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Siirdiiriilebilirlik Perspektifinden insan Kaynaklari
Uygulamalarinin incelenmesi: Gérgiil Bir Calisma

Burcu Ozgiil' ®, Serdar Bozkurt2 ©, Yonca Giirol3

Oz

Arastirmada Kasim 2017- Ekim 2018 déneminde Borsa istanbul (BIST) Siirdiriilebilirlik Endeksi’nde yer alan sirketlerin
yuritmekte olduklari strdrilebilirlik ¢alismalarini/projelerini hangi amaglar dogrultusunda gergeklestirdikleri, bu
stirece hangi paydaslarin dahil edildigi ve surdirilebilirligin sirket faaliyetlerine entegrasyonunun saglanip saglanamadig
incelenmistir. Ayrica arastirmada, strdurilebilirlik ¢alismalarinin insan kaynaklari uygulamalari ile iligkisi ve insan
kaynaklarinin stratejik bir rol Ustlenip tstlenmedikleri arastiriimistir. Arastirmaya, BIST Siirdirilebilirlik Endeksi'nde yer
alan 44 sirketten 18’i katilmistir (%41). Arastirma sonucu, sirketlerin stirdiirtilebilirligi kurumsal politikalarina entegre etmis
olduklarini géstermektedir. Yine sirketlerin; kurumsal itibari ve marka degerini artirma, ekonomik ve sosyal kalkinmaya
katkida bulunma, paydaslarla iligkilerini gelistirme ve kamuoyunun guvenini kazanma gayeleriyle sirdurulebilirligi
icsellestirdikleri gorulmektedir.

Anahtar Kelimeler
Kurumsal strdirdlebilirlik, BIST surdirilebilirlik endeksi, Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Surdirilebilir insan
kaynaklari yonetimi

Investigation of Human Resources Applications from Sustainability Perspective: An
Empirical Study

Abstract

This study conducted between November 2017 and October 2018 investigates companies included in the stock market
sustainability index (BIST) in Istanbul. The focus of the research was on whether or not their sustainability works/
projects materialized, which shareholders were involved in this process and whether sustainability was integrated into
their company activities. In addition, the issue of the relationship between sustainability studies and human resources
applications and the question of whether or not human resources took a strategical role were investigated. 18 of the 44
companies included in the BIST Sustainability Index (41%) participated in the study. The result of the study shows that
companies integrated sustainability into their corporate policies. Furthermore, the companies internalized sustainability
with the aims of increasing corporate dignity and brand value, contributing to economic and social recovery, improving
relations with shareholders and gaining trust from public opinion.

Keywords
Corporate sustainability, BIST sustainability index, Strategic human resources management, Sustainable human resources
management
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Extended Summary
The way that businesses obtain the human resources they need and protect natural resour-

ces, is through the concept of sustainable development. The idea of sustainable development
was defined by the Brundtland Commission (1987) as “a development that meets today s
needs without compromising the ability of future generations to meet their own needs”. Cor-
porate sustainability is a business approach that focuses on sustainable development. It is
defined as the integration of economic, social, and environmental responsibilities with corpo-
rate governance principles into business management (Azapagic, 2003; Borsa Istanbul, 2014).
The nature of the corporate sustainability paradigm argues that, by its very nature, these three
responsibilities should be handled together without neglect. From this point of view, it is
quite clear that enterprises should adopt strategies and activities that can meet the needs of
themselves and their partners by protecting, maintaining, and developing both human and
natural resources. To do this, it is vital that they regulate management tools, concepts, and
systems. In the light of this, businesses adopt sustainability as an organizational culture, and
formulate, and implement corporate sustainability strategies in line with the sustainability axis,
considering the views of all stakeholders. They also publish their results in the form of susta-
inability reports on the principle of transparency and accountability. Moreover, businesses set
up a sustainability committee to address economic, social, and environmental issues in terms
of risk and strategic opportunities, and discuss their mission, vision, and strategies and their
short- and long-term objectives in line with the sustainability paradigm.

The importance of human resources, which is one of the most important elements of intel-
lectual capital, is an undeniable fact in the realization of the vision and mission of corporate
sustainability. It is critically important for an enterprise to manage its human resources in line
with the sustainability paradigm to achieve sustainability-oriented change. Among the vario-
us management systems involved in sustainability-driven transformation, the belief that human
resources management has a central role in facilitating and supporting this transformation is
striking in the current literature (Ramus & Steger 2000; Daily & Huang 2001; Vickers 2005;
Jabbour & Santos 2008; Preuss, Haunschild & Matten 2009). In this context, the concept of
sustainable human resources management gains importance for the enterprises to perform
their activities in line with corporate sustainability. From this point of view, the purposes of
this research are three-fold, namely, to ascertain the reason for the use of sustainability studi-
es/projects carried out by the enterprises included in the BIST Sustainability Index, to deter-
mine which stakeholders are involved in this process, and to investigate the impact of sustai-
nability studies on the human resources function and practices and their level. Also, it will be
analyzed whether human resources managers play a strategic role in sustainability studies.
According to Ehnert (2009), sustainable human resources management is the prolongation of
strategic human resources management. It is, therefore, clear that the strategic role of human
resources management should also be questioned and uncovered.
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The sample of this study, which was conducted to measure the impact of corporate susta-
inability efforts on human resources practices and the strategic contribution and level of human
resources management to these studies, involved 44 companies included in the BIST Sustai-
nability Index between November 2017 and October 2018. These companies are preferred
because their corporate sustainability performance levels are high.

In this study, the questionnaire technique was used as a data collection tool. The questions
in the survey, which also includes a detailed literature review and the CRANET 2015-2016
Report on Turkey, were formed utilizing expressions which are accepted as an indication of
the strategic role of this research. 18 of the 44 companies included in the BIST Sustainability
Index (41%) participated in the survey. The results of the research show that the participant
enterprises have integrated sustainability into their corporate policies. It can be said that bu-
sinesses internalize sustainability to increase the corporate reputation and brand value, cont-
ribute to economic and social development, develop relations with stakeholders, and gain
public confidence. Furthermore, it is understood that sustainability has an impact on human
resources functions and practices, and it can be stated that the human resources department
plays a strategic role.

119



Istanbul Business Research 49/1

Siirdiiriilebilirlik Perspektifinden insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin
Incelenmesi: Gorgiil Bir Calisma

Isletme degerinin ekonomik dl¢iitlerle degerlendirildigi anlayis1 giiniimiizde yerini sosyal
ve ¢evresel performansin da ekonomik olgiitlerle birlikte ele alindig1 yeni bir anlayisa yerini
birakmaktadir. Bu ¢ercevede isletmelerin yalnizca ekonomik sorumluluklarinin olmadigini,
bununla birlikte sosyal ve ¢cevresel birtakim sorumluluklarinin oldugunu ve bu sorumlulukla-
rin1 kurumsal yonetim ilkeleri ile birlikte yonetmeleri gerektigi anlayisi olarak ifade edilen
kurumsal siirdiiriilebilirlik, is diinyasinda 6n plana ¢cikmaktadir. Bu yeni anlayista paydaslari-
nin beklentilerini karsilayip, rekabet avantaji elde etmek isteyen igletme yoneticilerinin, eko-
nomik nitelikteki hedeflerine ek olarak ¢evresel ve toplumsal degerleri korumay1 temel amag
edinen farkindalik bilinci dogrultusunda uygulamalarimi gerceklestirmeleri gerekmektedir
(Kusat, 2012).

Tim paydaslar dikkate alan igletmeler, sadece hissedarlar1 degil, ayn1 zamanda miiste-
riler, ¢alisanlar, tedarikgiler, hiikiimetler ve topluluklar da dahil olmak iizere ilgili paydas-
larin timiiniin ihtiyag¢ ve isteklerine cevap verenler olarak goriilmektedirler (Bansal vd.,
2015). Toplum nezdinde giivenilir isletme olabilme, yasal gereklilikleri yerine getirebilme,
yatirimcilari ¢ekebilme ve tiiketici beklentilerini karsilayabilme arzusu, isletmeleri siirdii-
rillebilirlik anlayis1 dogrultusunda hareket etmeye zorlamaktadir. Daha agik bir ifadeyle;
kaynak bulma maliyetlerinin artmasi, yeni diizenlemeler, sosyal sorumluluk bilincinin yiik-
selmesi, ¢cevreye yonelik negatif digsalligin azaltilmasi yoniindeki beklentilerin artmasi vb.
unsurlarin etkisiyle siirdiiriilebilirlik anlayis1 dogrultusunda isletmeleri hareket etmeye zor-
layan baskilar her gecen giin artmaya devam etmektedir. Stirdiiriilebilirlik ekseninde sekil-
lenen pazar dinamikleriyle birlikte, isletmeler de yatirimlarini bu alanlara kaydirmaktadirlar.
Isletmelerin, bir iiriiniin tasarimindan baslayarak hammaddenin geri doniistiiriilmesine kadar
uzanan tiim lretim siirecinde atiklarin azaltilmasi, yenilenebilir enerjinin kullanilmasi ve
enerji tasarrufunun saglanmasi ile ilgili biitlin siireclerin iyilestirilmesi ve gelistirilmesine
onem verdikleri goriilmektedir.

