerin
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uzun vadeli finansal stirdiiriilebilirligini giivence altina alirken, ¢alisanlarin
refahint da korumaktadir (Ehnert, 2009; Kramar, 2014). Bu baglamda,
performans yonetimi, etik, adalet ve kurumsal sosyal sorumluluk arasindaki
etkilesim, orgiitlerin etik bir temel olusturmasi, adil bir ¢aliyma ortami
gelistirmesi, toplumsal yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ve siirdiiriilebilir
performanslarini artirmasi agisindan hayati 6nem tasgimaktadir (Tziner ve

Persoft, 2024).

Seivdiiviilebiliv is¢i sagjlyge ve giivenligi wygulamalari, ¢alisanlarin fiziksel
ve zihinsel refahini ¢evresel risk faktorlerini minimize ederek saglamakta
ve boylece ig kazalarini, meslek hastaliklarin1 ve ig stresi gibi sorunlar
azaltmaktadir (Tziner ve Persoff, 2024). Bu yaklagim, ¢alisanlarin ig yiikii,
stres ve titkenmiglik gibi konularda korunmasini, ayni zamanda gevre dostu
ve ergonomik i§ ortamlarinin olusturulmasini saglamaktadir (Cohen ve ark.,
2012).

Siivdiiriilebiliv - endiistri iliskileri, igveren, c¢aligan ve sendikalar
arasindaki iliskilerin etik, adil ve geffaf bigimde yiiriitiilmesini temel
almaktadir. Bu fonksiyon, sosyal diyalog, katilim ve ortak deger tiretimi
kavramlarini kurumsal kiiltiire entegre etmektedir (Ehnert ve ark., 2016).
Ayrica siirdiiriilebilir endiistri iligkileri, 6rgiitsel barig1 giiglendirmekte ve
isgiicii politikalarini toplumsal siirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale
getirmektedir (Boxall ve Purcell, 2011). Bu sayede orgiitlerde, galisan refahi
giivence altina alinirken, ayni zamanda gevresel ve sosyal sorumluluklar da
etkin bir gekilde yerine getirebilmektedir (Stahl ve ark., 2019).

5.Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kuramsal
Temelleri

Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal temelleri, etik
davranig, adalet, kurumsal sosyal sorumluluk ve performans yonetimi
arasindaki ¢oklu etkilesimleri kapsamaktadir (Tziner & Persoft, 2024). Bu
goklu yapr orgiitlerin etik bir temel olugturmasi, adil bir ¢aligma ortami
gelistirmesi, toplumsal yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ve siirdiiriilebilir
performanslarini artirmast igin hayati 6nem tasgimaktadir (Tziner & Persoff,
2024). Bu kapsamda siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimine yonelik
kuramsal temeller dort yaklagim ile etrafinda degerlendirilmistir.

5.1.Paydas Teorisi

Paydag teorisi, orgiitlerin yalmzca hissedarlarinin degil, faaliyetlerinden
etkilenen tiim i¢ ve dig paydaglarin ¢ikarlarini gozetmesi gerektigi
varsayimina dayanmaktadir (Freeman, 1984). Bu teori, isletmenin varlik
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amacini ekonomik kazang {iretmenin Otesine tagtyarak, toplumsal ve
cevresel sorumluluklari da kapsamaktadir. Paydag yaklasgimi, orgiitlerin
calisanlar, misteriler, tedarikgiler, toplum ve devlet gibi farkli aktorlerle
kargihikli baghlik iginde oldugunu savunur. Bu yoniiyle paydas teorisi,
orgiitleri kapali sistemler olarak degil, iligkisel etkilesim aglarinin bir pargasi
olarak ele almaktadir (Donaldson ve Preston, 1995). Siirdiiriilebilir IKY,
organizasyonel kararlarin tiim paydaglar iizerindeki etkilerini dikkate alarak,
onlarin refahini ve uzun vadeli siirdiirtilebilirligini saglamay1 hedeflemektedir
(Tortia ve ark., 2022). Bu yaklasim, 6zellikle siirdiirtilebilir insan kaynaklar
yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal siirdiiriilebilirlik ile
iligkisini anlamada kritik bir rol oynamaktadir (Ribeiro ve Gavronski, 2021).
Siirdiirtlebilir insan kaynaklari yonetimi agisindan paydag teorisi, ¢alisanlari
yalnizca tiretim faktorleri olarak degil, orgiitiin sosyal sermayesinin temel
bilesenleri olarak konumlandirmaktadir (Ehnert, 2009). Siirdiiriilebilir IKY
bu yaklagimla, 6rgiitiin tiim paydaglarina adil, etik ve stirdiiriilebilir bigimde
deger yaratmasim amaglamaktadir. Paydas perspektifi, ¢aligan katilimui, ig
saghgy, firsat esitligi ve cesitlilik politikalariin orgiitsel siirdiirtilebilirlik
hedefleriyle biitiinlestirilmesini desteklemektedir (Kramar, 2014).

