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OZ' Siirdiiriilebilir insan kaynagi yonetimi,
isletmenin sahip oldugu insan kaynagimim her zaman
rekabet avantaji saglayan temel bir yetkinlik olarak
kalabilmesi i¢in gereken adimlar1 gosterebilir.
Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi sayesinde
sahip olunan insan kaynaginin gelisim siireci
devamlilik kazanacak ve bu sayede isletme de
stratejik hedeflerine ulasabilme konusunda destek
elde etmis olacaktir. Isletmelerin geleceklerini garanti
altina alabilmeleri i¢in ¢ok Onemli olan kurumsal
siirdiiriilebilirlik; ¢evresel, ekonomik ve sosyal
yonlerden isletmeleri yonlendirebilmektedir.
Siirdiiriilebilir bir isletme gelecek nesillere aktarilan
6nemli bir deger olarak kabul edilebilir. Caligmanin
amaci1 siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminin
odaklandigi  konularm  BIST  Siirdiiriilebilirlik
endeksinde yer alan firmalarin hazirladiklar
stirdiiriilebilirlik raporlarinda ne oranda yer edindigini
belirleyebilmektir. Bu kapsamda endekste yer alan ve
GRI  standartlarinda  siirdiiriilebilirlik ~ raporu
hazirlamis olan igletmelerin siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yOnetimi c¢aligmalar1 igerik analizi
yontemiyle analiz edilmistir. Yapilan analiz
kapsaminda, stirdiiriilebilirlik raporlarinda
odaklanilan konular, egitim, yoOnetime katilim,
calisanlarin devamlilizi ve IK planlamasi olarak
stralanabilir.
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AB STRACT | Sustainable human

resource management can demonstrate the steps
required by the human resource of the enterprise to
remain a core competence that always provides a
competitive advantage. Thanks to sustainable human
resources management, the development process of
the human resources will be sustained and thus the
enterprise will have the support to achieve its strategic
goals. Corporate sustainability, which is very
important for enterprises to guarantee their future, can
direct businesses from environmental, economic and
social aspects. A sustainable business can be regarded
as an important value passed on to future generations.
The aim of the study is to determine to what extent the
subjects on which sustainable human resources
management focuses are included in the sustainability
reports prepared by companies included in the BIST
Sustainability Index. In this framework, the
sustainable human resources management studies of
the companies, which are included in the index and
have prepared sustainability reports in accordance
with GRI standards, have been analyzed using content
analysis method. According to the analysis, the
subjects focused on in the sustainability reports can be
listed as training, participation in management,
employee continuity and HR planning.
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1. GIRIS

Sanayi devriminden bugiine kadar olan siirecte isletmeler etkinlik ve
verimlilik odakli iiretim yontemlerine yogun ilgi gostermislerdir. Etkinlik ve
verimliligin saglanabilmesi i¢in yogun bir ¢aba gosterilirken temel hedef sadece
ekonomik zenginlik ve refah diizeyinin artis1 eksenli gergeklesmistir. Ancak son
donemlerde verimlilik ve etkinlik bakis agis1 paradigma degisikligine ugramis ve
yeni paradigmada ekonomik yonden gelismelerin yaninda g¢evresel ve sosyal
degerler ile de ilgilenmenin bir gereklilik oldugu diisiincesi hakim olmustur.
Ozellikle isletmelerin tek hedeflerinin ekonomik kazang saglamak olmasi bu
hedefi yerine getirirken c¢evreye zarar vererek kaynaklarin kullanilamaz hale
gelmesine yol acabilmektedir.

Isletmeler, sahip olduklari kaynaklarin kithgindan ve ulasilabilirliginin
zorlagsmasindan dolay1 daha dikkatli davranmak zorunda kalmaya basladilar. Bu
durumun ortaya koydugu yeni yapi, isletmeleri yogun rekabet altinda ¢alismaya
yoneltmistir. Yogun rekabet altinda calisan isletmeler rekabet avantaji elde
edebilmek adina sahip olduklari kaynaklarin iizerine odaklanmaktadirlar. Bu
kaynaklarin belki de en degerli olani ise insan kaynagi olarak kabul edilebilir.
Insan kaynaklarina gerekli énemi gdstermeyen isletmeler icinde bulundugu
sektoriin rekabet ortaminda elenme tehlikesi ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu
kotii sonuca ulasmamak amaciyla insan kaynagina gerekli onemin gosterilmesi
ve gelistirilip isletme stratejilerine uyumlu hale getirilmesi bir elzem olarak
diisiiniilebilir.

Isletmelerin icinde bulundugu sartlarmn degisimine paralel olarak
toplumun isletmelere olan bakis acilarinda da degisimler gergeklesmis ve
cevresel ve toplumsal baz1 beklentiler ortaya ¢ikmistir. Ozellikle son yillarda
isletmelerin temel hedeflerinin ekonomik boyutlarin disina ¢iktig1 ayni zamanda
cevresel ve sosyal hedeflerinin de olmasi gerektigi diisiincesi toplumun
beklentilerini gelistirmistir. Bu beklentiler c¢ergevesinde ortaya c¢ikan
stirdiirtilebilirlik diislincesi de toplumun isletmelerden bekledigi degerlerin daha
net bir yapiya kavusmasina yardimci olmustur. Siirdiiriilebilirlik kavrami ti¢lii
sorumluluk yaklasimmi &n plana cikarmistir. Ucglii sorumluluk yaklasim
isletmelerin ekonomik, sosyal ve cevresel performanslarini dikkate almaya
odaklanan bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Kog, 2015, s. 27). Ozellikle
kurumsal siirdiiriilebilirlik temelli bakis agist tUglii sorumluluk yaklagimi
temelinde gelisme gosterir. Gegmisten bugiline isletmelerin en O6nemli
hedeflerinin sadece ekonomik hedefler cercevesinde olmasi siirdiiriilebilirlik
yapisina aykiri bir durum olarak diigiinilmektedir. Bu amagla gerek toplumun
beklentileri gerekse isletmenin rekabet avantaji elde etmesi bakimindan
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ekonomik hedeflerinin yaninda sosyal hedeflerin ve ¢evresel hedeflerin olmasi
cok biiyiik bir gereklilik olarak diisiiniilebilir. Ozellikle gelecek nesillere olan
bakis acisinin bir gerekliligi olan gevresel hedefler, isletmelerin siirdiiriilebilirlige
gosterdigi degerin en 6nemli sebepleri arasinda yer almaktadir.

