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Oz

Bu calismada disiplinler arasi bir bakis agisiyla siirdiiriilebilirligin genelde isletme yonetimine ve
0zelde ise insan kaynaklar1 yonetimine yansimalari incelenmistir. Siirdiiriilebilirlik kavraminin
sikca vurgulanan ozelliklerinden biri gegici olmaktan uzaklasmak ve bdylece uzun omiirlii
olmayr saglamaktir. Dolayisiyla bu kavram bu calismada bu cerceveden ele alinmistir.
Organizasyonlarin uzun omiirlii olmalarimi saglayabilecek insan kaynaklar: siirdiiriilebilirlik
ilkelerine deginilmis ve organizasyonlarda siirdiiriilebilir odakli bir degisim siirecinde insan
kaynaklar1 yoneticilerine diisen gorevler literatiir incelenerek ortaya konmustur. Arastirma
sonucuna gore yetenek yonetimi, siirdiiriilebilir liderlik, degisim yonetimi, kariyer yonetimi,
orgiitsel adalet, orgiitsel etik, drgiit kiiltiirii, performans degerlendirme, érgiitsel iletisim, ¢alisan
motivasyonu, kararlara katilma gibi ¢ogunlukla insan kaynaklarimi ilgilendiren konular,
stirdiirtilebilirlik uygulamalarinda isletmeleri basariya ulastiran faktdrlerdendir.

Anahtar Kelimeler: Stirduirtilebilirlik, 1§1etme Yénetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yonetim ve
Organizasyon, Degisim

The Role and Importance of Sustainable Human Resource
Management in Business Administration

Abstract

This study investigates the impact of sustainability phenomenon on business management in
general and human resource management in particular. One of the frequently mentioned
characteristics of the sustainability concept is preventing temporality and thus providing
longevity. Therefore, this concept is discussed in this context in this study. It is addressed the
human resource sustainability principles that can provide longevity of organizations and the
duties of human resource managers in sustainability oriented organizational changes are clarified
by reviewing literature. According to the results, some issues like talent management, sustainable
leadership, change management, career management, organizational justice, organizational
ethics, organizational culture, performance assessment, organizational communication,
employee motivation, participation in decision making which are mostly related human
resources are among key factors for organizations to achieve success in sustainability practices.

Keywords: Sustainability, Business Administration, Human Resource Management,
Management and Organization, Change



I. Giris

Siirdiiriilebilirlik, bugiinkii neslin ihtiyaglarinin, gelecek nesillerin
ihtiyaclarindan odin verilmeksizin kargilanmasi seklinde
acgiklanmaktadir. Siirdiiriilebilirlik, kaynaklar: gelecek nesillere de birakmay1
igeriyorsa (Brundtland-WCED, 1987)  yoOneticiler isletmelerini gelecek
nesillerin ihtiyaglarini da karsilayacak sekilde dizayn etmelidirler. Isletmenin
su anda hangi paydaslari varsa gelecekte de benzer paydaslar: olacaktir ve bu
paydaslar isletmelerden c¢ikar elde etmek isteyeceklerdir. Dolayisiyla
siirdiiriilebilir bir y&netim ve organizasyon gelecekteki potansiyel
paydaslardan olan ¢alisanlara, miisterilere, yatirnmcilara, tedarikgilere, sivil
toplum kuruluglarina ve devlete daha saglikli bir igletmeyi emanet etmeyi
gerektirmektedir.

Siirdiiriilebilirlik uygulamalar: literatiirde gogunlukla olumlu ekonomik,
sosyal ~ve c¢evresel sonuglar almak {izere sekillendirilmistir.
Organizasyonlarin, ekonomik faktorlerin yani sira sosyal ve gevresel
faktorlerin de firmaya ve paydaslarina etkilerini 6lgmeleri gerekmektedir.
Siirdiiriilebilirligin cevresel ilkeleri cergevesinde isletmelere, faaliyetlerini
surdiiriirken dogal kaynaklari dikkatle kullanmalar1 ve dogaya zarar
vermemeleri Onerilirken sosyal ilkeler cercevesinde ise, toplumdaki fakirligin
ve gelir adaletsizliginin dnlenmesi yoniinde sorumluluklar yiiklenmektedir.
Fakat isletmeler tiim bu uygulamalari yaparken isletme verimliligini ve
karliligini da diistinerek maliyetleri diistirebilmeli, tiim paydaslar i¢in isletme
degerini maksimize edecek uygulamalara yonelmeli ve siirekli biiyiimenin
etik ve yasal yollarini aragtirmalidirlar. Isletme y&netimleri tiim bu hedeflere
sirdiiriilebilirlige verdigi 6nemle dogru orantili olarak ulasabileceklerdir.

Siirdiiriilebilirligin genel kabul gérmiis bir tanimi bulunmamaktadir. Biyoloji,
ekoloji ve ekonomi ile ilgilenen bilim adamlar1 bu kavrama farkh
tanimlamalar getirmisler ve ayni kavramin farkli yonlerini ele almislardir
(Gatto, 1995). Ornegin ekolojik agidan siirdiiriilebilirlik, doganin sundugu
kaynaklarin kendiliginden yenilenebilmelerine olanak taniyacak hizda
kullanilmasiyla iliskilendirilmistir. Kavram, ekonomi agisindan ele
alindiginda  ise  strdiiriilebilir =~ ekonomik  kalkinma  kavramiyla
iliskilendirilmis ve tiretim siirecinde yenilenebilir kaynaklara yonelmenin
gerekliligine vurgu yapilmistir (Yavuz, 2010). Onemi ve gerekliligi yeni
anlasilan bu kavramin degerler, yonetisim, seffaflik, cesitlilik, etik ilkeler,
sosyal sorumluluk, insan ve ¢alisan haklarini savunma, ¢evreyi koruma ve
topluma fayda saglama gibi kavramlarla da beraber anildig1 goriilmektedir
(Boudreau ve Ramstad, 2005, s. 130).

Yonetim biliminde siirdiiriilebilirlik kavrami birbiriyle baglantili iki farkl:
bakis agisiyla tarif edilmektedir: (i) sirketlerin uzun donemde devamliligin
saglamak ic¢in kalic1 bir rekabet avantaji yaratma ve (ii) icinde faaliyette
bulundugu toplumun stirdiiriilebilir ~ kalkinma  hedefine iliskin
sorumluluklarini yerine getirme (Sadatsafavi ve Walewski, 2012). Bu iki konu
cercevesinde organizasyonlar rekabette One gecmeye calisirken iginde
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bulundugu cevre ve topluma karsi sorumluluklarini etik ve yasal ¢ercevede
yerine getirmeyi de onemsemelidirler.