5.2.Kaynak Temelli Yaklagim

Kaynak temelli yaklagim, bir orgiitiin siirdiirtilebilir rekabet avantaji elde
etmesinin, sahip oldugu nadir, degerli, taklit edilmesi gii¢ ve ikame edilemez
kaynaklara bagh oldugunu o6ne siirmektedir (Barney, 1991). Bu teoriye
gore orgiit i¢1 kaynaklar (insan sermayesi gibi) dig ¢evreden daha belirleyici
bir performans unsurudur. Bu kapsamda teori, Orgiitsel yeteneklerin
gelistirilmesi, bilgi birikiminin korunmasi ve ¢alisanlarin yaratici kapasitesinin
stratejik avantaj unsuru olarak degerlendirilmesini savunmaktadir (Wright
ve McMahan, 1992).

Siirdiirtilebilir insan kaynaklart yonetimi, orgiitlerin insan kaynaklarin
uzun vadeli deger iiretiminin odagina yerlestirmesini gerektirmektedir
(Ehnert, 2009). Bu perspektif, insan kaynaklarinin organizasyonel ve
toplumsal performans igin kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir.
Calisanlarin bilgi, beceri ve deneyimlerinin gelistirilmesi, orgiitiin ¢evresel
ve sosyal degisimlere karg1 direng kapasitesini artirmaktadir. Bu perspektifte
stirdiiriilebilirlik, yalnizca ¢evresel degil, ayni zamanda yeteneklerin
korunmas, bilgi stirekliligi ve 6grenme kiiltliriiniin tegvik edilmesi anlamina
gelir (Jackson ve ark., 2011). Bu ¢ergevede, insan kaynaklar1 politikalari,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 baglaminda stratejik
bir yatirim olarak ele alinarak, Orgiitiin genel stratejileriyle uyumlu hale
getirilir (Ribeiro ve Gavronski, 2021). Siirdiiriilebilir IKY, kaynak temelli
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yaklagimin ‘siirdiiriilebilir rekabet avantaj’’ kavramini ‘siirdiiriilebilir insan
potansiyeli’ anlayigiyla birlestirerek, orgiitsel stratejilerin merkezine insani
yerlestirmektedir (Ehnert ve ark., 2016; Kramar, 2014).

5.3.Kurumsallik Teorisi

Kurumsallik  teorisi, oOrgiitlerin  davramiglarinin  yalnizca  rasyonel
ekonomik amaglarla degil, toplumsal megruiyet ve normatif baskilarla da
sekillendigini savunmaktadir (DiMaggio ve Powell, 1983). Bu teoriye gore
orgiitler, i¢inde bulunduklar1 kurumsal gevrede yer alan yasal diizenlemelere,
kiiltiire] normlara ve profesyonel standartlara uyum sagladik¢a megruiyet
kazanmaktadir. Siirdiiriilebilir 1KY, bu baglamda, ¢evresel ve sosyal
sorumluluk normlarinin igsellestirilmesiyle orgiitlerin  sadece yasalara
uymakla kalmayip, aym1 zamanda toplumsal beklentileri de kargilayarak
megruiyetlerini pekistirmelerini saglamaktadir (Ilic vd., 2024). Siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan  kurumsallik teorisi, Orgiitlerin
stirdiirtilebilirlik politikalarini yalnizca igsel tercihlerle degil, ayn1 zamanda
toplumsal beklentiler ve yasal diizenlemeler dogrultusunda sekillendirdigini
de ifade etmektedir (Ehnert, 2009). Is sagligs, etik ise alim, gesitlilik yonetimi
ve gevresel performans raporlamasi gibi konular, kurumsal baskilarin etkisiyle
IK politikalarina entegre edilmektedir. Bu baglamda siirdiiriilebilir IKY hem
yasal zorunluluklar1 kargilamak hem de sosyal megruiyeti gii¢lendirmek igin
standartlagmig uygulamalar1 benimsemektedir (Ehnert et al., 2016). Boylece
orgiit, ¢evresel ve sosyal sorumluluk alaninda paydas beklentilerine yanit
verirken kurumsal itibarini da siirdiiriilebilir kilmaktadir (Kramar, 2014).

5.4.Sistem Teorisi

Sistem teorisi, orgiitleri igsel olarak birbirine bagli ve dig gevresiyle siirekli
etkilesim halinde olan agik sistemler olarak ele almaktadir. Buagisiirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin biitiinsel ve dinamik bir perspektifle analiz
edilmesini saglamaktadir (Hanine ve Mamad, 2024). Sistem teorisi,
orgiitleri dinamik, agik ve birbirine bagh alt sistemlerden olugan biitiinciil
yapilar olarak tanimlar (Katz ve Kahn, 1978). Bu yaklagima gore orgiitler,
cevrelerinden girdi alir, bu girdileri doniistiirtir ve ¢iktilar halinde yeniden
gevreye sunar. Dolaysiyla her alt sistemin (Ornegin iiretim, finans, insan
kaynaklar1) genel sistem performansina katkist bulunmaktadir (Bertalanfty,
1968). Bu kapsamda sistem teorisi, insan kaynaklar1 yonetimine, ozellikle
insan ¢abalarinin ve motivasyonunun sosyal sistemin devamhlig1 igin tagiyic
roliinii iistlenen bir iglev olarak degerlendirmektedir (Harney ve Lee, 2022).