Isletmelerin dis cevrelerinde yer alan diger isletmeleri incelemelerinin
yaninda kendi iglerinde de bazi degisiklikler olusturmalari gerekmektedir.
Ozellikle rekabet avantaji elde etmede odak noktasi olarak degerlendirilen insan
kaynaklarinin  stirdiiriilebilirligi de biliylikk ©nem kazanmaya baglamistir.
Isletmenin temel yeteneklerinin arasinda yer alan ve en degerli rekabet avantaji
olarak kabul edilen g¢alisanlarinin siirdiiriilebilir bir bakis agisiyla segilmesi,
gelistirilmesi ve yonlendirilmesi isletmelere biiyiik avantajlar kazandirmaktadir.
Ozellikle isletmede yer alan galisanlarin kariyer gelisimlerine katki saglamak,
yetenek yonetimi gibi uygulamalarla gelismelerine ve ilerlemelerine imkéan
tamimak ve c¢evre bilincinin gelismesine yardimeci olmak gibi faaliyetler
cergevesinde ortaya ¢ikan gelisim, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin ne
derece dnemli oldugunu gostermektedir.

Siirdiirtilebilir kalkinma, siirdiiriilebilir insan kaynaklari ydnetiminin
baslangicini olusturan en 6nemli terimlerden biridir. Bu kavramin ilk tanimi 1987
yilinda yayinlanan raporda “bugiiniin insan ihtiyaclarinin gelecek nesillerin
ihtiyaglarimi karsilama yeteneklerini feda etmeden (tehlikeye sokmadan),
bugiinkii kusaklarin ihtiyaclarinin karsilanabilmesidir” olarak yapilmistir (Kog,
2015, s. 29; Bansal, 2005, s. 197). Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi de
temel olarak aym diisiinceleri paylasmaktadir. Siirdiiriilebilir 1KY,
stirdiiriilebilirligin li¢ odak noktasi olan ekonomik, sosyal ve ¢evresel hedeflerin
bir arada dikkate alinarak insan kaynaklar1 stratejilerini, politikalarini ve
uygulamalarint bu ii¢ hedef dogrultusunda insa etme siirecidir (Esen & Esen,
2018, s. 829). Bu cercevede siirdiiriilebilir 1KY, isletmede ekonomik refah,
cevresel biitlinliik ve sosyal esitlik ihtiyaglarinin saglanmasina katki saglayan bir
gelisme olarak diisiiniilebilir (Bansal, 2005, s. 198). Siirdiiriilebilir IKY
kapsaminda isletmeler, calisanlarinin gelisimine odaklanirken ayni zamanda
yaptiklar: faaliyetlerden dolayi ortaya ¢ikacak sonuglarin ¢evreye olan etkilerini
de diistinmelerini saglamaktadir. Bu sebeple yapilan biitiin faaliyetlerin ¢evresel
etkileri ekonomik etkilerinden daha onemli bir noktaya taginmistir. Caliganlar
kendilerini hem bir ekonomik figiir hem de gelecege yonelik bazi sorumluluklar
olan bir birey olarak diistinmektedirler. Bu diisiincenin etkisiyle isletmede yapilan
faaliyetler gelecegi diisiinmeden icra edilemez hale gelecektir. Siirdiiriilebilirligin
temel bakis agis1 olan ¢evreyi gelecek nesillerden 6diing alma fikri, stirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimin temelini teskil etmektedir. Bu sebeple stratejik
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yonetime uyumlu olarak gelistirilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlige de katki saglamasi planlanmalidir.

Calismada siirdiiriilebilir insan kaynaklarina yonelik literatiir bilgisi
verildikten sonra analiz kismina gecilmistir. Analiz kisminda GRI standartlarina
gore siirdiiriilebilirlik raporu yaymnlayan BIST Siirdiiriilebilirlik endeksine dahil
olan isletmelerin siirdiiriilebilir IKY kapsaminda paylastiklar1 bilgiler igerik
analizi yontemiyle belirlenmistir.

2. LITERATUR

2.1. Siirdiiriilebilirlik

Siirdiiriilebilir insan kaynaklari ydnetiminden oOnce siirdiiriilebilirlik
kavraminin ne anlama geldigi ile ilgili bilgilerin paylasilmas1 faydali olacaktir.
Stirdiiriilebilirlik kelimesinin kokenleri arastirildiginda ilk kez 1713 tarihinde
Haans Carl Von Carlowitz tarafindan kaleme alinan “Sylvicultura Oeconomica”
isimli kitapta goriilmektedir. Bu kitapta ormanin kalic1 bir sekilde korunabilmesi
icin kesilenden daha fazla agacin dikilmesi gerektigi belirtilmis ve
stirdiiriilebilirlik kavraminin kdkeni ortaya konulmustur (Fischler, 2014, s. 14).
Siirdiiriilebilirlik, belirli bir zamana kadar tarim, ormanlar ve balik¢ilik gibi
yenilenebilir kaynaklar ile ilgili bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve bu sekilde
kabul edilmistir. (Bozlogan, 2005, s. 1013). Uzun bir siire sadece ormancilik ile
ilgili bir kavram olarak kabul edilen siirdiiriilebilirlik kavrami, 1970’1li yillarda
biiyiimenin sinirlar1 (Limits To Growth) adl1 rapor ile birlikte diger sektorleri de
etkileyen bir duruma gelmistir. Ancak en 6nemli gelisme Brundtland raporu
olarak bilinen ve 1987’de yaymlanan raporun sagladigi katkidir. Bu raporda,
stirdiiriilebilir kalkinma kavraminin tanimi yapilarak siirdiiriilebilirlik kavramina
en net katki saglanmistir. Bu rapora gore siirdiiriilebilir kalkinmanin degerine ve
topluma olan katkisina dikkat ¢ekilerek tanimlamasi yapilmistir. Bu rapora gore
strdiiriilebilir kalkinma; “gelecek nesillerin kendi ihtiyaglarim1 kargilama
yeteneklerinden 6diin vermeden bugiiniin ihtiyaclarini karsilayan bir gelisme”
seklinde ifade edilmistir (Fischler, 2014, s. 14).