Isletme stratejileri ile ilgilenen bilim adamlar siirdiiriilebilirlige daha gok
organizasyonlarin ekonomik siirdiirtilebilirligi ¢ercevesinden bakmuslardir.
Genel olarak tiim disiplinlerde siirdiiriilebilirligi saglamak igin ise &ncelikle
sosyal siirdiiriilebilirligin saglanmas1 gerektigine inanilmaktadir. Ciinkii
suirdiiriilebilirligi saglamada en énemli aktor olan insanin sosyal ve kiiltiirel
yonii, ekonomik ve cevresel faktorleri sekillendirmede onemli bir role
sahiptir. Dolayisiyla yonetim bilimleri literatiiriinde sosyal stirdiirtilebilirlik
kavramina agirlik verilmeye baslanmistir (Dyllick ve Hockerts, 2002). Sosyal
surdiiriilebilirlik, —siirdiiriilebilir gelisimi etkileyen sosyal iliskilere,
etkilesimlere ve insan ihtiyaglarini karsilamaya odaklanmaktadir. Bu sebeple
yoneticilerin Orgiitlerde yasam kalitesini arttirmasi, sosyal biitiinlesmeyi
saglamasi, evrensel insan ve c¢alisan haklarina deger vermesi 6nemli hale
gelmektedir. Diger taraftan Bati Avustralya Sosyal Hizmetler Konseyinin
Sosyal  Siirdiirtilebilirlik Model'inde ifade edildigi gibi sosyal
surdiiriilebilirligi saglamak isteyen yoneticilerin kurumlarinda esitlik,
cesitlilik, baglilik, demokrasi ve kaliteli yasam ilkelerine deger veren bir aile
ortami yaratmalar: énemlidir (McKenzie, 2004).

Isletme yoOnetimi stratejistleri siirdiiriilebilirlik kavramini genellikle
sirdiiriilebilir rekabet avantaji konulari ¢ercevesinde ele almislardir (Porter,
1980). Dolayisiyla bu tanim cercevesinde rekabette siirekli 6nde olan firmalar,
siirdiiriilebilirlik uygulamalarinda basarili olan firmalardir denilebilir. Diger
taraftan siirdiiriilebilirligin isletmelerin kaynaklar: ile saglanabilecegini 6ne
siiren arastirmacilar, eger kaynaklar degerli, nadir, taklit ve ikame edilmesi
zor ise silirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edilebilecegini ifade etmislerdir
(Barney, 1991).

Yonetim literatiirtinde siirdiiriilebilirlik uygulamalarina verilen énem daha
da artmaktadir (Ehnert, 2006). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi,
arastirmacilara bircok disiplinden yararlanma ve bdylece yonetim
uygulamalarini gelistirme imkani sunmaktadir (Kramar, 2014, s.1085). Stead
ve Stead (1994) siirdiriilebilir kalkinmadan bahsederken bilimsel ve
ekonomik doniistimiin yaninda yonetim uygulamalarinda da bir paradigma
degisikliginin gerekliliginden bahsetmektedir. Bu cercevede
organizasyonlarda siirdiiriilebilirligin saglanmasi adina yonetim alaninda
yeni stratejiler, sistemler ve yeni Ogrenme mekanizmalarinin hayata
gecirilebileceginden bahsedilmektedir. Isletmelerin ekonomik, sosyal ve
cevresel dontistimde ¢ok 6nemli bir yerinin oldugu yadsinamaz bir gergektir.
Dolayisiyla organizasyonlar, kar odakli bakislarini daha da genisleterek
ekonomik, sosyal ve gevresel konularda bir biitiin olarak dengeyi saglamaya
odaklanmalidirlar. Nitekim artik giintimiizde yoneticiler ekonomik hedeflere
ulagmanin 6ncelikli yolunun gevresel ve sosyal konulara 6nem vermekten
gectiginin farkina varmiglardir.
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Dontistimii hedefleyen bir¢ok siirdiiriilebilir odakli yonetim uygulamalarinin
merkezinde insan kaynaklart yonetimi sistemlerinin oldugunu soylemek
miimkiindiir. Cinkii bu hedefleri gerceklestirebilecek en 6nemli kaynak
insan kaynagidir (Jabbour ve Santos 2008; Preuss vd., 2009). Dolayisiyla
yoneticiler stirdiiriilebilirlik ilkeleri cercevesinde; bugiinkii ve gelecekteki
insan ihtiyag ve beklentilerini karsilarken maddi kaynaklarin yaninda begeri
sermaye unsurlarmi da etkili ve verimli kullanmak durumundadirlar.
Yoneticiler dis cevreden gelen baskilara cevap verme, siirdiiriilebilir
isletmeciligin faydalarindan yararlanma ve topluma kars1 sosyal sorumluluk
gorevlerini yerine getirme gibi nedenlerle oOrgiitsel siirdiiriilebilirligi
Onemsemeye baslamislardir (Guerci ve Pedrini, 2014).

Siirdiiriilebilirlik kavraminin sik¢a vurgulanan ozelliklerinden biri; temel
olarak gegici olmaktan uzaklasma ve uzun Omiirlii olmay: ifade etmesidir
(Costanza ve Patten, 1995). Dolayisiyla bu kavram bu calismada bu
cerceveden ele alinmis, organizasyonlarin uzun Omiirlii olmasit igin
isletmelerde uygulanmas1 gereken insan kaynaklar1 siirdiriilebilirlik
ilkelerine deginilmis ve organizasyonlarda siirdiiriilebilir odakli bir degisim
siirecinde insan kaynaklart yoneticilerine diisen gorevler, literatiir
incelenerek ortaya konmustur. Stirdiiriilebilirlik odakli isletmelerin 6nemi
artrtyorsa bunun insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yansimamasi
imkansizdir ve kurumsal siirdiiriilebilirlik ancak giiclii bir insan kaynagi
destegiyle saglanabilir. Guerci ve Pedrini'nin (2014, s. 1803) ifade ettigi gibi
kurumsal siirdiiriilebilirligi saglamanin 6nemli yollarindan biri kurumsal
insan kaynaklar1 yonetimi sistemini gelistirmektir. Bu kapsamda insan
kaynaklar1  yonetiminin  siirdiiriilebilirlikle iliskisi —incelenmis ve
organizasyon yonetiminin siirdiiriilebilirlikte basariya ulasmas: icin gerekli
kosullar ele alinmustir.