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklart Yonetimi baglaminda sistem teorisi,
insan kaynaklari siireglerini (ise alim, egitim, performans yonetimi vb.)
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sadece izole departman faaliyetleri olarak degil, tiim organizasyonel
sistemle ve dig cevreyle etkilesim i¢inde olan entegre bir yap: olarak
degerlendirmektedir. Bu sayede siirdiiriilebilir IKY, orgiitiin gevresiyle bilgi,
enerji ve deger aligverisi yaparak adaptasyon yetenegini giiglendirmektedir
(Ehnert ve ark., 2016). Sistem bakig agisi, stirdiiriilebilirligin yalnizca bir
hedef degil, orgiitsel yasam dongiisiiniin siirekliligini saglayan dinamik bir
stire¢ oldugunu vurgulamaktadir (Boxall ve Purcell, 2011).

6. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yesil Doniigiim

Insan kaynaklari yonetiminde vesil doniigiim, orgiitlerin gevresel
stirdiiriilebilirligi  kurumsal —stratejilerinin - merkezine  yerlestirmesiyle
baslayan yapisal bir degisim stirecidir. Bu doniigiim, isletmelerin insan odakli
stireglerinde gevre bilincini yerlestirmeyi, kaynak tiiketimini azaltmay1 ve
gevre dostu uygulamalar1 kurumsal kiiltiire entegre etmeyi hedeflemektedir.
Yesil dontisiim, tretim siireglerinin Gtesine gegerek Orgiitsel davranisg,
liderlik, yetenek yonetimi ve performans olgiitlerini kapsayan bir deger
doniigiimiine igaret etmektedir (Renwick ve ark, 2013). Bu anlayigta insan
kaynaklari, yalnizca ige alm ve egitim siireglerinin vyiiriitiiciisii degil, ayni
zamanda gevreye duyarl politikalarin tagtyicisidir. Bu sayede insan kaynaklar:
yonetimi, yesil doniigiim siirecinde orgiitlerin gevresel farkindaliginin en
kritik aract olmaktadir (Jabbour ve Santos, 2008).