Ayn1 zamanda, isletmelerden paydaslari ekonomik, sosyal ve ¢evresel riskleri nasil yonet-
tikleriyle ilgili dogru, eksiksiz ve giivenilir bilgi talep etmektedirler (Giirer ve Tutkun, 2014).
Kurumsal yonetimin ilkeleri; adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk olup, isletme-
lerin paydaslariyla giiven veren iligkiler kurabilmeleri i¢in bu ilkelerin geregi; kurumsal sef-
faflig1 ve hesap verebilirligi benimsemelerini, adil ve sorumlu davranmalarini gerektirmekte-
dir (Argiiden, 2007). Bu farkindalik bilincini tagiyan igletme yoOneticileri, stirdurtilebilirlik
ekseni dogrultusunda kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejileri olusturmakta, uygulamakta ve
uygulama sonuglarini seffaflik ve hesap verebilirlik ilkesi geregince siirdiiriilebilirlik raporla-
11 ile yayimlamaktadirlar (Schaltegger ve Herzig, 2006; PWC, 2011; Faris vd., 2013).
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Kurumsal siirdiirtilebilirlik stratejisini is yapis seklinin bir pargasi haline getirmek isteyen
isletmelerin, organizasyon semalarini yeniden yapilandirmalar: ve faaliyetlerini de reorganize
edilmis yapiya uyumlu bir bigimde gerceklestirmeleri gerekmektedir. Siirdiiriilebilirligi faali-
yetlerin i¢ine entegre edebilmek i¢in 6ncelikli unsurun, isletme yonetiminin ekonomik, sosyal
ve ¢evresel sorumluluga kars: yiliksek bagliliginin olmasi gerektigi sdylenebilir (Petrini ve
Pozzebon, 2010). Ote yandan temel kurumsal yonetim mekanizmalari, kurumsal siirdiiriilebi-
lirlik hedeflerinin ve paydaslara verilen taahhiitlerin yerine getirilmesi ve gevresel sorunlari,
risk ve stratejik firsatlar agisindan ele alip yonetmek icin 6zel bir komite (6rnegin Siirdiiriile-
bilirlik Komitesi) kurulmasi gerektigi iizerinde durmaktadir (Peters ve Romi, 2015; Helfaya
ve Moussa, 2017). O halde, isletmelerin kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerini ve taahhiitle-
rini yerine getirebilmeleri i¢in siirdiiriilebilirlik ile ilgili komiteler olusturmalar1 6nemli bir
gerekliliktir (Petrini ve Pozzebon, 2010). Ayrica, kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi
i¢in isletmelerin deger zinciri i¢indeki tiim paydaslarini siirece dahil etmeleri, ¢alisanlarinin
destegini almalar1 (Eccles vd., 2012) ve isletmenin kiiltiirliniin i¢ine siirdiiriilebilirligi insa
etmeleri 6nemli bir husustur (Schein, 2010). Bunun i¢in de isletmelerin misyon ve vizyon
bildirgelerini yeniden tanimlamalar1 gerekebilir (Galpin vd., 2015). Kisacast, isletmenin mik-
ro ve makro diizeyde tiim faaliyetlerini, misyon, vizyon ve stratejilerini, kisa ve uzun dénem-
li amaglarini siirdiiriilebilirlik paradigmasi dogrultusunda ele almasi beklenmektedir (Aktas,
2017). Gorildiigi tizere, isletmenin yap1 ve uygulamalarinda bir paradigma degisikligine
gidilmesi gerektigi lizerinde durulmaktadir (Stead ve Stead, 1994).

Kurumsal siirdiiriilebilirlikle ilgili vizyon ve misyon bildirgelerindeki hedefleri ger¢ekles-
tirebilmek icin, entelektiiel sermayenin en dnemli unsurundan biri olan insan kaynagina ihti-
ya¢ duyulmaktadir (Jabbour ve Santos 2008; Preuss, Haunschild, ve Matten, 2009). Dolay1-
styla bir isletmenin, siirdiiriilebilirlik odakli degisimi gerceklestirilebilmesinde insan
kaynagini da siirdiiriilebilirlik paradigmasi dogrultusunda yonetmesi kritik derece 6nemlidir.
Diger yonetim sistemleriyle birlikte insan kaynaklar1 yonetim (IK'Y) sistemi, siirdiiriilebilirlik
odakli degisimin gerceklestirilmesinde merkezi bir role sahiptir (Ramus ve Steger 2000; Da-
ily ve Huang 2001; Van Marrewijk, 2003; Vickers 2005; Jabbour ve Santos 2008; Preuss,
Haunschild ve Matten 2009). Buradan hareketle, bu arastirmanin temel amaci; BIST Siirdii-
rllebilirlik Endeksi’nde yer alan ve kurumsal siirdiiriilebilirlik performans diizeyleri yiiksek
olan sirketlerin gergeklestirdikleri stirdiirtilebilirlik ¢aligmalarii/projelerini hangi amaglar
dogrultusunda gergeklestirdiklerini, bu siirece hangi paydaslar1 dahil ettiklerini kurumsal
siirdiiriilebilirlik calismalarmin IK fonksiyonu ve uygulamalari {izerindeki etkisini ve diizeyi-
ni analiz etmek ve bu siirece IK'Y "nin katilimini degerlendirmektir. Bu amaca yonelik olarak
ilgili sirketlerden, kurumsal siirdiiriilebilirlik anlayis1 dogrultusunda gerceklestirilen yonetim
anlayisin IKY boyutlari agisindan degerlendirmeleri istenmistir. Boylece, IKY ’nin; kurumsal
siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarinda stratejik roliiniin var olup olmamasi, kurumsal siirdiiriilebilir-
lik stratejisi ile iliskisi ve IK uygulamalarryla kurumsal siirdiiriilebilirlik faaliyetleri arasinda-
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ki iliskisinin hangi diizeyde oldugu tespit edilecektir. Ehnert’e (2009) gére siirdiiriilebilir iKY,
stratejik IK'Y nin devamini olusturmaktir. O halde, IKY "nin stratejik roliiniin de sorgulanma-
s1 ve ortaya ¢ikartilmasinin gerektigi sylenebilir.

Kavramsal Cerceve

Kurumsal Siirdiiriilebilirlik

Diinya niifusunun artmasi, yoksullugun, kitligin ve iklim degisikliklerinin yaganmasi,
ekonominin dalgalanmasi, dogal kaynaklarin biling dis1 tiiketilmesi sonucu ortaya ¢ikan ¢ev-
re kirliliginin, yiiksek karbon salinimina bagl kiiresel 1sinmanin ve su kaynaklarinin erkenden
titkenme tehdidinin var olmasi vb. pek ¢ok sorun nedeniyle isletmeler kurumsal siirdiiriilebi-
lirliklerini devam ettirebilmekte zorlanmaktadir. 21. yiizyilda, “uzun vadeli”, “kalic1”, “etki
yaratmak” ve “sistematik” kelimelerinin esanlamlisi olarak kullanilan siirdiiriilebilirlik ve
siirdiiriilebilir kalkinma, diinya ve 6zellikle de is diinyasi i¢in kritik bir konu haline gelmistir
(Mazur, 2015). Strdiiriilebilirlik paradigmast; sosyo-kiiltiirel, bilimsel, insan ve dogal kay-
naklarmn hepsinin ihtiyatl kullanilmasi iizerine kurulu bir kavramdir (Ozgiil ve Mengi, 2016).

Stirdiirtilebilirlik paradigmasi; ekolojistler, is stratejistleri ve Brundtland Komisyonu olarak
ifade edilen ii¢ ana gruptan etkilenmistir. Ekolojistler, siirdiiriilebilirligin ekolojik boyutuna
odaklanarak “dogal ¢evrenin korunmasina” yonelik ¢alismalar yiiriitiirken, is stratejisi uzman-
lar1 igletmelerin ekonomik stirdiiriilebilirligini daim kilabilmek i¢in “siirdiiriilebilirlik™ terimini
“stirdiirtilebilir rekabet avantaji” kavramiyla iliskilendirmektedirler (Manzur,2015). Brundtland
Komisyonu ise, ekolojik ve ekonomik boyutlara toplumsal bir boyut eklemistir. 1987°de “Ortak
Gelecegimiz” (Roosa, 2010) olarak adlandirilmis olan bildirgede siirdiiriilebilir kalkinmayz,
“gelecek nesillerin kendi ihtiyaglarint karsilayabilme yeteneginden 6diin vermeden, bugiiniin
ihtiyaglarini karsilayan bir gelisme” olarak tanimlamustir (Glavic ve Lukman, 2007). Brundtland
Raporu araciligiyla yayimlanan ve genig bir anlam kazanan stirdiiriilebilirlik kavrami, 6ncelikli
olarak is uygulamalarinda ekolojik konularla iliskilendirilmistir (Pisani, 2006). Ancak son y1l-
larda, siirdiiriilebilirligin sosyal boyutuna odaklanma giderek 6nem kazanmistir (Mazur, 2015).

Siirdiiriilebilir kalkinmanin, birbirleriyle bagl ve etkilesim halinde olan ekonomik refah,
toplumsal esitlik ve ¢evresel biitiinliik boyutlarini kapsadig: ifade edilebilir (Bansal, 2005;
Dyllick ve Hockerts, 2002). Ekonomik refah boyutu; mal ve hizmetlerin ekonomi araciligiyla
saglanmasi, insanligin refahi i¢in sarttir. Bu nedenle, isletmeler temel ekonomik gereksinimle-
re dikkat etmek ve dinamik ortamlarda rekabet giiclinii koruyarak zaman iginde yasayabilme-
lerini saglamak zorundadirlar (Dyllick ve Hockerts, 2002). Toplumsal esitlik; simdiki ve gele-
cek nesillerdeki insanligin yasam kalitesine odaklanmaktadir. Bu durum, “toplumun tiim
tiyelerinin kaynaklara ve firsatlara esit erigime sahip olma” amacini kapsamaktadir (Bansal,
2005). Buna ek olarak, isletmeler, sosyal entegrasyonu tesvik etmek, esitsizligi ve ayrimciligi
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azaltmak i¢in adil is kosullart ile siirdiiriilebilir igyerleri yaratmaya zorlanmaktadirlar (Gladwin
vd., 1995). Cevresel biitiinliik ilkesi ise; insan faaliyetlerinin, diinyanin toprak, hava ve su
kaynaklarmi agindirmamasini saglamay1 amag edinmektedir. Isletmelerden, karbon salinimla-
rin1 ve ¢evreye negatif digsalliklarini azaltarak veya ekolojik olarak yonlendirilmis hizmetler
ve Urilinler lireterek ¢evresel biitlinliige katkida bulunmalar1 beklenmektedir (Bansal, 2005). Bu
boyutlarin her birinin dengeli ve sistemli bir yaklagimla ele alinip es zamanl degerlendirilme-
si gerektigi John Elkington (1997) tarafindan belirtilmistir (Aras ve Sarioglu, 2015). Benzer bir
bi¢cimde Diinya Ekonomik Kalkinma Komisyonu da bu yaklasimin iizerinde durmaktadir.