IL. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Siirdiiriilebilirlik Kavrami
ile Iliskisi

Siirdiiriilebilirligi sadece dogal kaynaklarin kullanimi agisindan degil genel
olarak kaynaklarin tiiketimi agisindan degerlendirmek daha dogrudur ve bu
onemli kaynaklardan bir tanesinin de insan kaynaklar1 oldugu
diisiiniilmektedir. Insan kaynaklarmin siirdiiriilebilirligi yeni bir konudur ve
stirdiiriilebilirlik ile insan kaynaklar iligkisini inceleyen ¢alismalarin sayis:
giin gectikce artmaktadir. Insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirligi ile uzun
doénemde organizasyonun devamliligina katkida bulunan “calisan insan”
kaynakli “uzun dénemli ve kalic1” ¢iktilara vurgu yapilmaktadir. Pfeffer’in
(2010) ifade ettigi gibi insan kaynaklar1 yonetimi insan siirdiiriilebilirligini
dogrudan etkiledigi icin kurumsal siirdiiriilebilirligin 6nemli bir pargasi
konumundadir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, toplumsal ¢ikar ve ekonomik fayda
oncelikli personel ise alma ve se¢me, yerlestirme, gelistirme ve gerekirse isten
¢ikarmay1 amaglayan uzun donemli kavramsal yaklasimlar veya etkinlikler

“Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalar1 Dergisi” Cilt: 5, Say:3
“Journal of the Human and Social Sciences Researches” Volume: 5, Issue: 3
[itobiad-e-issn: 2147-1185] 2016

[557]



Mustafa KESEN

seklinde tanimlanmaktadir (Thom ve Zaugg, 2004, s. 217). Bu tanima gore
insan kaynaklar1 yoneticileri, yapacaklar: tiim faaliyetlerde kisa vadede degil
aksine uzun vadede basar1 getirecek bir insan kaynagi altyapisi
olusturmalidirlar. Tiim insan kaynaklar1 faaliyetleri uzun dénem odakl
olmali, ¢alisanlar1 uzun donemde olumlu is giktilar1 saglamaya yoneltmeli ve
hatta olumsuz durumlarda bile, -6rnegin ekonomik krizler, ¢atismalar, stres
gibi- calisma enerjisini koruyabilen insan sermayesi iiretmelidir. Baska bir
kaynakta ise siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun uzun
donemde  devamliligini  saglayan sosyal ve insani ¢iktilarla
iliskilendirilmektedir (Kramar, 2014, s. 1075). Bu tanuma gore siirdiiriilebilir
bir isletme olmak icin insan kaynaklarmnin siirdiiriilebilirligine 6nem
verilmesi gerekmektedir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitsel performansi arttirmak i¢in
belirlenen insan kaynaklar: stratejilerini igine alan bir yonetim yaklasimidir
ve bu stratejilerin orgiitsel performansa etkilerini 6lgen bir sistemdir (Boxall
vd., 2007). Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetiminin amaci orgiitiin
hedeflerine varmasini saglayacak insan kaynag: alt yapisini olusturmaktir ve
bu  saglandiginda  Orgiitler = performanslarini  arttirabileceklerdir.
Siirdiiriilebilirlik odakli insan kaynaklari yonetimi, gelecekteki ihtiyaglar
karsilama yetenegine zarar vermeden toplumun ve isletmenin bugiinkii
ihtiyaclarini etkin bir sekilde karsilamay: gerektirir (Mariappanadar, 2003;
Wagner, 2013).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi, uzun dénemde orgiitsel basarimi
saglama ile insan kaynagi olusturma arasinda denge kurmay1 amaglayan
planli uygulamalardir (Ehnert, 2006, s. 14). Aym sekilde insan kaynaklar
tizerindeki olumsuz baski ve uygulamalari uzun dénemde tekrar ortaya
cikmayacak sekilde engellemeyi igerir. Literatiirde konuyla iliskili olarak
“stirdiiriilebilir insan kaynaklar: stratejileri” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.
Mariappandar (2003, s. 910) bu kavrami “gelecegin ihtiyaclarini karsilama
yetenegine zarar vermeden, kurumun ve toplumun bugiinkii ihtiyaglarinin
optimal bir sekilde karsilanmasimi saglayan insan kaynaklari yonetimi
planlar1” seklinde tanimlanmaktadr.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile stirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi kavramlar1 arasinda benzerliklerin yaninda bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi vizyonunun
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi vizyonundan daha kapsamli oldugu ifade
edilmektedir (Ehnert, 2006). 1ki kavram arasindaki ©nemli farklar,
surdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ogunlukla ekonomik ¢ikar
amacini Onceleyen stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin eksik biraktigi
sosyal ve gevresel amaglara da dnem vermesinde yatmaktadir. Bu anlamda
surdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi calisanlara daha fazla deger
vermektedir (Boudreau ve Ramstad, 2005).
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Miiller-Christ ve Remer (1999, s. 76), siirdiiriilebilir insan kaynaklar:
yonetimini “yetenekli ve motive olmus insan kaynaklarinin stirekliligi”
cercevesinde ele almaktadir. Calisanlarda motivasyonun siirekliligini
saglama ve calisanlarin kendi kendilerini motive edebilmelerinin yollarin
arastirma Onemli hale gelmektedir. Bu cercevede siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yoOnetimi anlayisi calisan yoOnetimine yeni bir bakis agist
kazandirmaktadir. Bu anlayis karmasik isyeri faktorlerini daha yonetilebilir
hale getirmekte ve bdylece insan kaynaklar1 yonetimi amaglarin1 daha da
zenginlestirmektedir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 politikalar1 ile organizasyonlarin gelecekte
ihtiya¢ duyacag:1 beseri kaynaklar saglanabilecek ve orgiitsel etkinlik ve
devamliliga katki saglanabilecektir. Boudreau (2003) siirdiiriilebilirligi,
orgiitsel bagsarimin alternatif bir tamimi olarak degerlendirmektedir.
Boudreau ve Ramstad (2005) ise siirdiiriilebilirligi bugiin basariya ulasirken
gelecegin ihtiyaclarindan taviz vermeme seklinde degerlendirmektedirler.
Dolayistyla orglitler mevcut insan kaynaklarini kullanirken ve bir anlamda
bu kaynaklar: tiiketirken yeni insan kaynaklari da yaratmak zorundadir.
Hatta Miiller-Christ ve Remer (1999) bunu formiillestirmisler ve “kaynak
dretimi ile kaynak kullanim oranimi 1’e esitleme” sartini saglayabilen
firmalarin siirdiiriilebilir uygulamalarda basariya ulasan firmalar oldugunu
belirtmislerdir. Baska bir ifadeyle bu oranda 1’e ne derece yaklasilirsa
kaynaklarin siirdiiriilebilirligi o oranda arttirilmis olacaktir. Dolayisiyla
siirdiiriilebilirligin dogasinda bir yandan tiiketirken diger yandan en az
tiikettigin kadar iiretmek de vardir. Bu yoniiyle de isletmeler hem ekonomik
hem de sosyolojik yonden toplumlara fayda saglayabileceklerdir.