Siirdiirtilebilirlik  perspektifinden  bakildiginda, insan  kaynaklar
yonetimindeki yesil doniigiim, uzun vadeli gevresel, ekonomik ve toplumsal
hedeflerin galigan davranglariyla uyumlu hale getirilmesini  gerektirir.
Siirdiirtilebilirlik odakli yesil doniigiim, ¢ahisanlarin gevresel sorumluluk
bilincinin gelistirilmesini ve kurum i¢inde ‘yesil farkindahk kiiltiiriiniin®
yayginlagmasim ongormektedir (Jackson ve ark., 2011). Bu kapsamda
literatiirde kargilagilan kavram ‘Yesil insan kaynaklar1 yonetimi’ dir. Yesil IKY,
insan kaynaklar1 siireglerinin gevresel amaglarla uyumlu héle getirilmesini
esas almaktadir. Bu yaklagim, orglitlerin gevreye duyarli stratejilerinin
calisan davraniglar1 ve ig siireglerine yansimasini amaglamaktadir. Yesil
IKY uygulamalari; gevre dostu ise alim, siirdiiriilebilirlik temelli egitim
programlari, ¢evresel performans gostergeleri ve yesil Odiillendirme
sistemleri gibi unsurlardan olugmaktadir (Renwick ve ark., 2013; Jabbour,
2011). Bu ger¢evede caliganlar yalnizca orgiitsel hedeflere ulagan degil, ayni
zamanda cevreye katki saglayan bireyler olarak degerlendirilir. Yesil IKY,
isletmelerin gevresel yonetim sistemleriyle biitiinlesmesini ve gevre odakli
orgiit kiiltirtintin kurumsallagmasini saglamaktadir (Jabbour ve Santos,
2008). Yesil IKY, normal ¢alisanlart yesil galisanlara doniistiirerek orgiitiin
gevresel hedeflerine ulagmasina ve genel siirdiiriilebilirlige 6nemli bir katki
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saglamayr hedeflemektedir (Shahriari ve ark., 2020). Bu entegrasyon,
yalnizca maliyet tasarrufu saglamakla kalmaz, ayni zamanda kurumsal sosyal
sorumlulugu artirir ve rekabet avantaji elde etmeye yardimci olmaktadir
(Dimitrov, 2021).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) ile yesil insan kaynaklar1
yonetimi (YIKY) arasinda 6nemli benzerlikler bulunmaktadir. Her iki
kavram da insan kaynaklar1 uygulamalarini ¢evre bilinciyle harmanlayarak,
kurumlarin gevresel etkilerini azaltmay1 ve siirdiiriilebilir bir gelecek inga
etmeyi hedeflemektedir. Her iki yaklagim da insan kaynagini stratejik bir unsur
olarak degerlendirir ve uzun vadeli orgiitsel dayanikliligi hedeflemektedir
(Ehnert, 2009; Kramar, 2014). Her iki modelde de gevresel ve sosyal
sorumluluk ilkeleri temel yonlendirici unsurlardir. Yesil IKY, gevresel
davranuglar geligtirmeye odaklanirken, SIKY bu davranislart daha genis bir
gergeveye yerlestirmekte ve ekonomik, toplumsal ve etik boyutlar: da dikkate
almaktadir (Cohen ve ark., 2012). Bununla birlikte siirdiiriilebilir IKY ile
yesil IKY bazi yonlerden birbirinden ayrilmaktadir. Yesil IKY genellikle
cevresel siirdiiriilebilirlige ~odaklanirken, siirdiiriilebilir TKY ¢evresel
boyutun yani sira sosyal ve ekonomik siirdiiriilebilirligi de kapsayan daha
genis bir perspektife sahiptir (Mandip, 2012; Soekotjo ve ark., 2025). Yesil
IKY, ozellikle gevresel siirdiiriilebilirlige vurgu yaparak, orgiit iginde yesil
tarkindalik yaratmay1 ve ekolojik yaraticilig tegvik etmeyi hedeflemektedir
(Hawela ve ark., 2025; Zhao ve ark., 2021). Ancak siirdiiriilebilir IKY,
gevre, insan ve karhhigin es zamanh olarak degerlendirildigi ¢ok yonlii
faydaya odaklanan hem ekolojik hem de sosyal siirdiiriilebilirlik boyutlarini
iceren daha kapsaml bir yaklagimdir (Fachada ve ark., 2022; Lu ve ark.,
2022). Bu ayrim, siirdiiriilebilir IKY’nin ekolojik siirdiiriilebilirligin yani
sira sosyal kapsayicilik ve esitlik gibi boyutlart da barindirdigint gosterirken
(Soekotjo ve ark., 2025), yesil IKY’nin daha ¢ok cevresel performansin
tyilestirilmesine odaklandigini ortaya koymaktadir (Ren ve Jackson, 2019;
Khawaja ve Naseem, 2025). Yesil IKY siirdiiriilebilirligin gevresel bilegenine
odaklanan uygulamali bir alt sistemken, siirdiiriilebilir IKY 6rgiitiin biitiin
stratejik sistemini kapsayan genis bir yonetigim gergevesidir. Bu nedenle, yesil
IKY uygulamalari, organizasyonel diizeyde gevresel hedeflere ulagmak igin
insan kaynaklar stratejilerinin entegrasyonunu vurgularken; siirdiiriilebilir
IKY, gevresel duyarhiligin yam sira ekonomik verimliligi ve sosyal adaleti
de igerecek gekilde daha holistik bir gergeve sunmaktadir (Nart ve ark.,
2024; Shahrulnizam ve ark., 2024). Bu genis perspektif, siirdiiriilebilir
IKY’nin gevresel performansinin yan sira galisan baglihgi, sosyal sermaye
ve kriz yonetimi gibi faydalari da kapsayan kurumsal sosyal sorumluluk
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girisimlerinin ayrilmaz bir par¢ast olmasint saglamaktadir (Rahman ve ark.,
2023).

7.Yesil Doniisiimde Insan Odakli Stratejiler

Yesil doniigiim siirecinde insan odakli stratejiler, orgiitlerin ¢evresel
hedeflerine ulagmasinda en kritik unsurlardan biri olarak diigiintilmektedir.
Bu stratejiler, ¢evresel stirdiiriilebilirligi yalnizca teknik veya operasyonel bir
stireg olarak degil, insan davraniglarinin doniigtiiriilmesi yoluyla ger¢eklesen
bir kiiltiirel degisim olarak ele alan temel bir zemindir (Renwickve ark., 2013).
Ehnert (2009) bu baglamda ¢alisanlarin orgiitsel ekosistemin aktif paydaglari
oldugunu, yesil doniigiimiin basarisinin onlarin biling, tutum ve davranig
degisimleriyle miimkiin olacagini vurgulamustir. Insan odakli yaklagimlar,
calisanlarin ¢evresel farkindaligini artirmayi, yesil beceriler kazandirmay:
ve orgiit iginde gevre dostu karar verme aligkanliklarini kurumsallagtirmay:
amaglar. Bu siiregte egitim, liderlik, iletisim ve o6diillendirme sistemleri
yeniden tasarlanarak ¢ahisanlarin siirdiiriilebilirlik siireglerine aktif katilimi
tegvik edilmektedir (Jabbour ve Santos, 2008; Kramar, 2014). Bu baglamda
yesil liderlik, stirdiiriilebilir stratejilerin belirlenmesi ve ¢evresel girisimlerin
bagartya ulagmasi i¢in gerekli orgiitsel iklimin olugturulmasinda kritik bir rol
oynamaktadir (Tran ve Khoa, 2025).