Surdirtlebilirlik  kelime olarak, Latince “sustinere” kelimesinden
tiiretilmis ve siirdiirmek, saglamak, devam ettirmek, desteklemek, var olmak gibi
cok farkli anlamlarda kullanilmistir (Tirag, 2012, s. 59). Cogu kaynaga gore
stirdiirtilebilirlik kavrami “uzun siire”, “dayaniklilik” ve “istikrar” kelimeleri ile
esanlamli olarak tanimlanmaktadir (Tooranloo, Azadi, & Sayyahpoor, 2017, s.
1253). Sirdiirtilebilirlik kavraminin tanimina bakildiginda daimi devam etme
yetenegini korurken ayni1 zamanda gesitliligi ve iiretkenligi de elden birakmamak
olarak ifade edildigi goriilmektedir (www.bilgiustam.com). Keles’e (1998, s.
112) gore siirdiiriilebilirlik; “cevre degerlerinin ve dogal kaynaklarin
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savurganliga yol agmayacak bicimde akilci yontemlerle, bugiinkii ve gelecek
kusaklarin hak ve yararlar1 da goz 6niinde bulundurularak kullanilmasi ilkesinden
Ozveride bulunmaksizin, eckonomik gelismenin saglanmasi”  olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka kaynaga gore “isletmelerin ¢aliganlarinin yagsam
kalitesini saglamay1, cevreye duyarli olmay1 ve ekonomik kazanglar elde etmeyi
dengede tutma bi¢imi” olarak tanimlanir (Clark, 2013, s. 13). sletme yonetimi
agisindan siirdiiriilebilirlik kavrami tanimlanirsa iki farkli goriis 6ne ¢ikmaktadir.
Bu goriislerden birincisi igletmelerin uzun dénemde devamli olabilmeleri igin
kalic1 bir rekabet avantaji sahibi olmalaridir. Ikinci goriis ise isletmenin iginde
yer aldigi toplumun siirdiiriilebilir kalkinma hedefine yonelik olarak iizerine
diisen sorumluluklarim1 yerine getirme bilincidir. Bu iki gorilis cercevesinde
sekillenen igletmeler bir yandan rekabet avantaji elde etmek igin ¢abalarken ayni
zamanda da toplumun sosyal ve ¢evresel beklentilerini de karsilamak zorundadir
(Keser, 2016, s. 555-556).

Stirdiirtilebilirlik kavramina daha genis bir bakis acisiyla bakildiginda,
sahip olunan kaynaklarin kullaniminda bireylerin hem simdiki hem de
gelecekteki ihtiyaglarmin karsilanabilmesi igin gerekli olan iiretim hizina
ulagilmast ve ihtiyag miktarina gore gelistirilerek korunmasi igin ¢aba sarf
edilmektedir. Sarf edilen bu caba sayesinde ¢evresel, ekonomik ve sosyal
ozelliklerin arasinda dengeli bir durusun basarilmas: siirdiiriilebilirlik olarak ifade
edilebilir (Vatansever, Kilig, & Dinler, 2018, s. 10). Bu tanimdan hareketle
stirdiiriilebilirlik kavrami bir denge olarak kabul edilebilir. Siirdiiriilebilirligin
tam olarak saglanabilmesi i¢in isletmeler hem ekonomik hedeflere hem sosyal
hedeflere hem de ¢evresel hedeflere yonelik politikalar gelistirerek gelisimlerini
tic yonlii olarak devam ettirmek zorundadirlar. Bagka bir denge bakis agisina gore
ise suirdiirtilebilirlik, “kurumsal kaynaklarin tiiketimi ve yeniden iiretimi arasinda
mantiksal bir denge olusturma anlayis1” olarak diisiiniilmektedir. Bu bakis agis1
ile siirdiiriilebilirlik, ekonomik, sosyal ve cevresel riskleri ve firsatlar1 idare
ederek kisa donemde ve uzun donemde isletmenin kazang elde etmesine
odaklanmaktadir (Esen, 2018, s. 87). Isletmeler siirdiiriilebilirligi uzun dénemde
saglayabilmek adina sadece ekonomik ve finansal performanslara
odaklanmamalidir. isletmeler, finansal performanslarin yaninda 6rgiitiin etkili
olabilecegi ve degismeleri kontrol altinda tutabilecegi sosyal ve ¢evresel etkileri
de diisiinerek programlarint bu {i¢ kavrama gore yapmalidir. Stratejilerin
belirlenmesi noktasinda da bu ii¢ deger diisiiniilerek topluma ve isletmeye en
uygun plan ve programin uygulamaya konulmasi saglanmalidir (Demir Uslu &
Kedikli, 2017, s. 69).
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2.2. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihsel siirecine bakildiginda personel
birimlerinin kurulmasi ile baglamis ve personel yonetimi bakis agis1 ile devam
etmis ve devaminda insan kaynaklar1 yonetimi kavrami olusarak bunu stratejik
insan kaynaklar1 yoOnetimi takip etmistir. Ancak stratejik insan kaynaklar
yonetiminin devaminda orgiitsel siirdiiriilebilirligin temeli olarak kabul edilen
insan kaynaklarinin etkisiyle olusan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi son
10 yildir ortaya gikan yeni bir paradigma olarak kabul edilmektedir (Ozutku,
Cetinkaya, & Agca, 2015, s. 56). Ozellikle isletmelerin karsilastiklar1 sosyal
esitsizlikler ve c¢evresel problemlerin yani sira kiiresellesmenin etkisi ile
isletmelerin uluslararasi yapilara doniisme siireclerinde karsilastiklar: sikintilar
gibi nedenler siirdiiriilebilirlige olan ilginin temel sebepleri arasinda yer
almaktadir (Esen, 2018, s. 91). Bu gercevede stratejik insan kaynaklar
yoOnetiminin uygulamalari isletmenin degisim yonetimi ile ilgili kabiliyetlerinin
nasil gelistirilecegine yonelik sagladigi katkilar, siirdiiriilebilir basarmin
saglanmas1 igin katkilar ve siirdiiriilebilirligin uygulanmasina sagladigi
kolayliklar ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik firsatlar
sunmaktadir. Isletmelerde uygulanan her gevresel stratejinin insan kayna@
lizerinde etkisinin bulunmas1 ve sosyal etkilerinin olmasi siirdiiriilebilir K'Y
faaliyetlerine biiyiik katki saglamaktadir (Demir Uslu & Kedikli, 2017, s. 71).
Insan kaynaklar1 yonetimi ile siirdiiriilebilirlik kavramlarini bir cercevede
birlestirmeyi hedefleyen siirdiiriilebilir 1KY kavrami, son yillarin insan
kaynaklarina yonelik 6nemli bir aragtirma alani haline gelmeye baslamistir. Bu
kavram literatiirde en yaygin sekilde “siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi”
olarak kullanilirken, ¢evresel yoOniin agir bastigi kaynaklarda “yesil insan
kaynaklar1 yonetimi” ismi daha c¢ok kullamilmaktadir. Farkli kaynaklara
bakildiginda ise “insan kaynaklarinin  siirdiiriilebilirligi ve “IK’lerin
stirdiiriilebilir yonetimi” gibi farkli sekillerde isimlendirildigi goriilmektedir.
(Zhang, Guo, Lei, & Lim, 2019, s. 3).

