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SURDURULEBILIR INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARININ CALISAN IS TATMINI UZERINDEKI ETKISI:
HAVACILIK SEKTORUNDE BiR INCELEME

OZET

SIKY uygulamalar, calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal refahini
gozetirken; adalet, kapsayicilik, 6grenme odaklilik ve ¢evresel sorumlulugu da igeren
biitiinciil bir bakis acist getirir. Bu yaklasim, yalnizca igveren markasini
giiclendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini, tatmin
diizeylerini ve motivasyonlarini da énemli dl¢iide artirir. Bu noktada siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin havacilik sektoriiyle kesisimi, daha da kritik hale gelir.
Nitelikli personelin kaybi yalnizca bireysel bir eksilme degil; o pozisyonun
kazandirilmasi i¢in yapilan egitim yatirimlarinin, kurumsal hafizanin ve deneyimin
de kayb1 anlamma gelir. Ustelik bu tiir kayiplar, sektorde dogrudan operasyonel
aksakliklara, giivenlik zafiyetlerine ve maliyet artisina neden olabilir. Bu nedenle,
insan kaynagi yonetiminin siirdiiriilebilirlik ilkeleriyle entegre edilmesi, havacilik
sektorliinde yalnizca bir tercih degil, zorunluluk haline gelmistir. Bu baglamda
hazirlanan  galismada, siirdiiriilebilir  insan kaynaklar1  yonetimi  (SIKY)
uygulamalarinin ¢alisan is tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. Kuramsal
cergevede, siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi; sadece c¢evresel ve ekonomik
stirdiirtilebilirligi degil, ayn1 zamanda calisanlarin fiziksel, sosyal ve psikolojik
refahin1 gozeten, uzun vadeli insan gilicii yonetim stratejilerini igeren biitiinciil bir
yaklagimla ele alinmistir. Arastirmanin bulgulari, siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Ozellikle, calisma kosullar1 ve insani diizenlemeler,
calisanlarin gelistirilmesi, toplumsal duyarlilik ve ekolojik yonelim, siirdiiriilebilir
istihdam ve sunulan ekonomik imkanlar gibi alt boyutlarin is tatmini diizeylerini
etkiledigi tespit edilmistir. Calisma hem akademik literatiire katki saglamakta hem de
havacilik sektoriindeki siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesi
adina isletmelere rehberlik etmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda, siirdiiriilebilir
insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsal baglilik, verimlilik ve uzun vadeli
personel istikrari acisindan tagidigi stratejik 6neme dikkat ¢ekilmistir.

Anahtar Kelimeler: Siirdiiriilebilirlik, Sﬁrdiiriilebili?’ Insan Kaynaklar
Yonetimi, Is Tatmini, Havacilik Sektorii, Havacilik Sektoriinde Insan Kaynaklar
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THE EFFECT OF SUSTAINABLE HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PRACTICES ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION: AN INVESTIGATION
IN THE AVIATION SECTOR

ABSTRACT

SHRM practices adopt a holistic viewpoint that considers employees'
physical, psychological, and social well-being, while also encompassing fairness,
inclusivity, a learning orientation, and environmental responsibility. This approach
not only strengthens the employer brand but also significantly enhances employees'
organizational commitment, satisfaction levels, and motivation. At this juncture, the
intersection of sustainable human resources management with the aviation sector
becomes even more critical. The loss of qualified personnel is not merely an
individual reduction; it also signifies the loss of training investments made to acquire
that position, corporate memory, and experience. Moreover, such losses can directly
lead to operational disruptions, safety vulnerabilities, and increased costs within the
sector. For this reason, integrating human resource management with sustainability
principles has become not merely an option but a necessity in the aviation sector. In
this context, the present study examines the impact of sustainable human resources
management (SHRM) practices on employee job satisfaction. Within the theoretical
framework, sustainable human resources management has been approached as a
holistic perspective that includes long-term human capital management strategies,
considering not only environmental and economic sustainability but also the
physical, social, and psychological well-being of employees. The research findings
indicate that sustainable human resources management practices have a significant
and positive effect on employee job satisfaction. Specifically, it has been determined
that sub-dimensions such as working conditions and humane arrangements,
employee development, social awareness and ecological orientation, sustainable
employment, and provided economic opportunities influence job satisfaction levels.
This study aims to contribute to both academic literature and to guide businesses in
the aviation sector regarding the development of sustainable human resources
policies. In this regard, attention has been drawn to the strategic importance of
sustainable human resources practices in terms of organizational commitment,
productivity, and long-term personnel stability.

Keywords: Sustainability, Sustainable Human Resources Management, Job
Satisfaction, Aviation Sector, Human Resources in Aviation
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1. GIRIS

Hizla degisen ve doniisen is diinyasinda orgiitler, siirekli yeni stratejiler
gelistirmeye ve mevcut yaklasimlarmi gdzden gegirmeye zorlanmaktadir. Ozellikle
teknolojik ilerlemeler, kiiresellesme ve artan rekabet kosullari, isletmelerin
sirdiriilebilirlik  kavramini is siire¢lerinde odak noktasi haline getirmistir.
Siirdiiriilebilirlik kavrami giiniimiize kadar sadece gevresel etkilerin azaltilmasi veya
ekonomik biiylimenin saglanmasiyla siirli kalmis ve literatlir ¢aligmalar1 hep bu
kavramlar iizerinden ilerledigi goriilmektedir. Fakat son zamanlarda siirdiirtilebilirlik
kavramint sosyal boyutlar1 da kapsayan biitiinciil bir yaklasim olarak kabul
edilmektedir. Bu biitlinciil bakis agis1 igerisinde, sosyal boyut kavrami igerisinde yer
alan insan kaynaginin siirdiirtilebilirligi ve ¢alisanlarin refahi, uzun vadeli kurumsal

basari i¢in stratejik bir 6neme sahiptir.

Gliniimiiz orgiitlerinde insan kaynagi, bilgi toplumunun en degerli varligi
olarak konumlandirilmaktadir. Nitelikli isgiliciiniin elde tutulmasi, ig tatminlerinin
artirtlmasi ve orgiite olan bagliliklarinin giiglendirilmesi, rekabet avantaji saglamanin
temel yollarindan birisi haline gelmistir. Bu baglamda, geleneksel insan kaynaklari
yonetimi anlayisinin 6tesine gegerek, calisanlarin uzun vadeli refahini, gelisimini ve
orgiite olan katkilarmi gozeten "Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY)"
kavrami 6nem kazanmaktadir. SIKY, yalnizca bugiiniin degil, gelecegin insan
kaynaklar1 ihtiyaglarini da karsilamay1 hedefleyen, etik, kapsayici, 6grenme odakl
ve cevresel sorumlulugu biinyesinde barindiran stratejik bir yaklasimdir. Bu
yaklasim; caligma kosullari ve insani diizenlemeler, calisanlarin gelistirilmesi,
toplumsal duyarlilik ve ekolojik yoOnelim, siirdiiriilebilir istthdam ve sunulan

ekonomik imkanlar gibi boyutlar1 igermektedir.

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarmin basarisi, dogrudan
calisanlarin orgiite olan bagliliklari, motivasyonlar1 ve en onemlisi is tatminleri ile
yakindan iliskilidir. Is tatmini, calisanlarin islerine ve islerinin farkli ydnlerine dair
hissettikleri olumlu duygular1 ifade eden tutumsal bir degiskendir. Calisanlarin iste

gecirdigi siirenin biiyiik bir kismini olusturdugu goéz oniine alindiginda, is tatmini



sadece bireysel refah1 degil, ayn1 zamanda Grgiitsel performansi, verimliligi ve isten
ayrilma niyetini de etkileyen kritik bir faktordiir. Yonetim tarzi, ¢alisma kosullari,
ticret ve terfi olanaklari, isin niteligi ve arkadaslik iliskileri gibi orgiitsel faktorler ile
tecriibe, zeka, yetenek, cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kisilik gibi bireysel faktorler is

tatminini etkileyen baslica unsurlardir.

Havacilik sektorii, yiiksek giivenlik standartlari, teknik uzmanlik gerekliligi
ve yogun regiilasyonlar altinda faaliyet gdsteren, isgiicliniin niteligi ve stirekliligi
acisindan son derece kritik bir yapiya sahip bir sektordiir. Bu sektdrde insan
kaynaginin bilgi, beceri ve deneyim birikimi, sadece operasyonel verimlilik i¢in
degil, ayn1 zamanda sektorel istikrar ve giivenlik i¢in de belirleyici bir unsurdur.
Nitelikli isgiiciiniin kaybi, havacilik sektorii agisindan ciddi zaman ve maliyet
kayiplar1 yaratmaktadir; ¢iinkii bu, sadece bireysel bir eksilme degil, ayn1 zamanda
yapilan egitim yatirimlarinin, kurumsal hafizanin ve deneyimin de kaybi anlamina
gelmektedir. Ustelik, bu tiir kayiplar sektorde dogrudan operasyonel aksakliklara,
giivenlik zafiyetlerine ve maliyet artisina yol acabilir. Bu nedenle, havacilik
sektoriinde ¢alisanlarin elde tutulmasi ve is tatminlerinin korunmasi, isletmeler icin

stratejik bir zorunluluk haline gelmistir.

Bu zorunluluk, insan kaynaklari yoOnetiminin stirdiiriilebilirlik ilkeleriyle
entegre edilmesini, havacilik sektorii i¢in bir tercih olmaktan ¢ikarip bir "zorunluluk"
haline getirmektedir. Sektordeki hizli biiyiime, karmagsiklik ve rekabet, insan
kaynaklar1 yoOnetiminin Onemini artirmis, ise alim, sec¢im, yerlestirme, egitim,
performans yonetimi, iicretlendirme ve isten c¢ikarma gibi siireclerin havacilik
acisindan kritik dneme sahip oldugunu ortaya koymustur. Ancak, siirdiiriilebilir IKY
uygulamalarinin havacilik sektdriindeki ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki spesifik
etkileri konusunda literatiirde yeterli sayida ampirik ¢alismanin bulunmamasi, bu
alanda bir bilgi boslugu yaratmaktadir. Bu bosluk, mevcut ¢alismanin temel problem

durumunu olusturmaktadir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde stirdiiriilebilirlik

kavraminin tanimu, tarihsel gelisimi ve alt boyutlarina yer verilmistir.

Ikinci boliimde insan kaynaklari ydnetimi kavramina, tarihsel gelisimine,

stirdiiriilebilir insan kaynaklarina evrilmesine, kavram tanimina, siirdiiriilebilirligin



insan kaynaklar1 yonetimine etkisine ve boyutlar1 gibi kavramlara ayrintili sekilde

yer verilmistir.

Ucgiincii boliimde is tatmini kavrami ve tarihsel gelisimi, is tatminini etkileyen

faktorlerin aciklamalarina yer verilmistir.

Dordiincli boliimde arastirma kapsami olan havacilik sektoriiniin tarihsel
gelisimine, kapsamina, havaciligin ve havacilikta insan kaynagmin 6nemine yer

verilmistir.

Besinci boliimde havacilik sektoriinde uygulanan siirdiiriilebilir  insan
kaynaklart uygulamalarinin is tatminine etkisini belirlemeye yonelik yapilan saha
arastirmasi ve sonuglarina yer verilmistir. Bu boliimde arastirma konusu, modeli ve

Onemi belirtilmistir. Daha sonra anketlerden elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Son boliimde elde edilen bulgular gézden gegirilmis ve sonu¢ kismina yer

verilmigtir.



2. SURDURULEBILIRLIK

Stirdiiriilebilirlik kavrami, dilimizde kokli bir yer edinmis ve dnemi giderek
artan bir konu haline gelmistir (Camlica ve Akar, 2014). Latince kdkeni “sustinere”
kavramina dayanan sirdiiriilebilirlik kelimesi; korumak, saglamak, destek olmak,
devamli olmak, var olmak gibi bircok anlamda kullanilmasiyla da karsimiza
¢ikmaktadir (Onion ve Charles, 1964). Cambridge Dictionary of the Environment
isimli sozliige bakildiginda siirdiiriilebilirligin  kelime anlami olarak “dogal
kaynaklarin gelecekte de kullanilabilmesi adina ¢evreye zarar vermeyen yontemlerin
kullanilmast ve ¢evreye hi¢ zarar vermeyen veya ¢ok az zarar veren yani uzun siire

devam edebilen” seklinde tanimlandig1 goriilmektedir. (Arcagok, 2021).

Stirdiiriilebilirlik kavrami 1713 yilinda ilk kez Alman bilim insan1 ve ormanci
Hans Carl Von Carlowitz’in Sylvicultura Oeconomica isimli kitabinda kullanilmistir
(Heinberg ve Lerch, 2010). Cevre yapisinin tahribatiyla dogalliktan uzaklasilmaya
baslanilmasi, su ve toprak kaynaklarinin verimli kullanilmast gibi konular
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve ¢oziim aramaya baslamislardir (Kuhlman ve
Farrington, 2010). Diinya niifusunun artmasi ve bununla beraber tiikketiminde artmasi
sebebiyle teknolojideki gelismelerle birlikte cevre kirliligi ve dogal kaynaklarin

tilketilmesi ka¢inilmaz bir son haline gelmeye baslamistir (Duran, 2018).

Canlilarin etkilesimi dogumuyla baslayan ve dldiikten sonra da devam eden
bir siirectir. Bilindigi {izere insanlarin yerlesik diizene ge¢cmeden onceki gegim
kaynag1 toplayicilik ve avcilik lizerine dayali bir sistem olarak islemekteydi.
Toplumlar dogadan korkuyor ve onunla uyum i¢inde yasamaya c¢alismaktaydi (Ergiin
ve Cobanoglu, 2017). Doga siiphesiz ki sadece insanlar i¢in degil yasayan tiim
canlilarin ihtiyaclarini ve onlarin devamlilifint saglama hususunda vazgegilmez bir
konuma sahiptir. Bu yiizden doganin korunmasi fikri aslinda bilinenin aksine son
yiizyilda ortaya ¢ikan bir siire¢ degil insanoglunun varolusundan bu yana cesitli
yontemlerle karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin orta ¢ag Avrupa’sinda belirli imtiyazli
kisilere tahsis edilmis av rezervleri, korumaya alinmis orman ve park alanlar

bulunmakta oldugu ve bu bdlgelerde tarimsal ve hayvansal faaliyetlerin yasaklanmis



oldugu goriilmektedir ki buda o alanlarin el degmemis bir sekilde giliniimiize kadar
ulagtigini gostermektedir. Bu alanlar haricinde kalan yerlerde niifus artig1 ardindan
yasanan barinma ihtiyacinin getirdigi plansiz biiylime, yiiksek verimlilik elde edecek
sekilde avcilik ve topragin islenmesi gibi sebeplerden kaynakli bir¢ok hayvanin
neslinin tiikendigi, bazi ormanlik alanlarinda yok oldugu goriilmektedir. Ge¢misten
giintimiize verilen bu 6rneklerde de oldugu gibi insanoglu kutsal olarak gordiigii ilk
topraklarda ve bazi hayvanlar1 koruma altina alarak ilk siirdiiriilebilirlik 6rnegini

gostermislerdir (Coolidge, 1965).

2.1 Siirdiiriilebilirligin Tarihsel Gelisimi

Sanayilesme déneminde baslayan yogun iiretim, dogal kaynaklarin kontrolsiiz
ve smirsiz bir sekilde tiiketilmesine yol agmustir ve bu durum 1972'li yillardan
itibaren yoneticilerin dikkatini cekmeye baslamistir. Artan ¢evre kaygilari, ¢evrenin
korunmasima yonelik onlemler alinmasi gerektigi diistincesini dogurmustur. Bu
sonucunda 1972 yilinda Stockholm’de diizenlenen Birlesmis Milletler Cevre ve
Insan Konferansi'nda, ekonomik biiyiimenin ve sanayilesmenin ¢evreye olumsuz

etkileri ile dogal kaynak kullanimi konular1 ele alinmistir (Redclift, 2005).

1970°’1i yillarda yasanan petrol krizi ekonomik biiylimenin yavaslamasina
sebep olsa da tliketici haklar1 hususunda ilk yasal diizenlemeler bu donemde
yapilmaya baglanmistir. 1977 yilinda imzalanan Washington Mutabakati ile
uygulanmaya baglanan neo-ibaral politikalar sonucu 1980’li yillardan itibaren
diinyada ekonomik canlilik ve biiyiimenin yeniden artig gosterdigi goriilmektedir. Bu
stiregte 1987 yilinda Birlesmis Milletler tarafindan yayinlanan “Ortak Gelecegimiz”
baslikli Brutland Raporu ile 1992 yilinda Rio konferansinda alinan kararlar ¢evre ve

stirdiiriilebilirlik konularinda alinan en 6nemli adimlar seklinde nitelendirilmektedir

(Redclift, 2005).

Rio Konferansinda ¢evreye duyarli ve iiretim temelli siirdiiriilebilir biiyiime
imkanlar1 {izerine durulurken Brutland Raporunda yenilenemeyen kaynaklarin
kullanimindan kaynakli sorunlar ve ¢evre kirliligi konular1 tizerinde degerlendirmeler
yapildig1 goriilmektedir. Bu konferanslarda alinan kararlarin hiikiimet, devlet, sivil
toplum kuruluslart gibi kurumlarin {izerinde etkisi oldugu kadar isletmeler tizerinde
de olumlu etki yarattign goriilmektedir. (Redclift, 2005). Ayn1 zamanda Brutland

Raporu stirdiiriilebilirlik kavramimi “gelecek nesillerin kaynaklarini tiikketmeden,
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mevcut neslin ihtiyaglarint karsilanmasi” seklinde tanimlamis ve bu sekilde
tanimlamas1 kurumsal siirdiiriilebilirlik kavraminin popiilerliginin artmasina neden

olmustur.

1990’1 yillara gelindiginde bircok isletme c¢evre yoOnetimi ile maliyet
tasarrufu saglamaya baslamis ayrica ¢evre hususunda rekabet avantaji ve verimlilik
aragtirmalar1 yapmaya baslamus, kirlilik ve kaynak tiiketimini minimize eden “kazan-

kazan” olarak anilan faaliyetler uygulamaya baslamistir. (Young ve Tilley, 2006).

2.2 Siirdiiriilebilirligin Alt Boyutlar

Isletmeler diinyada niifusun artmasindan ve teknolojinin gelisiminden
kaynakli sahip olduklar1 kaynaklarin kitligindan ve ulasilabilirliginin zorlagmasi
acisindan daha dikkatli davranmak durumunda kalmislardir. Bunun sonucunda
isletmeler arasinda yogun rekabet durumlar ortaya c¢ikmaya baglamistir. Yogun
rekabet ortaminda isletmeler ellerinde bulunan kaynaklara odaklanmaya baglamis ve
insan kaynaginin en dnemli kaynaklardan birisi olduguna ikna olmuslardir. insan
kaynagina yeterli 6nemi gdsteremeyen sirketler icinde bulundugu sektoriin icinden

kolaylikla elenme tehlikesi ile kars1 karsiya kalmislardir. (Acar, 2021)

Stirdiirtilebilir isletme kavraminda ortaya ¢ikan degisimler sonucunda
isletmelerin yonetim anlayislarinda da degerler, {iriinler, iiretim sistemleri, amaclar,
orgiit yapisi, isletme fonksiyonlar1 ve cevre ile iliskiler acisindan degisimler
goriilmektedir. Bu baglamda isletmeler geleneksel yonetim anlayisinda hedeflerini
karlilik olarak belirlerken yeni yonetim anlayisinda paydas refah1 ve yasam kalitesi
olarak belirlemektedir. Ayni zamanda geleneksel yonetim anlayisinda isletme
degerleri bilgi, rasyonellik, kendine yeterlilik olarak ortaya ¢ikarken yeni yonetim

anlayisinda iletisim, anlayis ve sezgi olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Tiiyen, 2019)

Bir isletmenin siirdiiriilebilirligini tam olarak saglamasi, ekonomik, cevresel
ve sosyal boyutlarda politika gelistirip hedeflerini {ic yonlii olarak
gerceklestirmesiyle miimkiindiir. Bu nedenle siirdiiriilebilirlik kavrami, bir denge
durumu olarak nitelendirilebilir. Sirdiiriilebilirlik kavrami, kurumsal kaynaklarin
tilketimini ve yeniden iiretimini mantikli bir dengeye oturtma diisiincesiyle de

aciklanabilir. Bu perspektif, isletmelerin ekonomik, c¢evresel ve sosyal risk ve



firsatlar1 dikkate alarak kisa ve uzun vadede karlilik saglamasina yardimer olur

(Esen, 2018).

Stirdiiriilebilirlik sistemi ¢evresel, ekonomik ve sosyal olmak {izere ii¢ temel
konu iizerinde hedefleri bulunmaktadir. Cevresel agidan kullanilan kaynaklarda
biling diizeyinin yiikseltilmesi, ekonomik ag¢idan mal ve hizmetlerin iretiminin
devamliliginin saglanmasi ve tarim ve hayvancilik sektoriinde rekabet avantaji
saglayacak yenilikler olusturulmasi, sosyal acgidan ise 6zellikle egitim ve saglik gibi
temel konularda adalet saglamak ve esitsizliklerin Oniine gegmek gibi hedefleri

barindirmaktadir. (Gedik, 2020).