Isletmelerin kurumsal siirdiiriilebilirlik faaliyetlerini sistem yaklasimi perspektifinde ger-
ceklestirebilmeleri i¢in; strateji, politika, siire¢ ve operasyonlarina siirdiiriilebilirligi entegre
etmeleri gerekir (Seow vd., 2006). Siirdiiriilebilirligi, yalnizca uygunluk saglamak ya da itibar
icin gerceklestirilen ve planlarin ekinde kurumsal stirdiiriilebilirlik stratejisini ele alan ve
sonrasinda siirdiiriilebilirlik raporlar1 araciligryla yayimlanan bir zihniyet olarak degerlendir-
mek dogru bir yaklagim olarak goriilmemektedir. Siirdiirtilebilirlik, isletmenin kiiltiiriin bir
parcasi haline getirilip, operasyonlarin merkezine yerlestirilmeli ve yonetimin felsefesi haline
getirilmelidir (Fisk, 2010).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Is diinyasinda kiiresel diizeyde var olan rekabet, stratejik yonetimin &nemini her gecen giin
arttirmaktadir. Isletmelerin agik sistem yaklasimi dogrultusunda alt ve iist sistemlerden olustu-
gu, bu sistemlerin birbirleri ile etkilesim halinde oldugu ve tiim sistemi etkiledigi bilinmektedir.
Stratejik yonetimin Oneminin artmasi, isletmenin alt sistemlerini olusturan ¢esitli fonksiyonla-
rin, stratejik yonetim siirecindeki rolleri de etkilemistir. Boylece, isletmelerin K politika ve
uygulamalarini isletmenin amaclar1 dogrultusunda stratejilerle iliskilendirmeye baglamalari,
stratejik insan kaynaklar1 yénetimi (SIKY) yaklasiminin gelisimine zemin hazirlamistir (Brat-
ton ve Gold, 2007). Diger bir ifadeyle, IK fonksiyonunun stratejik yonetim siireciyle biitiinles-
me ¢abalarmnin, SIKYyi ortaya ¢ikarttigi sdylenebilir (Wright ve McMahan, 1992).

1980 yilindan beri gelismekte olan SIKY alan yazminda IK uygulamalarmin tek basina
degil, isletme stratejisi ile uyumlu olan IK sistemlerinin isletmelere rekabette avantajlar sag-
layacag: temel savi hakimdir (Bjorkman ve Xiucheng 2002). SIKY ye yénelik ¢aligmalarda
dikey ve yatay uyumun iizerinde duruldugu goriilmektedir (Baird ve Meshaulam, 1988; Schu-
ler ve Jackson, 1987; Wright ve McMahan, 1992; Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Delery ve
Doty, 1996; Wright ve Snell, 1998; Kegecioglu, 2009; Giirol ve Gemici, 2017). Dikey uyum,
IK’nin stratejisinin isletme stratejisi ile entegre olmasini ifade ederken; yatay uyum ise, IK
uygulamalariin birbirleri ile arasindaki uyumu ifade etmektedir (Schuler, 1992; Ericksen ve
Dyer, 2005). Goriildiigii tizere, isletmenin stratejisi ile fonksiyonel strateji arasindaki uyuma
ve entegrasyona vurgu yapilmaktadir.
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IKY’nin stratejik yonetim siireci ile entegrasyonuna vurgu yapan SIKY ’nin, kaynak te-
melli yaklasimdan etkilenmis oldugu goriilmektedir. Stratejik yonetim alan yazininda kulla-
nilan kaynak temelli yaklasim, isletmelere siirdiiriilebilir rekabette iistiinliigii saglayan unsurun,
isletmenin sahip oldugu kaynak ve yetenekler oldugu iizerinde durmaktadir. Onceleri teorik
temelleri olmadig1 yoniinde elestiri alan SIKYY, kaynak temelli yaklasimla birlikte mesruiyet
kazanmistir (Sevigin, 2006). Kaynak temelli yaklasim; degerli, nadir, taklit edilmesi maliyet-
li ve ikame edilemeyen kaynak ve yeteneklerin isletmelere siirdiiriilebilir rekabette Gistiinliik
saglayacagi tezini savunmaktadir (Barney, 1991). IKY iizerine galismalar yiiriiten arastirma-
cilar, isletmelerin IK uygulamalarinin degerli, nadir, taklit edilmesinin maliyetli ve ikame
edilemez olmas1 durumunda, isletmenin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde edecegi yo-
niinde goriis birligi icerisinde oldugu goriilmektedir (Lado ve Wilson, 1994; Colins ve Clark,
2003). iK uygulamalar1 diger isletmeler tarafindan taklit edilemez tarihsel gelisime, sosyal
karmagikliga ve isletme kiiltiiriiniin kendine 6zgii yapisinin bir sonucu olarak rekabet avanta-
jrelde edilebilecek ozelliklere sahiptir (Becker ve Gerhart, 1996). Arastirmacilar, isletmelerin
rakiplerine kars1 siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri igin, IK sistemlerini isletme
stratejisine ve kiiltiiriine uygun bir bi¢imde kurmalari ve yonetmeleri gerektigi tizerinde dur-
maktadirlar (Osterman, 1987).

Bir isletmede IK’nin stratejik bir rol iistlendigini anlamak igin baz1 sorulara cevap aramak
gerekmektedir. Bunlar; IK’nin yénetim kurulunda temsil edilip edilmedigi, isletmenin misyonu
ve stratejilerinde, 1K nin stratejisi, vizyonu ve misyonunun varlig1, varsa yazil olup olmadig1
ve isletme stratejisinin olusturulmasinda IK yoneticisinin katkisinin hangi diizeyde oldugu
sorgulanmalidir. IK yoneticisinin, isletme stratejisinin olusturulma siirecinin basindan itibaren
veya danisman olarak katk1 saglamas1 durumunda da IK’nin stratejik bir rolii oldugu sdylene-
bilir. Ayrica; licret ve yan haklar, temin ve se¢im, egitim ve gelistirme, endiistri iligkileri ve
isgiiciinii azaltma/arttirma politikalarmin belirlenmesinde IK’nmn sorumlulugunun hangi dii-
zeyde oldugunun da belirlenmesi gerekir. IKY’ye yonelik politikalarin belirlenmesinde birincil
sorumlulugun tek basina veya hat yoneticilerine danismak suretiyle IK nin kendisinde olmast,
IK’nin stratejik nitelige sahip oldugunu gdstermektedir (Ozgelik, 2006). Anlasilacag: {izere,
SIKY yaklasimu ile birlikte isletme stratejisinin hem olusturulmasi hem de uygulanmasinda
IK’nin s6z sahibi olmas1 beklenmektedir. Béylece, IK nin isletmede stratejik rol iistlenmesiyle
birlikte isletme i¢inde ayr1 bir statii kazandig1 da oldukca aciktir (Bowen vd., 2002).

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmeler, siirdiiriilebilirlik paradigmas1 dogrultusunda faaliyetlerini gerceklestirebilmek
amaciyla kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejilerini, sistemlerini ve 6grenme mekanizmalarini
hayata ge¢irmek durumundadirlar (Stead ve Stead, 1994). Siirdiiriilebilirlik paradigmasini
benimseyen igletmeler, ekonomik performanslarinin arttirilmasinin yolunun ¢evresel ve sosyal
sorumluluklarini yerine getirmek oldugunun bilincindedirler. Kurumsal siirdiiriilebilirlik an-
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lay1s1 dogrultusunda yonetim uygulamalarinin odaginda IKY sistemlerinin oldugu yazinda net
bir sekilde ifade edilmektedir (Jabbour ve Santos 2008; Guerci ve Pedrini, 2014).

SIKY yaklasimu, bir isletmenin ekonomik performansinin artirilmasina odaklanmakta iken,
siirdiiriilebilir IKY ekonomik, sosyal ve gevresel sorumluluklarina iliskin amaglarmna ulasa-
bilmeyi saglayan iK strateji ve uygulamalarini planlamaya odaklanmaktadir (Kramar, 2014).
Ehnert (2009), SIKY ’nin devaminda siirdiiriilebilir IKY nin oldugunu iddia etmektedir. Alan
yazinda siirdiiriilebilir IK'Y yaklasiminim, SIKY yaklagimindan daha genis kapsamli bir viz-
yona sahip oldugu da vurgulanmaktadir (Ehnert, 2006). Siirdiiriilebilir IKY, isletmenin siirdii-
riilebilirlik performansini artirabilmek igin IK stratejilerini kapsamina alan bir yonetim para-
digmasi olup, bu stratejilerin isletme performansina etkisini dlgmektedir (Boxall vd., 2007).
Son on yildan beri siirdiiriilebilir IKY konusu alan yazinda yer bulmakta olup, insan kaynagi-
nin siirdiiriilebilirlik paradigmasi dogrultusunda yonetilmesinin isletmelere ve topluma sagla-
yabilecegi faydalar iizerinde durulmaktadir (Prins vd., 2014).

IKY ve siirdiiriilebilirlik paradigmasi arasindaki iliski teorik acidan ele alindiginda; bir
isletmede siirdiiriilebilirlik paradigmas1 dogrultusunda degisimin gerceklestirilebilmesinde
IKY, calisanlarda bu zihniyetin olusturulmasi ve eylemlerin yonlendirilmesinde bir aragtir.
Ayrica, ¢alisan merkezli IK uygulamalari ile siirdiiriilebilirlik ilkeleri igsellestirilerek, uzun
vadede c¢aliganlarin refahi saglanabilir (Taylor vd., 2012; Stankeviciute ve Savaneviciene,
2013). Baska bir bakis agis1 ise, mikro ve makro agidan IKY ve siirdiiriilebilirligi incelemistir.
Makro bakis agis1, isletmelerin siirdiiriilebilir IKY uygulamalar ile siirdiiriilebilirlik faaliyet-
lerinin desteklenecegi iizerinde durmaktadir. Mikro bakis acisi ise, IKY sisteminin kendisine
odaklanmaktadir. Bu bakis agisinda; isgiiclinde yasanan kitlik, yaslanan isgiicii ve yapilan
isten kaynaklanan saglik problemleri yer almakta olup, siirdiiriilebilir odakli IKY sistemi
“hayatta kalma stratejisi” olarak goriilmektedir (Ehnert ve Harry, 2012). Siirdiiriilebilirlik
paradigmasi dogrultusunda IK'Y ’y1 degerlendirdigimizde; ekonomik, sosyal ve cevresel ¢ik-
tilarin sonuglarint bir biitiin olarak ele almak gerektigi yazinda vurgulanmaktadir. Kramar
(2014), Ehnert’ten (2009) esinlenerek siirdiiriilebilir IKY yaklasimina yonelik bir model (Se-
kil 1) gelistirmistir. Bu modelde, kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisi ve IK'Y politikalarinin
olusturulmasinda, siirdiiriilebilirligin; ekonomik, sosyal, ¢cevresel, diizenleyici ve teknolojik
boyutlarinin etkisi iizerinde durulmaktadir. Siirdiiriilebilir IK'Y *nin sonuglari; rgiitsel, sosyal,
bireysel ve ¢evresel ¢iktilarin hepsinin birlikte degerlendirilmesi ile 6lgiilebilir duruma gel-
mektedir. Bu sonuglar sekil 1’de goriilmekte ve asagidaki sekilde ifade edilmektedir.