Zaman igerisinde siirdiiriilebilirlik kavraminin sadece malzeme y6netimi
ve tretim teknikleri ile ilgili olmadiginin anlagilmasinin ardindan insan
kaynaklar1 gibi pratik uygulamalarda da etkili bir roliiniin oldugu goriilmiistiir.
Siirdiiriilebilirlik odak noktasinda gelisen insan kaynaklari tabaninin igeriden ve
orgiitsel yonden siirdiirme kapasitesi ortaya ¢ikmistir. Son doneme bakildiginda
stirdiiriilebilirlik ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili calismalarin arttigi
gorlilmektedir (Kumar, Bhaskar, Nadeem, Tyagi, & Garza-Reyes, 2020, s. 1015).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gibi IKY uygulamalarinin érgiitsel strateji ve
ekonomik sonuclara odaklanarak tasarlanmalarinin aksine siirdiiriilebilir insan
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kaynaklar1 yonetiminin daha ¢ok IKY uygulamalarinin orgiit icerisindeki insan
ve sosyal sermayenin gelisimine katki saglamaya yonelik ¢aligmalar1 vardir
(Kramar, 2013, s. 1075).

Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin tanimina yonelik olarak
yapilan arastirmada ortak bir tanimlamanin yapilmadigi goriilmektedir (Zhang,
Guo, Lei, & Lim, 2019, s. 3). Bu tanimlardan birkagi Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Siirdiiriilebilir IKY Tanimlari

Arastirmaci

Siirdiiriilebilir IKY Tanim

(Feritas,
Jabbour, &
Santos, 2011)

(Cohen, Taylor,
& Muller-
Camen, 2012)

(Wagner, 2013)

(Ehnert, 2009)

(Thom & Zaugg,
2002)

Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ekonomik,
ekolojik ve sosyal boyutlar1 destekleyen insan kaynaklart
politikalari, stratejileri ve uygulamalarinin gelistirilmesi
yoluyla kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanmasi ile
ilgilidir.

Siirdiiriilebilir 1KY, kurulusa bir siirdiriilebilirlik
stratejisinin yerlestirilmesine yardime1 olmak igin 1K
araglarmin  kullanilmast ve firmanin siirdiirtilebilir
performansma katkida bulunan bir IKY sisteminin
olusturulmasidir.

Gelecekteki ihtiyaglar1 kargilama yeteneklerinden odiin
vermeden bir firmanin ve toplumun mevcut ihtiyaclarim
karsilayan bir insan kaynaklari yonetimi

Organizasyonel hedefe ulasma dengesini saglamayi ve
uzun siireli bir takvim siiresi boyunca insan kaynaklar
tabanini yeniden iiretmeyi ve insan kaynaklari tabani
lizerindeki olumsuz etkiyi kontrol etmeyi hedef alan
planlanan ya da ortaya ¢ikan insan kaynaklar1 dagitimlar
ve faaliyetlerinin modeli

Kolektif olarak vicdanli ve uygun maliyetli uygun ise
alim ve galiganlarin seg¢ilmesi, gelistirilmesi, ¢aligtirilmasi
ve serbest birakilmasini amaclayan uzun vadeli egilimli
somut yaklagimlar ve eylemler
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Tablo 1’de yer alan tanimlara bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin
temel amacinin 6rgiit stratejisi ile uyumlu ve orgiitiin gelecege yonelik hedeflerini
yerine getirmek amaciyla uzun dénemli insan kaynagi ihtiyacina odaklanmasi
gerektigidir.

Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi de siirdiiriilebilirlik tanimi
cercevesinde olusan bir yapiya sahiptir. Siirdiiriilebilir IKY, isletmelerin simdi ve
gelecekte karsilagabilecekleri ekonomik, sosyal ve ¢cevresel sorunlarin iistesinden
gelebilecek ydneticilerin yetistirilebilmesine imkan saglayan yonetim yapisi
olarak kabul edilebilir. Siirdiiriilebilir 1KY, Insan kaynaklar1 y&netiminin
isletmenin paydaslaria olan etkileri lizerinde durarak bu konularda biitiinlesik
¢Ozlim Onerileri getirebilme kabiliyeti bulunan yonetim anlayisidir (Clark, 2013,
s. 14). Sirdiiriilebilirlik konusunda 6nemli bir yerde bulunan Brundtland
raporunda da, siirdiiriilebilirligin dogal yasam sartlarmi tehlikeye atmadan
ekonomik, sosyal ve gevresel yonlerden olmak iizere ii¢ diizeyde de hedefleri
gerceklestirebilecegine yonelik Onerileri bulunmaktadir. Ayni sekilde insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami da bu ii¢ diizeyde incelenmektedir (Tooranloo,
Azadi, & Sayyahpoor, 2017, s. 1253). Bu boyutlar sosyal, ekonomik ve ¢evresel
boyutlardir. Sosyal siirdiiriilebilirlik boyutu, mevcut ve gelecekteki nesillerin
refahin siirdiirmek ve iyilestirmek i¢in ¢alismak anlamina gelmektedir. Sosyal
stirdiiriilebilirlik, uyumlu bir ortam ve yasam kalitesinde iyilestirmeye sebep olur
ve ortamdaki sosyal ugurum ve esitsizliklerin Oniine gecer. Cevresel
stirdiiriilebilirlik, giivenli ve giizel bir ortamin olugmasina yardim ederek,
cevresel etkilerin azaltilmasim ve c¢evreye yonelik gelisen zararin geri
kazanilmasini amaglamaktadir. Ayrica, siirdiiriilebilir kalkinmaya dogru hareket
ederek c¢evresel sorunlarin ¢oziilmesine yoOnelik katkilar da saglamaktadir.
Ekonomik siirdiiriilebilirlik ise, gelecek nesiller igin gereken degerli kaynaklarin
korunmasina odaklanmaktadir. Bu c¢er¢evede siirdiiriilebilirlik ve insan
kaynaklar1 yonetimi faktorleri etkili hale gelebilecek ve gelecege yonelik
hedeflerin kazanimi elde edilebilecektir (Tooranloo, Azadi, & Sayyahpoor, 2017,
s. 1253-1255).

Strdirilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin igletme i¢in bazi hedefleri
bulunmaktadir. Bu hedefler sunlardir (Ozutku, Cetinkaya, & Agca, 2015, s. 57):
e Isletmenin varligini uzun dénemde de siirdiirmesine
katki saglamak
e lsletmenin sahip oldugu sosyal kaynaklarla beraber
insan kaynaginin da temelini gelistirmek, tiretmek ve siirekliligini
saglamak
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e insan kaynaklar yonetimine yonelik uygulamalar
incelenerek mevcut durumdaki insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin iizerinde olusan ve gelecekte gerceklesecek insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik yiiriitiilen uygulamalarin iizerindeki
olumsuz etkileri belirlemek ve degerlemeyi saglamaktir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede g¢alisan bireylerin
isten c¢ikarildiklarn zaman saygmliklarmi siirdirmek ve is piyasasinda
istihdamlarini saglamak i¢in etkili bir arag olarak kabul edilebilir. Siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yOnetiminin 6nemini ortaya koyan iki yaklagim vardir. Bu
yaklasimlarindan birisi, ¢alisanlarin isletme yonetimine katilimini vaat eden bir
sistem olusturarak, iiretken ve saglikli bir isgilicii olusturmak icin insan
kaynaklar1 yOnetiminin siirdiiriilebilirligini saglamaktir. Ikinci yaklasim ise
ekolojik, sosyal ve ckonomik diizeyde gelisme gosteren calisanlarin

desteklenmesini saglayan bir yapinin olusturulmasidir (Vihari & Rao, 2018, s.
63).

Siirdiiriilebilirlik igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi ikili bir rol oynar.
Bu rollerden birincisi, insan kaynaklari, isletmenin biitiin ¢alisanlarinin
siirdiirtilebilirlige yonelik islerde siirdiiriilebilirlik odakli davranmalarini ve
degisim saglamalarmi destekleyen faaliyetler gelistirir. Ikincisi ise, isletme
calisanlarinin ekonomik, sosyal ve fiziksel refahlarmi saglamak igin galisan
odakli siirdiiriilebilir IK uygulamalar1 sayesinde faaliyetler kisisellestirilebilir.
Burada en biiylik katki isletmenin ekonomik performansinin yaninda sosyal
performansinin da gelistirilebilmesidir (Ozgiil & Giirol, 2019, s. 112).

Ehnert ve Harry, (2012, s. 223) siirdiiriilebilirlik kavramimin insan
kaynaklar {izerindeki etkilerini ve 6nemini Makro ve mikro bakis agilariyla
acgiklamistir. Bu bakis acisima gore makro yonden orgiitiin ekonomik ve sosyal
cevreleri ile iligkisine odaklanilarak temel olarak ekonomik ve toplumsal
siirdiiriilebilirlik ile iliskilendirilmektedir. Bu noktada oOnemli olan insan
kaynaklar1 yonetiminin siirdiriilebilirlik ve kurumsal siirdiiriilebilirlik ile ilgili
soylemleri ihmal edemeyecegidir. Ikinci bakis agisina gore mikro yonden insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 sisteminin i¢ unsurlar ile iligkiler ele
alimarak insan kaynaklar1 yonetimi ve bireysel diizeydeki g¢aligmalardir. Bu
diizeyde yaslanan is giiciiniin karsilastigi sorunlar, is kapsamindaki saglik
sorunlar1 vb gibi bireysel problemler yer almaktadir. Bu tiir problemlerin ¢6ziimii
ile isletmeler uzun dénemli hayatta kalma stratejilerini uygulayabilirler.
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3. ARASTIRMA

Calisgmanin bu kisminda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
yonelik olarak yiiriitiilmiis olan icerik analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu
cergevede aragtirmanin amaci, bilime olan katkisi, uygulama yontemi, gibi
konular ifade edilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan bu arastirmanin temel amaci siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi temelinde BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksine kote olan sirketlerin GRI-
G4 standartlarinda hazirlamis olduklari siirdiirtilebilirlik raporlarinin incelenmesi
ve siirdiiriilebilirlik ile insan kaynaklari yoOnetiminin iligkisinin ortaya
konulabilmesini saglamaktir. BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksinde yer alan
sirketlerin hazirlamig olduklar stirdiiriilebilirlik raporlarinin insan kaynaklar ile
ilgili olan kisimlarinin ne derece siirdiiriilebilir IKY ile ilgili oldugu tespit
edilmeye ¢alisilmstir.