Elkington (1997) ise is diinyasi i¢in gerekli olan siirdiiriilebilirlik kavraminin
3 temel unsurunu vurgulayarak, isletmelerin performansinin ¢evresel, ekonomik ve
sosyal performans olarak ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektiginin altini ¢izmistir. Bu
dogrultuda yapilan diger calismalarda da ekonomik refahin saglanmasi, sosyal
esitligin saglanmasi ve ¢evre ile biitiinlesme ilkelerinden herhangi birine uyulmadig:
takdirde siirdiiriilebilirligin igletmeler tarafindan saglanamayacagini belirtmektedir.
(Dyllick ve Hockerts, 2002; Bansal, 2005; Wagner, 2013; Akhtar ve dig, 2014;
Ehnert, Harry, ve Zink, 2014; Purvis, Mao ve Robinson, 2019).
PricewaterhouseCoopers6 (PwC, 2011) raporu da bu teoriyi destekler sekilde
isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglikli bir sekilde yiiriitebilmesi i¢in ekonomik,
cevresel ve sosyal degiskenlerin firmalarin tiim temel stratejilerine ve operasyonel
stireglerine ve karar alma mekanizmalarina dahil edilmesi gerektigini vurguladigi

goriilmektedir. (Gog, 2021)

Stirdiiriilebilirlik kavramina iliskin bu ¢ alt boyutunu detaylandirmak
gerekirse; ekonomik boyut sirketlerin sadece kendisi i¢in degil ayni1 zamanda tiim
paydaglarinin faydasin1 gbz oOnilinde bulundurarak finansal performansin optimize
edilerek ekonomik kalkinmaya katkida bulunmasini (Sheth vd., 2011), cevresel
boyut dogal kaynaklarin dogru kullanip kullanilmadigini1 (Goodland, 1995) ve sosyal
boyut ise toplumsal sorunlara karsi hassas davranarak bu sorunlarin ¢dziimlerinde

katkida bulunmay1 (Wood, 1991) ifade etmektedir.

Aslinda bu ¢ok boyutlu yap1 kurulmadan once siirdiiriilebilirlik daha fazla
cevresel boyut ile 0Ozdeslestirilmekteydi. Giinlimiizde bile hala birgok

stirdiiriilebilirlik konusunda yapilan ¢aligmalarin odaginin ¢evre alt boyutu oldugu



goriilmektedir. (Martinez ve Rodriguez del Bosque, 2014; Sheth vd., 2011; Tas¢ioglu
vd., 2019). Bu ii¢ alt boyut yaklasiminin kurucusu olan John Elkington (2004) bu
kavrama g¢evresel boyutun yaninda ekonomik ve sosyal boyutlarin dahil edilmesini
“o zamana kadar c¢evresel sorunlar iizerine odaklanagelmis siirdiiriilebilirlik

giindeminin kaginilmaz genislemesi” olarak tanimlamaktadir. (Unal, 2022)

2.2.1 Cevresel siirdiiriilebilirlik

Giliniimiizde isletmeler, is diinyasinda giderek artan endiistriyel iiretimin
ekolojik uyumunu daha da ekonomik hale getirebilmek adina gevresel stratejiler
aramaya baslamiglardir. Bu amaca ulagsmanin yolu g¢evresel performansi artirmaya

yonelik ¢evre yonetim sistemlerinin taninmasidir.

Endiistrilesmenin  giderek yayginlasmasi1 ciddi c¢evresel sorunlar1 da
beraberinde getirmis ve tiim bu olumsuz ekolojik gelismeler neticesinde isletmelerin
sirduriilebilirlik  konusundaki ¢aligmalarinin  hizlanmasina neden olmustur
(Shrivastava, 1995; Starik ve Rands, 1995; Elkington, 1997). (Tuna, 2014) Cevrenin
bir diinya sorunu olarak benimsenmesi, siirdiiriilebilirligin ortak siyasi bir amag
haline gelmesine ve ¢6ziim icin ¢esitli adimlar atilmasina neden olmustur. Cevresel
olarak stirdiiriilebilir isletme, yenilenemeyen kaynaklar1 kisith kullanan, dogal denge
ve ekosistemi koruyan, kaynak ve yenilenebilir kaynak kullaniminda asiriliktan

kacinan isletmeyi ifade etmektedir (Tiiyen, 2019).

Ekonomik ve sosyal boyutlarla birlikte cevresel boyutlarda kalitenin
artirilmasi da siirdiiriilebilirligin ayrilmaz bir parcasidir. Siirdiiriilebilirlik acisindan
cevresel boyut, yenilemeyen kaynaklarin tiiketiminde dikkatli olunmasi ve
yenilenebilir kaynaklarin 6n planda tutulmasi ve yatirimlar kanali ile yerine
konulmaya calisilmasidir. (Ozcag ve Hotunluoglu, 2015). Isletmelerin, cevrenin
gelecek nesilleri géz onilinde bulundurarak hareket etmesi ve ¢evreye zarar vermeden
faaliyetlerde bulunmasi ¢evresel siirdiiriilebilirligi bir bagka agidan ifade etmektedir

(Gengoglu ve Aytag, 2016).

Brundtland Raporu ikinci bolimde g¢evresel siirdiiriilebilirlik kavramini alt

basliklar halinde incelemistir (Brundtland Report, 1987):

° Niifus ve Insan Kaynaklari: Diinyanin birgok yerinde niifus artisinin

hizli oldugu ve bu niifus artisin1 karsilayacak aile planlamasinda ekonomik, sosyal,



kiiltiirel motivasyonun saglanmasi i¢in saglik, konut, egitim, gida giivenligi ve enerji

ihtiyacinin karsilanmasi.

° Gida Giivenligi: Tarim politikalarin1 korumaya tesvik edilmeli ve

ormanlara sahip ¢ikilarak treticiye ekonomik destek ve teknolojik imkanlar

saglanmalidir.

° Ekosistem _ve  Tiirler: Ekonomik ve kaynak sorunlartyla

karsilasildiginda ilk oncelik tehdit altindaki ekosistem ve kaybolan tiirler olmalidir.
Orman kaynaklarinin uzun vadeli kullanimini tesvik etmek hem ormansizlasmay1
azaltacak hem de ek gelir saglayacaktir. Bu, orman gelir sistemleri ve izin sartlarinda

yapilacak reformlarla miimkiin olabilir.

° Enerji: Siirdiiriilebilir kalkinma igin ¢ok énemli olan seylerden biri de
trdiiriilebilirlik ve gilivenli enerji secimidir. 2025'e kadar gelismekte olan iilkelerin
enerji tiikketiminde yasanacak bes katlik artis, fosil yakitlarla karsilandiginda
ekosistemi geri doniilemez sekilde zorlayacaktir. Bu durum, kiiresel 1sinma ve
cevrenin asitlesmesi gibi sonuglar1 beraberinde getirecektir. Ayrica, niikleer enerjinin

kalic1 ¢oziimler sunmadigi da genel olarak kabul edilmektedir.

° Endiistri: Gelisen teknolojiler daha fazla verimlilik saglarken daha az
riske ve daha az cevre kirliligine sebep olmaktadir. Siirdiiriilebilir kalkinma igin

sanayiler sermaye tarafindan desteklenmelidir.

° Kentsel Miicadele: Sehirlesme siirecinde hiikiimetler rehberlik rolii

istlenmelidir. Biiyiik sehirleri kontrol altinda tutarken, kiiciik kasaba ve iller insa
ederek bu yerlesim yerlerini kirsal bdlgelerle biitiinlestirmelidir. Sehirlerin
stirdiriilebilir gelisimi i¢in, sehirleri asil kuran diigiik gelirli ¢ogunlukla yakin

iligkiler kurularak enerji ve kaynaklar buna goére planlanmalidir.

3.2.2 Ekonomik siirdiirilebilirlik

Isletmeler, paydaslarmin mal ve hizmet taleplerini karsilamak amaciyla
faaliyet gosteren organizasyonlardir. Bu temel tanima gore, isletmelerin en 6nemli

hedeflerinden biri ekonomik gereksinimleri karsilamak igin tiretim yapmaktir.

Boylece, isletmelerin siirdiiriilebilirlik kavrami demek aslinda ekonomik
acidan mal ve hizmet iiretiminin de devamlilig1 anlamina gelmektedir. Ancak zaman

icerisinde siirdiiriilebilir isletme kavraminda degisiklikler meydana gelmis ve



cevresel ve sosyal boyutlarinda ilave edilmesi gerekli hale gelmistir. Tiim bunlar
neticesinde ekonomik agidan siirdiiriilebilir isletme olmak demek mal ve hizmet

tiretimi temelli bir amaca sahip isletme olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tiiyen, 2019).

Ekonomik siirdiiriilebilirlik; maddi olmayan kaynaklarin yonetimi, finansal
performans, sosyal konular ve g¢evresel konularin yoénetimi ve ekonomik
stirdiiriilebilirligin genel ekonomi iizerindeki etkilerini diisiinmeyi gerektirir (Doane
ve MacGillivray, 2001). Dyllick ve Hockerts'e (2002) goére, ekonomik
stirdiiriilebilirlige sahip bir isletme, ortaklarina ortalamanin iizerinde bir likiditeyi
garanti ederken yeterli nakit akist da saglayabilmelidir. Buna gore yazarlar
isletmelerin, ekonomik siirdiiriilebilirligi ¢esitli ekonomik sermeye tiirlerini; maddi
(makineler, araziler, stoklar) ve maddi olmayan (inovasyon, itibar, know-how, is
yapma bic¢imleri) ve finansal (6z sermaye, bor¢clanma) etkin bir sekilde yoneterek

gerceklestirebileceklerini belirtmistir (Tuna, 2014).

Bir bagka agidan ekonomik siirdiiriilebilirlik ¢evresel yararlarla ekonomik
maliyetler arasindaki denge durumu seklinde ifade edilebilir. Bu denge durumunda
isletmelerin ekonomik faaliyetlerine devam ederken, dogal kaynak tiiketiminde
dikkatli davranmasi, yenilenebilen kaynaklar1 korumasi, yenilenemeyen kaynaklari
idareli sekilde kullanmasi veya yerlerine yenilenebilirler kaynaklarin ikame edilmesi
gibi durumlar1 kapsamaktadir. Herman Daly, yenilenebilir enerji kaynak tiiketiminin
azaltilmasin1 ve yenilenemeyen enerji kaynaklarini yerlerine yenilenebilir enerji
kaynaklarimin konulmasini 6nermektedir (Es,2008). J.M. Hartwick'in aksine (Es,
2008), dogal kaynak kullanimina siirlama getirilmemesi gerektigini belirten
Michael Toman, bu kaynaklar i¢cin minimum standartlar olugturulmasini 6nermistir.
Hartwick ise, dogal kaynaklarin ekonomik getiriyi artiracak sekilde doniistiiriilmesini

desteklemistir.

2.2.3 Sosyal siirdiiriilebilirlik

Son donemlerde ortaya cikan siirdiiriilebilirligin bir diger odak noktasi ise
sosyal boyuttur. Ekonomik kalkinma ile birlikte ¢cevreyi korumaya yonelik girisimler
neticesinde o ¢evre iginde yasayan toplumlarin gereksinimlerini karsilayabilmesi

sosyal siirdiiriilebilirlik olarak ifade edilebilir (Tutulmaz, 2012).

Sosyal siirdiiriilebilirlik, sosyal ve beseri sermayenin gelistirilebilmesini 6n

gormektedir. Beseri sermaye, c¢alisanlarin ve paydaslarin  motivasyonunu,
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yeteneklerini, isletmeye olan sadakatlerini ifade ederken; toplumsal sermaye ise
toplumla ilgili egitim sisteminin iyilestirilmesi, saglik ve kamu hizmetleri,
girisimciligin desteklenmesi gibi konular ile ilgilenmektedir. Ozetle sdylenecek
olursa sosyal siirdiiriilebilir isletme; beseri sermayelerini artirirken ayni zamanda
toplumsal sermayeye katkida bulunan kuruluslar seklinde de tanimlanabilir (Tiim,
2014).

Sosyal stirdiriilebilirlik boyutunun gelistirilmesinde isletme c¢alisanlari,
tedarikgiler, hissedarlar ve toplum hedef alinmaktadir. Isletmelerin misyon, vizyon,
strateji ve uygulamalari, hedef aldiklar1 tiim birey ve gruplart gozeterek
sekillendirilmelidir. Sosyal boyuta yonelik bu strateji ve uygulamalar asagida

listelenmistir (Es, 2008):

e Karar verme asamasinda ve bilgi alaninda seffaf olmak ve yil sonlarinda
faaliyet raporlarini yayinlamak,

e isletme calisanlarma kariyer hedeflerine dair yol gosterici olmak,

e Hissedarlarla iletisim halinde olmak,

e Saglik giivencesi sunmak,

e Terfi ve iicret konularinda hassas davranarak ayrim yapmamak,

e Emniyetli ortamlar saglamak,

Sosyal siirdiiriilebilirlik bunlarin yani sira isletmelerde ¢alisanlarin; ¢alisma
ve yasam kosullarinin iyilestirilmesi, sosyal haklari, miisteri ile olan iliskilerini, is¢i

saglig1 ve glivenligini ifade etmektedir (Gengoglu ve Aytag, 2016).

Sosyal siirdiiriilebilirlige iliskin yukarida belirtilen stratejilere uymak bu
stratejilerin uygulanmasi kurum ve kuruluslara stratejik katkilar saglayacak ve onlari
bu alanda basarili kilarak sosyal siirdiiriilebilirliklerine katkida bulunacaktir. Bu
sebeple sosyal siirdiiriilebilirligin saglanmasi demek es zamanli olarak ekonomik

stirdiiriilebilirligin desteklenmesi anlamini da tasimaktadir (Es, 2008).

Giliniimlizde artan globallesme ve Ozellesme gibi trendler, isletmelerin
topluma kars1 ve paydaslarina kars1 daha fazla 6zen gostermelerine neden olmus ve

bu durumda sosyal stirdiiriilebilirlige olan ilgiyi artirmaya baslamstir.

Kaynaklara erisim, egitim ve gelir dagilimi gibi adaletin dagilimi; egitim,
konut, saglik gibi ihtiyaglarin tatminine yonelik tutumlarin bir birlesimi olan sosyal

strdiiriilebilirlik; 15 ahlaki, dolandiricilik, kurumsal hayirseverlik, is saghigi ve
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giivenligi, toplum refahi, ayrimcilik, paydas talepleri, is ile ilgili sorunlar gibi pek
cok konuyu kapsamaktadir (Dyllick ve Hockerts, 2002). Linnenluecke vd. (2009)’ne
gore bir Orgiitte sosyal siirdiiriilebilirlik; calisanin gelisimine 6zen gosterme ve
toplumsal konular1 proaktif bir sekilde ele alarak paydaslar ile yiiriitme anlamina
gelmektedir. WACOSS ise sosyal siirdiiriilebilirligi bugilinkii ve gelecekteki
nesillerin yeterliliklerini destelemek; yasanabilir, saglikli toplumlar i¢in resmi ve
resmi olmayan siireglerin, yapilarin, sistemlerin ve iligkilerin olusturulmasi seklinde
tanimlamistir. WACOSS ayrica, sosyal siirdiriilebilirligin temelinde c¢esitlilik,
esitlik, demokrasi, karsilikli baghilik ve yiiksek bir yasam kalitesi gibi ilkelerin
bulundugunu vurgulamistir (Tuna, 2014).

Stirdiiriilebilirligin - en  6nemli boyutlar arasinda yer alan sosyal
stirdiiriilebilirlik, i¢inde bulunulan sosyal sistemler {izerinde yaratilan etkiye
odaklanir. Tiim paydas gruplarinin i¢ ve dis beklentileri ve sivil toplum kuruluslar
isletmelerin sosyal siirdiiriilebilirlik kavraminda dikkatle degerlendirilmektedir
(Akca, 2023). Bu beklentilerden bazilar1 egitim, sosyal adalet, isyeri giivenligi, isci
haklar, firsat esitligi, insan haklar1 gibi konular icermektedir (Jamali, 2006).

Bir igletmenin ekonomik ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik performanslari, sosyal
siirdiiriilebilirlik performansindan da etkilenmektedir. isletmelerde ¢alisanlar sosyal
sirdiiriilebilirlik  acisinda  degerlendirilirse;  calisanlarin motive  olmasi
performansinin tamamini yansitarak verimliligin artmasina neden olmaktadir (Akga,

2023).
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3. SURDURULEBILIR iINSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

3.1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Bu béliimde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavramina gegmeden,

insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve tarihsel gelisimi ele alinacaktir.

3.1.1 Insan kaynaklar1 yonetimi kavram

Son zamanlarda yasanan teknolojik gelismelerin artmasi ve kiiresellesmenin
olmasi rekabet ortaminda yasanan zorluklar1 da beraberinde getirmistir. Orgiitlerin
rekabet ortamindan basarili sekilde siyrilabilmesi igin ihtiyaci olan unsurlar iyi
analiz etmesi gerekmektedir. Bu zamana kadar daha yiizeysel siireclerle idare edilen
insan kaynagi yonetimi ihtiyact bu donemde anlasilmis ve modern yonetim

anlayislart sekillerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Tekin, 2022)

Insan kayna@i terimi, bir Orgiitte gorev yapan tiim calisanlari, en alt
seviyedeki isciden en iist kademedeki yoneticiye kadar icine alir. Bu tanim,
bireylerin egitimleri veya sahip olduklar1 yetkinlikler dikkate alinmaksizin gegerlidir.
Insan kaynagi kavrami, heniiz isletmeye katilmamis ancak gelecekte c¢aligma
potansiyeli olan kisileri de igerir. insan kaynaklar1 ydnetimi, bu genis kapsamdaki
tim yonetici ve ¢alisanlarin mutlu ve psikolojik olarak 1yi oldugu bir calisma

ortamini amaglar (Bayrag, 2008).

Birey ile orgiit arasindaki saglikli iligskinin kurulmasi ve siirdiiriilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan biridir (Biiylikuslu, 1998). Bir orgiitte
insan faktoriiniin etkili kullanimi, insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde miimkiindjir.
Bu yonetim yaklasimi, insan1 merkeze alarak ¢alisan iliskilerini biitiinciil bir sekilde
ele alir ve bireylerin Orgiit kiiltiirline uygun davraniglar benimsemesini saglayarak
onemli gorevlerin yerine getirilmesine olanak tanir (Findikg¢i, 2000). Aslinda bu yeni
yonetim anlayisina olan yonelim; bilgi teknolojilerinin hizli bir sekilde ilerlemesi,
orgilitler arasi rekabetlerin artmasi ve insan kaynagina bakis acgisinin degismesinden

kaynaklanmigtir. Giiniimiizde bilginin 6nemi arttikga, isletmeler de bilgi toplumunda
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yerlerini saglamlagtirmak icin insan kaynagina olan ihtiyaglarii anlamislardir. Bu

nedenle eski anlayislarin etkisi azalmaya baslamistir (Tekin, 2022).

Insan kaynaklar1 yonetimi, dlcek fark etmeksizin tiim orgiitler tarafindan
benimsenen bir yaklasim olmustur. Bu yonetim bi¢imi, son yillarda isletmeler i¢in
giderek daha popiiler hale gelmektedir. insan kaynaginin, sadece iicreti veya
demografik ozellikleriyle degil, her siirecte sagladigi faydayla degerlendirildigi bu
yeni anlayis, orgiitleri insan kaynaklari yonetimini daha saglikli yiirtitmek amaciyla

0zel departmanlar kurmaya yoneltmistir (Tekin, 2022).

Etkin calisanlar bir orgilite kazandirmak, insan kaynaklar1 yonetiminin temel
bir hedefidir. Cilinkii bu yaklagim, insan1 merkeze alarak insan kaynaginin stratejik
degerinin farkinda olan bir anlayisa dayanir (Kaplan, 2008). Aksi halde yetkin
olmayan kisinin orgiite alinmasi isletmeye mali agidan yiik olmanin yaninda amacina
ulasilamayan bir istthdam yapilmas: anlamma gelmektedir. Isten ¢ikarma
stireglerinin sik yasanmasi, is giicii devir hizim1 yiikselterek maliyetlerin artmasina
neden olur. Ayrica, iyi yonetilmeyen insan kaynaklari, orgiitiin sektdrdeki itibarin
zedeleyebilir. Insan kaynaklari ydnetimi yaklasimi, bu tiir sorunlarin ortadan

kaldirilmasini hedeflemektedir (Benligiray, 2013).

Insan kaynaklar1 yonetiminin, eski personel yonetimi anlayisinin bir uzantisi
mi1 oldugu, yoksa bagli basmna yeni bir yonetim bi¢cimi mi oldugu konusunda
literatiirde fikir ayriliklart mevcuttur (Bayraktaroglu ve Atay, 2016). Insan kaynaklari
yonetiminin temelinde insan faktorii yer alir. Bu yaklagim, insan kaynaginin bir
isletmenin en 6nemli varligi oldugu goriisiine dayanir ve orgiitiin bu kaynaga yonelik
bakis acisin1 degistirir (Benli ve Sahin, 2004). Bu kaynak yasal kurallar dahilinde
verim saglayacak, liretim yapmaya tesvik edecek ve is tatminini gerceklestirecek tiim

mekanizmalarin yonetilmesidir (Selamoglu, 1998).