Yesil doniisiimde insan odakls stratejilerin temel amaci, galigan refahini ve
gevresel sorumlulugu birlikte gelistiren bir 6rgiitsel denge olusturmaktir. Bu
denge, siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimini ii¢ boyutu olan ekonomik,
sosyal ve gevresel siirdiiriilebilirlik ilkeleriyle uyum igindedir (Ehnert ve
ark., 2016). Mariappanadar (2012) bu gergevede, orgiitlerin verimlilik
hedefleri ile ¢aliganlarin iyilik héli arasinda etik denge kurmalar1 gerektigini
vurgulamaktadir. Insan odakli stratejiler, cevresel performanst artirirken
caligan baglilig1, motivasyonu ve yenilikgilik kapasitesini de giiglendirmektedir
(Jackson ve ark., 2011). Dolayisiyla yesil doniigiim, yalnizca karbon
azaltimi veya enerji verimliligi politikalariyla degil, orgiit igindeki insan
sermayesinin bilingli, etik ve sorumlu bigimde yonlendirilmesiyle miimkiin
hale gelmektedir.

7.1. Yesil Yetkinlik Gelistirme Stratejisi

Yesil yetkinlik gelistirme stratejisi, ¢alisanlarin gevresel farkindalk,
enerji verimliligi, kaynak yonetimi ve siirdiiriilebilir davranig konularinda
bilgi, beceri ve tutum kazanmalarini hedefler. Bu strateji, siirdiirtilebilirlik
hedeflerine ulagmak igin insan kaynaklari departmanlarinin egitim ve
gelistirme programlarina gevresel boyutlar1 entegre etmesini igermektedir.
Jabbour ve Santos (2008) ile Jackson ve arkadaglarinin (2011) ¢aligmalarinda
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belirtildigi gibi, ¢evresel siirdiiriilebilirlik yalnizca teknolojik inovasyonla
degil, insan kaynaginin bu konuda egitilmesiyle saglanabilmektedir. Bu
nedenle, yesil yetkinliklerin gelistirilmesi, ¢aliganlarin ekolojik duyarliligini ve
gevre dostu uygulamalara adaptasyonunu artirarak, stirdiiriilebilir bir gelecek
inga etmede rol oynayan temel bir unsurdur (Balouch ve ark., 2023). Egitim
programlari, ¢evresel sorumluluk bilincini artirirken, ¢ahisanlarin kigisel
gelisgimlerini orgiitsel siirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getirmektedir
(Ehnert, 2009). Boylelikle bilgi, farkindalik ve becerinin birlesimi, 6rgiitiin
gevresel doniigiim siirecinde temel yetenek olarak konumlanir. Bu yaklagim,
ayni zamanda, ¢aliganlarin yesil inovasyon siireglerine aktif katilimini tegvik
ederek, ¢evresel performansin siirekli iyilestirilmesine katkida bulunmaktadir
(Radwan ve ark., 2021). Bu baglamda, yesil yetenek yonetimi, gevresel
hedeflere ulagmada kritik rol oynayan ¢aliganlarin ige alimindan performans
yonetimine kadar tiim IKY siireglerine entegre edilmelidir.

7.2. Katilimci ve Paydas Temelli Yonetim Stratejisi

Bu strateji, siirdiiriilebilirlik siireglerine ¢aliganlar, sendikalar, tedarikgiler
ve yerel topluluklar gibi tiim paydaglarin aktif katilimini saglayacagi
diigtintilmektedir. Katilimcr ve paydag temelli yonetim stratejisi, orgiitlerin
stirdiiriilebilirlik politikalarini yalnizca yonetsel kararlarla degil, ¢alisanlarin
aktif katilimi ve paydag is birligiyle sekillendirmesini 6ngormektedir.
Freeman’in (1984) paydas teorisinden hareket eden Ehnert (2009) ve Guerci
ve Carollo (2016), insan kaynaklar1 politikalarinin tiim paydaglarin ¢ikarlarini
gozeten bir yonetigim anlayigiyla yiiriitiilmesi gerektigini vurgulamaktadir.
Bu yaklagim, ¢aliganlarin yalnizca iggiicti olarak degil, ayni zamanda ¢evresel
sorunlarin ¢6ztimiinde aktif katilimcilar olarak goriilmesini tegvik etmektedir
(Stahl ve ark., 2019). Bu baglamda, ¢evresel politikalarin etkin bir gekilde
uygulanabilmesi i¢in ¢aliganlarin ¢evresel bilgi ve farkindalik diizeylerinin
artirlmasin gerekli kilmaktadir (Balouch ve ark., 2023). Cevre bilinci ve
bilgisinin yiiksek olmasi, gevre koruma kiiltiirii olugturma ve bunu gelecek
nesillere aktarma konusunda orgiitlerin hazirlikli oldugunu gostermektedir.
Bu bilingli farkindaligin gelistirilmesi stirdiiriilebilirlik ¢abalarinin sadece
digsal uyumluluktan 6te, orgiitiin igsel degerler sistemine entegre oldugunu
gosterecektir.