3.2. Arastirmanin Katkisi

Caligma, siirdiirtilebilirlik ekseninde olusturulan insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerinin raporlara yansima diizeylerinin ortaya konulmasi
amaciyla hazirlanmistir. Bu kapsamda, sirketlerin insan kaynaklan
politikalarinda siirdiiriilebilirlik olgularina ne derece dnem verdiklerinin bir
gostergesi olarak sirket paydaslarina katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica
calismanin, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ¢alismalar yiiriiten
aragtirmaci, analizci ve akademisyenlere de verilerin bir arada sunulmasi ve
kaynak olusturmasi bakimindan katkilar saglamasi beklenmektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Caligmada tamamen ikincil verilerden yararlanilmis ve analiz kapsamina
sadece ikincil veriler dahil edilmistir. Veriler, isletmelerin kendilerine ait olan
internet sitelerinden “halka agik” olarak yaymnladiklart “siirdiiriilebilirlik
raporlar1’”nin nitel analiz yOntemlerinden igerik analizi kullanilarak analiz
edilmesiyle elde edilmistir. Igerik analizi, nitel arastirma yontemleri arasinda en
cok kullanilan yontemdir. Genel olarak gorsel ve yazili metinlerin
incelenmesinde igerik analizi yontemi tercih edilmektedir (Ozutku, Cetinkaya, &
Agca, 2015, s. 116). Igerik analizinde analizi gerceklestiren analizcinin herhangi
bir etkisi yoktur. Bu sayede arastirmaci objektif bir degerlendirme imkanina sahip
olabilir. Igerik analizinde en ¢ok tercih edilen yontem, incelenen dokiimanin
iceriginde yer alan birimlerin bulunup bulunmama durumu ve eger bulunuyorsa
hangi siklikla yer aldiginin belirlenmesi siirecidir (Kurtulus, 2010, s. 50).
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Borsa Istanbul biinyesinde yer alan BIST siirdiiriilebilirlik endeksi, 4
Kasim 2014 tarihinden itibaren her yilin Kasim-Ekim doneminde endeks
yaymlamaktadir. BIST siirdiiriilebilirlik endeksinin ortaya ¢ikma siireci
incelendiginde, BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksinin borsalara yonelik olarak
ekolojik, sosyal ve kurumsal sorumluluk konularma iligskin ortaya ¢ikabilecek
risklere kars1 bir iyi niyet gostergesi olarak Borsa Istanbul ve uluslararsi bir
endeks kurulusu olan Ethical Investment Research Services Limited (EIRIS)
arasinda hazirlanan bir anlasma sayesinde olusturuldugu gortilebilir. Endeks
isletmelerin kiiresel 1sinma, saglik, giivenlik, dogal kaynaklarin tikenmesi, su
kaynaklarinin azalmasi ve ¢alisanlarin istihdami gibi sadece Tiirkiye i¢in degil
ayni zamanda tiim Diinyada yer alan biitiin iilkeler i¢in ¢ok dnemli siirdiiriilebilir
degerler konusunda bir degerleme yapisi olusturmaktadir (Borsa Istanbul, 2018).

2019 yili itibariyle 62 firma endekse girebilmek i¢in degerlendirmeye
almmistir. Bu calismanin kapsamma giren 2018 Kasim donemi firmalart ise
toplamda 50 adet firmadan olugmaktadir. Bu firmalardan siirdiiriilebilirlik raporu
GRI-G4 standartlarinda olan 32 firma ¢alismanin analiz kapsamina alinmigtir.

Icerik analizi, GRI standartlarinda siirdiiriilebilirlik raporuna sahip olan
32 firmaya uygulanmistir. Firmalar, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda GRI indeksinde yer alan kriterler odak noktasina almarak bir
degerlendirmeye tabi tutulmustur.

4. BULGULAR

Analiz kapsamina alman Kasim 2018 tarihli BIST Siirdiiriilebilirlik
Endeksi firmalarmin igerik analizi sonucu elde edilen verileri bu alanda
belirtilmistir. Analiz kapsamina alinan toplam 50 firmadan 8 tanesinin
stirdiiriilebilirlik raporuna ulagilamamistir. Ayrica Sirdiriilebilirlik Raporu olup
GRI standardinda raporu olmayan firma sayist da 10 adet olarak belirlenmistir.
Belirtilen firmalar analiz kapsamindan c¢ikartildiktan sonra geriye kalan 32
firmanin stirdiiriilebilirlik raporlari analiz kapsamina alinmistir.

Stirdiiriilebilirlik raporuna sahip olan firmalarin rapor tarihleri farklilik
gostermektedir. Sekil 1 ‘de raporlarin hazirlanma tarihleri ile ilgili bilgi
verilmektedir.
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Sekil 1: Raporlarin Hazirlanma Yillarina Gore Dagilimi

Sekil 1’de endekse dahil olan ve raporu bulunan biitlin firmalar
raporlarint hazirlama tarihine goére kategorilestirilmistir. Bu duruma gore
hazirlanan raporlarin 25 tanesi 2018 yilinda, 15 tanesi 2017 yilinda ve birer tanesi
de 2016 ve 2019 yillarinda hazirlanmigtir.

Analiz kapsamina almman 32 firmanin isimleri, kurulus tarihleri ve
calistirdiklar1 ¢alisan sayis1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Firmalarin Isimleri, Kurulus Tarihleri ve Calisan Sayilar1 Tablosu

Endeksteki Firma ismi Kurulus Tarihi Calisan Sayisi
Sira
1 Ak Enerji 1989 204
2 Akbank 1948 13.367
3 Aksa 1997 971
5 Anadolu Cam 1935 4.207
6 Anadolu Efes 1976 6.859
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8 Argelik 1954 30.000

1 imsa 1972 960

15 Dogus Otomotiv 1994 2691

19 Global Yatirim Holdin, 1990 1.401

21 Kog¢ Holdin, 1963 95.920

23 Logo Yazilim 1984 256

26 Otokar 1963 2.300

Sabanci Holdin

Sise Cam

T. Halk Bankasi

37 Tav Havalimanlari 1997 18.768

39 Tofas Oto. Fab. 1971 6.500

44 Turkeell 1994 12.834

46 Vakiflar Bankasi 1954 12.188

(¥
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Tablo 2’den elde edilen verilere gore en eski firma 1924 yilinda kurulmusg
olan Is Bankasr’dir. Anadolu Cam 1935, Halk Bankasi ise 1938 yilinda
kurulmustur. Kurulus tarihi en yeni olan firma ise 2002 yilinda kurulan Coca Cola
Tiirkiye igecek ile 2000 yilinda kurulan Polisan Holdingdir. Firmalarin calisan
sayilarina bakildiginda en yiiksek calisana sahip firma 95,920 calisan ile Kog
Holding ve 64.000 calisan sayisi ile Sabanc1 Holdingdir. En az ¢alisani olan firma
ise 204 ¢alisan sayisi ile Ak Enerji ve 256 ¢alisan sayisi ile Logo Yazilimdir.