Klasik yaklasimlardan farkli olarak insan kaynaklar1 yonetimi, insana anlam
yiikleyerek tiim siireclerin kesintisiz islemesini ve personelin verimli caligmasini
hedefler. insan kaynag, siirekli olarak gelistirilen ve iyilestirilen bir varlik olarak
goriiliir. Bu nedenle orgiitler, bu yonetim anlayisiyla birlikte diger kaynaklara
yaptiklar1 gibi insan kaynagina da yatirrm yapmaya baslarlar. Orgiitiin karliligini
artirmak amaciyla, insan kaynaginin ve orgiitiin beklentilerini karsilikli olarak en iist

seviyede karsilamak hedeflenir. Orgiit en alt kademedeki vasifsiz personelden en {ist
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kademedeki vasifli personele kadar herkesin mutlu olmasini ve bunun sonucunda

oOrgiit basaris1 da beraberinde getirmeyi amaglar (Tekin, 2022).

Miisteri memnuniyetini maksimize etmek ve onlarin orgiite baglhiligini
artirmak, oOrgiit karlihgmin devamhligi acisindan Onemli bir unsurdur. Insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglarina uygun faaliyet gostermesi, tiim paydaslarin
memnuniyetini saglayarak bu hedeflere ulasilmasma katkida bulunur (Barney ve

Wright, 1998).

Insan, taklit edilmesi zor, benzersiz ve nadir bir kaynaktir. Her insan kaynagi
kendine 6zgii yeteneklere sahip oldugundan digerlerinden ayrilir. Bu nedenle,
boylesine degerli bir kaynagi etkin bir sekilde yoneten orgiitler, rakiplerine karsi
istiinliik saglar. Bu durum, insan kaynaklarinin en verimli sekilde yonetilmesi i¢in
orgiitlerin iyi organize olmasim gerektirir (Okumus, 2008). Insan kaynagmin orgiit
icerisinde mutlu olmast ve motive edilmesi verimliligi artiracagindan orgiit
icerisindeki hedeflere ulasmasini kolaylasacagi ongoriiliir. Personelin ise alimindan
ayrilisina kadar siiren egitim, performans ve {icret yonetimi gibi pek ¢ok siireci igeren
insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin aymi kiiltiirii benimseyerek ortak hedeflere

yonelmesini saglamaktadir (Nemli Caliskan, 2010).

3.1.2 insan kaynaklan tarihsel gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi farkli yaklasimlara ve bakis agilarina gore tarihsel
olarak isimlendirilmistir. Ornegin ydnetim bilimi agisindan degerlendirenler insan
kaynaklar1 yonetiminin insanin ilk donemlerine kadar tasimislardir (Kaufman; 2014;
Deadrick ve Stone; 2014). insanin oldugu her yerde; aile yasamindan toplu halde
yasama kadar insanin se¢me, ddiillendirme veya ceza verme gibi bir takim insan
kaynaklar1 uygulamalarini gerceklestirdigini soylemek miimkiindiir. ilk g¢aglarda
takim ¢alismasi ile gergeklestirilen yiyecek toplama, barinma ihtiyacini giderme,
kendini savunma gibi faaliyetler ciraklik yonetimi araciligi ile gelisim, atadan
devralinan meslekler drnek olarak gosterilebilir (Bass, 1994). Insan kaynaklari
yonetimini stratejik bir bakis acisiyla ele alanlar, bu yaklagimim 1970'lerde ortaya
ciktigin1 kabul ederken, kurumsal bir birim olarak kurulusunu 1910'lu yillara

dayandiranlar da bulunmaktadir (Kaufman, 2014)

Ikinci diinya savasindan sonra endiistri iliskilerinin giderek artti§1 insan

kaynaklart yonetimi alaninda 1970°li yillardan sonra daha is odakli yaklagim
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benimsenmistir (Malik, 2009). Gelisim siireci boyunca insan kaynaklari yonetimi,
ekonomi, sosyoloji, psikoloji, hukuk, orgiit teorileri ve endiistri iligkileri gibi ¢esitli

disiplinlerden beslenmistir (Mahoney ve Deckop, 1986).

Insan kaynaginin yonetim tarihine dair pek ¢ok drnek bulunsada, bilimsel
acidan profesyonel bir meslek olarak insan kaynaklart yonetimi, genellikle Endiistri
Devrimi ile baslamaktadir. Bu alandaki ¢alismalarin referans kaynagi olarak ise

siklikla Kuzey Amerika'da yapilan arastirmalar gosterilmektedir (Kaufmann, 2001).

Sanayi devrimi sonrasinda kiiclik captaki Orgiitlerin birleserek biiyiik
orgiitlere doniistiigli goriilmektedir (Kalemci Tiizlin, 2012). Personel ydnetimi,
1940'larda ortaya ¢ikmis ve bir donem igin yeterli bir yaklasim olarak kabul
edilmistir. Bu yonetim anlayisi, klasik modellerden daha modern bir bakis agisiyla
insan kaynaklari yonetiminin Onciisii olmustur. Personel yonetimin uzun dénemler
boyunca ihtiyaci karsilayarak yeterli oldugu goriilmiistiir (Tekin, 2022). Insan
faktoriiniin maddi bir varlik olarak ele alindig1 personel yonetimi, 6rgiit ile personel
arasindaki iliski ve etkilesimin bir mekanizmasidir (Barutgugil, 2004). Insanin
gelistirilebilir ve egitilebilir bir kaynak oldugu diisiincesi, bu donemin sonunu
getirmistir. Zira degisen kosullara uyum saglamak isteyen oOrgiitler, insan kaynagina

olan ihtiyaglarinin farkina varmiglardir (Tekin, 2022).

1960’11 yillara kadar personel yonetimi gergevesinde; personellerin sadece
ozlik ve saglik islerine odaklanan personel yonetim departmani tatil ve izinler,
biirokratik islerin takibi gibi basit gorevleri yiirtitiiyordu. 1980’11 yillara gelindiginde
ise personel yonetimi kavraminin yerine gecen insan kaynaklari yonetimi kavrami
arastirmalara ve akademik calismalara konu olmustur. En son yapilan ¢alismalarda
bu iki kavramin birbirlerinden ¢ok farkli oldugu O&zellikle vurgulandigi
goriilmektedir. Yillarca siiren ve bu siirecte insanin gelismeye miisait bir yapi
oldugunun anlasilmasi, verimliligi artirma adina degerlendirilmesi gereken temel

Ogelerden biri haline gelmistir.

3.1.3 Insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri

Uygulamaya yonelik ve dogru ve tutarli politikalar olusturabilmek i¢in, insan
kaynaklar1 yonetim alaninda oOrgiitler tarafindan kabul gérmiis bazi temel ilkeler
vardir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yonetim ilkeleri arasinda anlamli

bir iligki vardir. Bu ilkelerin ortaya ¢ikisi yasanmis ornekler ve sosyal deneyler
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neticesinde olmustur. Yaganmis tecriibeler ve sosyal deneyimler toplumdan topluma
ve gergeklestirilen donem sartlar1 nedeniyle insan kaynaklar1 yonetim ilkeleri toplum
yapisina gore degiskenlik gostermektedir (Uygun, 2015). Yonetim ilkelerinin bu
noktadaki asil hedefi insan kaynaklar1 faktorlerinin bir biitiinliik igerisinde ve
istikrarl1 sekilde siirdiiriilebilir olmasidir. Insan kaynaklar1 yonetimi zaman icerisinde
toplum yapisindan kaynakli degisebilir bir olgu oldugu i¢in birden fazla ilke ortaya
atilmistir. Bu ilkeler; esitlik, glivence, tarafsizlik, kariyer, yeterlilik, yansizlik ve
tarafsizlik ve c¢alisan yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi olarak siralanabilir

(Yiiksel, 2007).

3.1.3.1 Yeterlilik ilkesi

Bu ilke orgiit i¢in gerekli olan ¢alisan sisteminin etkin, verimli, yeterli ve
uygun olmasmi saglayan bir dizi kural ve uygulamalar biitiinii seklinde ifade
edilmektedir. Kisacasi isletme i¢in en uygun ve verimli kisinin calistirilmasi
demektir (Akyiirek, 2019). Bu ilke kapsaminda sadece yetkin kisilerin orgiite dahil
olmasi degil aynt zamanda calismaya basladiktan sonraki uygulamalar1 da

icermektedir (Yiksel, 2007).

3.1.3.2 Kariyer ilkesi

Kariyer ilkesi; orgiit icerisinde istthdam edilecek bireyin mesleki anlamda
dogru ilerlemesi, hiyerarsik kademelerinin ve kidemlerinin artirilmasini ifade
etmektedir. Bu sayede istthdami saglanan personel daha fazla sorumluluk tiistlenerek
gii¢, sayginlik ve kazanimlar noktasinda kazanimlar elde edebilir. Kariyer ilkesinde
personelin yasi ve kidemine bakilmaksizin gerekli is tanimimna uygun yetkinlikler
neticesinde uygun donanimli bireylerin yetismesi hedeflenmektedir. Bu nedenle
kisinin yas1 ve kideminden ziyade, kisilerin donanim, yetenek ve kendini gelistirdigi
uzmanlik alan1 6nemlidir. Talep edilen yetenek, donanim ve uzmanlik alanina sahip
bireyler istedikleri zaman ise girebilirler. Is karsiiginda alinacak iicret, sorumluluk

alan1 ve zorluk diizeyine gore degiskenlik gostermektedir. (Caliskanoglu, 2024)

3.1.3.3 Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi insanlarin din, inang, 1rk, dil, mezhep, diisiince, yas ve cinsiyet
gibi unsurlara bakilmaksizin ayrimeilik yapilmamasi ise alim ve is fesihlerinde esit

ve tarafsiz olmayi, ise alinan her personel i¢inde insan kaynaklari yOnetiminin
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saglamis oldugu tiim haklardan faydalanabilmesidir. Ozellikle ¢alisanlarin ise alim
stirecindeki yetenek, kisilik 6zellikleri, beceri ve bilgi birikimlerinin dikkate alinarak
belirlenmesi, yapilan is neticesinde adil iicret 6denmesi, kidem yonetiminde esitligin
saglanarak uygulanmasidir (Cooper vd., 1995). Ayrica aym isletmede calisan
kisilerin esit iste esit licret altinda esit sartlarda ¢alistirilmasi modern is kanunlarinda
tamimlanmis ve hukuk kurallarina baglanmis bir yiikiimliliiktiir. Ulkemizde de
anayasada 10. Madde ile is akdinin uygulamasinda, toplu is s6zlesmelerinde esitlik
ilkesi gilivence altina alinmistir. Firsat esitligi, yiikselme esitligi ve paylasma esitligi

anayasamizda yer alan esitlik ilkesinin en dnemli kavramlarindandir (Yiiksel, 2007).

3.2 Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu boliimde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 kavraminin tarihsel gelisimi,
sirdiriilebilirligin  insan kaynaklar1 yOnetimine etkisi, insan kaynaklari
uygulamalarinin ~ stirdiirilebilirlik  kavrami ile iliskisi, siirdirilebilir insan

kaynaklariin boyutlar1 gibi kavramlar ele alinacaktir.

3.2.1 Siirdiiriilebilir insan kaynaklar: kavram

Stirdiiriilebilirlik  kavrami  bugiliniin ~ kaynaklarin1  gelecegi  diisiinerek
kullanilmas1 anlamma gelmektedir. Insan kaynaklar1 agisindan siirdiiriilebilirlik
kavrami ele alindiginda orgiitlerin biinyelerinde calistirmak istedikleri personelin
egitimini destekleyerek daha iyi bir noktaya tagimak i¢in hem orgiite hemde ¢evreye
daha duyarli bireyler yetistirilmesini saglamaktir (Mariappanadar, 2003). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde ekonomik cikarlar oncelik tasirken, siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yoOnetiminin temelinde beseri sermaye bulunur. Bu nedenle,
stirdiiriilebilir insan kaynaklari kavrami, stratejik yaklagimdan daha kapsamli ve

genis bir bakis a¢is1 sunmaktadir (Boudreau ve Ramstad, 2005).

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yoOnetimi Mariappanadar'a gore (2003)
orgiitlerin giiniimiiz toplumunun ihtiyaclarini, gelecekteki gereksinimleri tehlikeye

atmadan karsiladigi bir insan kaynaklar stratejisidir.

Thom ve Zaugg (2004), istthdami artirmaya yonelik uzun vadeli kavramsal
yatirimlar ve faaliyetler biitlinlinii siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi olarak
tanimlanmistir. Bu yonetim anlayisi, isletmelerin ekonomik agidan uygun personel

secmesini ve sosyal acidan uyumlu olmasini gerektirir.
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Wilkinson ve arkadaglarma gore (2001) siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yonetimi; iggorenler i¢in pozitif ¢iktilar ve kisa vadede kurumsal siirdiiriilebilirligini

saglayarak uzun vadeli is basaris1 lizerine odaklanilmaktadir.

Stankeviciute ve Savaneviciene (2013), isletmelerin Orgiitsel basarisin1 ve
insan kaynaklarinin uzun siireli yeniden iiretimini dengelemek amaciyla planlanan
bir model olan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ayn1 zamanda insan
kaynaklar tizerindeki olumsuz etkileri kontrol etmeyi hedefleyen bir model olarak

tanimlamustir.

Yukaridaki tanimlar 1s18inda, siirdirilebilir insan kaynaklari yonetimi,
stirdiiriilebilirlik ve insan kaynaklar1 yonetimini birlestiren yeni bir aragtirma alani
olarak ortaya ¢ikmistir (Mazur, 2014). Bu tanim ile ilgili net bir fikir birligi yoktur.
Bu nedenle literatiirde bu kavrami “Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklarinin Siirdiiriilebilir Yonetimi ve insan
Kaynaklarinin Sirdiiriilebilirligi” gibi farkli terimlerle gérmek miimkiindiir (Zhang

vd., 2019).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine (SIKY) iliskin tanimlar, belirli bir
zaman ¢izelgesi iizerinden incelenebilir. Bu tanimlamalar, agirlikli olarak ¢aligma
sistemlerine odaklanmis ve ekonomik, sosyal ve cevresel boyutlar goz Oniinde
bulundurularak olusturulmustur. Ik tamimlarin  ardindan, insan kaynaklari
stratejilerinin  digsalliklart ve isletmelerdeki kiiclilme uygulamalarinin etkileri,
arastirmalarin ana odak noktasi haline gelmistir. Yakin zamanda yapilan ¢aligmalar
ise siirdiiriilebilirlik kavramimi sosyal boyutlariyla ele alarak ve iK'nin disiplinler
aras1 yapisindan faydalanarak daha kapsamli tanimlar ortaya koymustur. Yapilan tiim
bu c¢aligmalar sonucunda iki temel yaklasim One c¢ikmaktadir: Bunlardan ilki,
isletmenin  Orgiitsel  siirdiiriilebilirligini  destekleyen  insan  kaynaklarn
uygulamalariyken, ikincisi ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin  kendi

stirdiiriilebilirligidir (Macke ve Genari, 2018).

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi tanimlamalari, bu alanda yapilan
caligmalarin tarihsel gelisimine gore iki doneme ayrilmistir. Bu donemlere iliskin

tanimlar Cizelge 3.1’de yer almaktadir.
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Cizelge 3.1: Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimine Iliskin Tanimlar

Donem Yil Yazar Tanim

(Miiller- Nitelikli insan kaynaginin kurulusa siirekli
1999 Christ ve erigimini garanti altina alma amaci, insan
Remer, kaynaklarinin stirdiiriilebilir yonetiminin

1999) temel eylemlerini olusturur.
Kuruluslar, uyguladiklar1 insan kaynaklari
politika ve pratikleri aracilifiyla kendi
blinyelerinde yeni degerler ve zenginlikler
(Gollan P iiretme yetene8ine sahiptir. Bu siireg,
2000 2000) *’ | stirekli 6grenme ile c¢alisanlarin bilgi
birikimine yatirim yapmay1 ve s6z konusu
bilginin calisan katilimiyla hem hayata

Temellerin gecirilmesini  hem de gelistirilmesini

olusturuldugu gerektirir.

Gonem Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi,
ancak bireysel sorumlulugu ve gelecege
odaklilig1 esas aldiginda uygulanabilir bir
yaklagimdir. Bu kavram, calisanlarin ise

(Zaugg, alinmasindan isten ayrilisina kadar olan

2001 Blum, ve siiregleri, sosyal acidan sorumlu ve
Thom, ckonomik olarak verimli olacak sekilde

2001) uzun vadeli hedeflerle tanimlar. Aym
zamanda istthdam edilebilirligi artirmak,

uyumlu bir ig-yasam dengesi kurmak ve

bireysel sorumluluk bilincini gelistirmek,

bu yonetimin temel bilesenleri arasindadir.

Siirdiiriilebilir 1K stratejisi,  insan

(Mariappan kaynaklarlpl, gelecekteki ithtiyaglari

Sosyal 2003 | adar S. kar§11aya.b%lme yeteneg}nden ‘ odiin

Tartismalarin 2003) ' vermeksizin hem mevcut 1sletm_en_1n hqrg

ve iK de toplumun en uygun gereksinimlerini

Stratejileri karsilayacak sekilde yonetmeyi amaglar.

Digsalliklarinin Isletmeler,  katilimc1  politika  ve

Vurgulandig: Gollan P uygulamalar1 kesintisiz bir sekilde hayata

Donem 2005 § gogg) " | gecirerek yeni degerler yaratma ve mevcut

degeri yeniden iiretme kapasitesine sahip
olurlar.
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Cizelge 3.1: (Devam) Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yénetimine Iliskin
Tanimlar

Donem Yil Yazar Tanim

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y®onetimi
(IKY), finansal, sosyal ve cevresel
hedeflere ulasmayr amaglayan ve ayni
anda IK temelini uzun vadede yeniden
ireten, planlanmis strateji ve uygulamalari
kapsayan bir modeldir. Bu yaklasim, dogal

201 | (Kramar, gevre, bireyler ve Ehnert, 2009 olumsuz

Sosyal 4| 2014 etkileri minimuma. indirmeye odaklan.
Ayn1 zamanda, CEO'lar, yoneticiler, IK
Tal"tlsmalarm uzmanlar1 ve c¢alisanlarin, karar vericiler
ve IK arasinda fikir birligini yansitan tutarli ve
Stratejileri gesiti ~ mesajlar  sunmadaki  kritik
Dissalliklarinin kolaylastirict rollerini kabul eder.
Vurgulandig: Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y®onetimi
Donem (Ehnert, (SIKY), finansal, sosyal ve ekolojik

Parsa, Roper, | hedeflere ulasilmasii  saglamak  igin
Wagner, ve benimsenen strateji ve uygulamalari

é 01| Muller- kapsar. Bu yaklasim, uzun vadeli bir bakis
Camen, agistyla hem kurum iginde hem de disinda
2016) ortaya cikan istenmeyen yan etkileri ve

olumsuzluklar1 geri bildirim yoluyla
kontrol altinda tutmay1 amaglar.

Kaynak: (Acar, 2021)

Cizelge 3.1°deki tamimlar, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
kavraminin temelini olusturan ilk yaklasimlarin, odagma "insan1" aldigini
gostermektedir. Bu yaklagimlar, insan kaynagmin egitimi, gelisimi ve uzun vadeli
hedefleri gibi ¢ikarimlar araciligiyla stirdiiriilebilirlik kavramini insan kaynaklar

stirdiiriilebilirligiyle iliskilendirmistir (Acar, 2021).

Ikinci donem yapilan tanimlamalar incelendiginde ise uygulanan insan
kaynaklar stratejilerinin yan etkileri ve dissalligi dikkat ¢ekmektedir. Digsallik
kavram1 verimsizlik ve karsiya bagimlilik seklinde de ifade edilebilir. Daha ¢ok
insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan bu kavram yonetim alaninda da sik
kullanilan bir kavramdir. Bu tanimlar sayesinde siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetiminin digsalliklarina netlik kazandirilmistir (Acar, 2021). Orgiitlerin tasarruf
ve kiiciilme uygulamalarinin sosyal maliyetlerinin kimler arasinda paylasildigi,
stirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetiminin digsallik bakis agisinin temel konusunu

olusturmaktadir (Mariappanadar, 2003).
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3.2.2 Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi

Tarihsel siirecte insan kaynaklar1 yoOnetimi, personel birimlerinin
kurulmasiyla baslayip personel yonetimi ve stratejik IK yonetimi gibi asamalardan
gecerek gelismistir. Bu evrimin bir sonucu olarak, siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitsel siirdiiriilebilirlik i¢in bir temel olarak goriilen ve son on yilda

ortaya ¢ikan yeni bir paradigma haline gelmistir (Ozutku, Cetinkaya ve Agca, 2015).