7.3. Etik ve Refah Odakli Yonetim Stratejisi

Bu strateji, ¢aliganlarin etik degerlere uygun, adil ve insana yakigir galigma
kosullarinda faaliyet gostermelerini saglayarak hem bireysel refah1 hem de
orgiitsel stirdiiriilebilirligi destekleyecektir. Etik ve refah odakli strateji,
orgiitsel verimlilik ile ¢aligan iyilik hali arasinda denge kurulmasini esas alana
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bir referanstir. Caliganlarin siirdiiriilebilirlik projelerine katilimini tegvik
etmek, kurumlarin uzun vadeli siirdiirtilebilirlik hedeflerine ulagmasinda
kritik 6neme sahiptir. Mariappanadar (2012) bu yaklagimi “etik siirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi” kavramui altinda sistemlestirerek, performans
artigt ugruna ¢aligan saghginin ve psikolojik refahinin goz ardi edilmemesi
gerektigini belirtmistir. “Zararin azaltilmasi (harm minimization) ilkesi bu
stratejinin merkezinde yer almakta, galiganlara yonelik baski, agir1 ig yiikii
ve stresin azaltilmas, sitirdiirtilebilirligin insani boyutunu giiglendirmektedir
(Cohen ve ark., 2012). Ayrica, bu strateji etik standartlara uyumu ve
kurumsal sosyal sorumlulugu insan kaynaklar1 politikalarina entegre ederek,
ise alim, performans degerlendirme ve odiillendirme siireglerinde seffaflig:
ve adaleti pekigtirmektedir (Phina ve ark., 2024).

7.4. Yesil Liderlik ve Kurumsal Kiiltiir Stratejisi

Bu strateji, stirdiiriilebilir uygulamalar1 tegvik eden ve kurum iginde
yesil degerleri benimseten liderlerin gelistirilmesini ve ¢evresel bilince
sahip bir kurumsal kiiltiiriin olusturulmasini hedeflemektedir. Yesil liderlik
stratejisi, ¢evre dostu davraniglarin orgiit iginde benimsenmesini liderlik
modeli araciligiyla kurumsallagtirmayr misyon edinmektedir. Bu liderler,
stirdiiriilebilirlik ilkelerini stratejik hedeflere entegre ederek, g¢ahisanlari
gevresel konularda bilinglendirir ve proaktif yaklagimlar sergilemeye tegvik
eder (Jamal ve ark., 2021). Jackson ve arkadaslart (2011) ve Ehnert
(2009), gevresel farkindaligin yalmizca politikalarla degil, lider davraniglart
ve rol model etkisiyle yayginlagabilecegini belirtmektedir. Bu baglamda,
yesil liderler, orgiitsel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmada kritik bir rol
oynayan ¢ahganlarin motivasyonunu artirarak, yesil doniigiim siirecini
hizlandirmaktadir (Papademetriou ve ark., 2025; Raghuwanshi ve Acharya,
2020). Yesil liderler, ¢alisanlar1 ¢evreye duyarli kararlar almaya motive eder
ve orglitsel vizyonu g¢evresel degerlerle biitlinlestirmektedir. Bu baglamda
liderlik, gevre odakli bir kiiltiiriin tagtyicis1 haline gelmektedir (Kramar,
2014). Ayrica yesil liderlik, orgiit i¢inde siirdiirtilebilirlige yonelik inanglarin,
degerlerin ve davramig normlarinin yerlesmesine katki saglar. Bu gevre
odakl kiiltiire] doniigtime liderlik edilmesi, Orgiitiin ¢evresel performansini
artirirken ¢alisan bagliigini da giiglendirir (Ehnert ve ark. 2016).