—  Orgiitsel sonuglar; iyi is iliskileri, isyeri kalitesi, problem ¢6zme yetenegi, saglhkl isgiicii,
orgiitsel verimlilik,

— Sosyal sonuglar; ¢alisanlar arasinda iyi iliskiler, tercih edilen bir igsletme olma ve potansi-
yel is giicii kaynagi,
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— Bireysel sonuglar; is tatmini, ¢alisan motivasyonu, is-yasam dengesi ve orgiite baglilik,

— Cevresel sonuglar; enerji ve su kullaniminda tasarruf, ¢gevreyi onemseyen iiriin ve hizmet
tretimi ve isle ilgili ¢esitli maliyetleri azaltmaktir (Kramar, 2014:1082)

| kuRUMSAL SURDURDLEBILIRLIK |
SOSYOEKONOMIK, EKOLOJIK, KURUMSAL VE TEKNOLOJIK BAGLAMLAR

gr:ggrhsqat |  treuTseLETwiter |
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SURDURULEBILIRLIK igyeri Kalitesi Yenilikeilik, G oame Yetenegi
STRATEISI Verimlilik ol Irgues
< 3t | sosvar eTkilen |
(Sosyal Mesruiyer, ik"ye kaynak
Hesap Verebilirlik, insan saglayan
Ky \Given, Yagam Sermayesi kurumlarin <
STRATEJIS Kalivesi, iyi iligkiler, yazabilirligi [aile,
ehul, Gniversite)
iy
iK insan || POLTIRALARI |_eirevseL eveier |
KaynaGh | sErMAYESE
| L‘,‘" Olusg Hali, Performans, i3 istihdam Edilebilirlik,
KY mgarm tatmini, v B o
UYGULAMALARI Kalitesi, Mativasyon, Is ‘;::m?:ns::;“ me ||| €
Kimlik Garen Devir Hiz Yenilenme, 5li|lk
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Ereri, Kagit R Yesil Uriin we [
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I:ul‘l" Fyerinin Maliyetlerini Gandalld
uiiamim, Azaltmak Frogramlar

Sekil 1. Siirdiiriilebilir IKY Modeli

Kaynak: Kramar, 2014: 1081

Siirdiiriilebilirligi i¢sellestiren isletme yoneticileri, yetenekli isgiiciinii isletmesine kazan-
dirabilme, elinde tutabilme, tiikenmigliklerini azaltabilme ve igletmenin cazibesini arttirabilme
gayesiyle, isgiicliniin hem is hem de yasam kalitesini gelistirebilme yolunda planlar yapmak-
tadirlar (Mcgraw ve Heidtman, 2009). Bu biling dogrultusunda isletmelerin, ¢alisanlarinin
is-yasam dengesini saglamaya yonelik siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarini benim-
sedikleri goriilmektedir (Wong ve Ko, 2009). Boylece, isletmelerin; insan kaynagini igletme-
de tutmay1 basarabildikleri, ¢alisan memnuniyetini ve orgiitsel baglilig1 saglayabildikleri,
pazar paylarini arttirabildikleri ve finansal performans seviyelerini yiikseltebildikleri yapilan
calismalarda tespit edilmistir (Cutterbuck, 2003; Naithani, 2010; Susi ve Jawaharrani, 2011).
Ayrica yapilan ¢alismalarda is-yasam dengesi uygulamalariyla birlikte maliyetlerde azalma-
larin oldugu, performansin (Manfredi ve Holliday, 2004), motivasyonun (Clutterbuck, 2003),
calisan memnuniyetinin (Saif vd., 2011; Susi ve Jawaharrani, 2011) ve orgiitsel baghiligin
arttig1 da tespit edilmistir (Susi ve Jawaharrani, 2011; Sakthivel ve Jayakrishnan, 2012; Ma-
lone ve Issa, 2013).
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Kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin bagarili bir bicimde hayata gegirilmesi ve kurumsal
degerin ortaya ¢ikartilmasinda orgiitsel adalet kavrami da 6nemli bir yere sahiptir. Arastirma-
larda orgiitsel adalet kavraminin; is tatminini, érgiitsel bagliligi, orgiitsel vatandaglik davrani-
sin1 ve oOrgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Mahajan ve Benson,
2013; Spector ve Che, 2014; Sohn ve Shin, 2015). Ayn1 zamanda, i§ tatmininde yasanan arti-
sin, igten ayrilma niyetini azaltt181 ya da ortadan kaldirdig1 yapilan arastirmalarla kanitlanmis-
tir (Hassan, 2002; Aghaei vd., 2012). Buradan hareketle, insan kaynagindan olabildigince
yararlanmak i¢in; ¢alisanlart mutlu kilabilecek ve refahlarimi artirabilecek uygulamalarin or-
taya konulmasi, onlarin isletmeye olan katkilar1 arttirilabilir.

Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin Kapsam

Kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalari ile IK uygulamalarinmn iliskisi, IKY’nin bu galis-
malara stratejik boyuttaki katkisini ve diizeyini 6lgmek amactyla yapilan bu ¢alismanin 6r-
neklemini, Kasim 2017- Ekim 2018 déneminde BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi’ne dahil olan
44 sirket olusturmaktadir. BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi’nde yer alan bu sirketler, uluslara-
ras1 bir degerleme kurulusu olan EIRIS! tarafindan; ¢evre, biyo-¢esitlilik, iklim degisikligi,
insan haklari, tedarik zinciri, yonetim kurulu yapisi, riisvet, saglik ve giivenlik kriterlerine gore
degerlemeye tabi tutulan ve belirli esik degerini gegen sirketlerdir. Dolayisiyla, bu endekste
yer alan ve kurumsal siirdiiriilebilirlik performans diizeyleri yiliksek olan sirketlerin ¢alismada
6lgmek istenen kriterlerin degerlendirilmesi i¢in uygun oldugu sdylenebilir.

Arastirma Modeli

Bu arastirma, belli bir konu ya da sorunla ilgili durumlarin ve degiskenlerin ifade edildigi
tanimlayic1 arastirma modelidir. Tanimlayici arastirmalarin amaci, bilinmekte olan durumla
veya konu ile ilgili degiskenlerin 6zelliklerini ortaya koymaktir (Kurtulus, 2004).

Arastirmanin Degiskenleri ve Veri Toplama Yontemi

Caligmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Calisma kapsamina
dahil olan 44 sirkete yonelik anket formu hazirlanmistir. Anket formu alt1 boliimden olusmak-
tadir. Ankette kullanilan birinci ve ikinci boliimdeki sorular detayli bir alan yazin taramasinin
sonucunda daha 6nce yapilmis ¢alismalardan yararlanilarak olusturulmustur (Zappala ve Cro-
nin, 2003; Akgeyik, 2010). Bu sorularla sirketlerin hangi amaglarla kurumsal stirdiiriilebilir-
likle ilgili faaliyetleri gergeklestirdikleri ve siirece hangi paydaslar1 dahil ettikleri 6l¢iilmek
istenmistir. Ugiincii ve dordiincii boliimde TK nin stratejik roliinii 6lgmek igin kullanilan so-

1 Ethical Investment Research Services Limited
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rular, CRANET 2015-2016 Tiirkiye Raporu’nda yer alan ve IK’nin stratejik roliiniin goster-
gesi olarak kabul edilen degiskenlerden yararlanilarak olusturulmustur. Bu boliimde dokuz
ifade yer almaktadir. Bu ifadelerden bazilari; “IK’nin siirdiiriilebilirlik komitesinde yer alip
almadig1”, “isletmenin kurumsal siirdiiriilebilirlik vizyonu, misyonu, politikasi, hedefleri,
yillik faaliyet plani, prosediirleri ve stratejinin var olup olmadigi ve niteligi”, “kurumsal siir-
diiriilebilirlik stratejisinin olusturulmasinda iK yoneticisinin katkisinin hangi diizeyde oldugu”

seklindedir.

Besinci ve altinci boliimdeki sorular ise detayl bir alan yazin taramasinin sonucunda be-
lirlenmistir (Wilkinson, Hill ve Gollan, 2001; Jenkins, 2003; Zappala ve Cronin, 2003; Thom
ve Zaugg, 2004, Gollan, 2005; Enhert, 2009; Akgeyik, 2010; Jerome, 2013; Prins vd., 2014;
Kramar, 2014; Guerci ve Pedrini, 2014; Anderson, Garavan ve Sadler-Smith, 2014; Jarlstrom,
Saru ve Vanhala, 2016; Esfahani vd., 2017; Ozgiil ve Giirol, 2019). Besinci béliimde yer alan
soruyla, kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarinin/projelerinin IK fonksiyonu iizerindeki et-
kisini 6lgmek amaciyla dokuz degisken kullanilmigtir. Bunlar; ise alim, licretlendirme ve yan
haklar, performans degerlendirme, is saglig1 ve giivenligi, yetenek yonetimi, kariyer yonetimi,
calisan haklar1 yonetimi, ¢aligan iliskileri ve gelisimi ile etik yonetimidir.

Altinc1 boliimde yer alan soruyla, kurumsal siirdiiriilebilirlik projelerinin IKY uygulama-
larina etkisi analiz etmek amaciyla dokuz degiskenden yararlanilmigtir. Bunlardan bazilari;
calisanlarin igbirligi ve takim ruhu, iletisim etkinligi, motivasyon, memnuniyet vb.’dir.

Arastirma Bulgular

Kasim 2017- Ekim 2018 doneminde BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi’ne tabi olan sirket-
lerde kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarryla IK uygulamalari arasindaki iliskiyi analiz etmek
ve bu siirece IKY nin katilimini degerlendirmeyi amaglayan ankete 44 sirketin 18’1 (% 41)
katilmistir. Anketi her sirketten bir kisi cevaplamustir. Anketi cevaplayan 10 kisi 1K direktorii
(%55,6) ve 8 kisi IK uzmanidir (%44,4). Arastirmadaki yanit oran1 ¢ok yiiksek olmasa da,
diger ¢aligmalarla- Darnall vd., (2008) % 13; Delmas ve Keller (2005) % 11.20; Melnyk vd,.
(2003) % 10.30 ve Alt vd., (2015) %12.40 - karsilastirildiginda iyi oldugu goriilmektedir.

- Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Calismalarinin Gerekgeleri

Arastirmada sirketlere kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢alismalarii hangi gerekgelerle gergek-
lestirdikleri sorulmusg ve alinan yanitlar Tablo 1°de gosterilmistir. Alan yazinda, isletmelerin
kurumsal stirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini; ekonomik ve sosyal kalkinmaya katkida bulunmak,
kurumsal itibar ve marka degerlerini artirmak gerekgeleri ile gerceklestirdikleri goriilmektedir
(Zappala ve Cronin, 2003). Bu soruya cevap verenler, sirketler de, mevcut yazina benzer se-
kilde kurumsal itibar ve marka degerlerini artirmak (%94,4), ekonomik ve sosyal kalkinmaya
katkida bulunmak (% 88,9), paydaslarla olan iligkilerini gelistirmek (%77,8) amaciyla kurum-
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sal stirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini gergeklestirdiklerini ifade etmektedirler. Alan yazinda ya-
pilan bir aragtirmanin sonuglarina gore, biiyiik 6lgekli isletmelerin marka degerlerini artira-
bilmek ve kamuoyunun gilivenini kazanabilmek gayesiyle sosyal sorumluluk projelerine
yatirim yapmakta oldugunu, KOBI’lerin ise ¢alisanlarini motive etmek ve sosyal kalkinmaya
katkida bulunmak amaciyla nitelikli sosyal projelere yoneldiklerini gdstermektedir (Jenkins,
2003). Kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini gergeklestirilme amaglaria yonelik yanitlarin
dagilimi incelendiginde; kamuoyunun giivenini kazanmak (% 72,2), ¢caliganlart motive etmek
(% 61,1), finansal performans1 artirmak (%44,4), orglitsel hedeflere katkida bulunmak ve
yatirimci taleplerini karsilamak (%44,4) ve ise rakiplere karsi rekabet avantaji elde etmek (%
38,9) seklinde ifade edilmistir.

Tablo 1
Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Calismalarinin Gerekgeleri

ITKEtMIZ, ... amaciyla kurumsal siirdiiriilebilirlik / .
Eurumsal s’osyal sorumluluk ¢aligsmalari gergekle§tirmektedii Frekans Yiizde
Paydaslarla olan iliskileri gelistirmek 14 77,8
Ekonomik ve sosyal kalkinmaya katkida bulunmak 16 88,9
Kurumsal itibart ve marka degerini artirmak 17 94,4
Caliganlar1 motive etmek 11 61,1
Rakiplere kars: rekabet avantaji elde etmek 7 38,9
Finansal performansi artirmak 8 44,4
Orgiitsel hedeflere katki saglamak 8 44.4
Yatirimer taleplerini karsilamak 8 44,4
Kamuoyunun giivenini kazanmak 13 72,2

- Kurumsal siivdiiriilebilirlik projelerini belirlerken paydagslaria iliskiler

Isletmelerin faaliyetlerinden etkilenen ve isletmeyi etkileyen cesitli ¢cikar gruplari, islet-
menin paydaslarini olusturmaktadir. Tiim paydaslar, isletmelerden gesitli taleplerde bulun-
makla birlikte verdikleri gorislerle, isletmelerin siirdiiriilebilirlik yolculuklarinda ilerlemele-
rine katkilar saglamaktadirlar. Bu baglamda, paydaslarla siki bir iletisim ve isbirligi,
siirdiiriilebilirlik yolculugunun olmazsa olmazidir (Faris vd., 2013). Sivil toplum kuruluslar
ve Ozel sektorde yer alan sirketlerin isbirligi icerisinde bulunarak; egitime, spora, sagliga,
cocuklara, sanata ve ¢cevreye yonelik gergeklestirdikleri projeler dikkat cekmektedir.

Giiniimiizde, hiikiimetler, tiiketiciler ve yatirimcilar tarafindan yapilan baskilarin sonucu, is
liderlerinin, stratejik planlarma sosyal ve ¢evresel performans hedeflerini dahil ettikleri goriil-
mektedir. {s liderleri, hedeflerine ulasabilmek igin isletmenin yeteneklerini basarili bir sekilde
kullanmak durumundadir. Isletmelerde siirdiiriilebilirlik stratejilerinin olusturulmasi, uygulan-
masi, degerlendirilmesi ve iist yonetimin basarili olmasinda calisanlarin destegi gereklidir
(Enhert, 2006). Her ne diizeyde olursa olsun ¢alisanlar karar mekanizmasina katilmadik¢a ve
tyilestirilmig ¢evresel performansa uygun eylemler gerceklestirmedikge, {ist yonetim tarafindan
benimsenen hedeflerin, kayda deger bir degisime yol agmasi pek miimkiin degildir (Schuler ve
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Jackson, 2014). Siirdiirtilebilirlik yaklagimi dogrultusunda olusturulan bir vizyon, yeni hedef
ve amagclar ¢agristirmaktadir. Kurumsal siirdiiriilebilirlige yonelik bir vizyon belirlenirken
calisanlarin karar mekanizmasina dahil edilmesi, vizyonun c¢alisanlar nezdinde igsellestirilme-
sini saglamaktadir. Calisanlarin katkilar1 sonucunda ortaya ¢ikmig bir vizyon isletmeye olan
baglilig1 artirmaktadir. O halde, isletme igerisinde her diizeyinde ki, ¢alisanlarin kararlara ka-
tilimuyla, siirdiiriilebilir bir biiyiime saglanabilir (BIST Siirdiiriilebilirlik Rehberi, 2014).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik projeleri/¢aligmalari belirlenirken isletme yonetiminin hangi
paydaslarla igbirligi icerisinde oldugu oldukca énemlidir. Buradan hareketle, aragtirma kap-
samindaki sirketlere bu siirecte hangi paydaslarla igbirligi igerisinde olduklar1 sorusu yonel-
tilmis ve alinan yanitlar Tablo 2’de gosterilmistir. Katilimeilar, (% 88,9) calisanlarin, (% 72,2)
ana hissedarlarin, (% 66,7) kamu kuruluslarinin, sivil toplum kuruluslarinin ve azinlik hisse-
darlarmin bu siirecte yer aldiklarini ifade etmislerdir. Ayrica, (% 61,1) tiiketicileri ve iiniver-
siteleri, (% 55,6) tedarikgileri, (% 50) medyay1, (% 27,8) sendikalar1 ve (% 22,2) bayileri bu
siirece dahil ettiklerini beyan etmislerdir.

l];zt:’l;nfsal Siirdiiriilebilirlik Projelerini Belirlerken Paydaslarla Iiskiler

Kurumsal siirdiiriilebilirlik/kurumsal sosyal sorumluluk projelerini belirlerken EVET
............................... bu siirece dahil ediyor musunuz? Frekans Yiizde
Calisanlart 16 88,9
Kamu Kuruluslarini 12 66,7
Tiiketicileri 11 61,1
Sendikalar1 5 27,8
Tedarikgileri 10 55,6
Yerel Halki 11 61,1
Sivil Toplum Kuruluglarini 12 66,7
Ana Hissedarlari 13 72,2
Azinlhik Hissedarlari 12 66,7
Medyay1 9 50
Universiteleri ve Akademisyenleri 11 61,1
Bayileri 4 22,2

- Kurumsal Siirdiiriilebilirligin Kurumsal Politikalarla Iliskisi

Isletmelerin kurumsal siirdiiriilebilirlik calismalarini analiz edebilmek igin bu calismalarin
kurumsal politikalarla iliskilerinin sorgulanmasi gerekir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan
oncelikli unsur, siirdiiriilebilirlige yonelik bir vizyon olusturmak ve stratejik amaglari ortaya
koymaktir. Bunlarla birlikte y1llik faaliyet plani, politikalar ve biit¢eler olusturulmasi da 6nem-
lidir (Pedrini ve Pozzebon 2010). IK nin stratejik bir role sahip oldugunu soyleyebilmek igin
de oncelikle isletmenin yazili misyon, vizyon ve kurumsal bir igletme stratejisinin bulunmasi
ve bu stratejiye bagli IK nin yazili stratejisinin olmasi1 beklenmektedir (Ozgelik, 2006). Bura-
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dan hareketle, arastirma kapsamindaki sirketlere kurumsal siirdiiriilebilirligin kurumsal poli-
tikalarla iliskisini ortaya koyabilmek adina Tablo 3’teki sorular yoneltilmistir. Katilimeilar;
kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini agiklayan yazili vizyonu ve hedefleri ilk sirada belir-
tirken (%94,4), ardindan misyon ve politikalarinin varligindan (%88,9) bahsetmektedirler.
Ayrica, katilimeilarin tamami kurumsal stirdiiriilebilirlik ¢aligmalar ile ilgili yillik faaliyet
planlarmin ve stratejilerinden s6z etmektedirler. Yine sirketler uygulama ve prosediirlerinin
(%83,4) mevcut oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilara iK’nin stratejik bir roliiniin olup ol-
madigini analiz etmek igin sorular yoneltilmistir. Katilimcilarin IK nin yazili vizyon ve mis-
yonunun varligindan s6z ederken (% 77,8°i) IK’nin ilke ve prensipleri (% 72,2) bunu takip
etmekte ve IK’ nin yazili stratejisinin (% 66,7) oldugunu ifade etmektedirler.