Stirdiiriilebilirlike olan ilginin artmasinin temel nedenleri arasinda, orgiitlerin
karsilastigi cevresel sorunlar ve sosyal esitsizlikler yer almaktadir. Ayrica,
kiiresellesme siirecinde orgiitlerin uluslararas: yapilara donlismesiyle ortaya c¢ikan
zorluklar da bu ilginin artmasinda etkili olmustur (Esen, 2018). Bu baglamda
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin kabiliyetlerini nasil gelistirecegi ve
isletmenin degisim yoOnetimine yonelik katkilar olarak tanimlanabilirken, bir
isletmenin siirdiiriilebilir  basarisinin ~ saglanmasi i¢in gereken katkilar ve
stirdiriilebilirligin uygulanmasina yonelik sagladigi kolayliklar ile siirdiiriilebilir

insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik firsatlar sunmaktadir (Demir Uslu ve Kedikli,
2017).

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine yonelik ilk katkilar, 1990'larin
sonunda Almanya, Isvigre ve Avustralya'da ortaya ¢tkmistir. Bu donemin kitaplar1 ve
makaleleri, IKY igin siirdiiriilebilirligin énemini vurgulamay, siirdiiriilebilirlik ile
IKY arasindaki baglantiyr kurmay1 ve bu galismalara "Siirdiiriilebilir IKY" adin
vermeyi amaglamistir (Ehnert ve Harry, 2012). Siirdiirilebilir insan kaynaklari
yonetimi (IKY) kavramina dair ilk yazilar, Bern Universitesi'nden Thom ve Zaugg
(2004 aktaran Stankeviciute ve Savaneviciene, 2013) gibi temsilciler tarafindan
kaleme alinmustir. Bu arastirmacilar, siirdiiriilebilir IKY icin teorik, ampirik ve
sistematik olarak kamitlanmis ilk kavrami Onermislerdir. Ornegin, Zaugg ve
arkadaslar1 (2001), siirdiiriilebilir IKY'yi "galisanlarin uzun vadede sosyal ve
ekonomik yonden etkin bir sekilde ise alinmasi, gelistirilmesi, korunmasi ve

igsizligin 6nlenmesi" olarak tanimlamislardir.

Teknolojik, rekabetci ve kiiresel gelismelerin isletmeleri farkli yonlere sevk
etmesi, son yirmi yilda dikkat ¢eken bir durumdur. Bu gelismelerin etkisiyle, insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin her alanimi etkileyen bir konu olarak onem

kazanmustir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin evrimi degerlendirildiginse ise kurumsal
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stirdiiriilebilirlik kavramimin etkisi son zamanlarda olduk¢a artmaya basladigi
sylenebilir. Insan kaynaklarinda siirdiiriilebilirlik, yeni bir paradigma olarak kabul
edilmekle  birlikte,  Orgiitsel  siirdiiriilebilirligin ~~ ana  unsuru  olarak

degerlendirilmektedir (Ozutku vd., 2015).

Stirdiirtilebilirlik paradigmasi, ekonomik refah, ¢evresel biitiinliik ve sosyal
adalet arasinda bir denge kurmay1 hedefleyen ii¢lii sorumluluk yaklasimindan destek
alarak ortaya ¢ikmistir. Bu yeni yaklasim, ekonomik ¢ikarlarin yani sira insani ve
sosyal unsurlarin da yonetim siireglerinde degerli oldugunu vurgulamaktadir. Bu
paradigma, stratejik IK yonetimini dislamak yerine, onu tamamlayici bir siire¢ olarak

islev goriir (Macke ve Genari, 2018).

Siirdiiriilebilir IKY kavraminin ortaya ¢tkmasindaki en etkili olan sebeplerden
birisi de sosyal beklentilerdir. Siirdiiriilebilirlik kavramina olan bu ilgi kurumsal
sosyal sorumluluk diisiincesini de beslemistir. Orgiitlerin kiiresellesmesi ve
uluslararasilasmasi da bu kavrama katki saglayan gelismelerden olmustur. Ozellikle
siirdiiriilebilirlik ve IKY literatiirleri incelendiginde, isgiicii piyasasinda oraya cikan
gelismeler, demografik egilimler, istthdama yonelik politikalar siirdiiriilebilir insan

kaynaklar1 yonetimi gelisimine katki saglamistir (Ehnert, 2009).

3.2.3 Siirdiiriilebilirligin insan kaynaklari yonetimine etkisi

Insan kaynaklar1 departmani, ise alim siirecinden itibaren tim IK
uygulamalarini  siirdiiriilebilirlik ~ stratejisine gore planlaylp yonetmelidir. Bu
yaklasim, siirdirilebilirligin = bir isletmede tam anlamiyla igsellestirilerek
uygulanmasini saglar. Ayn1 zamanda isletme icerisindeki personele siirdiiriilebilirlik
egitimlerinin verilmesi, i¢ iletisime tesvik edilmesi, personelin gelistirilmesi,
yeteneklerinin artirilarak huzurlu ve giivenli ortamda ¢alismalarini saglamasi
gerekmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde personelin kapasitesinin tamamindan
yararlanilmas1 adina 1K planlama, siire¢ ve uygulamalar1 6nemli bir husustur (Ozgiil

ve Giirol, 2019).

Ehnert (2009), insan kaynaklari yonetimi ve siirdirilebilirlik arasindaki
iliskiyi aciklamak igin ii¢c farkli bakis agis1 onermistir. Isletmelerin siirdiiriilebilir
kalkinma uygulamalarini benimsemesi ve stirdiiriilebilirligi gerceklestirmesi i¢in bu
alanda calismalar yiiriitiilmektedir. Insan kaynaklar1 alaninda yiiriitiilen ¢alismalar,

stirdiiriilebilirlige yonelik tic farkli bakis acist sunmaktadir bunlar "verimlilik ve
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inovasyon odakll", "normatif" ve "rasyonel" kavramlaridir. Hiilsmann ve Grapp
(2005) bu ayrimda "rasyonel" kavrami yerine "esas odakli" ifadesini kullanmistir.
Bunun nedeni, diger yaklasimlardan da rasyonel sonuclar beklenebilmesidir. Bu

gorlise dayanarak Ehnert (2009) de ayni kavrami benimsemistir.
Ehnert (2009) bu ti¢ bakis agisin1 6zetle asagidaki gibi agiklamistir:

Stirdiirtilebilirligin  normatif bakis agisi, temelini Brundtland raporundan
alarak, a¢ik sistem teorisine dayanan kavramsal bir yaklasimdir (Kramar, 2014).
Brundtland raporu (1987), siirdiiriilebilirlik diinya iizerindeki niifusun yasam
kalitesini iyilestirmek, sanayi alaninda gelisme gosteren iilkelerin sahip olduklar
zenginliklerin artmasi icin yiiksek oranda kiiresel kaynaklarin kullanilmasi ve
gelismekte olan iilkelerin ayni sansa sahip olmamasi agisindan bu sorunu ¢dzmeye
odaklanmis, bunun icin gelistirilmis bir yontemdir. Bu etik diisiince, literatiirde
yaygin kabul gormesine ragmen, siirdiiriilebilirligin normatif bir anlayisi olarak
elestirilmistir. Bu yaklasimin, hem kurumsal hem de bireysel diizeydeki karar alma
stireglerini kolaylastiracak bir katki sunmadigi belirtilmektedir. Yasam Kkalitesi,
ihtiya¢ ve adalet gibi kavramlar {lizerindeki 6znel bakis agisi nedeniyle, bu anlayis
yine normatif bir yaklasim olarak kabul edilmistir. Paydaglarin gelecekteki
gereksinimlerini bugiinden saptamanin zorlugu géz Oniine alindiginda, Brundtland
raporunun vurguladigi bu kavramin 6nemi artmaktadir. Bu noktada, stirdiiriilebilirlik
uygulamalarinin normatif bir sekilde degil, hedef odakli bir yaklagimla yiiriitiilmesi
biiylik Onem tagimaktadir. Bu konuda, siirdiiriilebilirlik uygulamalarina iligkin
kararlarin toplum tarafindan mi1 yoksa isletme tarafindan mi alindig1 sorusu
onemlidir. Ayrica, bu uygulamalarin belirli hedefler dogrultusunda mi yoksa
normatif bir yaklasgimla mi gergeklestirildigi de incelenmelidir. Siirdiiriilebilirlik
uygulamalari, bu iki soruya verilecek cevaplar cergevesinde rasyonel bir sonuca
ulasabilir (Ehnert, 2009). Uygulanan yontemlerin basarisi, normatif siirdiiriilebilirlik
yaklasiminda toplumun yasam kalitesi, refah1 ve calisanlarin 6znel iyi oluglar1 gibi

dlgiitler kullamlarak degerlendirilmektedir (Ozutku vd., 2015).

Ehnert'in (2009) siirdiiriilebilirlige yonelik verimlilik ve inovasyon odakli
bakis agisi, ¢cevre yonetimi tartismalarina dayanir. Isletmeler, gevresel zararlar1 en
aza indirme c¢abalarini, maliyetleri diisiirme ve deger yaratma gibi ekonomik
hedeflerle birlestirerek siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamayr amagclar.

Verimlilik, orgiitlin kaynaklarin1 hedeflere ulasmak icin etkili bir sekilde
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kullanmasidir. Bu, mevcut kaynaklarla ¢iktiy1 en iist diizeye ¢ikarmak ya da en az
kaynakla belirlenen hedeflere ulagmak anlamina gelir. Her iki durumda da isletmenin

basarisi finansal verilerle Olgiilmektedir.

Eko-verimlilik kavrami, verimlilik bakis ag¢isinin onemli bir pargasini
olusturur. Bu anlayisa gore, yiiriitiillen faaliyetler, dogaya verdikleri zararin ne kadar
az oldugu goz oOniinde bulundurularak degerlendirilmektedir. Eko-verimlilik
kavramimin yani sira, sosyo-verimlilik de siirdiiriilebilirlik literatiiriinde daha sik
rastlanan bir kavram haline gelmistir. Bu kavram, kurumsal sosyal sorumluluk
calismalariyla paralel bir gelisim gostermistir. Sosyo-verimlilik isletmenin yiirtittiigi
faaliyetlerin toplum iizerindeki “olumsuz” etkisini en aza indirmeyi hedeflemektedir.
Buradaki temel fikir yine normatif bakis acisinda oldugu gibi maliyetleri diisiirmek,
deger tiiretmek ve verimlilik ile birlikte toplumsal hedefleri biitiinlesik hale
getirmektir. Bu diisiince yapisi, siirdiiriilebilirlik uygulamalarinda isletmelerin sadece
kaynak tabanli bir yaklagimla varliklarini siirdiirmesi i¢in yeterli goriilmemektedir.
Bu nedenle, mevcut caligmalarda esas odakli bir diisiince yapisinin da gerekliligi
savunulmaktadir (Ehnert, 2009). Ozetle, verimlilik ve inovasyon odakli yaklasima
gore, stirdiiriilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk, hem ekonomik hem de sosyal

ve ekolojik ¢iktilar arasindaki iliskiler sayesinde gelismektedir (Ozutku vd., 2015).

Ehnert (2009)’un son bakis acist olan esas odakli diislince yapisi;
Aristoteles’in ormancilik ilkesine ve hane halki anlayisina dayanmaktadir. Bir
sirketin ekonomik ve siirdiiriilebilir olarak rasyonel hareket etmesi, esas odakli
diisiince yapisina gore, tlikettigi kaynaklarla yeniden {iiretti§i kaynaklarin oranin
esitlemesine baglidir. Bu bakis agis1, ormanlardaki agaglarin tiiketimini engellemeyi
amaglayan eski Avrupa ormancilik yasalarina dayanmaktadir. Dolayisiyla, bu anlayis
temelinde, bir 6rgiitiin yiiriittiigii faaliyetlerin titizlikle analiz edilmesi ve incelenmesi
gerekmektedir. Esas odakli diisiince yapist kapsaminda, sadece ekonomik verimlilik
degil, bir gosterge olarak kaynak tiiketimi ve yeniden iiretimi Ol¢limleri de onem
tasimaktadirEsas odakli diigiince yapisi, bir isletmenin sadece tiikettigi kit kaynaklari
degil, ayn1 zamanda ona insan kaynagi saglayan kaynaklarin siirdiiriilebilirligini de
giivence altina almasii 6nemli bir davranis bigimi olarak kabul etmektedir (Ehnert,
2009). Ozetle, esas odakli siirdiiriilebilirlik anlayisi, kaynaklarin tiiketiminin ve
yeniden {iretiminin hem Orgiitiin hem de Orgiitteki insan kaynaginin gelecegini

etkiledigini savunmaktadir (Ozutku vd., 2015).
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Isletmeler, siirdiiriilebilirlik ~stratejilerinin sagladigi faydalarin insan

kaynaklar1 stratejileri lizerinde de benzer etkiler yaratmasini hedeflemektedir. Bu

durum, siirdiiriilebilirlik ile insan kaynaklar1 arasindaki iliskinin temel nedenlerinden

biridir. Insan kaynaklar stratejilerini uygularken siirdiiriilebilirlik kavramina verilen

onem artmistir. Ehnert vd., (2014)'na gore, siirdiriilebilirligin insan kaynaklar

stratejisine getirdigi beklenen kazanimlar su sekildedir:

Personelin sagligin1 ve giivenligini saglamak,

Personelin is-yasam dengesi ve aile-is dengesini desteklemek,

Personelin kritik yetkinliklerini ve Omiir boyu Ogrenme siireglerini
gelistirerek is giiclinlin becerilerine uzun vadede yatirim yapmak,

Personel giiveni, igveren giiveni ve siirekli istihdami desteklemek,

Piyasadaki yetenekleri isletmeye ¢ekmek, elde tutmak ve tercih edilen igveren
olmak,

Yaslanan is giiciiniin verimli yonetilmesini saglamak,

Personele ve onlarin i¢inde yasadigi topluluklara yonelik sosyal sorumluluk
sergilenmesini tesvik etmek,

Personel ve toplum igin yiliksek yasam kalitesinin siirdiirmek olarak

siralanabilir.

Isletmelerin siirdiiriilebilirlik uygulamalari, insan kaynaklari stratejilerine

destek vererek farkli operasyonel alanlarda katki saglamaktadir. Bu durum,

isletmelerin insan kaynaklari yoOnetiminde siirdiiriilebilirlie daha fazla 6nem

vermesine neden olmustur. Bu alanlar ise su sekilde siralanabilir (Mazur, 2014);

Degisim yonetimi,

Egitim ve gelistirme,
Liderlik geligimi,

Yetenek yonetimi,

Is birligi ve ekip calismast,
Saglik ve giivenlik,
Cesitlilik ve ¢ok kiiltirliliik,
Is giicii katilim,

Etik ve yonetigim,

Degerler yaratmak ve telkin etmek
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Isletmeler, siirdiiriilebilirlik odakli insan kaynaklar1 stratejileri sayesinde

kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerini daha yiiksek oranda gergeklestirebilmektedir.

3.2.4 Insan kaynaklar1 uygulamalarinn siirdiiriilebilirlik kavramu ile
iliskisi

Stirdiirtilebilirlik isletmeler acisindan bir¢ok role sahip bir kavramdir. Bu
rollerden insan kaynaklar1 yonetimi ile alakali olan kisim iki sekilde
uygulanmaktadir. Birincisi, isletmenin devamliligi i¢in kendi insan kaynaginin
bilingli ve etkin bir sekilde hareket etmesini saglamaktir. Ikincisi ise bu kaynagin
isletmeye olan baglhligmi ve stirekliligini artirarak yasam standartlarini

yiikseltmektir.

Isletmeler siirdiiriilebilirligi her agidan basarili kilabilirse hem insan
kaynagint memnun ettigi i¢in sosyal agidan basarili hem de motive insan kaynagi ile
calisildigr i¢in verimlilik artarak ekonomik agidan da basar1 saglamis olur. Bir
isletmenin siirdiirtilebilirlik faaliyetlerini basariyla siirdiirebilmesi, ancak insan
kaynaklar1 uygulamalarinin da siirdiiriilebilirlik odakli olmasiyla miimkiindiir. Bu
baglamda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, bir Orgiitiin gelecekteki
hedeflerine ulasma olasiligini artiran ve stratejik bir hedef olarak benimsenmesi

gereken bir anlayistir (Ehnert ve Harry, 2012).

Isletmeler kar elde etmek igin kurulmus organizasyonlardir. Isletmenin kar
etmesinde bir¢ok unsur etkilidir ve bu unsurlarin en basinda tiim siirecleri yoneten,
hayata gec¢iren ve bulundugu siirece deger katan insan kaynagi yer almaktadir. Son
zamanlarda isletmeler, kar elde etmede insan kaynaginin ne kadar kritik bir unsur
oldugunu kabullenmistir. Bu degerli kaynagin tiikkenmemesi igin gosterilen yogun

cabalar, onlar1 insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirligine yoneltmistir (Tekin, 2022)

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uzun vadeli bir siireci kapsamaktadir
ve isletmenin her alaninda devamliliginin saglanmasi hedeflenmektedir. Isletmeler
insan kaynaklarmi yonetirken hem ekonomik hem de toplumsal fayday1 gozetirler.
Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 yoneticileri igletmenin siirekliligini saglamak i¢in
bir insan kaynagi altyapisi olusturur. Bu altyapi, insan kaynaklar1 yonetiminin her
tirlii uygulamasinda siirdiiriilebilirlik amaci giidiilerek yiiriitiilmektedir. Buradaki
temel amagc isletmenin bugiin devamliligini sagladigi gibi gelecekte de devamliligim

saglayabilmesi ve kar elde edebilmesidir (Tekin, 2022).
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Personelin isletmelerde uzun soluklu g¢alismasi 6nemli bir durumdur ve
isletmenin insana yatirim yapmasi, onlari motive etmesi, verimli c¢alismasi igin
uygun ortami olusturmast yani insan kaynagini olabildigince korumasi
gerckmektedir. Hatta insan kaynagimi etkileyebilecek kaygi, stres ya da
motivasyonunu disiiriicii etkenlerin ortadan kaldirilmasi igin ¢aba sarf edilmesi
gerekmektedir. Hem beseri hem de maddi ¢iktilarin saglanmasinda insan kaynaginin
Onemini siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitiin uzun soluklu olmasi

i¢in gerekli oldugu vurgulanmaktadir (Kramar, 2014).

Insan kaynag: orgiitsel basarinin anahtaridir. Orgiit kiiltiiriinii olusturmak,
aidiyeti saglamak, Orgiite bagli insan kaynagimi belirli standartlarda tutarak ise
baghlig1 artirmak gerekmektedir. Iste orgiitsel basari ile insan kaynagi arasindaki
dengeyi saglayan yonetim tarzi siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimidir (Ehnert,
2006). Bu yonetim yaklasimi ile insan kaynaginin zorlanmadan, egitim ve gelismeler
ile desteklenerck daha tiretken, her tiirlii baskidan uzak ve tiim sorunlara kars1 kokten

¢Oziim bulunmasi vurgulanmaktadir (Tekin, 2022)

Literatiirde, insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile siirdiiriilebilirlik arasindaki
iligki lic boyutta ele alinmaktadir. Bu boyutlar; silirdiiriilebilir ¢alisma saatleri,
stirdiiriilebilir kaynak yonetimi ve siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimidir
(Ehnert, 2009).

3.2.4.1 Siirdiiriilebilir ¢calisma saatleri

Insan1 bir kaynak olarak goren siirdiiriilebilir calisma saatleri kavrami, insan
kaynaginin tiiketilmesini engellemeyi amaglar. Bu nedenle c¢alisma saatlerini
insanlarin motivasyonunu olumlu etkileyecek sekilde diizenleyip mental yorgunlugu
aza indirgeyerek insan kaynagini siirdiiriilebilir kilar. Siirdiriilebilir ¢aligma saatleri
hem insan kaynaklarinin gelisimini saglayan hem de onlarin somiiriilmesine yol agan
faaliyetleri anlamay1 hedefler. Bu baglamda, ¢alisanlarin sosyal, fiziksel, duygusal ve
biligsel olarak tiikenmesinin, yogun c¢alisma saatleriyle iliskili oldugu

gozlemlenmektedir (Guerci ve Pedrini, 2014).

Ehnert’e (2009) gore, is yasam kalitesi ve isletme performansi arasindaki
denge, siirdiiriilebilir calisma sistemleri ile saglanabilir. Bu tiir sistemler, insan
kaynaklar1 yOnetiminin siirdiiriilebilirligi artiracak uygulamalarla dontistimiinii

desteklemektedir. Ciinkii bu faaliyetler motivasyonu artirarak, giiven ve beceri
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duygusunu destekleyerek caligmay1 tesvik ederken, calisma hayatinin olumsuz
yonlerini kontrol edebilmektedir. Boylece is yasam dengesi ile performans dengesi
kurulmus olur ve isveren is giicii elde ederek kazan-kazan iliskisi sayesinde

stirdiiriilebilirligi destekleyebilecektir.

3.2.4.2 Siirdiiriilebilir kaynak yonetimi

Stirdiiriilebilir  kaynak ~ yonetimi, insan kaynaklar1  uygulamalarini
sirdiiriilebilirlik kavramiyla birlestiren bir yaklasimdir. Bu kavram, isletmelerin kit

kaynaklarla ve karsilastig1 zorluklarla nasil basa ¢ikacagini belirlemeyi hedefler.