7.5. Yesil Performans ve Odiil Stratejisi

Yesil performans ve 6diil stratejisi, ¢aliganlarin gevresel hedeflere katkisini
oOlgen ve bu davraniglar1 6diillendiren sistemlerin gelistirilmesini igermektedir.
Renwick ve arkdaglar1 (2013) ile Jabbour (2011), gevresel performansin
yalnizca igletme giktilariyla degil, bireysel davranig gostergeleriyle de
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degerlendirilmesi gerektigini vurgulamugtir. Bu strateji, ¢aliganlarin ¢evresel
stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagma yolundaki ¢abalarini taniyarak, yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmayr amaglamaktadir. Strateji
ayrica gevreye zarar vermeyen iretim, enerji tasarrufu, geri doniigiim gibi
davraniglart performans kriterlerine dahil etmektedir. Bu sayede, ¢alisanlarin
gevresel sorumluluklarini yerine getirme egilimi pekistirilir ve orgiitiin
cevresel hedeflerine ulagmasi kolaylasir (Tran, 2023). Odiil mekanizmalar,
caliganlarin yesil davraniglarini tegvik ederek, kurumsal siirdiiriilebilirlik
performansinin artirilmasina 6nemli katkilar saglamaktadir (Stahl ve ark.,
2019). Calisanlarin gevresel hedeflere yonelik performanslarinin takdiri hem
bireysel motivasyonu gii¢lendirir hem de kurumsal diizeyde yesil bir kiiltiiriin
gelisimini desteklemektedir. Cevresel bagarilarin prim, terfi veya tanima gibi
yollarla odiillendirilmesi, galiganlarin yesil davraniglarini giiglendirmektedir
(Ehnert, 2009). Bu durum, ¢ahsanlarin siirdiiriilebilirlik uygulamalarina
katimini artinir ve sirketlerin gevresel performansini iyilestirir (Kutaula
ve ark., 2024). Boylece performans yonetimi, ekonomik ¢iktilardan etik ve
gevresel degerlere genisleyen ¢ok boyutlu bir sistem halini almaktadir.

7.6. Kurumsal Ogrenme ve Yesil Inovasyon Stratejisi

Bu strateji, oOrgiitiin  siirdiiriilebilirlik  hedeflerine ulagmasi  igin
stirekli 6grenmeyi tegvik etmeyi ve yeni yesil teknolojiler ile siiregleri
gelistirmeyi hedeflemektedir. Kurumsal 6grenme ve vyesil inovasyon
stratejisi, siirdiiriilebilirligin kalict hale gelmesi i¢in 6grenme stireglerinin
kurumsallagtirilmasini amaglamaktadir. Ehnert ve arkadaglar1 (2016) ve
Kramar (2014), cevresel siirdiirtilebilirligin 6rgiitsel 6grenme dongiileriyle
desteklenmedigi siirece gegici kalacagini vurgulamaktadir. Bu  strateji,
caliganlarin gevre bilinci ve yesil yetkinliklerini stirekli gelistirmeye yonelik
egitim ve geligim programlarini igerir (Shahrulnizam ve ark., 2024). Bu
programlar, yenilikgi ve gevre dostu ¢oziimler geligtirmeleri igin galiganlar
tegvik ederek, Orglitsel inovasyon kapasitesini artirmakta ve rekabet
avantaji saglamaktadir (Lawter ve Garnjost, 2025; Parida ve ark., 2021).
Ayrica strateji, bireysel 6grenmeyi kurumsal hafizaya doniistiirerek yesil
inovasyonun oniinii agmaktadir (Boxall ve Purcell, 2011). Bu baglamda,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, yesil inovasyon
ckosisteminde  ¢alisanlar1  yetkinlestirerek  siirdiiriilebilir  ¢6ziimlerin
olugturulmasini tegvik eden stratejik bir gergeve sunmaktadir (Singh ve ark.,
2025). Cahganlarin ¢evresel farkindahik diizeyleri arttikga, siireglerde enerji
tasarrufu, atik yonetimi ve ¢evre dostu iiretim gibi alanlarda yenilikgi fikirler
ortaya siirme potansiyelleri artacaktir. Yesil inovasyon kiiltiirii, ¢alisanlarin



Emel Burak | 311

sadece uygulayicr degil, siirdiirtilebilir ¢oztimlerin {ireticisi haline gelmesini
saglayacaktir.