Stirdiirtilebilir insan kaynaklart yonetimi ile ilgili veriler GRI
standartlarinda yer alan 400 Sosyal Standartlar Serisi kapsaminda analiz
kapsamina alinmistir. Calisma, bu tablo ekseninde ve 9 ana baslik ger¢evesinde
yuriitiilmistiir. Bu ana bagliklarin bir arada bulundugu tablo 3 yol gosterici
ozelligi bakimmdan énemlidir

Bu kapsamda incelenmis olan ana alanlar Tablo 3’de gdsterilmistir.

Tablo 3. GRI Standartlar Serisi Ana Bagliklar1

GRI 400 SOSYAL STANDARTLAR SERISi

GRI 401 istihdam

GRI 402 Yonetim Cahsan Iliskileri

GRI 403 Is Saghg ve Giivenligi

GRI 404 Egitim ve Ogretim

GRI 405 Cesitlilik ve Firsat Esitligi

GRI 406 Ayrimciligin Onlenmesi

GRI 407 Orgiitlenme ve Toplu Sézlesme Hakki

GRI 413 Yerel Halk

GRI 414 Tedarikgcilerin Sosyal Bakimdan Degerlendirilmesi

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli gordiigii noktalar
Esen (2018, s. 97)’e gore ise alim, segim, IK planlama, édiiller, katilim, egitim ve
calisanlarin devamliligi noktasinda birlesmektedir. Bu kapsamda arastirmada
GRI standartlariin  belirtilen kriterler yoniiyle incelenmesi boyutunda
gergeklesmistir.
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Caligma kapsaminda ulasilan bulgulara yonelik veriler Tablo 4’te
verilmistir,
Tablo 4. Belirlenen Kriterlerin Se¢im Sikliklar

Kriterler Secim Sikhig1 Secim Yiizdesi
ise alim 3 9,37
Secim 12 37,5
IK Planlama 18 56,25
Odiiller 7 21,87
Katilim 29 90,62
Egitim 32 100
Calisanlarin Devamhihigi 22 68,75

Tablo 4’te GRI standartlarinda stirdiiriilebilirlik raporu hazirlamis olan
32 firmanm segilmis olan kriterleri raporlarinda barindirma durumlar
gosterilmistir. Tablo 4’te yer alan verilere gore analiz kapsamina alinan biitiin
stirdiiriilebilirlik raporlarimda “egitim” (%100) kavrami yer almaktadir. Ayrica
raporlarda yer alan ikinci deger olan “katilim” kavraminin tiim raporlara gore

orani %90,62 olarak belirlenmistir.

Caligsanlarin devamliligt kriteri toplam firmalarin %68,75’1 oraninda
raporlarda yer almaktadir. Firmalar “IK planlama”si faaliyetlerine gore
kiyaslandiginda, 32 firmanin % 56,25’nin bir insan kaynaklart plan1 dahilinde
hareket ettigi sOylenebilir. Diger firmalarin ise uygulamalarin1 daha ¢ok GRI
standartlarindaki yonergelere gore yiiriittiigli soylenebilir. Cogu firmanin “ise
alim” kriterleri ile ilgili ayrintil1 bilgi vermemesi, sadece GRI standartlarinda yer
alan endeks icerisindeki alanda yer vermesi biiylik bir eksiklik olarak kabul
edilebilir. Bazi firmalarin ise yeni mezunlara dncelik tantyan ¢esitli uygulamalar
yapmas1 6nemli goriilmektedir.

Siirdiiriilebilirlik raporlarina genel olarak bakildiginda c¢alisanlarin
stirdiiriilebilirligi ile ilgili firmalarin 6zellikle yetenek yonetimi, kariyer yonetimi,
is saglig1 ve gilivenligi uygulamalari, ¢alisan motivasyonu, c¢alisan mutlulugu,
calisan haklari, sendikal haklar ve esitsizliklerin onlenmesi yoniinde bilyiik
calismalar yaptiklar1 gorilmektedir. Bu kapsamda analiz sonuglarina gore
firmalar siirdiiriilebilirlik endeksinde yer almalarmdan dolayr Siirdiiriilebilir
Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunda yeterince uygulama yiiriitmektedir
denilebilir.
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5. SONUC

Firmalar, igerisinde bulunduklar1 yogun rekabet ortamindan siyrilip
rekabet avantaji kazanabilmek icin sahip olduklar1 insan kaynaklarina énem
vermeye basladiklarindan bu yana IKY’nin &nemi daha da artmustir. Bu
kapsamda insan kaynaklarinin siirdiiriilebilir sekilde basarili, orgiite bagli, mutlu
ve motive olmus bir yapida olabilmesi i¢in siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 yapilmaktadir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari; isletmelerin, hedeflerine yonelik olarak atacaklart adimlarda insan
kaynaklarina diisen 6nemli gérevleri uzun vadeli olarak desteklemesi bakimindan
onemli katkilar saglamaktadir. Insan kaynaklarinin uzun vadeli olarak
degerlendirilmesi yoniindeki ¢aligmalar isletmenin Omriiniin de uzun vadeli
olabilmesine yonelik faaliyetler ile koordineli olarak yiiriitiilmektedir.