Insan kaynaklari ydneticileri, kuruluslarin ihtiyag duydugu motive ve yetkin
calisanlart dogru zamanda ve yerde bulmakta zorlanmaktadir. Bu miicadelenin
baslica sebepleri arasinda kiiresellesme, teknolojik ve demografik degisimler yer
almaktadir. S6z konusu degisimler, nitelikli is giiclinii bulmay1 ve siirdiiriilebilir bir

sekilde istihdam etmeyi giderek giiclestirmektedir.

Stirdiiriilebilir kaynak yonetimi, is glici kaynaginin devamliligini saglamaktir
clinkii nitelikli i giiclinlin zor istihdam edildigi varsayimma dayanir. Bu
varsayimdan hareketle, bir isletme is giiclinli tliketirken, ayn1 zamanda bu dengeyi
yeniden iireterek kurmalidir. Insan kaynaklarinin iiretim ve tiiketimini dengelemek,
iki ana yontemle miimkiindiir: Bu yontemler; insan kaynagmi yenilemek ve bu

kaynagin temelindeki yatirnmlart geligtirmektir (Ehnert, 2009).

3.2.4.3 Siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi

Stirdiirtilebilirlik ve insan kaynaklart uygulamalarini birlestiren yaklagima
"sirdiiriilebilir insan  kaynaklart  yonetimi" denir. Bu yonetim modeli,
siirdiiriilebilirligin her asamasina etki eden tiim faydali unsurlar1 dikkate alarak K

stratejilerinin hayata gecirilmesini amaglamaktadir.

3.3 Siirdiiriilebilir insan Kaynaklarinin Boyutlari

Strdiiriilebilirligin  ii¢ boyutunun oldugunu ve bu boyutlarin c¢evresel,
ekonomik ve sosyal boyutlardan olustugundan bahsetmistik. Siirdiiriilebilirligin bu
iic boyutu birbiriyle iligkilidir ve birbirini etkilemektedir (Pandita ve Khatwani,
2023). Sirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili c¢evresel boyut;

stirdiiriilebilir bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi, ¢evresel duyarliligin artirilmasi,
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insiyatif alma, cevreye duyarli calisani istthdam etme gibi faktorlerle ilgilidir.
Ekonomik boyut; ekonomik haklar, verimlilik/tasarruf, personel gelistirme,
ekonomik kaynak kullaniminin azaltilmasi ve sosyal sorumluluk faaliyetleri ile
ilgilidir ve sosyal boyut; kisisel gelisim ve mesleki gelisim egitimlerinin verilmesi,
sosyal faaliyetler, is sagligi ve giivenligi, cesitlilik ve firsat esitliginin verilmesi,
calisan refahinin gozetilmesi ve yeni is yapis modelleri ile ilgilidir (Gog, 2021). Tim

bunlar neticesinde Gog¢ (2021) Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimini;

e (Calisma Kosullar1 ve Insani Diizenlemeler

e (Calisanlarin Gelistirilmesi

e Toplumsal Duyarlilik ve Ekolojik Yonelim (Cevresel Duyarlilik)
e Siirdiiriilebilir Istihdam

e Sunulan Ekonomik Imkanlar olarak bes boyutta incelemektedir.

Stuirdiirilebilir IKY Boyutlar:

Toplumsal Duvarhlik ve Ekolojik Calisma Kosullar: ve Insani
Yinelim Boyutu Diizenlemeler Boyutu
Dogal cevre odakl TKY » Insan Haklarma Yénelik
* Farar vermekiten kacinma Diizenlemeler
+ Kaynaklarn komma « Farkliliklann/Cesitliligin
+ Calisan bilinclendirme ¥ onetin
Pavdaslarla iliskilenin gelistinlmes: = Is Giivenligi ve Saglhign
» Sosyal sorumluluk faaliyvetlen
= Toplumsal iliskiler Calhsanlarm Gelistirilmesi
Boyutu
« Efinmm ve Yehstinme

Sunulan Ekonomik Imkanlar » Performans Degerleme ve
Bovutu Kariver Y dnetimi
= Tcretleme -
e Yan Haklar ve Siirdiiriilebilir Istihdam

Destekler (Kadrolama) Boyutu
= Emeklilik Firsatlan e IK Tedank ve Secimm

Sekil 3.1: Siirdiiriilebilir IKY Boyutlar
Kaynak: (Gog, 2021)

3.3.1 Calisma kosullar1 ve insani diizenlemeler

Is diinyas1 agisindan Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetiminin (SIKY)
calisma kosullar1 ve insani diizenlemeleri farkli bir 6neme sahiptir. Bu boyut sadece

isletmeleri ilgilendirmenin yaninda farkli aktorleri de isin i¢ine dahil etmektedir.
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Isletmelerde calisanlara yarasir giivenli bir is ortaminin olusmasi, is saghig1 ve
giivenligi konulara 6nem verilmesi, ¢alisanlarin kariyer yonetiminin basarili sekilde
yiriitiilmesi, calisanlara saygi gosterilmesi ve takdir edilmesi, her calisanin esit
sartlarda calistirilmas1 ve ayrimciliga ugramamasi ayrica bireylerin ¢alismalarinin
desteklendigi ortam yaratilmast bu boyuta verilebilecek Ornekler arasinda yer

almaktadir (Gog, 2021)

3.3.2 Calisanlarin gelistirilmesi

SIKY’nin bu boyutunda isletmelerin ¢alisanlarin1 desteklemesi, ilgilenmesi,

dikkate almasi ve beklentilerini karsilamaya yonelik adimlar atmasi kastedilmektedir.

Isletmelerde galisanlara kisisel ve mesleki egitimlerin verilerek gelistirilmesi,
calisanlarin ilgi alanlarinin ve yeteneklerinin kesfedilerek bireysel yeteneklerinin
gelistirilmesi, diizenli performans degerlendirilmesinin yapilmasi, c¢alisanlarin
gelecegine yonelik kariyer planlamasinin  yapilmast ve bununla ilgili geri
bildirimlerde bulunulmasi, ¢alisanlarin kiiltiirel ve sosyal hayattaki degisimlere ayak
uydurabilmesi ve gerekli yeni beceriler kazanabilmesi adina rehberlik hizmeti
verilmesi gibi uygulamalar bu boyuta érnek olarak gosterilebilir. Ozetle isletmelerin
orgiit odakli ¢alisan gelisiminden ziyade calisanlarin kigisel gelisimine Oncelik
verilmesi arzu edilmektedir. Her bir ¢alisan, kariyer ilerlemesindeki basarisindan
oOtiirii 1 diinyasinda rekabet edilebilir konuma yiikselecektir. Bu konumdaki bir is
gliciinli istihdam eden isletmeler donanimli personele sahip olacak ve ekonomik
karlilik saglayarak daha uzun Omiirlii basariyla siirdiiriilebilirlige katki saglayacaktir

(Gég, 2021)

3.3.3 Toplumsal duyarhlik ve ekolojik yonelim (¢evresel duyarhlhik)

SIKY’nin toplumsal duyarlilik ve ekolojik ydnelim boyutunda (gevresel
duyarlilik), c¢alisanlarin dogal ¢evrenin korunmasma yonelik hareket etmesi ve
isletmenin imkanlarin1 bu yonde sarf etmesi olarak degerlendirilmektedir. Bu
boyutun isletmenin itibari ve toplum i¢indeki konumunu saglamlastirici bir etkisinin
oldugu soylenebilir. Orgiitiin dogaya saygili, koruyucu tutumu ve gevre dostu olarak
anilmasiyla sosyal sorumluluk faaliyetleri, paydaslarla iliskilerin gelistirilmesi ve
toplumsal iliskilerin giiclendirilmesini saglayabilir. Calisanlar dogaya kars1 bilincin
olusmasi ile birlikte hem is yerlerinde hem is yasamlarinin disinda bu ¢evre bilincini

yayarak toplumsal duyarliligin gelismesine katki saglayabilirler.
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Isletmelerin calisanlarin1  ¢evre duyarliligi konusunda bilinglendirmesi,
isletmeye yeni istihdam edilecek yeni is giiclinde yiiksek ¢evre bilincinin aranmasi,
cevreye duyarl bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi bu boyuta 6rnek olarak verilebilir

(Gég, 2021).

3.3.4 Siirdiiriilebilir istihdam

SIKY ’nin siirdiiriilebilir istihdam boyutuyla isletmenin faaliyet gosterdigi is
giiciinii ve yetenegini verimli sekilde kullanabilmesi ifade edilmektedir. Bu boyut
isletmenin faaliyet gosterdigi bolgedeki insan kaynagini etkileyerek cezbetmesi
acisindan Onemlidir. Ciinkii siirdiirtilebilir istihdam boyutuyla insan kaynaginin
tedariki ve se¢imi ayn1 zamanda yetistirilmesi dnceliklendirilmektedir. Isletmelerin;
cevredeki istthdami gozetmesi, goniillii ve destek faaliyetlerini yiiriitmesi, calisanlara
kisisel ve mesleki gelisim imkanlar1 vererek topluma yararli bireyler yetistirmesi, is-
yasam dengesinin kurulabilmesi adina c¢alisan beklentilerini karsilayabilmesi bu

boyuta verilebilecek 6rneklerdir (Gog, 2021).

3.3.5 Sunulan ekonomik imkanlar

SIKY’nin bu boyutu ile isletmelerin ¢alisanlarma karsi yiikiimli oldugu
sorumluluklar degerlendirilmektedir. Bu sorumluluklar i¢in isletmelerde yasal
diizenlemeler ve minimum gereklilikler bulunmalidir. Ornegin ¢alisanlarin ekonomik
istismarinin  dnlenmesi ve c¢alisanlarin  hayatlarin1  insana yarasir sekilde
siirdiirebilmeleri i¢in yasalar belirlenmelidir. Isletmelerin sdylemleri ve eylemleri
arasindaki tutarsizliklarin en agik sekilde hissedilebilecek uygulamalar bu boyutta
yer almaktadir. Bu boyutta degerlendirilen unsurlar direk ¢alisanlarin hayatlarina etki
edebilecek ve isletmeye karsi algilarini degistirebilecek giice sahiptir. Calisanlarin iyi
bir iicret politikasiyla ¢aligmasi ¢aliganin iyi bir yagam siirmesi hem birey hem 6rgiit
acisindan yararli olacaktir. Calisan iyi bir {icret politikasiyla hem iyi bir yasam
siirebilir hem de isletmeye karsi algisi olumlu yonde degisebilir. Bunun neticesinde
isletme itibarina yonelik g¢alismasi, duygusal baghiligin artmasi ve isten ayrilma
niyetinin azalmasima neden olur. Isletmelerin adil, seffaf ve liyakate dayali {icret
yonetiminin olmasi, ¢alisanlarin ekonomik refahi i¢in burs ve diger imkanlar, destek
ve emeklilik firsatlari, yetenek yOnetiminin basarili bir sekilde uygulanmasi bu

boyuta verilebilecek 6rnekler arasindadir (Gog, 2021).
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4. 1S TATMINI

4.1 is Tatmini Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Tatmin kelimesi latince kokenli olup Tiirk¢e’de “yeterli” anlamina gelen

“satis” kelimesinden tiiretilmistir (Halsey, 1988). Tiirk Dil Kurumuna gore tatmin

kavrami “goniil doygunluguna ulasma, istenilen bir seyin ger¢ceklesmesini saglama”

anlamma gelmektedir. Birgok arastirmacinin farkli tanimlar sundugu is tatmini,

calisanlarin isine ve calistigt kuruma yoénelik duygulari ile deneyimleri arasindaki

iligkiye dayanan bir kavram olarak goriilebilir (Bayrak Kok, 2006). Calisanlarin is

hayati boyunca edindigi tecriibeler hem olumlu hem de olumsuz duygulara yol

acabilir. Bu deneyimler, ¢alisanlarin is yerlerine yonelik pozitif veya negatif tutumlar

gelistirmelerine neden olur. Bu baglamda, is tatmini, kisinin ise dair yasadigi

deneyimlerin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu tutumlar olarak tanimlanabilir (Demir,

2007).

Is tatmini kavramma yonelik tanimlamalar, arastirmacilar tarafindan su

sekilde ortaya konulmustur:

Cizelge 4.1: s Tatmini Tanimlan

Kaynak

Tanim

(Spector, 1997)

Is tatmini, bir calisanin isine veya isinin cesitli yonlerine dair
hissettigi duygular biitlinlidiir. Bu, c¢alisanlarin islerinden
memnun olup olmamasi durumunu ifade eder ve tutumsal bir
degisken olarak kabul edilir.

(Locke, 1976)

Is tatmini, ¢alisanin kendi deneyimlerini degerlendirmesi
sonucunda hissettigi olumlu duygular olarak tanimlanabilir.

(Ozpehlivan, 2018)

Calisanlar, kendilerini ise  uygunluklar agisindan
degerlendirdiklerinde olumlu veya olumsuz duygulara sahip
olurlar. Ise yonelik bu olumlu tutumlar, is tatmini olarak
tanimlanir.

(Ugboro ve Obeng,
2000)

Bir ¢alisanin isiyle olan uyumu, is tatmini adi verilen olumlu
bir tutumun olusmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, bir
igyerinin misyonu, vizyonu, degerleri ve stratejileri gibi
unsurlar, is tatmini lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki tanimlar, is tatmininin ¢alisanlarin istek ve beklentileri ile isletme
kosullar1 arasindaki etkilesimden dogdugunu gostermektedir. Bu etkilesimlerin
calisanlar iizerinde olumlu bir yansimasi olmasi ise is tatmininin varligindan sz

edebilmek i¢in temel bir sarttir.

Is tatmini kavramu ilk kez 1911'de Gilbert ve Taylor tarafindan, bir fabrikada
yorgunluk ve stresi en aza indiren bir ¢alisma yoOntemi olarak tanimlandi. Bu
konudaki bilimsel arastirmalarin, 1920'lerde Elton Mayo ve arkadaslarinin bir
elektrik  sirketinde yirittigli Hawthorne arastirmalariyla bagladigi  kabul
edilmektedir. Hoppock'un 1935 yilinda yayimlanan “Job Satisfaction” baglikli
makalesinden sonra ise is tatmini {izerine Onemli c¢alismalar devam etmistir

(Yazicioglu ve Sokmen, 2007).

Is ve insan arasindaki iliskinin incelenmesi, motivasyon teorisi gibi karmasik
bir giidii kuraminin ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Bu teorinin temelleri, ¢alisanlarin
is yerindeki mutlulugunun verimliligi etkiledigi diisiincesini ortaya koyan Hawthorne
arastirmalartyla atilmistir. Bu cercevelerde ¢alisanlarin memnuniyetinin bireyin
performansina ve verimlilige etkisi arastirmacilarin ilgi odagi olmus ve bu alanda
bir¢cok c¢alisma yapilarak teoriler gelistirilmistir. Bu teorilerden bazilar1 su sekilde

siralanabilir;

e Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,

e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi,

e Alderfer’in Varolma-iliski-Gelistirme Teorisi,
e Mc Clelland’in Basar1 Giidiisti Kurama,

e Vroom’un Beklenti Teorisi,

e Lawler ve Porter’in Umit Teorisi,

e Adams’in Esitlik Teorist,

e Locke’nin Deger Ayrilig1 Teorisi,

e Lawler’in Cok Yonlii Tatmin Teorisi,

e Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Siireci ve Genetik Teorileri

Yukarida yer alan teoriler is tatmini ve motivasyon konularinin temelini teskil

etmektedir (Smither, 1998; Erdil v.d., 2004).

Insana verilen Onemin ortaya ¢ikmasinda Elton Mayo’nun Hawthorne

arastirmalar1 ve Tavistock komiir madenindeki c¢alismalar etkili olmustur. Is
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gorenlerin etkinligi ve isin fiziksel sartlar1 arasindaki etkiyi aragtirarak Mayo,
Hawthorne calismalarina katilmis ve bu arastirmalar sonucunda sosyal iligkilerin
calisanlarin verimli ve etkin calismasi ilizerinde onemli bir rol oynadigi ortaya
cikmistir. Bu bulgular, insan kaynaklari yonetiminin gelisimine Onciiliik etmistir

(Kogel, 2005)

Glintimiizde ise ¢alisanlarin diger iiretim faktorlerinden farkli oldugu ve kisa
donemde ¢ikarilmasi halinde oOrgiite zarar getirecegi, nitelikli is giicliniin elde
tutulmasinin degisen rekabet kosullariyla basa ¢ikmak icin en etkili yontem oldugu
anlasilmis bunun sonucunda is giiciinii elde tutmak icin 6rgiit bagliliginin saglanmasi

sorunu ortaya ¢ikmistir (Birlesen, 2022)

Orgiitsel agidan is tatmininin énemi verimlilik, isten ayrilma, yabancilasma,
catigmalar, is kazalar1 gibi is tatmini kavrami ile olan baglantisina dayandigi
goriilmiistiir. Is tatmininin saglanamamasi; bireylerde zihinsel ve bedensel davranis
bozukluklarina, organizasyonlarin ¢aligabilirlikten uzak ve yarattigt bosluk
hissiyatina, isten soguma nedeniyle sagliksiz bir topluma gidisin temellerini

olusturacaktir (Gok, 2006).

Calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu is yerinde gegirdigi disiiniildiiglinde, is
tatmininin etkisinin sadece is yasamiyla siirli oldugunu sdylemek, bu kavramin
onemini azaltir. Cilinkii is tatmini ayn1 zamanda yasam tatminini de etkileyen bir
kavramdir (Smither, 1998). Birlesen'e (2022) gore Iverson, ¢alisanlarin is tatmininin
sadece isleriyle degil, ayn1 zamanda kisisel yasam kaliteleriyle de iligkili oldugunu
belirtmektedir. Ayrica, 1§ tatmininin yasam tatmini tizerindeki etkisinin, tersinden

daha baskin oldugunu vurgulamistir.

4.2 Is Tatmini Teorileri

Kapsam teorileri ve siire¢ teorileri seklinde iki ana gruba ayrilan is tatmini
teorileri, is tatmini kavramini olusturan unsurlar1 ve ¢alisanlarin tatminini etkileyen
faktorleri belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir.

4.2.1 Kapsam teorileri

Kapsam teorileri ¢alisanlar1 belli bir yonde davranislar sergilemeye iten ve

calisanlarin iginde bulunan faktdrlerle ilgilidir. Bu duruma gore bir yonetici,
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calisaninin davraniglarini iyi analiz ederek onu bu davranisa iten faktorii incelerse
calisanini daha iyi yoOnetebilir yorumu yapilabilmektedir. Kapsam teorileri, temel
olarak c¢alisanin bireysel Ozelliklerine odaklanir. Bu teoriler, hangi bireysel
faktorlerin ve gereksinimlerin ¢alisanlarin is tatminini artirdigini belirlemeyi hedefler

(Ozpehlivan, 2018).

Is tatmini ile ilgili kapsam teorileri iki farkli teori olarak incelenmistir. Bu

teoriler; ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ve ¢ift faktor teorisidir.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, iki temel varsayim iizerine
kuruludur. Ilk varsayim, insanlarin davranislarmi yénlendiren en 6nemli faktoriin
ihtiyaclar1 olmasidir. ikinci varsaymm ise, bu ihtiyaglarin 6nem derecesine gore
hiyerarsik bir siraya sahip olmasidir. Birey, alt kademedeki bir ihtiyac1 tam olarak
karsilamadan bir iist kademeye gecemez. Bir ihtiyacin bireyleri davranisa yoneltme
giicli, o ihtiyacin ne Olgiide karsilandigina baglidir. Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde,
artik motive etme giiclinii kaybeder ve bir iist seviyedeki ihtiyaglar davranislar
etkilemeye baslar. Sekil 3.2°de belirtilen Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi bes ana
grupta siniflandirilmistir. Bu siniflandirma; fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci,
sosyal ihtiyaglar, kendini gosterme ihtiyact ve kendini tamamlamadir.

s,

e

Kademe "

Kendim
tamamlama thtivact

4. Kademe
Kendini gosterme ihtiyaci

3. Kademe
Sosyal ihtryaclar

2. Kademe
Giivenlik thtiyaci

1. Kademe
Fizyolojik thtiyaclar

Sekil 4.1: Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Kogel, 2014
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Kogel'e (2014) gore, bireyler mevcut sahip olduklarindan ziyade, elde etmek
istedikleri seyler icin daha fazla motive olurlar. Yoneticiler, ¢alisanlarin tatmin
aradig1 ihtiyaglar1 belirleyebilirse, bu ihtiyaclar1 karsilayacak bir ¢alisma ortami

olusturarak istenen davranislari tesvik edebilirler.

Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore ise is tatminini etkileyen unsurlar iki
grup olarak siniflandirilmistir. ilk grup motive edici faktérler, ikinci grup ise hijyen
faktorleridir. Isin kendisi, statiisii, sorumlulugu gibi etmenler motive edici faktdrler
arasmma girmekle beraber motivasyonu artirarak is tatminini etkilemektedir.
Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore, licret, maas ve ¢aligma kosullar1 gibi unsurlar
hijyen faktorleri arasinda yer alir ve ¢alisanlarin motivasyonunu dogrudan etkilemez.
Calisanlarin motivasyonunu saglamak i¢in gerekli kosullar bu yaklagim ile ifade
edilmektedir (Kogel, 2014). Hijyen faktorleri calisanlarin direk motivasyonunu
etkilemezken yoklugu durumunda is tatminsizligi olusabilir fakat motive edici
faktorlerin varligi is tatminini artirirken yoklugu is tatminsizligine neden olmaz. Bu
teoriye gore calisanlarin is tatminini etkileyen ve is tatminsizligine sebep olan
faktorler birbirinden ayrilmalidir. Is tatmini ve tatminsizlik birbirinin zitt1 kavramlar
degillerdir. Bir ¢alisanin isinden tatmin elde etmemesi, o c¢alisanin tatminsiz oldugu
anlamma gelmez. Bu nedenle calisanlar, tatmin ile tatminsizlik arasinda ndétr bir

durumda da islerine devam edebilirler (Deniz, 2005).