Organizasyonlar insan siirdiiriilebilirligini sagladiklarinda ekonomik,
ekolojik ve sosyal siirdiiriilebilirligi de saglayabileceklerdir. Bu gercevede
insan  kaynaklar1 uygulamalarmmin siirdiiriilebilir insan  kaynag:
saglanmasinda onemli bir rolii bulunmaktadir. Takim calismasi, ¢alisan
katilimini saglama, Orgiit ici iletisim kanallarmi acgik tutma, c¢alisanlarin
performanslarini objektif kriterlere gore degerlendirme ve bdylece olumlu
isgoren ciktilar1 saglama, siirdiiriilebilirligin 6niinii acacaktir. Insan
kaynaklar1 egitim ve gelisiminin saglanmasi yoluyla c¢alisanlarin
yeteneklerinin dogru yonetilmesi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede
onemli bir yere sahiptir (Aragén-Sanchez vd. 2003). Aymi sekilde
stirdiiriilebilirlik odakli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile psikolojik
sozlesme, is-yasam dengesi, kariyer gelisiminde oOrgiitsel veya bireysel
sorumluluk, stirdiiriilebilir istihdam iliskileri ve siirdiiriilebilir endiistriyel
iliskiler ~arasindaki iligkileri arastirmak, siirdiiriilebilirligi daha iyi
anlamamizi saglayacaktir (Ehnert, 2006: 17). Diger taraftan siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 sayesinde aktif olarak bir organizasyonda ¢alisan bireylerin
ailelerine ve yasadiklar1 toplumlarina da olumlu katkilar1 olacaktir
(Mariappanadar, 2012).

“Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalar1 Dergisi” Cilt:5,  Sayn:3
“Journal of the Human and Social Sciences Researches” Volume: 5, Issue: 3
[itobiad-e-issn: 2147-1185] 2016

[559]



Mustafa KESEN

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ¢ercevesinde insan kaynaklar1 uygulamalar:
proaktif olmanin yaninda esnekligi arttirarak sinirlari genisletmeli ve zaman
ufkunu gelistirmelidir (Ehnert, 2006,s. 17). Siirdiiriilebilirlik yatirimlar:
orgiitlerin kisa vadede gelirlerini azaltabilir fakat yetenekli ve giidiilenmis
insan kaynagini siirekli elde etmeyi sagladigindan uzun dénemde orgiitiin
yasamasini saglayabilir (Miiller-Christ, 2001).

Insan kaynaklari, stirdiiriilebilir niteligi kazandiginda c¢alisanlar uzun
donemde calisma yetenek ve enerjilerini arttirabilirler. Diger taraftan olumlu
cevresel ciktilarin tiretilmesini saglayan ve dogal kaynaklar: koruyan insan
kaynaklar1 da gevreci insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar: kapsaminda
degerlendirilmektedir (Kramar, 2014). Hangi cerceveden ele alinirsa alinsin
surasi bir gergek ki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 uzun dénemde
isletmenin yasamasinda ve stratejik hedeflerine ulasmasinda ¢ok 6nemli bir
yere sahiptir.

Tablo 1. Siirdiiriilebilirlik Odakli Olan ve Olmayan Yoénetim Yaklasimlarinin
Karsilastirilmasi

Ozellikler Siirdiiriilebilirlik Siirdiiriilebilirlik Odakli
Odakl1 Olmayan Yonetim Yaklasimlar1
Yonetim Yaklasimlar
Paydaslarin ¢ikarlart Bugiinkii  paydaslarin  Bugiinkii paydaslarla
¢ikarlar1 6nemlidir. birlikte gelecekteki
paydaslarin ¢ikarlar1 da
onemlidir.
Kaynak odag1 Tiikenen kaynaklar igin Kaynaklar1 tiiketirken
yeni kaynak merkezleri kendiliginden
aranir. yenilenebilmelerini
saglama hedeflenir.
Siirdiiriilebilirlik Ekonomik kalkinma Ekonomik, sosyal ve
boyutlarinin onemi hedeflenir. cevresel kalkinma
hedeflenir.
Kriz vb. durumlara karst  Olumsuz durumlar Onlem almanmin yaninda
bakis acist (ekonomik stirekli engellenmeye olumsuzluklara karsi
krizler, catismalar, stres  calisilir. daha dayanakli insan
gibi) kaynagt olusturma
hedeflenir.
Disiplinler arast bakis Ozelde isletmecilik Isletmecilik ve sosyal
agist biliminin genelde sosyal bilimler ile birlikte fen
bilimlerin  ¢iktilarindan  bilimlerinin ¢iktilarindan
faydalanilir. da faydalanilir.
Vizyon Yakin gelecek odaklidir.  Uzak gelecek odaklidar.
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Buraya kadar anlatilanlardan yola c¢ikarak siirdiiriilebilirlik odakli olan ve
olmayan yonetimler arasindaki belli bagli farklar Tablo 1’de Ozetlenmeye
calisilmistir. Bu tabloda siirdiiriilebilirligin, baz1 basliklarda yonetime hangi
bakis acilarmmi  kazandirdigr goriilmektedir. Tablo 1 Ozetlenirse;
siirdiiriilebilirligi O6nemseyen oOrgiitler bugilinkii paydaslarla birlikte
gelecekteki paydaslarin c¢ikarlarimi diisiinmekte, kendini yenileyebilen
kaynaklar {iretmeye yonelmekte, ekonomik, sosyal ve cevresel kalkinmay1
onemsemekte, olumsuz durumlara daha dayanakli insan kaynag:
olusturmay1 hedeflemekte, nispeten daha uzak gelecege odaklanmakta ve
sosyal  bilimlerle  birlikte fen  bilimlerinin  ¢iktilarindan  da
faydalanmaktadirlar.

III. insan Kaynaklarinin Siirdiiriilebilirligini Saglamada
Onemli Faktorler

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 departmanlarina diisen bircok gorev
bulunmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalarinin siirdiiriilebilirlikle iligkisi
daha iyi analiz edilebilirse insan kaynaklar1 yoneticileri, isletmenin
suirdiiriilebilirligi saglama faaliyetlerinde iizerine diisen gorevleri layikiyla
yerine getirebileceklerdir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetiminde basariya ulasmada Onemli
faktorlerden biri yetenek yonetimidir ve yetenekleri dogru yonetilen bireylerin
orglitlere katkilar1 maksimum diizeye ¢ikacaktir. Yetenegi olan bireylerin
yeteneklerinin daha da gelistirilmesi veya diisiik yetenekli bireylere bir takim
yetkinliklerin kazandirilmasi, hem orgiitlerin devamliligini saglayacak hem
de toplumda daha yetenekli ve iiretken bireylerin yer almasinin oniinii
acacaktir (Anderson vd., 2014). Zaugg (2002, s. 14)'un da belirttigi gibi
calisanlarin daha yetenekli olmas: kendilerine, ailelerine, topluma ve hatta
diger kurumlara daha faydali olmalarimi saglayacaktir. Yeterli kapasiteye
sahip kaliteli ¢alisanlar isletmelerin uzun dénemde hayatta kalma yetenegini
arttiracaktir. OECD (2014) raporuna gore yetenek gelisimi 5 asamali bir siireg
olarak ele alinabilir: i) Calisan yetenegi gelistirme faaliyetlerinde oncelikle
amag ve hedefler (isletmenin misyon ve vizyon ifadelerini de dikkate alarak)
acikca belirlenmelidir. Siirdiiriilebilirligi saglamada planli degisim 6nemli
olduguna gore ¢alisanlarin yetenek gelisimini saglama faaliyetleri, yeni ve
daha etkili bir kiiltiir olusturmada bir firsat olarak degerlendirilebilir, ii)
Degisim, yetenek odakli yonetim cercevesinde planlanmali ve organize
edilmelidir. Degisim yetenek bazli yapildiginda insan kaynaginin israfi da
onlenmis olacaktir. iii) Hedef gruplara kazandirilacak yetenekler belirlenmeli
ve her bir gruba yonelik spesifik yetenek modelleri gelistirilmelidir. Bu
cercevede belirli ¢alisanlara piyasada bireysel sermayelerini arttiracak belirli
yetenekler kazandirilmalidir. iv) Elde edilen yetenekler bir¢cok insan
kaynaklar stiregleri ile biitiinlestirilmeli ve uyumlastirilmalidir. Boylece
calisanlar tiim bilgi, beceri ve yeteneklerini isletmelerinin uzun dénemdeki
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basarilar1 i¢in kullanabileceklerdir. v) Diizenli olarak yetenek yonetim sistemi
gozden gecirilmeli ve glincellenmelidir.