Caligma kapsaminda elde edilen bulgulara bakildiginda analiz kapsamina
alman biitiin stirdiiriilebilirlik raporlarinda egitim kavraminin yer aldig
goriilmektedir. Egitim, isletmeler i¢in en 6nemli rekabet avantaji ve degeri olarak
kabul edilebilecek olan insan kaynaklarinin isletme igerinde g¢esitli yontemlerle
gelisimlerinin saglanmasina firsat veren ve isletme icin ¢ok dnemli kiymetler
barindiran bir faaliyet olarak diisiiniilebilir. Bu ¢ergevede egitime verilen 6nem,
hem calisanlara hem de isletmenin kendisine ¢esitli katkilar saglayacaktir.
Isletmelerde saglanan egitimler, calisanlarim ise uyumlari, calistiklari kuruma
baglanmalar1 ve kendilerine giiven duygularimin artmasi gibi katkilara imkan
verecektir. Bu sayede calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin gelistirilmesi
saglanirken, teknik bilgiler sayesinde ortaya ¢ikabilecek problemlerin ¢oziimiine
yonelik 6nemli kaynaklar ile ¢aliganlar desteklenmis olur. Ayn1 zamanda egitim
sayesinde motivasyon artarak ¢alisanlarin, daha mutlu bireyler olmalar1 saglanir
(Selimoglu & Bigen Yilmaz, 2009, s. 11).

Stirdiirtilebilirlik raporlarinin kapsaminda yer alan ikinci kavram da
katilim kavramidir. Bu sonug siirdiiriilebilirlik raporlar1 incelenen isletmelerin
orgiitsel diizeyde demokratik bir yapida olduguna dair isaretler vermektedir. Bu
cercevede, Orgiitsel diizeyde gerceklesen demokratik yapilar, is goren
performans: iizerinde olumlu etkiler barindirmaktadir. Orgiit ici katilimin
saglandig1 firmalarda sinerjinin olusturuldugu ortamlar meydana gelmektedir.
Alan yazin incelendiginde, orgiitsel katilimin saglandigi firmalarda isletme
performansinin  artti§i  gorlilmiistiir. Bu c¢alismalardan birinde Orgiitsel
performans lizerinde oOrgiitsel kararlara katilim ve elestiri yapma hakki olan
calisanlarin yer almasinin ¢aliganlarin performansimi artirdigi  sonucuna
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ulagilmistir (Kesen, 2015, s. 552). Bu gelisim genel olarak orgiit performansi
tizerinde de etkili olabilecek bir katkidir.

Analizin bir diger sonucu olan ¢aliganlarin devamliliginin yiiksek olmasi,
isletmelerdeki ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yliksek oldugunu ifade
edebilir. Bu ¢ergevede orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin orgiit
amaglarma yonelik tutumlari daha fazla olacak ve orgiit i¢erisinde ¢alisma istegi
yiiksek bireyler olarak kabul edileceklerdir. Bu durum literatiirde yer alan bazi
calismalarda (Ozdevecioglu, 2013, s. 127) orgiitte yer alan bireylerin
performanslarma olumlu katkilar1 olduguna dair sonuglarin  varligini
gostermektedir. Calisan devamliliginin katkisi ile ortaya ¢ikan orgiitsel baglilik,
isletmenin sahip oldugu insan kaynaklarindan en yiiksek diizeyde fayda
saglamasina 6nemli diizeyde yardimci olacaktir (Arisoy & Yumak, 2020, s. 103).

Caligmanin kapsamina alinan siirdiiriilebilirlik raporlart genel olarak
calisanlarin firmada kalmalarina yardim edecek faaliyetlerin yapildigini, ¢aligan
mutlulugu ve motivasyonuna Onem verildigini ve is saghig ve gilivenligi
konularinda ¢aligmalar yapildigini goéstermektedir. Ayrica firmalarin, giincel
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan biri olan yetenek ydnetimine
yonelik calismalar yaptig1 da genel tespitler arasindadir. Ozellikle caliganlarin
egitimine verilen 6nem firmalarin rekabet avantaji elde etmede insan kaynagina
giivendigini gostermektedir.

Sonug olarak siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak
yapilan bu analiz ¢alismasinin kapsamina giren siirdiiriilebilirlik raporlarinda
siirdliriilebilir insan kaynaginin en Onemli unsurlari olan egitim, katilim,
calisanlarin devamliligi ve insan kaynaklari uygulamalarinin bir plan dahilinde
yapilmasi gibi kriterlerin saglandigi goriilmektedir. Bu sonug ileride yapilacak
calismalar icin bir ¢ikis noktasi olarak kabul edilebilir. Endeks igindeki ve
disindaki firmalarin kargilastirmali bir analizi kapsaminda hangi noktalarin eksik
oldugu net bir bigimde ortaya konulabilir. Ozellikle yetenek ydnetimi,
siirdiiriilebilir IKY ve kariyer yonetimi gibi calisan ve yonetim arasindaki uyumu
saglayacak caligsmalarin yogunlagsmasi rekabet avantaji elde etmede biiyiik
katkilar saglayabilir.

6. CIKAR CATISMASI BEYANI
Bu calisma tek yazarli oldugu i¢in ¢ikar ¢atismast ile ilgili bir durum s6z
konusu degildir.
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7. MADDI DESTEK

Bu c¢alisma hazirlanirken herhangi bir fon veya destekten
yararlanilmamustir.

8. YAZAR KATKILARI

SA: Fikir;

SA: Tasarlama,

SA: Denetim;

SA: Kaynaklarin toplanmasi ve islenmesi;
SA: Analiz ve yorum;

SA: Literatiir taramasi,

SA: Makaleyi yaziya doken;

9. ETiK KURUL IiLE iLGIiLi BEYAN VE FiKRi MULKIYET
TELIiF HAKLARI

Bu aragtirma sirasinda “Yiiksekdgretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Yonergesinde’ kapsaminda yer alan biitiin kurallara uyulmus ve
“Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykin Eylemler” den higbiri
gergeklestirilmemistir. Arastirma kapsaminda; halka agik olarak yayimlanmig ve
telif haklar1 raporlar1 yayinlayan sirketlere ait olan siirdiiriilebilirlik raporlari
icerik analizine tabi tutulmustur. Bu nedenle ULAKBIM'in belirledigi etik kurul
belgesi gerekli ¢aligmalar (Insan ve hayvanlarin (materyal/veriler dahil) deneysel
ya da diger bilimsel amaglarla kullanilmasi, Insanlar iizerinde yapilan klinik
arastirmalar, Hayvanlar {izerinde yapilan arastirmalar, Kisisel verilerin
korunmasi1 kanunu geregince retrospektif caligmalar) kapsaminda olmadigi ve
dolayisiyla etik kurul izninin alinmasi gerekliliginin ortaya ¢ikmadigina karar
verilmistir.
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