‘ Tatminsizlik )| Nétr Durm )| Tatmin

Olumlu Hijyven Olumlu Motive
Faktdrleri Edici Faktorler

Sekil 4.2: Is Tatmini Faktorleri- Tatmin Tliskisi
Kaynak: Deniz, 2005
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4.2.2 Siireg teorileri

Stire¢ teorileri, bir davranmisin baglangicini, devamini ve sona ermesini
incelemektedir. Her bireyin beklentileri ve deger algilar1 farkli oldugundan, bu
kisisel farkliliklarin is tatmini tizerindeki etkileri biiyiik onem tasimaktadir. Bireyleri
motive eden faktorler sadece ihtiyaglarla smirli olmayip, davraniglart tetikleyen

bircok igsel ve digsal etken de bulunmaktadir (Ozpehlivan, 2018).

Is tatmini ile ilgili siireg teorileri 5 baslik altinda incelenmistir. Bunlar;

e s Karakteristikleri Kurami

e Esitlik Teorisi

e Gereksinim Gergeklestirme Teorisi

e Uyumsuzluk Teorisi

e Lawyer’in Cok Yonlii Tatmin Teorisi

Is Karakteristikleri Kurami, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen ii¢ psikolojik
duygunun ortaya ¢ikmasini saglayan bes etkeni soyle siralar: isin kimligi, ¢esitliligi,
Oonemi, 6zerkligi ve geri bildirimi. Bu duygu ve etkenlerin birlesimi, yapilan isin
calisan i¢in anlamli olmasini, kisinin isin sonuglarina katki sunduguna inanmasini ve

isiyle ilgili geri bildirim almasini saglar (Ozkalp, 2013).

.ﬁ\ Ism anlamlili:
S Sonuglar icin
sorumluluk

s | Sonug ve ¢iktilar
icin bilgilendirme

Isin
kendisi
ile 1lgili
tatmin

Sekil 4.3: Is Karakteristikleri Kuram
Kaynak: Ozkalp, 2013
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Isin cesitliligi, kimligi ve énemi, isin anlamliligim artirir. Calisanlarm isteki
Ozerkligi, sonuglar i¢in sorumluluk iistlenmelerini saglarken, geri bildirimler de
kendilerini degerlendirmeleri igin kritik bir rol oynar. Bu unsurlar, Sekil 3.4'te

gosterildigi gibi, ¢alisanlarin is tatmini i¢in 6nem arz etmektedir. (Deniz, 2005).

J. Stacy Adams'in esitlik teorisine gore, c¢alisanlarin is tatmini, is yerinde
algiladiklar1 esitlik veya esitsizlik algisina dayanmaktadir. Calisanlar genellikle
harcadiklar1 ¢abay1 diger meslektaslariyla kiyaslar ve bu durum esitlik veya esitsizlik
algis1 yaratir. Esitsizlik algisina kapilan bir ¢alisan, kendi ¢abasini azaltabilir, isi
birakabilir ya da diger personelleri daha az caba gOstermeye ikna etme gibi
davraniglar sergileyebilir. Bu teorinin temelinde, esit c¢abanin adil bir sekilde

odillendirilmesi fikri yatar (Kogel, 2014).

Gereksinim gergeklestirme teorisi {i¢ temel teori tlizerinde durur (Basaran,

2000):

e Insanlar, arzuladiklar1 bir seyi elde ettiklerinde tatmin olurlar.

e Insanlar, cok arzuladiklar1 veya kendilerince degerli gordiikleri bir hedefe
ulastiklarinda daha fazla tatmin olurlar.

e Insanlar, yiiksek derecede arzuladiklari ya da degerli gordiikleri bir seye

ulasamadiklarinda tatminsizlik hissederler.

Bu teoriye gore is tatmini, oOrgiitlerin ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 ne Olglide

karsiladigina bagl bir islev olarak ele alinmaktadir.

Uyumsuzluk teorisi, is tatminini, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ile isletmenin bu
ihtiyaclar1 karsilama diizeyi arasindaki farka baglar. Calisanlarin beklentileri ile
isletmenin sunduklar1 arasindaki fark biiylidiikce, is tatminsizligi de artar.
Dolayisiyla, isletmenin ihtiyaglar1 karsilama kapasitesindeki artig, is tatminini dogru

orantili olarak etkilemektedir (Basaran, 2000).

Calisanlarin elde ettikleri ile hak ettikleri arasindaki iligski, Lawler’in ¢ok
yonlii tatmin teorisinin temelini olusturmaktadir. Calisanlar, elde ettiklerinin adil
olandan az veya fazla oldugunu diisiindiiklerinde haksizlik veya sugluluk hissine
kapilirlar. Bu nedenle, c¢alisanlarin aldiklarinin adil bir karsiligt olmasi, is

tatminlerini artirir (Deniz, 2005).
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4.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler birgok arastirmaya konu
olmustur. Calisanlarin ise dair diisiince ve duygularin1 anlamak, arastirmalarin ana
odagi haline gelmistir. Bu c¢alismalar 6zellikle, ¢alisanlarin isleri hakkinda nasil
disiindiigiinii ve bu diisiinceleri etkileyen faktorleri belirlemeye odaklanmigtir

(Berry, 1997).

Calisanlarin saghigi, aile diizeni, sosyal konumu ve psikolojisi gibi hem isle
ilgili hem de is dis1 etkenler is tatminine katkida bulunmaktadir. Bu nedenle,
yoneticilerin calisanlarin ig tatminini takip ederken, bu tatmini etkileyebilecek

faktorleri daha ayrintili analiz etmesi gerekmektedir (Birlesen, 2022).

Is tatminini olusturan faktorler, isin kendisiyle ve bireyin i¢inde bulundugu
sosyal cevresiyle iliskili oldugu i¢in bireysel ve orgiitsel faktorler olmak {izere ikiye

ayrilmaktadir (Ozgen v.d., 2002).
Is tatminini olusturan 6rgiitsel faktorler;

e Yonetim Tarzi

e Calisma Kosullar
e Ucret ve Terfi

e Isin Niteligi

e Arkadaslik Iliskisi

Is tatminini olusturan bireysel faktérler;

e Tecriibe

e Zekave Yetenek

e Cinsiyet

e Yas

e Egitim Diizeyi

o Kisilik

Is tatmininin olusmasinda etkili olan faktorler ile ilgili bircok siniflandirmaya

rastlamak miimkiindiir. Ancak bu smiflandirma arasinda en c¢ok bilineni, is
tatmininin  Orgiitsel faktorler ve bireysel faktorlerin etkiledigine iliskin

siiflandirmadir. Lam (1995) tarafindan ortaya konulan bu siiflandirmada her iki
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tizerinde etkili olan bireysel ve orgiitsel faktorleri sunulmaktadir.

faktoriinde birbiri ile iligkili olduguna deginilmistir. Asagida Sekil 4.4°te is tatmini

IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
BIREYSEL
FAKTORLER
ORGUT GENEL
gﬁﬁjﬁrﬁl{{m K{LT{RE ORCITSEL
cinsiyet, vb.) ORGUTSEL B FAKTORLER
Genetik Egilim DUZENLEMELER Kisiler Arast
Aile Kiltiiri - fs Analizi I Itiskiler Bilgi Ucret
Esgitsel Faktorler Tammi A .
. 18 , Akasi Kararlara Is Giivencesi
Sosyo-Kilfirel I Gereklei I 5 S
Faktorler ] _ Katilma Yetki I Ozelligi
Deger Yargilan Degerlemesi . S
is Hayat Devri Caligana Is Disiplini
Tecriibesi Verilen Deger Hizmet I¢i Egitim
Yanetim Bicin Sosyal Olanaklar
Terfi ve Fiziki Kosullar

Sekil 4.4: Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Kaynak: Akinci, 2002

4.3.1 Orgiitsel faktorler

Isletmeler karmasik sistemlerdir ve ayni amag ugruna bireyler ile birlikte
calismak durumundadirlar. Bu ortak amaca ulasirken isletmenin personeline sundugu
baz1 imkanlar mevcuttur. Bu imkanlar personellerin is tatminini saglayan orgiitsel
faktorleri olusturur (Erdil v.d., 2004).

Orgiitsel faktorlerin en sik siniflandirildign bashiklarin agiklamalar1 asagida
yer almaktadir.
4.3.1.1 Yonetim tarzi

Glinlimiizde iyi bir yoneticinin sorumluluk, risk ve ddiillendirme arasindaki
dengeyi kuran ve ¢ok yonlii diisiinebilen kisiler olmasi beklenilmektedir. Personelin
kendi yetenegini kesfedecegi, daha fazla bilgi edinebilecegi, rekabet ortamlarinda

odiillendirilecegi, yoneticilerinin adil ve taktirlerinin sik oldugu bir ortam yaratilmasi
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demek, personelin yiiksek diizeyde tatmin olmalarini saglamaktir. Bu nedenler

yOneticinin personelin is tatminin de 6nemli bir rolii vardir.

Yoneticinin personeline duydugu giiven ve personelinin sdylediklerine
verdigi 6nem isgorenin is tatmininde biiyiik katki saglamaktadir. Ayrica yonetim
acisindan isletme igerisindeki iyi iletisim, kisilerin bilgi aligverisi, sistemli raporlarin
cikarilmasi, talimatlarin dogru aktarilmasi, personeller aras1 duygu ve bilgi birliginin

saglanmasi oldukca 6nemli bir husustur (Eronat, 2004).

Orgiitler, yoneticilerinden sadece personeli yonetmelerini ve istihdamda
tutmalarini degil, ayn1 zamanda onlarin is tatminini artirarak orgiitsel bagliliklarini

giiclendirmelerini beklemektedir (Yildirim, 2002).

4.3.1.2 Cahsma kosullar1

Personel, genellikle bir isyerini segerken; 1s1, havalandirma, aydinlatma ve
fiziksel konfor gibi ¢alismaya uygun kosullari géz onlinde bulundurur (Caliskan,
2004). Bu kosullar ile kisilerin beklenti ve istekleri dogru orantili olmali ve kisisel ve
Orgiitsel amaclarin uyusmasi neticesinde de i gorenin tatmin seviyesi

yiikselmektedir (Aksu ve Aktas, 2005).

4.3.1.3 Ucret ve terfi

Calisanlarin is tatminini dogrudan etkileyen ve saglanmasinda kritik bir role
sahip olan unsur, iicrettir (Imamoglu ve Keskin ve Erat, 2004). Bunun yaninda adil

ticret dagitimi da 6nemli bir husustur.

Hangi sektor olursa olsun is goren aldigi {icreti kendisi ile ayni pozisyonda
olan kigsilerle hem sirket icinden hem de sirket disindan is gorenlerle mukayese
edecektir. Bu mukayese neticesinde iicretin adil oldugunu bilmek ister aksi durumda
ticret adaletsizligi oldugunu diigiinen is goren isine tatminsizlik egilimi gosterir

(Somuncuoglu, 2013)

Kendisine adil olmayan ve yetersiz bir iicret ddendigini diisiinen bir calisan,
orgiitiin hizmetini yeterince takdir etmedigini algilar. Bu durum, personelin isten
ayrilma egilimine girmesine ve caligma performansiin diigmesine neden olabilir

(Somuncuoglu, 2013).
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Terfi, belirli bir slire sonra ¢alisanlar i¢in bir ihtiya¢ haline gelmektedir.
Calisanlar, kariyerlerinde ilerleme firsatini, yeteneklerini gelistirme ve basarilarini
artirma diirtiisii olarak algilamanin yani sira, gegmisteki ¢abalarmin bir 6diilii olarak

da gormektedirler (Isgan, Timuroglu, 2007).

Terfiler hem yoneticilerin artan sorumluluk ve denetim yiikiinii hafifletecek
hem de personeli monotonluktan kurtaracaktir (Kaynak, 1990). Yiikseldikce terfi
alan kendini gerceklestirme olanagi elde eden personelin kendine olan giliveni
artacaktir. Terfi olanaginin adil olmas1 ve siklig1 olmasi ise ¢alisanda daha fazla is

tatmini saglayacaktir (Somuncuoglu, 2013).

4.3.1.4 Tsin niteligi

Bir isin biitiinligii ve anlamliligi, calisanin yeteneklerine uygun olmasi,
sorumluluk ve yaraticilik imkéani sunmasi gibi 6zellikler is tatmini iizerinde etkili
olmaktadir. Ayn1 zamanda, bireye 0grendiklerini ve yeteneklerini kullanma firsati

verilmesi de tatmini artirir.

Calisanlarin is tatmini, toplum tarafindan yeterli goériilmeyen veya takdir
edilmeyen isleri yapmaktan olumsuz etkilenir. Bir isin ilging olmasi ve kisiye
sorumluluk yiiklemesi, tatmin i¢in bir sebep olarak gosterilebilir. Bireyler,
yeteneklerini kullanarak basarili olduklarina dair geri bildirimler aldikga, is

tatminleri de artmaktadir (Ardig, Bas, 2002).

Gergeklestirilen bir arastirmaya gore islerdeki tekrar azaldikca ve isin
icerisinde farklilagsma imkani arttikca personelin is tatmininin de artmis oldugu

ortaya ¢cikmistir (Cekmecelioglu, 2003).

4.3.1.5 Arkadashk iliskisi

Insanlar yaptiklar1 isten sadece iicret veya para beklentisine girmezler.
Zamaniin ¢ogunu isyerinde is arkadaslariyla geciren kisi, uyumlu is arkadaglariyla
sosyallesmeleri gereklidir. Calisanlarin siki iletisim ve etkilesimde bulundugu
calisma ortaminda o kadar islerinden memnun olduklar1 goriilmektedir (Eronat,
2004).

Calisanlar, kendi hayat goriislerine benzer kisisel oOzelliklere sahip
meslektaglariyla ¢alistik¢a ise olan bagliliklar ve is tatminleri artacaktir (Fields ve

Blum, 1997). Yogun dayanisma ve kaynagsmanin hakim oldugu bir ¢alisma
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ortaminda, calisanlarin giiven duygusu pekismekte ve bu sayede Orgiite olan

bagliliklar yiikselmektedir (Konuk, 2006).

4.3.2 Bireysel faktorler

Tecriibe, yas, cinsiyet, kisilik ve 6grenim durumu gibi pek ¢ok Kkisisel
Ozellikler is tatminini etkileyebilmektedir ve bu etkenler ne igsveren ne de orgiit
tarafindan degistirilememektedir (Yelboga, 2007). Bireysel faktorler kisilerin sahip

oldugu degistirilemeyen 6zelliklerdir.

4.3.2.1 Tecriibe

Mesleki tecriibesi yiiksek ve iist kademelerde ¢alisan personelin is tatmini de
daha fazla olmaktadir. Bu bulgu, tecriibe ile is tatmini arasinda dogru orantili bir
iliski oldugunu, yani deneyim arttik¢a is tatmininin de yiikseldigini gostermektedir

(Ardig ve Basg, 2006).

Is deneyimi olmayan veya az olan kisiler yeni bir ise basladiklarinda gercekgi
olmayan beklentilere sahip olurlar ve siire¢ icerisinde beklentilerinin
gerceklesmesinin imkansizligini kavrayan kisiler arasinda is tatminsizligi ortaya

cikar (Erdogan, 1996; Davis, 1984).

Kisinin sahip oldugu is tecriibesi yaptigi isi severek ayni zamanda daha hizli
yapmasini saglar ve bunun sonucunda ig tatmini olusur.

4.3.2.2 Zeka ve yetenek

Kisilerin zeka ve yetenekleri ile uyumlu is pozisyonlarinda ¢aligmalar1 ve
yeteneklerini  gelistirebilme imkan1 1is tatminini artiran etkenlerden biridir

(Akgiindiiz, 2006).

Kisilerin egitim seviyeleri ayni olan ayni iste calisan kisiler digerlerine gore
isin niteligini daha hizli kavrayarak daha ¢abuk 6grenme egilimi gostererek ise daha
hizl1 adapte olabilmektedir. Tiim bunlar neticesinde de islerinden daha fazla tatmin

saglayabilmektedir (Budak, 2006).

4.3.2.3 Cinsiyet

Bazi arastirmalar, kadin g¢alisanlarin erkeklere oranla daha diisiik is tatminine

sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Kadin ve erkeklerin rollerinin farkli olusu da bu
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sonuca ulagsmada Onemli bir etken olarak goriilmektedir. Kadinlar, toplumda
tistlendikleri es ve anne rolleri nedeniyle, ¢aligma hayatinda {st diizey
gereksinimlerini karsilamay1 hedeflemek yerine, ddiillere ve fiziksel kosullara daha
fazla O6nem verebilmektedir. Bu durum, diisiik iticretli ve vasifsiz islerde
calistiklarinda ihtiyaglarin1 karsilayamamalarina neden olarak ig tatminsizligine yol

acar (Somuncuoglu, 2013).

Yukarida bahsedilen goriisiin aksine, bazi ¢alismalar kadinlarin is tatmininin
erkeklerden daha yiiksek oldugunu 6ne siirmektedir. Bu iddiaya gore, kadinlar sosyal
ve kiiltiirel rollerinden dolay1 is hayatindan daha az beklentiye sahiptir. Bu durum,
kadin ve erkeklerin caligtiklart is tiirlerinin farkli olmasiyla da agiklanabilir

(Gazioglu ve Tansel, 2002).

Sonug olarak yapilan aragtirmalar neticesinde kadinlarin mi1 erkeklerden daha
fazla is tatminine sahip olduklar1 yoksa erkeklerin mi kadinlardan daha fazla is

tatmini yasadig1 konusunda kesin bir yorum yapilamamaktadir.

4.3.2.4 Yas

Is tatmini ile ilgili gerceklestirilen arastirmalarin ¢ogunda demografik
ozelliklerden biri olan yas unsuru incelenmis ve ¢esitli goriisler neticesinde is tatmini

ve yas ile arasinda olumlu bir iligki oldugu gozlemlenmistir.

Bireyler yas aldikga is tatminleri artmaktadir. Geng galisanlarin yiikselme ve
diger is kollarmma iligkin yiliksek beklentiye sahip olmalar1 tatminsiz olma

olasiliklarint yiikseltir (Caliskan, 2004).

Calisanlarin yas ilerledik¢e is tatmin diizeylerinin artmasi, sergiledikleri
performansin is tatminini olumlu yonde etkilemesiyle agiklanabilir. Kisacasi, yas ve
tecriibe kazandikca kisinin daha iyi bir i ¢ikarma olasilig1 artar, bu da is tatminini

yiikseltir (Groot, Brink, 1999).

Is tatmininin yas ve deneyimle birlikte azaldig1, baz1 ¢alismalarda savunulan
bir sonugtur. (Reese, Johnson,1991). Yas ilerledik¢e is tatmininin arttigini gosteren
cok sayida ¢alisma olmasina ragmen, ¢alisanlarin kariyerlerinin farkli evrelerinde
islerinden aldiklar tatminin degiskenlik gosterdigi diisliniilmektedir (Somuncuoglu,

2013).
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4.3.2.5 Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, bir kisinin is tatminini etkileyen en 6énemli faktorlerden biridir.
Bu noktada asil 6nemli olan, kisinin bilgi birikimi, ¢alisma degerleri ve orgiitsel
beklentileri ile isin sagladigi ortam ve olanaklar arasindaki dengeyi kurmaktir

(Somuncuoglu, 2013).

Bu konu iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogunda egitim diizeyinin artmasi
sonucunda is tatminsizliginin azalacagi yoniindedir. Bunun en 6nemli sebeplerinden
biri egitim diizeyinin artmasi ile kisinin beklentilerinin de artmasidir. Bir diger
nedeni ise is giicli piyasasinin durumudur. Yiiksekogrenim imkanlarinin genis oldugu
tilkelerde, tliniversite mezunlarmin egitim seviyelerine uygun is bulamamasi ve alt
diizey pozisyonlarda c¢alismak zorunda kalmasi, is tatminlerini olumsuz ydnde

etkilemektedir. (Somuncuoglu, 2013).

Kisacasi egitim seviyesinin artmasi, i tatmin oranmin diismesiyle
sonu¢lanmaktadir. Bu nedenle, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda ters oranti oldugu
belirtilebilir (Klien ve Maher, 1996; Vollmer ve Kinney, 1995, Gazioglu ve Tansel,
2002).

4.3.2.6 Kisilik

Kisilik, bireyleri birbirinden ayiran ve yasamlari boyunca tekrarlayarak

kimliklerini olusturan davranig, beceri, tutum ve begenilerin biitiintidiir. (Budak,
2006).