Johnson vd. (2004) orgiit ici ortaklik wve yardimlasmay: kaynaklarin
siirdiiriilebilirligini saglamada 6nemli bir faktér olarak gormiislerdir. Bu
baglamda karar siireclerine ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi ve kisiler aras:
siirekli fikir alisverisi, siirdiiriilebilirlik uygulamalarina baglilig: arttiracaktir.
Diger taraftan yOnetim faaliyetlerine c¢alisanlarin miidahil olmasi,
calisanlarda stipheciligi de minimum seviyeye indirecek ve kisa zamanda
calisanlarin motivasyonlarmmin artmasina katkida bulunacaktir. Calisan
bireyler ise kararlara katilima onem vermeli, Orglitsel yasam kalitelerini
arttirmal1 ve is-yasam dengesini korumaya 6zen gostermelidirler (Thom ve
Zaugg, 2004).

Johnson vd. (2004) ile Backus ve Russ-Eft (2010), stirdiiriilebilirligi saglamada
liderligi 6nemli bir faktor olarak gormiislerdir. Her isletme ve durum igin
gegerli bir liderlik tarzi bulunmadigindan orgiit yoneticileri mevcut duruma
gore liderlik tarzlarini belirlemelidirler. Calisan degerlerine, isletmenin ig ve
dis cevre unsurlarina, yasalara, toplumsal kiiltiire, etik kurallara v.s.
uymayan bir liderligin isletmeyi hayallerine ulastirmayacag1 ve orgiitiin
devamliligini saglayamayacagr aciktir. Liderlerin digerleriyle uzlasmasina,
takipcilerine giiven vermesine, etkin takim calismasina 6nem vermeleri
gerekmektedir. Senbel’in (2015, s. 467) ifade ettigi gibi stirdiiriilebilirlige
onem veren liderler iletisimde uzmanliga, hitabet yeteneginin gelismisligine,
iyi bir dinleyici olmaya, digerlerini belirli stratejilerle harekete gegirmeye,
koalisyon kurmaya, teknik olarak yeterli bilgiye sahip olmaya, bilgilerini
paylasmaya, medyay1 etkin kullanmaya, ilham kaynagi olmaya ve vizyon
sahibi olmaya 6nem vermelidirler. Stirdiiriilebilir odakl: liderlik, sistemleri
¢ok iyi anlamayi, duygusal zekay: arttirmayi, giiglii degerlere sahip olmaysi,
ilgi uyandiran bir vizyon olusturmayi, biitiinciil bir bakis acisina sahip
olmayi, yaratict davranmayr ve wuzun donem odakhi diisiinmeyi
gerektirmektedir (Bryson 2011; Visser ve Courtice, 2011). Visser ve Courtice’e
(2011) gore strdiirtilebilir odakl: liderler diger liderlere gore baskalarinin
bakis acilarina daha duyarlidirlar ve farkli bakis agilarina 6nem verirler.

Kurumsal siirdiiriilebilirligi saglamak ic¢in organizasyonlar c¢alisanlarina
deger vermeli, calisanlarini ¢ok iyi tanimali ve ¢alisanlarin kariyer gelisimi
tizerinde durmalidir (Wilkinson vd., 2001). Bir isletmede calisan bireylere
yapilacak yatirim, aslinda isletmenin ve toplumun gelecegine yapilacak bir
yatirimdir. Isletmelerin gelecek vizyonlar1 ile calisanlarmn kariyerlerini
uyumlastirma noktasinda katlanilacak masraf, elde edilen olumlu sonuglarin
yaninda ¢ok kii¢iik kalacaktir. Calisanlarin kariyer planlamasini yapmak,
isletmenin ve hatta toplumun gelecegini planlamak olarak sayilabileceginden
isletmeler, elde edecekleri siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ile firma
degerlerini ve topluma olan katkilarin1 maksimize edebileceklerdir.
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Insan kaynaklarim siirdiiriilebilir kilmak igin isyerlerinde orgiitsel adaleti
tesis etmek gerekmektedir. Calisanlar herhangi bir adaletsizlik algiladiginda
islerine ve isyerlerine olan olumlu bakislar1 azalabilmekte, yonetici ve is
arkadaglar1  ile  problemler  yasayabilmekte = ve  performanslar
diisebilmektedir. Bu da ¢alisanlardan elde edilen siirdiiriilebilir verimlilige
negatif yansimaktadir. Ornegin adil {icret sistemlerinin kurulmasi, hak
edenlerin terfi ettirilmesi veya tiim farkli kademelerdeki ¢alisanlara 6nem
verilmesi, orgiitlerde adaleti saglamada 6nemli adimlardan olacaktir. Sonug
olarak Orgiitsel adaletin, Orgiitsel yasamin devamlilifi ve basarisi igin
vazgecilmez bir unsur oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Yesil ve Dereli, 2012).