7.7. Sosyal Adalet ve Kapsayicilik Stratejisi

Bu strateji, tiim ¢aliganlarin esit firsatlara sahip olmasimi, gesitliligin
tegvik edilmesini ve siirdiirtlebilirlik uygulamalarinin sosyal boyutunun
giiglendirilmesini hedeflemektedir. Sosyal adalet ve kapsayicilik stratejisi,
stirdiiriilebilirligin ¢evresel oldugu kadar sosyal bir kavram oldugunu
vurgulamaktadir. Cohen ve arkadaglart (2012) ve Guerci ve Carollo
(2016), adil istthdam, esit firsatlar, gesitlilik yonetimi ve ig-yagam dengesi
uygulamalarinin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin vazgegilmez
bilesenleri oldugunu ifade etmektedir. Bu strateji, ¢aliganlarin refahini
artirarak, igyerinde sosyal uyumu tegvik eder ve orgiitiin toplum nezdindeki
itibarmnu yiikseltir (Wikhamn, 2018). Bu baglamda, siirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi, kapsayict ve adil bir ig ortami yaratarak ¢aliganlarin
potansiyellerini tam olarak gergeklestirmelerini ve boylece Orgiitsel ve
toplumsal stirdiiriilebilirlige katkida bulunmalarini saglamaktadir. Bu strateji
ayrica, tiim galiganlarin adil ticret, giivenli i ortami ve esit geligim firsatlarina
sahip olmasini amaglamaktadir. Sosyal adalet ilkeleriyle desteklenen kapsayici
politikalar hem 6rgiit iginde bagliligi hem toplum nezdinde kurumsal itibar1
gii¢lendirmektedir (Ehnert ve ark., 2016). Bu yaklagim, 6zellikle dezavantajh
gruplarin i glicline katilmini tegvik ederek, orgiitsel ¢esitliligi artirir ve
yenilikgiligi desteklemektedir (Soekotjo ve ark., 2025).

8.Sonug ve Degerlendirme

Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ¢agdas yonetim biliminin
yalmizca operasyonel bir fonksiyonu degil, orgiitlerin varligini gelecege
tagtyan stratejik bir yonetisim anlayigt olarak degerlendirilmektedir.
Giiniimiiz igletmeleri artik yalnizca ekonomik ¢ikti iiretmekle degil,
cevresel sorumluluklarini yerine getirmek ve toplumsal deger yaratmakla da
yukiimliidiir. Bu gergevede siirdiiriilebilirlik, orgiitsel stratejilerin merkezinde
yer alan insani bir doniigiim projesine doniigme potansiyeli tagimaktadir.
Siirdiiriilebilir IKY, kisa vadeli performans hedeflerinin 6tesine gegerek uzun
vadeli dayaniklilik, etik yonetim, kurumsal 6grenme ve sosyal denge ilkelerini
biitiinlegtirir. Bu yaklagim, yonetim biliminin temel sorusu olan ‘6rgiit nasil
varligini stirdiirebilir?” meselesine, insan odakli bir yanit sunmaktadir

Insan odakli yesil doniisiim stratejileri, siirdiiriilebilirligin kalbinde yer alan
etik ve kiiltiirel degisimi somutlagtirmaktadir. Bu stratejiler, orgiitleri sadece
gevreye duyarl igletmeler degil, ¢aliganina, toplumuna da duyarl ve gelecege
karg1 sorumluluk bilinci tagtyan 6grenen sistemler haline getirmektedir. Yesil
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yetkinlik gelistirme, katilimc1 yonetisim, etik refah, yesil liderlik, performans
dengesi, kurumsal 6grenme ve sosyal adalet temelli politikalar, orgiitlerin
hem igsel denge hem dig ¢evreyle uyum kurmasimi miimkiin kilar. Bu
biitlinciil yaklagim, klasik yonetim anlayisinin ‘kaynak verimliligi’ ilkesini
‘insan onurunu koruyarak verimlilik’ diizeyine tagimaktadir. Bu sayede
insan, yalnizca iiretimin aract degil, siirdiiriilebilirligin ana 6znesi haline
gelmektedir.

Siirdiirtilebilir  insan  kaynaklar1  yOnetiminin = Orgiit  kiiltiiriiyle
biitiinlegmesi, liderligin tarzini, karar alma siireglerini ve stratejik oncelikleri
doniistiirecektir. Artik bagari, salt finansal gostergelerle degil; ¢aligan baghihigy,
etik duyarlilik, ¢evresel farkindalik ve sosyal kapsayicilikla 6lgtilmektedir. Bu
yoniiyle siirdiiriilebilir IKY, 6rgiitlerin itibarini, giivenilirligini ve toplumsal
megruiyetini - pekigtiren bir yonetim aracina evrilmektedir. Yonetim
stratejileri, ¢evre ve insan faktoriinii ayr1 degil, birbirini tamamlayan unsurlar
olarak ele aldiginda ancak kalic1 kurumsal deger yaratimi miimkiin olacaktir.
Bu anlayis, yoneticilikle liderligi, verimlilikle vicdani, yenilikle sorumlulugu
ayn1 potada eriten gagdag bir yonetim zihniyetini temsil etmektedir. Sonug
olarak, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi gelecegin oOrgiitleri igin
stratejik bir zorunluluk, yonetim bilimi agisindan ise yeni bir paradigma
onerisidir. Bu yaklagim, ekonomik rekabet iistiinliigiinii yalmizca maddi
kaynaklara degil, insani sermayenin etik, entelektiiel ve duygusal kapasitesine
dayandirmaktadir. Dolayisiyla siirdiiriilebilir TKY, kurumsal performansin
otesinde bir anlam iiretmekte ve insani koruyarak biiyiiyen, dogayi
titketmeden deger yaratan, etik ilkelere dayanarak rekabet eden bir yonetim
modeli inga etmektedir.
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