Tablo 3
Kurumsal Siirdiiriilebilirligin Kurumsal Politikalarla Iliskisi
Evet, Yazih -
Evet, Yazili Degil Hayir Bilmiyorum
Sirketinizin, kurumsal stirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini - - - -
Kl 5 2 S 2|5 2 g 3
aciklayan b g g g b S b S
E | |E|S|E| 82 ¢
=] =] =] =]
Vizyonu belirtilmis midir? 17 94,4 1 5,6 - - - -
Misyonu tanimlanmis midir? 16 88,9 1 5,6 - - 1 5,6
Politikas1 mevcut mudur? 16 88,9 1 5,6 - - 1 5,6
Hedefleri tanimlanmis midir? 17 94.4 1 5,6 - -
Yillik faaliyet plan1 mevcut mudur? 18 100 - - - - - -
Uygulama ve prosediirleri mevcut mudur? 15 83,3 1 5,6 1 5,6 1 5,6
Stratejisi tanimlanmis midir? 18 100 - - - - - -
IK vizyonu mevcut mudur? 14 77,8 3 16,7 | - - 1 5,6
IK misyonu tanimlanmis midir? 14 77,8 4 222 | - - - -
IK ilke ve prensipleri mevcut mudur? 13 72,2 4 1222 - - 1 5,6
IK étratejisi meveut mudur? 12 66,7 | 6 |333| - - - -

- Kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin gelistirilmesine IK yoneticisinin katki diizeyi

IK’nin stratejik bir rolii oldugundan bahsedebilmek igin isletme stratejisi belirlenirken bu
siirecin bagindan itibaren IK y&neticisinin katkida bulunmasi veya en azindan danisman olarak
bu siirece dahil olmas1 beklenmektedir (Ozgelik, 2006). Wirtenberg vd. (2007) gére, IK yo-
neticisi, kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin olusturulmasi ve igletmenin biitiin paydasla-
rinin dahil olacag: bir bigimde entegrasyonun saglanmasi igin tiim siirecte etkili olmalidir.
Buradan hareketle, arastirma kapsamindaki sirketlere “kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisinin
gelistirilmesine IK yéneticisinin katki diizeyi” sorusu yoneltilmistir. Katilimeilar, kurumsal
siirdiiriilebilirlik stratejisi gelistirilirken IK y®dneticisinin basindan itibaren bu siirecin iginde
(%55,6) oldugunu beyan etmislerdir. IK yoneticisinin uygulama sirasinda yer aldig1 (% 22,2)
belirtilirken, bu durumu danismanlik yapma (% 16,7) takip etmistir. Bu siirecte IK yonetici-
sine danigilmadigin belirlen 1 sirket (% 5,6) bulunmaktadir.
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Tablo 4

Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Stratejisinin Gelistirilmesine IK Yoneticisinin Katki Diizeyi
Basindan Danisman Uygulama

itibaren Olarak Sirasinda Damgilmamstir

2 ) 2 v 2 v z ©
% | 2% & 3 g <
E | £ | E | 2| E| & E | £
< = = =

Kurumsal siirdiiriilebilirlik

$tratejisinin gelistirilmesine insan 10 55,6 3 16,7 4 22,2 1 5,6

Kaynaklar1 yoneticisinin katkis1?

- Kurumsal siirdiiriilebilirlik komitesi ve yer alan birimler

Kurumsal siirdiiriilebilirligi saglamanin baslangic noktasi bilindigi gibi {ist yénetiminin bu
konuya bagliligidir. Baglilik seviyesinin yliksek olmasi, siirdiiriilebilirligin tiim operasyonlar-
la entegrasyonunu saglamaya yonelik komiteler olusturulmasina ve yonetim yapisinin doniis-
tiirlilmesine olanak tanimaktadir. Siirdiiriilebilirligi giinliik faaliyetlerin i¢ine dahil edebilmek
i¢in siirdiirtilebilirlik ile ilgili komiteler olusturmak 6nemli bir gerekliliktir (Petrini ve Pozze-
bon, 2010; Peters ve Romi, 2015; Helfaya ve Moussa, 2017). Buradan hareketle, arastirma
kapsamindaki sirketlere siirdiiriilebilirlik komiteleri olup olmadig1 sorusu yoneltilmis ve alinan
yanitlar Tablo 5’te gosterilmistir. Katilimcilar, (% 88,9) siirdiirtilebilirlik komiteleri oldugunu
ifade etmislerdir. Ayrica, komiteleri olan katilimcilara komitede yer alan birimler sorulmustur.
Katilimcilar, (% 88,9) kurumsal iletisim, (% 83,3) insan kaynaklari, (% 77,8) genel miidiir ve
(% 72,2) finans biriminin yer aldigini ifade etmislerdir. Ayrica, (% 33,3) pazarlama ve (% 22,2)

halkla iligkiler biriminin yer aldigini beyan etmisglerdir.

Tablo 5
Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Komitesi ve Yer Alan Birimler
EVET HAYIR
Kurumsalv surdurltl.leb“ll{rhk.Q.al.lsmalar}nl yonetmek{ lein | o Kans Yiizde Frekans Yiizde
olusturdugunuz siirdiirtilebilirlik komiteniz var mi1?
16 88,9 2 11,1
Genel insan Halkla Kurumsal Pazarlama Finans
miidiir kaynaklari iliskiler iletisim
2| e 2 o 2 P z o z @ 2| o
5| 8| 8| 5|55 /858 8| %8
< = 2 § 2 § 2 § 2 § 2 §
= > = = = = =
Stirdirilebilirlik komitesi
var ise yer alan birimleri 14778 15 | 833 | 4 | 222 | 16 |89 6 | 333 |13 | 722
isaretleyiniz. (Birden fazla
segenek isaretlenebilir.)
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- Politikalarin belirlenmesinde IK 'nin sorumlugu

IK’nin isletme igerisinde stratejik rol iistlendigini soyleyebilmek i¢in daha once ifade
edildigi gibi 6ncelikle isletme misyonunun, isletme ve IK stratejisinin olmasinin gerektigi ve
sonrasinda IK’ya yonelik temel konularda politikalarinin olmasi ve bunlarin belirlenmesinde
ise, IK yoneticisinin aktif bir bicimde yer almas1 gerekmektedir. Buradan hareketle, arastirma
kapsamina dahil olan sirketlere “IK ’ya yénelik temel politikalarin belirlenmesinde sorumlu-
lugun kimde oldugu” sorusu yoneltilmis ve alinan yanitlar Tablo 6’da gosterilmistir. Katilim-
cilar, iicret ve yan haklar politikalarinin belirlenmesinde sorumlulugun (%50) iK departma-
ninda (yoneticilere danisarak) oldugunu beyan ederken, (% 38.,9) yoneticilerde (IK’ ya
danisarak) oldugunu beyan edenler onlar takip etmekte ve en az sayida katilimer ise (%11,1)
IK departmaninda oldugunu ifade etmislerdir. Katilimeilar, temin ve segim politikalarmin
belirlenmesinde sorumlugun (%38,9) IK departmaninda (yoneticilere danisarak) oldugunu
ifade ederken, (%22,2) yoneticilerde (IK’ ya danisarak) oldugunu ifade eden katilimcilar
onlari takip etmekte ve en az sayida katilime1 da (%3,6) IK departmaninda oldugunu beyan
etmistir. Katilimcilar, egitim ve gelistirme politikalarinin belirlenmesinde sorumlugun (%66,7)
IK departmaninda (ydneticilere danisarak) oldugunu belirtirken, (%16,7) yoneticilerde (IK’ya
damisarak) ve IK departmaninda oldugunu beyan eden katilimcilar onlar1 takip etmislerdir.
Katilimeilar, endiistri iliskileri politikalarinin belirlenmesinde sorumlugun (%38,9) IK depart-
maninda (yOneticilere danisarak) oldugunu beyan ederken, (%27,8) yoneticilerde oldugunu
beyan edenler onlari takip etmekte, sonrasinda (%22,2) yoneticilerde (IK” ya danigarak) oldu-
gunu beyan edenler yer almakta ve en sayida katilimer ise (%11,1) IK departmaninda oldugu-
nu belirtmistir. Katilimeilar, isgiicli azaltma/artirma politikalarinin belirlenmesinde sorumlugun
(%44,4) IK departmaninda (yoneticilere danisarak) oldugunu ifade ederken, (%33,3) yoneti-
cilerde (IK’ ya damigarak) oldugunu ifade eden katilimci onlari takip etmekte, sonrasinda
(%16,7) yoneticilerde oldugunu ifade edenler yer almakta ve en az sayida katilimci ise (%5,6)
IK departmaninda oldugunu ifade etmistir. Katilimeilar, performans degerlendirme politika-
larinin belirlenmesinde ise sorumlugun (%61,1) IK departmaninda (yoneticilere danisarak)
oldugunu beyan ederken, (%22,2) yoneticilerde (IK’ ya danisarak) oldugunu beyan edenler
onlar takip etmekte ve en sayida katilimer ise (%16,7) 1K departmaninda oldugunu beyan
etmislerdir.
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Tablo 6
Politikalarin Belirlenmesinde IK 'nin Sorumlugu
2 3 <
2 o £ g o £
° T =52 £
= = 1)
] o = S =« ]
- = = £ 5 = £
3] QO s -z S -
£ <A £S 2 =
2 g = 2.5 5 2
g S > L ; S 2
- =« = =
o
= | E =
2 o | 2| @ 2 o | 2| @
< <] < ] < = < =
=< S = S = S e S
IS E|E 2|22
= = = =

Ucret ve yan haklarmm politikalarmimn belirlenmesinde

'
'
-
(5]
o0
Ne)
=)
W
(=
8]
—_
—_
—

sorumluluk kimdedir?

Tftmm ve segim politikalarinin belirlenmesinde sorumluluk 1 56 | 4 222 12 | 667 1 56
kimdedir?

Egmm ve gelistirme politikalarmin belirlenmesinde sorumluluk ) ) 3 0167 12 | 667 3 | 167
kimdedir?

E.nduéirl. iliskileri politikalarinin  belirlenmesinde sorumluluk 5 | 278 4 |22 7 |389] 2 | 111
kimdedir?
I§gucu e}zaltma/artlrma politikalarinin belirlenmesinde sorumluluk 3 167 6 |333] 8 444 1 5.6
kimdedir?

Performans degerlendirme politikalarinin belirlenmesinde
sorumluluk kimdedir?

- - 4 1222 11 | 6Ll | 3 |16]7

- Kurumsal siirdiiriilebilirlik projeleri ve IKY fonksiyonlari

Kurumsal siirdiiriilebilirlik projelerinin basarili olmasinda IK'Y *nin roliiniin ve etkisinin
oldugu bilinmektedir. Ornegin; ise alim uygulamalari, isletmenin gevreye yonelik kaygilarint
anlayan ve ¢evresel degerleri paylasan is basvuru sahiplerini ¢ekerek, etkili cevre yonetimini
destekleyebilirken, se¢cim uygulamalari isletmenin ¢evresel siirdiiriilebilirlige 6nem veren
adaylar1 ise almasini saglamaya yardimci olabilir (Schuler ve Jackson, 2014). En yetenekli
calisaninin organizasyonu ¢ekilmesi ve elde tutulmasi, egitimi ve gelisimi i¢in stratejiler ge-
listirilmesi, orgiitsel etkinligi artirabilir. Buradan hareketle, isletmenin en 6nemli kaynagi olan
insanlarin, ise alimi, elde tutulmasi, kariyer yonetimi, egitimi ve gelisimi vb. hususlarin uygun
bir sekilde kurumsal siirdiiriilebilirlik perspektifinde yonetilmesi sarttir. IKY *nin, bir isletme-
nin faaliyet gosterdigi i¢ ve dis ¢evreyi dikkatli bir bigimde incelemesi ve istenen sonuglari
dikkate alarak stratejilerini planlamalari, kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan énemli bir hu-
sustur. Kisacast, isletmelerin, dinamik degisikliklere kolayca uyum saglayabilen etkili ve esnek
IKY sistemleri gelistirmeye odaklanmasi gerekir. Bu dogrultuda IKY ’nin; degisim y&netimi,
yetenek yonetimi, kariyer planlamasi, egitim ve gelisim, liderlik ve is etigi ile ilgili kurumsal
siirdiiriilebilirlik stratejilerindeki degisiklikleri icermesi igin {ist yonetim ile entegre olmalidir.
IK birimi; calisan temini ve se¢iminden baslayarak, siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii yaymaya ve
gelistirmeye, siirdiiriilebilirlik konusunda gerekli olan egitimin verilmesini saglamaya, seffaf-
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lik anlayis1 dogrultusunda etkin iletisim kanallar1 tesis etmeye ¢alisabilir (Kogoglu, 2017).
Diger yandan siirdiiriilebilirligi igsellestiren isletmelerin performans degerlendirme kriterle-
rine siirdiiriilebilirlik ilkelerini dahil ettikleri goriilmektedir (Boudreau ve Ramstad, 2005).