Insan iliskilerinde daha ice doniik, sinirli, duygusal olarak dengesiz, daha
hayalci ve bulundugu konumdan rahatsiz olan kisiler daha az is tatmini
saglamaktadir. s tatminsizligi yiiksek olan kisiler ise daha kati, ¢evresel giicliikleri

yenemeyen, ger¢ekci olmayan bireylerdir (Ilies ve Judge, 2002).

Bir kisinin kisilik 6zelliklerinin is ortamiyla uyumsuz olmasi is tatminsizligi
yaratir. Bu durum, hem disa doniik kisilerin yeterince iletisim kuramadig: islerde
hem de sosyal yonii zayif kisilerin siirekli iletisim gerektiren islerde calismasiyla

gbzlemlenir (Somuncuoglu, 2013).
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5. HAVACILIK SEKTORUNDE SURDURULEBILIRLIK

Havacilik sektoriinde gorev alan her bir personel, sistemin devamlilig
acisindan oldukca biiylik 6neme sahiptir. Havacilik sektorii bu baglamda kendi
igerisinde 0Ozel egitimlerin alindigi, uzun yillar sonucunda egitilen yetkin insan
profillerinden olusmaktadir. Havacilik sektoriindeki her bir sirket igin isletme
acisindan olduk¢a maliyetli ve zaman alan bu egitim yapisindan kaynakli insan
kaynagmin siirdiiriilebilir olmas1 gereken en Onemli sektorlerden birisidir. Yetkin
personelin bagka bir isletmeye istthdam edilmesi demek isletme agisindan yeniden
zaman kaybi ve maliyet kaybi olarak tanimlanabilmektedir. Bu bdliimde tim
isletmelerde onemli bir husus olan insan kaynagmin stirdiiriilebilirligi etkisinin

havacilik sektorii 6zelinde 6nemine dikkat ¢ekilmek amaglanmistir.

5.1 Havacihigin tarihsel gelisimi

Insanoglu varolusundan bu yana kuslara olan merakindan kaynaklanan bir
ucma merakina sahiptir (Cam, 2017). Eski uygarliklarda insanlar u¢gmay1 Tanrilara
Ozgii bir eylem olarak gormiis ve imkansiz olarak tanimlamiglardir. Eski efsaneler,
ucan araclara yonelik anlatilar1 sikga igermektedir. Ornegin, Hint efsanelerinde
Siddikur'un ugan mekanik araglara degindigi ve Biiyiik Iskender'in dort kanatli

hayvanin tasidig1 bir sepetle uctugu rivayetleri bulunmaktadir (Zyla ve Nedza 2018)

Insanoglunun bu meraki siirekli onu gergeklestirmek igin denemeler
yapmalarina neden olmustur. Havaciligin ilk adimlari, farkli cografyalarda atilmistir.
MO 5. yiizyilda Cin'de ilk hava araci olarak bir ugurtma tasarlanirken, iskenderiyeli
Heron buharla ¢alisan "aeolipile"yt (Hero Motoru) icat etmistir. Daha sonra 9.
yiizyilda, Abbas Ibn Firnas 875'te bir planérle basarili bir ugus yaparak havacilik

tarihinde Oncii isimlerden biri olmustur (Ayar ve Giileren, 2019).

Havacilikla ilgili yapilan ilk calismalarin temeli 13. Ve 14. Yy kadar
dayanmaktadir fakat o zamanlar kayit tutma aligkanligi olmadigindan kaynak bulmak
zorlagmakta ve bu konudaki bilgilere ise bilim insanlarinin kitaplarindan

ulasilmaktadir (Karagiille, t.y.: 9).
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20. yy. sonuna kadar havacilik ile ilgili gelismeler Fransa merkezli olmustur
(Yalgin, 2016). 1783’te ilk insanli ugus Fransa’da gerceklesmis ve Jean-Frangois
Pilatre de Rozier ve Francois d'Arlandes, Montgolfier isimli kardesler tarafindan icat
edilen sicak hava balonu 8 km yol almistir. Bu gelismelerin etkisiyle, tarim, savunma
ve meteoroloji gibi alanlardaki ¢alismalar hiz kazandi. 1852'de Fransiz miihendis
Henri Giffard, komuta edilebilir bir balon {iireterek zeplinlerin iiretimine Onciililk

etmistir (Ayar ve Giileren, 2019).

Ulke liderlerinin, askeri alanda yeni teknolojiler elde etmek igin ugak ve
motor sanayisindeki arastirma ve gelistirme faaliyetlerine yaptiklar1 biiyiik yatirimlar
sayesinde, Birinci Diinya Savasi Oncesinde havacilik onemli oOlgiide gelisme

gostermistir (Gemici, 2016).

Ikinci Diinya Savasi'nin ardindan, ABD'nin Chicago sehrinde 1944 yilinda
gerceklesen konferansta ICAO (Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii) kurulmustur. Bu
kurulus, ABD, Kanada ve Ingiltere gibi iilkelerin ekonomik, siyasi ve hukuki
alandaki c¢aligmalarinin  bir devamu niteligindedir. ICAO'mun kurulmasiyla,
uluslararasi hava trafiginin hem giivenli hem de diizenli bir yapiya kavusturulmasi

hedeflenmistir (Gemici, 2016).

5.2 Havacihigin Kapsami

Havacilik hem ticari hem de kisisel uguslar1 kapsayan bir faaliyettir. Bu
tanima gore, insanlar, yilik ve posta bir hava araci vasitasiyla havadan yer degistirerek
zaman ve yer faydasi saglamaktadir (UDHB, 2015). Havacilik bir¢ok alt sistemlere
entegre edilmis ve destekleyici sistemlerden olusan karmasik bir sistemdir. Havacilik
sektorli, yalnizca havayolu ve ugak isletmelerinden olusmaz. Bu karmasik sistem,
ayn1 zamanda ucuslarin emniyetli bir sekilde gerceklesmesi igin c¢alisan terminal
isletmecileri, yer hizmetleri, hava trafik tniteleri, ikram ve yakit hizmetleri gibi

ulusal ve uluslararasi birgok kurulusu da igerir (Cam, 2017).

Askeri havacilik haricinde kalan havacilik faaliyetleri “sivil havacilik
faaliyetleri” olarak isimlendirilir ve ICAO (Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii) bu
faaliyetleri “ticari hava tasimaciligi’” ve “genel havacilik” olarak ikiye ayrarak

havacilik ile ilgili faaliyetleri de ayrica degerlendirmektedir (Cam, 2017).
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Sivil Havacilik Faaliyetleri

1-Ticari Hava Tagmma- | 1.1 Tarifeli 1.2 Tarifesiz

cili@s Faaliyetleri 1.2.1.Charter

1.2.2 Talep tizerine
*Hava taksi
*Ticari is amach
*Diger

2-Genel Havaalik 2.1.Ticari 22 Havadayapilan | 2.3.Ders/ | 2.4.Eglence
Faaliyetleri olmayan isler egitim amach ucuslar
isamach |55 ) Tanmy/ziraat | Uuslan

uguslar
2.2.2 Hava fotograf-

Gilign
2.2.3.Gozlem ve
devriye
2.2 4 Havailan/
reklam

2.25 Ingaat

2.2.6.Arazi dlcme/
inceleme

227 Arama-
kurtarma

2.2 8 Digier

Bu iki ana faaliyete ek olarak bu faaliyetlerin gerceklesmesinde yer alan diger unsurlar:

3-Havaalam hizmetleri 4-Hava seyriisefer hizmetleri 5-Egitim 6-Bakim ve onarnim
7-Diizenleyici yiikiimliiliikler 8-Sivil havacilik igletmeleri 9-Diger

Sekil 5.1: Sivil Havacilik Faaliyetleri
Kaynak: Cam, 2017

Ticari hava tagimacilif1 ile genel havacilik arasinda, siireclerin ve kullanilan
girdilerin 6zellikleri agisindan 6nemli farkliliklar bulunmakta olup bu Cizelge 4.2° de

verilmistir.
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Ticari Hava Tazimacihg:

Genel Havaaihk Faaliyetleri

Ham kar amaci giidiilen hem

Kullamilan hava araclan

maksimum kalkis agschs
tagimms kapasitasi ve
menzilleri dsha fazla olan,
dzha hizli ve sabit kanath
havaaraglan (ugsklar)
kullanilmaktadir,

. Mutlska kar amact S _
Kar amac giidiitmekiadir. df gidiilmeyan taymmacihk
50z konusudur.
Goraca dahsa biyiik,

Balon, yamag paragiitii, delta
kanat micro-lisht va
helikopterlerden mikro jetlars
kadar gzni; bir velpazsdski
havaaraglan kullamilmaktadir,

Tasmacihém  garpaklastisi

Tagmacihk stirecinde; ugus
agitimi, fotofraf ¢skimi,

sireg swasmda hizhi  bir | {laglama tohumlama  hava
A bigimde wver dsgistirme | durumu tshmini, yangmla
Lsles faydas: saglanmaktadir. miicadele, smi, boru ve
enarji hatlarmmm gozlenmasi
gibi van islevler d= avni anda
gergaklesmektadir.
Kisa mesafali uguslar soz
konusu olsa da, genellikle
hizmst sunulan alsn gznal
havacilik tazimacihiEma gors
dsha biuvik wve genigtir.
. Kullanilsn  havaaraglarmm
Olcek iiratim  kapasitelerinin  da
biyvik oldugu  dikkate
almdifmda hsm Lkapsanan
alan daha biiviik v genis ham
ds lrstim olgesi ¢ok dsha
biiviiktir.
Aym anda goreca daha fazla -\vm sada %ikece gok daka az
insan ve yiik tasmmaktadir klil ve yik tx;mma.kt:adu
_ Toplu tagmmacihik sdz Dtg?f }andm o hm
Kamuya acikhk konusudur wva  iicretini faaliyetierinde oldufn gibi,
Sdemak kaydiia bia hizmes | DOCESS o ‘Gyzmacihicten
herkese aqiktir, istedigi gibi
vararlanamamaktadir.

Sekil 5.2: Ticari Hava Tasimaciligi ve Genel Havacilik Faaliyetleri Arasindaki

Farklar
Kaynak: gci, 2022

5.3 Havacihigin 6nemi

Hava tagimaciligi ulagtirma hizinin en hizli olmasinin yaninda ayni zamanda

en maliyetli tasima modudur (Carikg1 ve Ogal, 2019). Bu sebeple havacilik,

ormanlik, ¢6l ve daglik gibi zorlu cografi kosullarda ve uzak mesafelerde tercih

edilmektedir. Ayrica, yiiksek yogunluklu yolcu ve kirilabilir, yiiksek teknolojili ya da

pahada agir yiiklerin tasinmasinda da kullanilir. Havacilik sektoriindeki son

gelismeler, hizmet aginin giderek genislemesini saglamistir. Bu biliylimenin bir
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pargasi olarak, yiik tagimaciligr da ivme kazanmistir. Giinlimiizde ortalama tagima
mesafeleri uzasa da, yiikleme sikliginin artmasi ve génderi boyutlarinin kii¢tilmesi bu

alandaki bliylimeyi hizlandirmaktadir (Erdogan, 2016).

Hava tasimaciligi hem kitalararasi hem de uluslararasi entegrasyon i¢in biiyiik
Oonem tasimaktadir. Bu sayede, diinya ekonomisine yon veren dis ticaret ve turizm
gibi sektorlerin islemesini saglamaktadir. Ulusal ekonomilerin bel kemigini olusturan
havacilik sektori, tilkelerin ulasilabilirligini artirir ve {iriinlerin giivenilir ve hizli bir
sekilde iletilmesini saglar (UAB, 2020). Isletmeler, rekabet avantaji yaratmada hizli
tedarik ve hizli dagitimi en Onemli araglar olarak kullanmaktadir. Bu durum,
ozellikle giinlimiizde sifir stok ve siparis bazli iretimin bir gereklilik haline

gelmesinden kaynaklanmaktadir (Igci, 2022).

Ulkelerin, hava kuvvetlerini her zaman askeri ve siyasi bir gii¢ gdstergesi
olarak degerlendirmesi nedeniyle, hava tasimaciligi da siyasi alanda kritik bir sektor
olarak one c¢ikmaktadir. Ekonomik ve turizm agisindan sivil havaciligin etkisi
diisiiniildiiglinde gii¢lii bir {ilkenin ayn1 zamanda gii¢lii bir sivil havacilik sektoriine

de sahip olmasi olagan bir durumdur (Karagiille, 2022).

1998 yilinda Avrupa Ulastirma ve Cevre Federasyonu tarafindan yayinlanan
bir raporda ilk kez “siirdiiriilebilir havacilik” terimi kullanilmistir (T ve E, 1998).
“Siirdiiriilebilirlik” kavrami Havacilikta sunulan farkli ihtiyaglar1 ayni anda
dengelemek olduk¢a zordur. Goetz ve Graham'a gére bu zorlugun nedeni, sektdriin
cevre koruma, uzun vadeli ekonomik kalkinma ve sosyal icerme gibi genellikle
birbiriyle catisan hedefler igermesidir (Goetz ve Graham, 2004). Air Transport
Action Group — ATAG (Hava Tasimaciligi Eylem Grubu) havacilikta
stirdiiriilebilirlik kriterlerini, siirdiiriilebilir kalkinmanin {i¢ temel bileseni (sosyal,

cevresel ve ekonomik kalkinma) {izerine kurarak tanimlamustir. (ATAG, 2016).

5.4 Havacilik Egitimleri ve Havacihikta Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Boylesine hizla biiyliyen ve gelisen sektorde insan giiciiniin yetistirilmesine
iliskin egitimler ve devamliigi da biiyiikk 6nem arz etmektedir. Havayolu,
havalimani, sivil havacilik, yer hizmetleri, hava trafik hizmetleri gibi bircok

havacilik alanlarinda egitimin ¢ok biiylik 6nemi vardir. Havacilik sektdriinde ¢alisan
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herkes icin giivenlik ve emniyet kurallaria uygun olarak egitim sorumluluklarinin

yerine getirilmesi herkesin asli gorevidir (Uncular, 2014).

Son yillarda yapilan kaza ve kirim incelemeleri, hava giivenlik ve emniyet
programlari ile yagsanan kazalar arasinda yakin bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) ve Uluslararas1 Hava Tasima Birligi
(IATA), giivenli bir havacilik sektorii olusturmak amaciyla cesitli egitim programlari
gelistirmektedir. Bu iki kurulus, uluslararasi havaciligin emniyet ve giivenligini
saglamayr hedeflemektedir. Kurallar1 kanla yazilmis havacilik sektoriiniin
egitimlerinde de temel prensip emniyet ve giivenliktir. Iste bu nedenle ICAO bu

konuyla alakali kurallar ve standartlar gelistirmistir (Uncular, 2014).

ICAO’nun temel politikalarinin yogunlastig1 baz1 konular; ana emniyet trend
ve gostergelerinin incelenmesi, politika ve standardizasyon, emniyet analizi, emniyet
meselelerine iliskin programlarin uygulamaya konulmasi seklinde siralanabilir.
Emniyet Yonetim Sistemleri (SMS) ve Devlet Emniyet Programlar1 (SSP) isimleriyle
ICAO’nun gelistirmis oldugu egitimler mevcuttur. IATA, emniyet konularina biiyiik
bir 6nem vererek, diinya capinda havacilik emniyetini saglamak amaciyla IATA
Operational Safety Audit (IOSA) ve IATA Safety Audit For Ground Operations
(ISAGO) gibi programlart gelistirmistir. Genel havacilik egitimleri ise gilivenlik,
tehlikeli maddeler (DGR), kargo, harekat, yolcu hizmetleri, rezervasyon ve bilet

satig1 gibi bagliklar altinda toplanmaktadir (Uncular, 2014).

Insan kaynaklar1 yonetimi, egitim ve saglik gibi hassas sektorlerde dne gikan
bir yaklasimdir ve havacilik sektdrii de bu alanlardan biridir. Ulkemizde havacilik
sektori, son yillarda 6nemli gelismeler kaydetmistir. Yeni havalimanlarinin agilmasi
ve pandemi etkisinin azalmasiyla canlanan ticari faaliyetler, sektordeki istihdami

artirmistir (Kansoy, 2023).

Tiim bu bilgiler 15181nda, havacilik sektorii icin ¢alisan yonetimi siireglerinin
kritik bir 6neme sahip oldugu sdylenebilir. Bu siiregler, personelin ise alimindan
secimine, egitiminden performans yoOnetimine, Tcretlendirilmesinden isten

¢ikarilmasina kadar tiim agsamalar1 kapsar (Appelbaum ve Fewster, 2002).

Pilot, kabin ekibi, teknisyen ve operasyon ¢alisanlarinin mesleki gelisimlerini
desteklemek i¢in, egitim siire¢lerinin havacilik sektoriinde etkin bir sekilde

yonetilmesi gerekmektedir. Bu siiregte, insan kaynaklari birimlerinin egitimlerin
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planlanmasi, uygulanmasi ve takibini ugus isletme gibi diger birimlerle koordineli
olarak yiirlitmesi kritik dneme sahiptir (Kaya ve Ates, 2022). Ekiplere yonelik
kaynak yonetimi ve iletisim, havacilik sektdriinde diger sektdrlerin IK yonetimi
literatiirtine gore daha erken bir donemde ortaya ¢ikmis ve gelismistir. CRM adi
verilen Ekip Kaynak Yonetimi egitimleri 1979 yilinda NASA’nin yaptig1 calistaylar
neticesinde pilotlar arasindaki iletisim ve karar verme becerisini gelistirmek i¢in
ortaya ¢ikan egitimlerdir. Havacilikta CRM egitiminin ve insan becerilerinin
gelisimi, 1989 United Airlines Flight 232 kazasi sonrasinda tekrar 6nem kazanmustir.
Bu kaza, otomasyon ve kiiltlirlerarasi farkliliklar gibi yeni zorluklara uyum saglama
yeteneginin ne kadar hayati oldugunu gozler oniine sermistir (Helmreich, Merritt ve
Wilhelm, 1999).

Calisanlarin performans degerlendirmesi, hedef belirleme islemleri ve geri
bildirim siirecleri, havacilik sektoriinde insan Kaynaklar1 Yénetimi'nin (IKY) takip
etmesi gereken kritik alt basliklar arasinda yer almaktadir. Havacilikta insan
kaynaklar1 yonetimi; personel alimi, personel calistirma ve personel gelisimi gibi {i¢
temel islev olarak Fedotova ve arkadasglarmimn (2018) yaptigi ¢alismada
stralamislardir. Insan kaynaklar1 yonetiminin havacilik sektédriinde stratejik hedeflere
uygun sekilde olusturulmasi ve uygulanmasi uzun vadede biiyiik bir Onem
tasimaktadir. Havaciligin  bir hizmet sektorii olmasi nedeniyle, COVID-19
pandemisinin neden oldugu derin kriz, bu yonetimin 6nemini daha da 6n plana
cikarmistir. Bu yiizden, isletmelerin dogru IK stratejilerini belirlemesi ve uygulamasi
hem normal hem de kriz donemlerinde basarili olmalar1 i¢in hayati Gnem

tagimaktadir. (Kaya ve Ates, 2023).
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6. SURDURULEBILIR iINSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
UYGULAMALARININ CALISAN iS TATMINI UZERINDEKI ETKISI:
HAVACILIK SEKTORUNDE BiR iINCELEME

6.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, havacilik sektoriinde uygulanan siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin, c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini nasil etkiledigini

belirlemeyi amaglamaktadir.

Havacilik sektoriinde gorev alan her bir personel, sistemin devamlilig
acisindan oldukga biiylik 6neme sahiptir. Havacilik sektorii bu baglamda kendi
icerisinde Ozel egitimlerin alindigi, uzun yillar sonucunda egitilen yetkin insan
profillerinden olusmaktadir. Havacilik sektoriindeki her bir sirket icin isletme
acisindan oldukca maliyetli ve zaman alan bu egitim yapisindan kaynakli insan
kaynagmin siirdiiriilebilir olmas1 gereken en Onemli sektorlerden birisidir. Yetkin
personelin baska bir igletmeye istihdam edilmesi demek isletme agisindan yeniden

zaman kayb1 ve maliyet kaybi olarak tanimlanabilmektedir.

Bu c¢alismanin bulgulari, tiim isletmeler i¢in kritik bir konu olan insan
kaynagmn siirdiiriilebilirligi ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 y&netimi (SIKY)
uygulamalarinin personel is tatmini lizerindeki etkisine havacilik sektorii 6zelinde
151k tutmaktadir. Bu yOniiyle arastirma hem literatiire katkida bulunmakta hem de

sektor i¢in faydali veriler sunmasi amaglanmaktadir.