Insan kaynaklar1 yoneticileri ile hat ydneticilerinin insan siirdiiriilebilirligini
saglamak igin dikkat etmesi gereken hususlardan bir digeri ise orgiitlerdeki
etik kurallardir. Bu baglamda siirdiiriilebilirlik ilkeleri ¢ercevesinde degerler,
seffaflik, sosyal sorumluluk, insan ve ¢alisan haklarina 6nem verme, cevreyi
koruma ve topluma katki sunma gibi kavramlara 6nem verilmelidir
(Boudreau ve Ramstad, 2005). Calisanlarla birlikte belirlenen etik standartlar,
surdiiriilebilirlik uygulamalarina katki saglayacak ve bu standartlar
siirdiiriilebilirligi saglama adina neyin dogru veya neyin yanlis oldugu
noktasinda ¢alisanlari bilin¢lendirecektir. Dolayistyla ¢alisanlarin bedensel ve
ruhsal yapilarina uygun isyeri sartlar1 olusturulmali, ortak degerlerin
olusumuna 6nem verilmeli, drgiitsel kaynaklarin ve gorevlerin dagitiminda
adaletli olunmali ve etik davrananlar o6diillendirilmelidir. Eger bir firma
surdiiriilebilirlikte dengeyi saglayabilirse, Orgiitsel etigin gelisimini
hedefleyen insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitiin etik iklimi {izerine
olan olumlu etkilerini arttirabilir (Guerci vd., 2013). Diger taraftan etik
olmayan kosullar, calisanlar1 kendilerine ve c¢evrelerine zarar verici
davraniglara yoneltebilecek ve insan stirdiiriilebilirligini engelleyecektir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirme,
suirdiiriilebilirlige olumlu yonde katk: saglayabilir. Zira ¢alisan performansi
yOnetiminin amagclarindan biri ¢alisan gelisiminin oniinii agmak (Kramar ve
Bartram, 2013) ve boylece insan stirdiiriilebilirligini saglamaktir. Performans
Olclimil, calisanlarin mevcut eksikliklerinin tespit edilmesine ve bu
eksikliklerin giderilmesine olanak tanimaktadir. Dolayisiyla performans
yOnetim sisteminin amaglarinin ¢alisanlara agiklanmasi ve belirli araliklarla
calisan performansi Sl¢limiiniin yapilmasi, calisan gelisiminin siirekliligini
saglayacaktir. Diger taraftan siirdiiriilebilirligi 6nemseyen organizasyonlar
performans degerlendirme kriterlerine modern c¢agimizin performans
kirterlerinin yaninda siirdiiriilebilirlik ilkelerini de ekleyebilir ve bunu 6rgiit
kiiltiirtiniin 6nemli bir parcasi haline getirebilirler. C)rnegin insan kaynaklari
yoneticileri, ¢alisanlarin siirdiiriilebilirlik ile ilgili bilgilerini, davranislarin,
tutumlarini ve motivasyonlarini 6lgebilirler (Boudreau ve Ramstad, 2005). Bu
sekilde ¢alisanlarin tiimiiniin siirdiiriilebilirlige sahip ¢ikmasi ve bu ilkelerin
isletmenin geneline yayilmasi saglanabilir. Diger taraftan performans dl¢lim
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sisteminin agik¢a belirlenmis amaglari, yonetici ve ¢alisan beklentilerinin
uyumlasmasini da saglayacaktir.

Orgiit ici iletisim kanallarinin siirekli acik tutulmasi ve bu kanallarin sayisinin
arttirllmast  isletmenin  uzun donemde  hedeflerine  ulasmasim
kolaylagtiracaktir. ~ Orgiitsel ~ iletisimin ~ amaci,  Orgiitin = cesitli
departmanlarinda gorev yapan calisanlar arasinda etkilesimi saglayarak
orglit amaglarimin  ve  politikalarinin tiim  ¢alisanlar  tarafindan
benimsenmesini saglamak, calisana Onemsendigi duygusunu vermek,
personelin is doyumunu arttirmak ve Orgiitii basariyla hedeflerine
ulagtirmaktir. Etkin iletisim sayesinde Orgiit icerisinde formal ve informal
iliskilerin kalitesi artacak, duygu, diisiince ve elestirilerin agiklanmasi
vasitasiyla bireysel ve oOrgiitsel gelisim saglanabilecek ve boylece oOrgiitler
uzun siire hayatlarin1 devam ettirebileceklerdir. Orgiit igi iletisimin etkin
olabilmesi i¢in ise o Orgiitiin ¢alisanlarini herkesle esit bir bi¢cimde etkilesime
girdigine inandirmasi gerekir. Yonetici tiim calisanlarla ayn1 derecede
etkilesmeli, onlarla iletisim kurmaya istekli ve girisken olmali, astlarin
sorunlarini ve Onerilerini dinlemeli, problemleri ¢6zmede istekli oldugunu
calisanlara gostermeli ve miimkiin oldugunca yiiz yiize iletisim kurmalidir.
Ozetle yontemli, tarafsiz, zamanli, amagli ve yapic iletisimin igletmenin
siirdiiriilebilirlik uygulamalarini kolaylastiracagr muhakkaktir.

Insan kaynaklari sistemlerinin siirdiiriilebilirligini saglamak icin ¢alisanlarda
gtiven duygusu olusturulmali, motivasyon ve is tatminleri arttirilmali ve genel
olarak is yasam kalitesi yiikseltilmelidir. Bunlar1 saglamada oOnemli
engellerden bir tanesi yogun c¢alisma temposudur ve siirdiiriilebilir ¢alisma
sistemlerinin Onemini vurgulayan bazi calismalara gore yogun calisma,
calisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklarini negatif yonde etkilemektedir.
Siuirdiiriilebilir ~ ¢alisma  sistemleri  arastirmalarina  gore  sirket
siirdiiriilebilirligini saglamak icin c¢alisan odakli ve calisan gelisimini
saglayan insan kaynaklar1 uygulamalarina énem verilmeli (Guerci ve Pedrini,
2014, s. 1792) ve bu negatif etkiler yok edilmelidir.

Stirdiiriilebilirligi saglamada isletmede farkli seviyelerdeki tiim yoneticilerin
surdiiriilebilirlik ilkeleri dogrultusunda ortak karar almalar: ve ortak hareket
etmeleri Onemsenmelidir ve insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
sirdiiriilebilir odakli belirlenmelidir. Bu ¢ercevede insan kaynaklar:
yoneticileri sorumlu bir liderlik anlayisi gosterip diger hat yoneticileri ile
goriiserek onlarin diisiincelerini alma ve onlara stirdiiriilebilirligin 6nemini
anlatma gibi gorevler iistlenebilirler. Bu siiregte istenilen basar1 elde
edilebilirse yonetim kademesindeki biitiinliik ve kararlilik, stirdiiriilebilirlik
konusunda ¢alisanlara tutarli ve net anlam ifade eden mesajlar verilmesini
kolaylastiracak ve boylece genel olarak isletme calisanlarinin ayni hedef
dogrultusunda  hareket etmesi saglanabilecektir. ~Diger taraftan
surdiiriilebilirligi benimsemis yOneticiler, bunlar1 s6z ve davramslarina
yansitacak ve calisanlara bizzat kendileri 6rnek ve model olabileceklerdir.
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Isletmenin devamliligini saglamada isletme dis: dinamikler de dnemlidir. Bu dig
faktorlere sendikalar, tedarikgiler, miisteriler, devlet kuruluslari, sivil toplum
kuruluslar: 6rnek olarak verilebilir. Ozellikle isletme {ist yOnetiminin bu gibi
dis paydaslarla kuracagi dengeli ve etkili iligkiler i¢ paydaslar1 dogrudan
etkileyecektir ve bu durumun da insan kaynaklar1 yonetimi politikalarina
olumlu yansimalar1 olacaktir.