Durmaksizin degisen, global ve teknolojik talepler barindiran diinyada, global ticareti
yonlendirebilmek amaciyla gerekli bakis agisina, beceri ve deneyimlere sahip olan insan kay-
nagini cezbedebilmek, gelistirebilmek ve elde tutabilmek, gelecekteki rekabet ortami agisindan
elzem bir yetenektir. Yetenek yonetimi acisindan da iistiin yetenekleri cezbedebilecek bir is-
letme yapisinin ve kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekir. Ciinkii yetenekli isgiicii; kendisine, aile-
sine, igsletmesine, topluma ve dolayli olarak diger isletmelere faydalar yaratir (Zaugg, 2002).
Buradan hareketle, arastirma kapsamindaki sirketlerden kurumsal siirdiiriilebilirlik projeleri-
nin IKY fonksiyonlarina etkisinin degerlendirilmesi istenmistir. Bu soruya cevap veren kati-
limcilardan Tablo 7°de gorildiigii iizere, (%77,8) kurumsal stirdiiriilebilirlik projelerinin ig
saglig ve glivenligi ve etik yonetimi, (%66,6) ¢alisan haklar1 yonetimi, performans degerlen-
dirme ve calisan iliskileri ve gelisimi siirecinde 6nemli bir kriter oldugunu belirtmislerdir.
Sirketler, bu siirecte (%61,1) ise alim ve yetenek yonetiminin, (%55,6) iicret ve yan haklarin
ve (%55,5) kariyer yonetiminin énemli oldugu iizerinde durmuslardir.

Tablo 7
Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Projeleri ve IKY Fonksiyonlar:
= g
<
[, . . oY 2 3 = E
Kurumsal stirdiirtilebilirlik projeleri, = 5 N = <
. . o = = =
............................ fonksiyonu tizerine etkilidir. z. ~ @ E
z o z P 2 o z P 2 P
51§/ £/ 5 % 5 % 35 ¢%
el S |E|E|E|E || £ |28
= = = = =
IK’nin ise alim - - - - 7 1389 | 8 | 444 | 3 | 16,7
IK’nin ticretlendirme ve yan haklar 1 5,6 3 16,7 | 4 | 222 | 7 | 389 | 3 16,7
IK’nin performans degerlendirme 1 5,6 1 5,6 4 | 222 | 8 | 444 | 4 | 222
IK’nin is saghg1 ve giivenligi 1 5,6 2 | 11,1 1 5,6 4 | 222 |10 | 55,6
IK’nin yetenek ydnetimi - - 2 11,1 5 1278 | 4 | 222 | 7 | 389
IK’nin kariyer yonetimi - - 4 | 222 | 4 | 222 6 |333 | 4 |222
IK’nin calisan haklar1 yénetimi 1 5,6 2 11,1 3 16,7 | 6 | 33,3 | 6 | 333
IK’nin cahsan iliskileri ve geligimi - - 1 5,6 5 1278 | 8 | 444 | 4 | 222
IK’nin etik yonetimi 1 5,6 3 16,7 - - 7 38,9 7 38,9

- Kurumsal siirdiiriilebilirlik projelerinin IKY uygulamalarina etkisi

Siirdiiriilebilir IK uygulamalarmin, is giiciiniin sosyal, fiziksel ve ekonomik refahini ve
sosyal performansini iyilestirdigi bilinmektedir. Sosyal performansla; isgiiciiniin bagliligi,
motivasyonu, sadakati ve orgiitsel vatandaslik davranisi kastedilmektedir. Isletme icinde tiim
bunlar1 IK departmam gerceklestirmektedir (Guerci ve Pedrini, 2014). iKY, calisanlarin is
yasam dengesini kurmaya, ¢alisana 6zerklik kazandirmaya, isletmenin biitiin paydaslarinin
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hakkini gézeten ekonomik, sosyal ve ¢evresel sorumluluklari baz alan sdzlesmeleri hazirla-
maya ve bu konuyla ilgili toplumdaki diger gruplarla isbirligi yapmak suretiyle farkindalig:
artirarak siirdiiriilebilirlige katkilar saglayabilir (Kogoglu, 2017). Ayrica, 1K, isletme igerisin-
de giiven duygusu olusturmak, motivasyonu ve is tatminini artirmak ve is yasam kalitesini
yiikseltmek yoluyla siirdiiriilebilirlige olumlu etkiler yaratabilir (Guerci ve Pedrini 2014).
Stirdiiriilebilirligi onemseyen isletmelerin orgiitsel adaleti saglamak icin; adil ticret sistemleri
kurduklari, kademe ayirt etmeksizin ¢alisanlarin1 énemsedikleri ve haklari dogrultusunda
calhisanlarmm terfi etikleri goriilmektedir. Bu tiir uygulamalarla birlikte IK'Y, ekonomik, sosyal
ve gevresel biitiinliik arasinda denge saglayarak, isletmenin kurumsal siirdiiriilebilirligini
destekleyebilir (Oswal ve Narayanappa, 2014).

Bu baglamda aragtirma kapsamindaki sirketlere Tablo 8’deki soru yoneltilmistir. Katilim-
cilar, siirdiiriilebilirlik projelerinin; (% 88,9) ¢alisanlarin isbirligini ve takim ruhunu, (% 83,3)
calisanlarin motivasyonunu ve orgiitsel baghiligini, (% 72,2) calisanlar arasindaki iletigimin
etkinligini ve orgiitsel adaleti etkiledigini belirtmislerdir. Ayrica, katilimcilar (% 55,5) is yasam
dengesini, (% 50) calisan performansini ve is giicii devir hizin1 etkiledigini de ifade etmislerdir.

Tablo 8
Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Projelerinin IKY Uygulamalarina Etkisi
e ey qeye 1 . . 5 = = =
Kurumsal siirdiiriilebilirlik PrOJelerl, ' o = g =2 = g
............................. etkilemektedir. = & & = T S
4 @n N
z P z P z P z o) z P
=] = = = =
Calisanlarin igbirligi ve takim ruhunu - - - - 2 | 11,1 | 12 | 66,7 | 4 | 22,2
Calisanlar arasindaki iletisim etkinligini - - 1 5,6 4 12221 9 50 4 | 222
Calisanlarin motivasyonu - - 1 5,6 2 11,1 11 | 61,1 | 4 | 222
Caliganlarin memnuniyetini - - 1 5,6 4 | 22,2 8 | 444 | 5| 278
Calisanlarin performansini - - 1 5,6 8 | 444 | 4 | 222 | 5| 278
Calisanlarin orgiitsel bagliligini - - 1 5,6 2 | 111 6 | 333 |9 50
Calisanlarin is giicti devir hizini - - 1 5,6 8 | 444 5 278 | 4 | 22,2
Orgiitsel adaleti - - 1 5,6 4 1222 | 7 | 389 | 6| 333
Calisanlarin ig-yasam dengesini - - - - 8 | 444 | 6 | 333 | 4| 222

Sonuc ve Tartisma

Kurumsal sosyal sorumluluk, yasal baglamin 6tesinde 6rgiitsel baglamda insanlara ve
dogal cevreye yonelik tiim saygili eylemleri icermektedir. Kavramsal olarak, kurumsal stirdii-
rlilebilirlik; ekonomik, sosyal ve ¢evresel faktorleri is stratejileriyle birlestirerek, uzun vadede
paydaslar agisindan hedeflere ulagsma yetenegi olarak tanimlanmakta (Oswal ve Narayanappa,
2014) ve kurumsal sosyal sorumluluga benzer bir yapiy1 temsil etmektedir (Montiel, 2008).
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Kurumsal siirdiiriilebilirlik paradigmasi stratejik boyutta incelendiginde ise, ekonomik, sosyal
ve ¢evresel faktorleri kurumsal yonetim ilkeleriyle birlikte sirketlerin genel hedefleri ve faa-
liyetleriyle ayni hizaya getirmek ile ilgili bir kavram olarak degerlendirilebilir.

Sirketlerin sorumluluklarina yonelik stratejik yaklagim, uzun zaman ufku, biiytlik kaynak
taahhiitleri ve 6nemli yapisal diizenlemeler igeren faaliyetleri icermektedir. Bu noktadan ha-
reketle, sirketlerin saglikli bir bigimde varliklarint devam ettirebilmeleri i¢in silirdiiriilebilirli-
gi stratejilerine ve uygulamalarina entegre etmeleri gerekmektedir. Bunun i¢in dncelikli unsur;
ist yonetimin ekonomik, sosyal ve ¢evresel sorumluluga yiliksek baglilik gostererek siirdirii-
lebilirlige yonelik bir vizyon insa ederek ise baslamasi ve stratejik amaclari olusturmasi ge-
rektigi sOylenebilir. Ayn1 zamanda stratejik amagclar1 destekleyecek yillik faaliyet plani, poli-
tikalar ve biitceler olusturulmasi ve tiim siireclerde paydaslarin dikkate alinmasi da 6nem arz
edecektir. Diger taraftan, iist yonetimin basarili olmasinda ¢alisanlarin destegi énemli bir
gerekliliktir. Bu baglamda, ¢alisanlarla iist ydnetim arasinda kdprii gorevi goren IK biriminin
destegine ihtiya¢ duyulmaktadir.

IK birimi; ¢alisan temini ve se¢iminden baslamak suretiyle siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii
yayilmasini ve gelistirilmesini, siirdiiriilebilirlik konusunda gerekli olan egitimin verilmesini
ve seffaflik anlayist dogrultusunda etkin iletisim kanallarinin tesis edilmesini saglayabilir.
Ayrica, ¢alisanlarin ig-yasam dengesinin kurulmasina, 6zerklik kazandirilmasina, isletmenin
biitiin paydaslarinin hakkini gézeten ekonomik, sosyal ve ¢evresel sorumluluklari baz alan
sozlesmelerinin hazirlanmasina ve bu konuyla ilgili toplumdaki diger paydaslarla isbirligi
yaparak kurumsal siirdiiriilebilirlige yardime1 olabilirler. Agikcasi, siirdiiriilebilirligi igletme
faaliyetlerine entegre edebilmek i¢in IKY yetkinliklerinin &nemli oldugu ifade edilebilir (Vic-
kers, 2005; Freitas, Jabbour ve Santos, 2011; Oswal ve Narayanappa, 2014).

Arastirmada, Kasim 2017- Ekim 2018 déneminde BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi’nde yer
alan sirketlerin, ytiriitmekte olduklar siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarini/projelerini hangi amaglar
dogrultusunda gergeklestirdikleri, bu siirece hangi paydaslarin dahil edildigi ve siirdiiriilebi-
lirligin sirket faaliyetlerine entegrasyonunun saglanip saglanamadigi incelenmistir. Ayrica,
siirdiiriilebilirlik calismalarmin IK fonksiyonu ve uygulamalari {izerindeki etkisi ve IK yone-
ticilerinin stratejik bir rol listlenip iistlenmedikleri analiz edilmistir.

Arastirma kapsamindaki sirketler kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarina katilimin temel
gerekeeleri olarak; kurumsal itibar1 ve marka degerini artirmak, ekonomik ve sosyal kalkin-
maya katkida bulunmak, paydaslarla iliskilerini gelistirmek ve kamuoyu giivenini kazanmak
oldugunu belirtmislerdir. Bu bulgular, alan yazin1 destekler niteliktedir (Zappala ve Cronin,
2003; Akgeyik, 2010). Isletmeler, artik biiyiik resmin i¢indeki dnemlerinin farkina varmakta
ve bundan dolay1 da sosyal ve toplumsal kalkinmaya destek vermeleri gerektiginin bilincini
tagimaktadirlar (Ryder, 2003).
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Kurumsal siirdiiriilebilirlik projeleri/¢aligmalari belirlenirken isletme yonetiminin hangi
paydaslarla isbirligi icerisinde oldugu olduk¢a énemlidir. Katilimer sirketlerin biiyiik ¢ogun-
lugu ¢aliganlarin, ana hissedarlarin, kamu kuruluslarinin, sivil toplum kuruluslariin, azinlik
hissedarlarinin, tiikketicilerin, tiniversitelerin ve tedarikgilerin bu siiregte yer aldiklarini ifade
etmislerdir. Ancak sendikalar1 ve bayileri bu siirece dahil ettiklerini beyan eden sirket sayisi
azdir. Sirketler paydaslarindan almig oldugu tavsiyeleri analiz etmek yoluyla yeni siiregler
gelistirebilmektedirler (Faris vd., 2013). Bu nedenle, paydaslarla giiglii bir iletisimin ve siki
bir isbirliginin olmasi gerektigi s6ylenebilir.

Sirketlerin kurumsal siirdiirtilebilirlik ¢alismalarini analiz edebilmek i¢in bu ¢alismalarin
kurumsal politikalarla iliskileri sorgulanmistir. Katilimei sirketlerin biiyiik cogunlugunun
kurumsal siirdiiriilebilirlik caligmalarini agiklayan yazili vizyon ve misyonlarinin, tanimlanmis
hedeflerinin, politikalarinin ve prosediirlerinin oldugu goriilmektedir. Ayrica, tiim katilimcilar
kurumsal siirdiiriilebilirlik ¢aligmalari ile ilgili y1llik faaliyet planlarinin ve tanimlanmis yazi-
I1 stratejilerinin oldugunu beyan etmislerdir. Sirketlerin 6nemli bir kisminin kurumsal siirdii-
rlilebilirlik ¢aligmalarini kurumsal politikalarina yansitmis oldugu séylenebilir. Alan yazinda
benzer baska bir calismanin bulgular incelendiginde; sirketlerin kurumsal sosyal sorumluluk
caligmalarii aciklayan hedeflerinin, politikalarinin, yillik planlarmin ve prosediirlerinin ol-
dugunu gostermektedir. Ancak kurumsal sosyal sorumluluk ¢alismalarini ag¢iklayan misyon-
larinin oldugunu sdyleyen sirketlerin sayisinin daha az oldugu goriilmektedir (Akgeyik, 2010).

Katilimcilara IK nin stratejik rol iistlenip iistlenmedigini analiz etmek igin sorular yonel-
tilmistir. Katilimer sirketlerden cogunlugunun IK’nin yazili vizyon ve misyonunun ve ilke ve
prensiplerinin oldugu gériilmektedir. Bunlara nazaran daha az sayida sirketin yazili IK strate-
jisinin oldugunu sdylenebilir. IK nin stratejik bir rolii oldugundan bahsedebilmek i¢in isletme
stratejisi belirlenirken bu siirecin basindan itibaren IK y&netici katkida bulunmasi veya en
azindan danigman olarak bu siirece dahil olmasi 6nemli olacaktir. Katilimer sirketlerin ¢ogun-
lugunun IK biriminin kurumsal siirdiiriilebilirlik strateji belirlenirken basindan itibaren veya
danisman olarak bu siirecte ver aldig gériilmekte olup, bu durum IK’nin stratejik bir role
sahip oldugunu gostermektedir.

Sirketlere siirdiiriilebilirlik komiteleri olup olmadigi sorusu da aragtirmada yoneltilmistir.
Katilimei girketlerden ¢ogunlugu siirdiiriilebilirlik komiteleri oldugunu ifade etmislerdir. Ay-
rica, komiteleri olan katilimcilara komitede yer alan birimler sorulmustur. Katilimcilarin ¢o-
gunlugu kurumsal iletisim, insan kaynaklari, genel miidiir ve finans biriminin yer aldigin
ifade etmislerdir. Bu komitenin i¢inde IK’nin olmasi, onun stratejik bir rol iistlendigini giic-
lendirmektedir. Sirketlerin kurumsal siirdiiriilebilirlikle ilgili ¢aligmalarini giinliik faaliyetle-
rine entegre edebilmeleri i¢in siirdiiriilebilirlik komitesini olusturmalar1 gerektigi soylenebilir
(Petrini ve Pozzebon, 2010; Peters ve Romi, 2015; Helfaya ve Moussa, 2017).
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Sirketlerden kurumsal siirdiiriilebilirlik projelerinin IKY fonksiyonlarina etkisinin deger-
lendirilmesi istenmigtir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kurumsal siirdiiriilebilirlik projelerinin is
saglig1 ve glivenligi, etik yonetimi, ¢aligan haklar1 yonetimi, performans degerlendirme ve
calisan iligkileri ve gelisimi siirecinde onemli bir 6l¢iit oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, ise
alim ve yetenek yonetiminin, iicret ve yan haklarin ve kariyer yonetiminin bu siiregte dnemli
oldugu tizerinde durmusglardir. Alan yazinda yapilmis bir ¢aligmada ise kurumsal sosyal so-
rumluluk ¢alismalarinin egitim, kariyer yonetimi ve is giivenligine etkisi oldugu goriillmekle
birlikte daha az sayida sirket kurumsal sosyal sorumluluk ¢aligsmalarinin igse alma ve performans
degerlendirmesinde etkili oldugunu belirtmistir (Akgeyik, 2010).

Katilimcilar siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarinin; ¢aliganlarin igbirligine ve takim ruhuna, ca-
lisanlarin motivasyonuna ve orgiitsel bagliligina, ¢alisanlar arasindaki iletisimin etkinligine
ve orglitsel adalete etkisinin oldugunu beyan etmislerdir. Ancak daha az sayida katilimci sirket,
siirdriilebilirlikle ilgili ¢aligmalarin; is-yasam dengesi, ¢alisan performansi ve is giicli devir
hizini etkiledigini ifade etmistir. Yapilan diger ¢alismalarin bulgular1 da benzer bir bigimde
kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin ¢alisanlar arasindaki isbirligini (Zappala ve Cronin,
2003; Akgeyik, 2010), takim ruhunu, caliganlar arasindaki iletisimin etkinligini (Akgeyik,2010),
orgiitsel sadakati, ¢aliganlarin motivasyonunu ve memnuniyetini gelistirdigini dogrulamakta-
dir (Cook, 2004; KPMG, 2005; Akgeyik, 2010).

IK’nin bir isletme icerisinde stratejik rol iistlendigini sdyleyebilmek icin IK’ya yonelik
temel konularda politikalarmin olmasi ve bunlarin belirlenmesinde ise, IK yoneticisinin aktif
bir bigimde yer almasi gerekmektedir. Sirketlere IK’ya yonelik temel politikalarin belirlen-
mesinde sorumlulugun kimde oldugu sorusu yoneltilmistir. Katilimer girketlerin biiyiik cogun-
lugunun; ticret ve yan haklar, temin ve se¢im, egitim ve gelistirme ve performans degerlen-
dirme politikalarini belirlenmesinde sorumlulugun IK biriminde oldugu sdylenebilir.
Katilimer sirketlerin yarist endiistri iligkileri ve isglicii azaltma/artirma politikalarinin belir-
lenmesinde sorumlulugun IK biriminde oldugunu belirtmislerdir. Tiim bu bilgiler 15131nda
katilimer sirketlerdeki IK birimlerinin cogunlugunun stratejik bir rol iistlendigi sdylenebilir.
Acikeas, sirketler, siirdiiriilebilir IKY igin giiclii bir cercevede temel politika ve uygulama-
lardan olusan IKY stratejileri gelistirmelidirler. Siirdiiriilebilirlik; birey, grup (departman),
organizasyon ve son olarak siirdiiriilebilir topluma ulasan farkli diizeylerden baglamalidir.
Sonug olarak, IK'Y *nin siirdiiriilebilirlik yaklasimi dogrultusunda topluma ve ¢evreye yonelik
sorumlulugu oldugu goz ardi edilemez bir gercektir.
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