Baz1 geleneksel yonetim uygulamalarinin siirdiiriilebilirlige zarar verdigi ve
isletmelerin rekabet avantaji kazanmalarini engelledigi goriilmektedir.
Ornegin maliyetleri diisiirme yollar1 olarak calisan iicretlerini azaltma veya
isten ¢ikarma yollar1 izlenirse siirdiiriilebilirlie zarar verir. Bireylerin
yaraticiligina onem verilmemesi, calisanlarin is stresine, is-aile yasam
catismasina maruz kalmalari, saglik problemleri yasamalari, ise ve orgiite
yabancilasmalar1 gibi hususlar siirdiiriilebilirligi engelleyebilmektedir. Ay
sekilde bazi mevcut insan kaynaklari uygulamalari, insan kaynaklarimi
negatif yonde etkileyebilir ve bu negatif etkilerden bireyler sorumlu
davranarak ve kararlara katilarak kurtulabilirler. Eger insan kaynaklari
sistemleri insan kaynagini koruyabilirse ve insan kaynaklarmin uzun
donemde gelisimini ve performansmni olumlu yonde etkileyebilirse,
geleneksel insan  kaynaklari1 uygulamalarinin  olumsuz  etkileri
azaltilabilecektir (Ehnert, 2006, s. 7).

Bunlarin yaninda insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirligini saglama adina
mevcut personel, bizzat kendi varligiyla ve sahip oldugu yetenekleriyle
bulundugu firmada uzun yillar muhafaza edilmelidir. Personelin sahip
oldugu bilgiler, beceriler ve sosyal yetenekler isletmeler i¢in kazanilmasi ¢ok
zor sermaye unsurlarindandir. Dolayisiyla bu unsurlarin varliginin siireklilik
arz etmesi 6nemlidir. Aksi takdirde biiyiik yatirimlar yapilan insan sermayesi
unsurlarinin  kaybedilmesi, organizasyonlarin telafisi zor sonuglarla
karsilasmasina yol acgabilecektir. Bu baglamda personel-organizasyon
uyumunu saglayan faktorlere 6nem verilmeli ve fonksiyonel olmayan isten
ayrilmalar engellenmelidir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde basariya ulasmada literatiirde
degisime ve kiiltiire 6zellikle onem verilmektedir. Dolayisiyla bu iki kavram
tizerinde daha ayrintili durulacaktir.

IV. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Degisim
Yonetimi Iliskisi

Guniimiiziin 6nemli trendlerinden biri degisim rilizgarina isletmelerin
miimkiin oldugunca ayak uydurmasmin saglanmasidir. Siirdiiriilebilirligi
saglamanin yollarindan biri, isletmenin devamliligini saglayacak degisimleri
siirekli yapmaktir. Bu baglamda insan kaynaklarinin da istenilen yonde

degisiminin siirekli saglanmasi gerekmektedir. Ornegin personeller diizenli
olarak giincel bilgilerle donatilmali, olmasi gereken yeni yetkinlikler
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kazandirilmali, degisenler odiillendirilmeli ve yenilikler devamli surette
tesvik edilmelidir.

Siirdiiriilebilirlik, literatiirde doniisiim i¢in sistematik konular ve stratejiler
cercevesinde ele alinmaktadir. Ornegin Ferrer-Balas vd. (2009) ile Sterling
(2004) daha siirdiiriilebilir {iniversitelerden bahsederlerken kurumlardaki
igsel degisime temas etmektedirler. Igsel degisimini sistematik bir sekilde
ayarlayan ve degisimin siirekliligine Onem veren kurumlarin daha
siirdiiriilebilir olduguna inanilmaktadir. Huge vd. (2013) de siirdiiriilebilirligi
bir degisim siireci olarak degerlendirmislerdir. Dunphy, Griffiths ve Benn'e
(2003)  gore  surdiiriilebilirligi ~ saglamak,  Orgiitsel  doniisiimii
gerektirmektedir. Dolayisiyla siirdiiriilebilirlik, isletmenin belirli araliklarla
glincelledigi uzun donemdeki hedeflerine ve vizyonuna siirekli olarak
ulasmasimi saglamak seklinde ele alindiginda, giiniimiiz isletmelerinin
degisimin bir yasam bigimi oldugu ¢agimizda degismediklerinde ve degisimi
yonetilmesi gereken bir stire¢ olarak ele almadiklarinda basarili
olamayacaklar1 goriilmektedir.

Siebenhuner ve Arnold’a (2007) gore bir firmamin siirdiirilebilirlige
odaklanmis olmas1 igin, kaynak etkinligi saglayan teknolojilerde,
suirdiiriilebilirlik raporlama sistemlerinde ve iirtin, hizmet gibi ¢iktilarinda
degisiklikler ~yapmasi gerekmektedir. Dogru bir siirdiiriilebilirlik
perspektifine odaklanmak, orgiitlerin degerlerinde ve kiiltiirel 6zelliklerinde
de degisimi gerektirmektedir. Kemp ve Martens (2007) siirdiiriilebilirlikte
dogru yonde degisimi saglama adina yerel kiiltiirlerin 6nemine vurgu
yapmaktadirlar.

Orgiitsel degisim saglamada 6nemli yollardan biri orgiitsel 6grenmeyi
saglamadir. Bu 6grenme, yeniligin ve degisimin kaynag1 olarak bireyleri
temel alir. Ogrenen orgiitler ise sistemli diisiinmeye zemin hazirlar, farkl
tirdeki bilgilere deger verir, Orgiitlerin kendilerine has refleksler
gelistirmesine yardimci olur ve diyalogun 6nemi iizerinde dururlar. Bireysel
ve Orgiitsel diizeyde giincel bilgileri siirekli olarak &grenmek, birey ve
orgilitlerin ¢agimizin gerekleri yoniinde degismesini kolaylastiracaktir.

Janet Moore (2005) siirdiiriilebilirlik projelerindeki kurumsal degisimin
saglanmasinda dort onemli engelden bahsetmektedir; disiplinerlik (tek
disiplin), rekabet, yanlis yonlendirilmis degerlendirme ve dnceliklerin belirsiz
olmasi. Bu sorunlar1 ¢6zmek igin ise transdisipliner (disiplinler aras1)
arastirmalar yaparak isbirlik¢ci ve doniistiiriicii 6grenmeyi gelistirmeyi,
katiimcr degerlendirmeyi ve oncelikleri belirlemeyi Onermektedir. Diger
taraftan degisimi saglamada bireysel ozellikler de onemlidir ve &zellikle
degisime agik bireyler ise alinmalidir. Degisenler ddiillendirilmeli ve degisim
siirecinde calisanlar arasi isbirligine 6nem verilmelidir.
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V. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Orgiit
Kiiltiirii iliskisi

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile orgiitsel kiiltiir ve degerleri
uyumlastirma, Orgiitsel amaglara ulasmada 6nemli bir yere sahiptir. Bazi
arastirmalara gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile 6rgiit kiiltiirii
arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Florea vd., 2011; Kaya vd., 2014).
Dolayisiyla siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin
basartya ulasmasinda  Orgilitsel  kiiltiirlin =~ deste§inden = mutlaka
faydalanilmalidir.

Orgﬁtler devamliliklarini saglayabilmek ve hedeflerine etkin ve hizli bir
sekilde ulasabilmek igin siirdiiriilebilirlik odakhi bir Orgiitsel kiiltiir
olusturmalidirlar. Boylece hem c¢alisanlarinin ve toplumun refahini
ylikseltebilecek hem de isletme faaliyetlerinin cevreye negatif etkilerini
azaltarak amaclarina ulasabileceklerdir.

Toplumlarin birbirlerinden farklilasmalarindan dolayr isletmeler de
birbirinden oldukca farkl orgiitsel kiiltiire sahiptirler ve bu farkl kiiltiirlerin
suirdiiriilebilirlige bakis acilar1 da farkli olmaktadir. Bazi orgiitsel kiiltiirlerde
kurumsal stirdiiriilebilirligi saglamak icin kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilmas1 tiizerinde durulmaktadir. Bazi oOrgiitsel Kkiiltiirlerde ise
surdiiriilebilirlik uygulamalar1 c¢ercevesinde isletme igerisinde c¢alisan
gelisimini saglama, maddi ve maddi olmayan kaynaklarda etkinligi saglama,
ortaklarla siirekli iletisim halinde olma, dogay1 koruma gibi faaliyetlere 6nem
verilmektedir. Diger taraftan acik ve seffaf olmay1 dnemseyen firmalarin
ekolojik ve sosyal stirdiiriilebilirlik icin yeniliklere ve degisimlere yonelmesi
onerilmektedir.

Calisan performans: Ol¢imii ve degerlendirilmesinde siirdiiriilebilirlik ile
ilgili kiiltiirel kriterler konulmasi, siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinin ¢alisanlarca
igsellestirilmesini daha da kolaylastiracaktir. Ayni sekilde yoneticilerin
calisanlarda pozitif duygular olusturan saghkhi bir Orgiit kiltiri
olusturmada 6nemli bir rolii vardir (Cohen, 2010). Yoneticiler karar alirken
surdiiriilebilirlik ilkelerine uygun kararlar almali ve calisanlara da
sirdiiriilebilirligin 6neminden bahsetmelidirler. Bu siire¢ ise zamanla orgiit
kiiltiirtiniin bir pargas1 haline gelebilecektir.

Siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde basariya ulasmak igin orgiitsel kiiltiiriin
onemli bir pargasi olan Orglitsel degerlere ve inanglara dnem verilmelidir.
Ornegin igsel siireg kiiltiiriine nem veren orgiitler siirdiiriilebilir bir kurum
olmak admna ekonomik performans, biiyiime ve uzun dénemde karlihga
onem vermektedirler (Peteraf, 1993; Porter, 1985). Siirdiiriilebilirligi
Onemseyen kurumsal kiiltiirlerde Orgiitsel degerler hiyerarsik olarak
yukaridan asagiya iletilmelidir (Crane, 1995; Harris ve Crane, 2002) ve
boylece iist yonetimin degerlerinin ve inanglarinin isletmeye yayilmasi
saglanmalidir.
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Siirdiiriilebilirlik  kavraminin  6nemli boyutlarindan biri ekonomik
sirdiiriilebilirlik kavramidir ve baz1 yazarlar ekonomik stirdiiriilebilirligi
karlarin, iiretimin ve tiiketimin arttirllmasiyla iliskilendirmektedirler
(Arago'n-Correa ve Sharma, 2003; Hart, 1995; Russo ve Fouts, 1997).
Ekonomik siirdiiriilebilirlige ek olarak uzun doénemde hedeflere ulasmay1
saglayacak sosyal ve gevresel siirdiiriilebilirlik felsefesinin de orgiitiin tiim
calisanlarinca igsellestirilmesinin saglanmasi ve buna yonelik kurumsal
kiltiir degerlerinin olusturulmas: 6nemli hale gelmektedir. Ayni sekilde
yoneticiler kurum paydaslarim1 birlestirerek, ortak amag¢ ve hedeflerde
birlesme ve biitlinlesmeyi saglayacak bir kimlik duygusu olusturarak
sirdiiriilebilir odakli bir 6rgiit kiiltiirii olusturabilirler (Dodge, 1997).

Ozetle Linnenluecke ve Griffiths'in (2010) de ifade ettigi gibi kurumsal
surdiiriilebilirligi saglamak igin siirdiiriilebilir odakli bir orgit kiltiir
olusturmali, ¢alisanlar diizenli olarak egitilmeli ve ¢alisanlar arasi formal ve
informal iligkilere 6nem verilmelidir. Stirdiiriilebilirligin 6nemi ve bireylere
katkilar1 da kurum kiiltiiriine yerlestirilmis gesitli araclar vasitasiyla -6rnegin
sloganlar, odiiller, semboller, degerler gibi- calisanlara aktarilmalidir.

VI. Sonug ve Degerlendirme

Siirdiiriilebilirlik odakli insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 alaninda
yapilan c¢alismalarin giin gectikge artmasi, gelecekte daha siirdiiriilebilir
isletmelerin var olacagi yoniindeki timitlerimizi daha da arttirmaktadir.
Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, stratejik insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarinin hedeflerini ekonomik hedeflerin 6tesine tasimak
ve bdylece Orgiitsel bagsarimin artmasina katkida bulunmaktir. Siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri ile isletmeler ekonomik, sosyal ve
cevresel performanslari arasinda bir denge saglayabilecek ve bireysel ve
orglitsel performans artisiyla isletme paydaslarinin  beklentilerini
karsilayabileceklerdir. Onceki boliimlerde deginildigi gibi literatiirde;
yetenek yonetimi, stirdiiriilebilir liderlik, degisim yonetimi, kariyer yonetimi,
orglitsel adalet, orgilitsel etik, orgiit kiiltiiri, performans degerlendirme,
Orgiitsel iletisim, calisan motivasyonu, kararlara katilma gibi ¢ogunlukla
insan kaynaklarint dogrudan ilgilendiren konular, siirdiiriilebilirlik ile
iligkilendirilmektedir. Bu uygulamalarda basariya ulasabilen orgiitlerin,
sirdiiriilebilir insan kaynagini elde etmelerinin ve bdylece hedeflerine
varabilmelerinin daha da kolaylasacag: goriilmektedir.
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