6.2 Arastirmamin Modeli ve Hipotezler

6.2.1 Arastirma modeli

Calisanlar {izerinde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarinin
calisanlarin is tatminlerine olan etkisini incelemek amaciyla bir arastirma modeli

olusturulmustur. Bu arastirma modeli Sekil 6.1.”de yer almaktadir.
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SURDURULEBILIR
INSAN KAYNAKLARI

YONETIMI UYGULAMALARI . ..
IS TATMINI

-Calisma Kogullan —_—
-Toplumsal Duyarlilik
-Siirdiiriilebilir Istihdam
-Calisan Geligimi

-Bireysel I Tatmini
Orgiitsel I Tatmini

-Sunulan Ekonomik Imkani

Sekil 6.1: Arastirma Modeli
6.2.2 Arastirmanin hipotezleri

Ulusal ve uluslararasi literatiir taramasi, arastirmanin amacini netlestirmede
temel bir kaynak gorevi gormiistiir. Katilimcilarin anket sorularina vermis olduklari
cevaplarin siirdiirilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve is tatmini ile

etkisini 6lgmek amaciyla asagida yer alan hipotezler olusturulmustur:

H1- Sirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin is

tatminini etkiler.

Hla- Sirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, ¢aliganlarin

bireysel is tatminini etkiler.

H1b- Sirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin

orgiitsel is tatminini etkiler.

H2- Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari is

tatminini etkiler.

H2a- Sirdiiriilebilir insan kaynaklart yénetimi uygulamalarimin alt

boyutlarindan, Calisma Kosullar: ve Insani Diizenlemeler boyutu is tatminini etkiler.

H2b-  Siirdiiriilebilir  insan  kaynaklart  yonetimi uygulamalarvmin alt

boyutlarindan, Calisanlarin Gelistirilmesi alt boyutu is tatminini etkiler.

H2c- Siirdiiriilebilir insan kaynaklart  yonetimi uygulamalarimin  alt
boyutlarindan, Toplumsal Duyarlilik ve Ekolojik Yonelim alt boyutu is tatminini
etkiler.
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H2d- Sirdiiriilebilir  insan  kaynaklart  yonetimi uygulamalariin — alt

boyutlarindan, Siirdiiriilebilir Istihdam alt boyutu is tatminini etkiler.

H2e- Sirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimin  alt

boyutlarindan, Sunulan Ekonomik Imkéanlar alt boyutu is tatminini etkiler.

6.3 Arastirma yontem ve metodolojisi

6.3.1 Arastirmada kullanilan veri toplama araci

Arastirma kapsaminda havacilik sektoriinde gorev yapan bireylerin ig tatmini
ve siirdiirilebilir insan kaynaklar1 yonetimi konularindaki degerlendirmeleri
incelenmistir. Ozellikle giiniimiizde siirdiiriilebilir insan kaynagin elde tutmak sirket
karlilig1 ve devamlilig1 agisindan olduk¢a dnemlidir ve havacilik gibi yetkinligin zor
kazanildig1, emniyetin {ist seviyede olmas1 gereken bir sektor i¢in ise en dnemli olan

kavramlardan biridir. Bu nedenle ¢alisma alan1 havacilik sektorii olarak se¢ilmistir.

Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak ¢evrimi¢i anket yOntemi
uygulanmistir. Anket 4 boliim, 61 ifadeden olusturulmus ve Google Forms iizerinden

anket dagitimi saglanmstir.

Arastirma kapsaminda toplam 220 adet havacilik sektoriinde ¢alisan personel
anketi cevaplamistir. Katilimcilarin verilerinin analiz edilmesinde JASP 0.19.3

versiyonu kullanilmistir.

6.3.2 Arastirmada kullanilan él¢ekler

Anketin ilk bdoliimiinde giris aciklamasinin ardindan “katilmayr kendi
istegimle kabul ediyorum” onay kutucugu konulmustur. Anketin sosyo-demografik
boliimiinde, ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine dair sorulara yer verilmistir. Bu
kapsamda katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, meslek, medeni hal, havacilik
sektoriindeki is tecriibesi ve bulundugu pozisyondaki is tecriibesi olarak 7 soruya yer
verilmistir.

Tezin {igilincli boliimiinde, is tatmini diizeylerini 6lgmek icin Weiss Davis
England ve Lofquist tarafindan hazirlanan Minnesota Is Tatmin Olgegi

kullanilmigtir. 20 sorudan olusan bu dlgek, bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki

boyutta is tatmini verisi toplamay1 hedeflemistir.
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Dordiincii boliimde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
diizeyini 6lgmek icin Kubilay Go¢’iin “Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y &netiminin
Uygulanirhigr: Tiirkiye Ornegi” isimli 2021 yilinda yayinladigi doktora tezinde
“Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri sadece sdylem olarak mi
kalmakta yoksa eyleme de doniistiiriilmekte midir” sorusu ile yola ¢iktigi ve bunu
anlayabilmek i¢in tezinde yer alan safhalarda ortaya c¢ikan degiskenlere yonelik
olusturulan Siirdiiriilebilir IKY yapis1 ve dnciilleri temelinde olusturdugu gecerlilik
ve giivenilirlik testlerinin yapildig1 “Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi
Anketi” kullanmilmustir. Siirdiiriilebilirlik ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgeginin alt
boyutlar1 ise sirastyla, Calisma Kosullar1 ve Insani Diizenlemeler, Calisanlarin
Gelistirilmesi, Toplumsal Duyarlilik ve Ekolojik Yonelim (Cevresel Duyarlilik),

Siirdiiriilebilir Istihdam ve Sunulan Ekonomik imkanlardir.

Anket formunda yer alan sosyo-demografik sorulara verilebilecek cevaplar
calisanlarin durumuna uyarlanarak hazirlanmistir. Ugiincii boliimdeki Is Tatmini
Olgeginde 5°1i likert dlgegi, dordiincii boliimdeki Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar:
Yonetimi Olgegi ile ilgili sorularda 6’1 likert dlgegi kullanilmustir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis, 6nem dereceleri
Is Tatmini Olgeginde besli likert ile cevaplar 1 “Hi¢ Memnun Degilim”, 5 “Cok
Memnunum” arasinda sunulmus, Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Olgeginde ise altil1 likert ile cevaplar 1 “Kesinlikle Kabul Etmiyorum”, 5 “Kesinlikle

Katiliyorum” ve 6 “Fikrim Yok” olarak sunulmustur.

6.4 Olceklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun testi i¢in ise Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) Testi ve Bartlett Kiiresellik Testinden yararlanimistir. KMO
katsayisinin 1’e yaklastik¢a verilerin analize uygun 1 olmasi durumunda verilerin
miikemmel diizeyde uyumlu oldugu anlamina gelmektedir. Verilerin ¢ok degiskenli
normal dagilimdan geldigi, Bartlett Kiiresellik testinin sonucunda elde edilen anlamli
Ki-kare degeriyle anlasilmaktadir. Bu test, verilerin analize uygunlugunu kontrol
etmek amaciyla yapilir (Capri, 2006). KMO testi 0.60’ta biiyiikk ve Barlett testi
anlamli sonu¢ verdiyse verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu anlamina

gelmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007).
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6.4.1 Is tatmini 6lceginin giivenilirlik ve faktér analizi

Is tatmini dlgeginin KMO testi sonucunda 0.909 degeri bulunmustur. Bu
degerin 0.70'ten yiiksek olmasi, verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterir.
Is tatmini dlgegine ait KMO testi ve Barlett Kiiresellik testi sonuglar1 Cizelge 5.1’ de

gosterilmistir.

Cizelge 6.1: Is Tatmini Olceginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Sonuglar:

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0.909
Bartlett Kiiresellik Testi
Ki Kare 2056.966
Serbestlik 190
Derecesi
Anlamhhk | <.001

Cizelge 6.1°deki KMO degerinin referans degerin iistiinde olmasi ve Bartlett
degerinin anlamli olmasi neticesinde Olcegin faktor analizi i¢in uygun oldugu

sOylenebilir.

Olgeklerin giivenilirligini test etme amaciyla, arastirmada Cronbach’s Alpha
modeli tercih edilmistir. Bu model dlceklerde yer alan ifadelerin birbiri ile ne kadar
tutarli oldugunu ve biitlin ifadelerin ayni kavrami Olgmede ne derece basarili
oldugunun belirlenmesini saglamaktadir (George ve Mallery, 2001; Akt. Dursun,
Oskaybas ve Gokmen, 2013). Cronbach’s Alpha modelinde hesaplanan katsay1 0-1
arasinda bir deger almaktadir (Cronbach, 1951; Sak, 2020). Cronbach’s Alpha
katsayisina bagli olarak aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi; 0.00 <a <0.40
ise glivenilir degil, 0.40 < a <0.60 ise diisiik gilivenilirlikte, 0.60 < a <0.80 ise
oldukga giivenilir, 0.80 < a <1.00 ise yiiksek gilivenilirlikte olarak yorumlanmaktadir

(Kalayci, 2017; Akt. Sak, 2020)

Cizelge 6.2: s Tatmini Olcegi Toplam Varyans ve Cronbach Alpha Sonuglar

Oz Degerler Varvansin % Toplam Cronbach’s
Toplanu yansin o Varyans % Alpha
Bireysel I 7.974 0.285 0.285 0.865
Tatmini
Orgiitsel I 1.535 0.138 0.424 0.863
Tatmini
Toplam 0.919
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Yapilan analiz sonucunda Cronbach’s Alpfa degeri ilk faktér i¢in 0.865

degeri, ikinci faktor icin ise 0.863 degeri toplam is tatmini 6l¢eginin i¢ tutarlilik

degeri 0.919 olarak hesaplanmistir. 1°’¢ son derece yakin olan 0.919 degeri

neticesinde Ol¢egin yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

Is tatmini 6lgegi 20 madde ile dlciilmiis ve bireysel tatmin ve drgiitsel tatmin

olmak tizere 2 faktor altinda toplanmasi Ongdriilmistiir. Bu degerlerin 0.50°nin

iizerinde ¢ikmis olmasi dlgegin giivenilir bir dlgek oldugunu gdstermektedir. s

tatmini Olgegine iliskin faktor yiikleri Cizelge 6.3’ te gosterilmistir.

Cizelge 6.3: Is Tatmini Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

Bireysel Tatmin Orgiitsel Tatmin
Madde 1 1.000
Madde 2 0.769
Madde 3 1.279
Madde 4 0.918
Madde 5 0.845
Madde 6 0.622
Madde 7 0.982
Madde 8 0.924
Madde 9 0.953
Madde 10 1.067
Madde 11 0.963
Madde 12 0.926
Madde 13 1.000
Madde 14 0.948
Madde 15 0.655
Madde 16 0.859
Madde 17 0.850
Madde 18 0.803
Madde 19 0.695
Madde 20 0.999

Is tatmini dlcegine dair tiim sorular faktdrlestirilmistir. Birbiriyle belirli

diizeyde iliskili olan degigkenleri birlestirerek, daha az sayida ve bagimsiz degisken

kiimeleri elde etmek i¢in faktor analizi kullanilmaktadir. Bu analiz, gorgiisel bir
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yontem olarak islev gdrmektedir (Balci, 2007).Is tatmini 6lcegindeki tiim faktor
yiikleri 0,50 iizerinde ¢ikmustir.

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda korelasyon analizi ¢izelge 6.4’te

gosterilmistir.

Cizelge 6.4: Is Tatmini Olceginin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Bireysel Is Orgiitsel I
Tatmini Tatmini
Bireysel Is Pearson’s r -
Tatmini p-value -
Orgiitsel I Pearson’s r 0.767*** -
Tatmini p-value <.001 -

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Cizelge 6.4 incelendiginde is tatmini dl¢eginin alt boyutlar1 arasindaki iliski

incelendiginde 0.767 degeri ile oldukca giivenilir sonucu ortaya ¢cikmistir.

6.4.2 SIKY ol¢eginin giivenilirlik ve faktor analizi

Siirdiiriilebilir 1KY 6lceginin KMO testi sonucunda 0.887 degeri
bulunmustur. Bu degerin 0.70’ten biiyilk olmast bu verilerle faktoér analizi
yapilacabilecegi anlamima gelmektedir. KMO testi ve Barlett Kiiresellik testi

sonuclar1 Cizelge 6.5’ de gosterilmistir.

Cizelge 6.5: SIKY Olgeginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0.887
Bartlett Kiiresellik Testi
Ki Kare 3850.864
Serbestlik 528
Derecesi
Anlamhhk <.001

Cizelge 6.5'deki bulgulara gore, KMO degerinin referans degerin iizerinde

olmast ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi, 6l¢egin faktdr analizi i¢in uygun

oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 6.6: SIKY Olcegi Toplam Varyans ve Cronbach Alpha Sonugclar:

Oz Degerler Varvansin % Toplam Cronbach’s
Toplami y ® | Varyans % Alpha
Cahsma 11.350 0.132 0.132 0.882
Kosullarn
Toplumsal 1.889 0.115 0.374 0.857
Duyarhhk ' ' ' '
Stirdirilebilir | 5, 0.064 0.438 0.569
Istihdam
Cahsan
A 2.304 0.128 0.260 0.873
Gelisimi
Sunulan
Ekonomik 1.287 0.049 0.488 0.672
imkanlar
Toplam 0.938

Cizelge 6.6° da verilen analize gore alt faktorlerde Conbach’s Alpha

degerinin 0.938 hesaplanarak 6l¢egin genel diizeyinin yiiksek giivenilirlikte oldugu

ve faktdr analizine uygun oldugu sdylenebilir. SIKY 6lcegine ait faktor yiikleri

cizelge 6.7’ de belirtilmistir.

Cizelge 6.7: SIKY Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

Cahisma | Toplumsal | Siirdiiriilebilir | Calisan Sunulan.

Madde A ... . | Ekonomik
Kosullar1 | Duyarhlik | Istihdam Gelisimi imkanlar

Madde 1 1.000

Madde 2 0.985

Madde 3 0.960

Madde 4 0.670

Madde 5 1.036

Madde 6 0.721

Madde 7 0.778

Madde 8 0.760

Madde 9 1.003

Madde 10 0.794

Madde 11 1.106

Madde 12 0.997

Madde 13 1.005

Madde 14 1.288

Madde 15 1.000

Madde 16 1.016
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Cizelge 6.7: (Devam) SIKY Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

Madde

Calisma
Kosullar:

Toplumsal
Duyarhhk

Siirdiiriilebilir
istihdam

Calisan
Gelisimi

Sunulan
Ekonomik
imkanlar

Madde 17

1.165

Madde 18

0.963

Madde 19

1.008

Madde 20

1.070

Madde 21

0.955

Madde 22

1.108

Madde 23

1.000

Madde 24

1.236

Madde 25

1.000

Madde 26

1.391

Madde 27

1.859

Madde 28

1.394

Madde 29

1.938

Madde 30

1.785

Madde 31

1.000

Madde 32

1.703

Madde 33

1.828

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklari Yonetimi dlgegine ait tiim maddelerin ait

olduklar faktorlere yliklenme katsayilari 0.50 nin iizerinde bulunmus ve bu sonuglar

istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir (p < .001). Bu durum, 6lgegin 6l¢iim modelinin

giiclii bir yap1 sergiledigini gdstermektedir.

SIKY 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda korelasyon analizi Cizelge 6.8° de

gosterilmistir.

Cizelge 6.8: SIKY Olgeginin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Cahisma Toplumsal | Siirdiiriilebili Cahisan ESkunular)k
Kosullan Duyarhhk r istihdam Gelisimi <onomi
Imkan

Calisma Pearson’s r

Kosullari p-value -

Toplumsal Pearson’s r 0.679***

Duyarhhik p-value <.001 -

Siirdiiriilebili Pearson’s r 0.478*** 0.440***

r istihdam p-value <.001 <.001 -

Calisan Pearson’s r 0.570*** 0.567*** 0.390***

Gelisimi p-value <.001 <.001 <.001

E‘I‘(g‘r*]';?“k Pearson’st | 0.569%%* | 0,642%%* 0.320%%* 0,494

imkan p-value <.001 <.001 <.001 <.001

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Cizelge 6.8’ de gosterilen stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginin

alt boyutlar1 arasindaki iligkide degerleri incelendiginde; en yiliksek degerin
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toplumsal duyarlilik ve ¢alisma kosullar1 arasinda pozitif yonli %67,9 diizeyinde

anlamli iliski ¢iktig1 goriilmektedir.

6.5 Arastirma Bulgulari

Havacilik sektoriinde gorev yapan 220 calisandan toplanan verilerin analizi,

arastirmanin bu kisminda ulagilan bulgularin temelini olusturmaktadir.

6.5.1 Tanimlayici istatistikler

Bu boliimde arastirmada kullanilan Is Tatmini ve Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1
Yonetimi Olgeklerine verilen yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri

gosterilmektedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ve
is tatmini Olceklerine ait her bir maddenin ortalama, standart sapma ve varyans

degerleri asagida sunulmustur.

Cizelge 6.9 Is Tatmini (")l(;egi Maddelerine Verilen Yamitlarin Ortalama,
Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Madde Ortalama SHart Varyans
Sapma
Madde 1 3.414 0.959 0.919
Madde 2 3.564 0.912 0.832
Madde 3 3.555 1.167 1.362
Madde 4 3.955 0.973 0.948
Madde 5 3.155 1.236 1.529
Madde 6 3.114 1.202 1.444
Madde 7 3.591 1.129 1.275
Madde 8 3.882 0.868 0.753
Madde 9 3.814 1.010 1.020
Madde 10 3.677 0.932 0.868
Madde 11 3.836 1.029 1.060
Madde 12 3.614 0.970 0.941
Madde 13 3.214 1.184 1.402
Madde 14 3.182 1.199 1.437
Madde 15 3.486 1.062 1.128
Madde 16 3.641 0.971 0.944
Madde 17 3.459 1.013 1.026
Madde 18 3.659 1.001 1.002
Madde 19 3.382 1.147 1.315
Madde 20 3.723 0.993 0.987
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Elde edilen bulgulara gore, is tatminine iliskin algilarin genel olarak yliksek
oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya sahip madde “ Isimden, toplumda
saygin bir kisi olma sanst vermesi bakimindan” (Ort=3.955, SS=0.973,
Varyans=0.948) olurken, en diisiik madde “Isimden, yoneticinin karar vermedeki
yetenegi bakimindan” (Ort=3.114, SS=1.202, Varyans=1.444) olmustur. Standart
sapma degerleri 0.86 ile 1.23 arasinda degismekte olup, bu da maddelere verilen
yanitlarin orta diizeyde ¢esitlilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Cizelge 6.10: SIKY Ol¢egi Maddelerine Verilen Yamitlarin Ortalama, Standart
Sapma ve Varyans Degerleri

Madde Ortalama Standart Varyans
Sapma
Madde 1 3.773 1.136 1.291
Madde 2 3.655 1.051 1.104
Madde 3 3.564 1.151 1.325
Madde 4 4.345 0.988 0.976
Madde 5 3.659 1.226 1.504
Madde 6 3.768 1.129 1.275
Madde 7 3.886 1.090 1.188
Madde 8 4.082 1.214 1.473
Madde 9 3.814 1.117 1.248
Madde 10 4.045 0.930 0.866
Madde 11 3.791 1.450 2.102
Madde 12 4.086 1.109 1.230
Madde 13 3.977 1.062 1.127
Madde 14 3.805 1.562 2.441
Madde 15 3.827 1.241 1.541
Madde 16 3.773 1.210 1.464
Madde 17 3.764 1.154 1.332
Madde 18 3.827 1.204 1.449
Madde 19 3.909 1.111 1.234
Madde 20 3.545 1.191 1.418
Madde 21 3.373 1.381 1.906
Madde 22 3.477 1.266 1.602
Madde 23 3.264 1.393 1.939
Madde 24 3.232 1.340 1.795
Madde 25 4.223 1.163 1.352
Madde 26 3.623 1.234 1.524
Madde 27 4.014 1.363 1.858
Madde 28 3.959 1.379 1.902
Madde 29 3.741 1.213 1.471
Madde 30 3.982 1.077 1.159
Madde 31 3.909 1.163 1.352
Madde 32 3.914 1.101 1.212
Madde 33 3.759 1.194 1.426
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Elde edilen bulgular kapsaminda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine
iligkin algilarin genel olarak yiiksek oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalamaya
sahip madde “Firmamizda ¢alisanlar, herhangi bir hak kaybina ugramadan, dogum
izinlerini  sorunsuz  sekilde  kullanabilmektedir”  (Ort=4.345, SS=0.988,
Varyans=0.976) olurken, en diisiik madde “Calisanlarimiza kariyer gelisimleri ile
ilgili diizenli olarak geri bildirimlerde bulunulmaktadir” (Ort=3.232, SS=1.340,
Varyans=1.795) olmustur. Standart sapma degerleri 0.93 ile 1.15 arasinda
degismekte olup, bu da maddelere verilen yanitlarin orta diizeyde cesitlilik

gosterdigini ortaya koymaktadir.

6.5.2 Normallik analizleri

Bir aragtirmanin verilerinin normal dagilima uygunlugunu belirlemek icin
carpiklik ve basiklik degerleri degerlendirilir. Normal dagilimin saglandigin1 kabul
etmek igin bu degerlerin +3 araliginda olmasi gerekir (Garson, 2012). Bazi
aragtirmalar ise bu degeri +-1 ve+-2 olarak kabul etmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerinin +-2 den daha yiiksek, +-3 araliginda olmasi1 durumunda da verilerin normal
dagilim gosterdigi sdylenebilmektedir (Kline, 1998; Akt. Alizadehfanaeloo,2019:
59).

Calismanin bu béliimiinde Is tatmini dlcegi ve SIKY 6lgeginin alt boyutlari
icin carpiklik ve basiklik degerleri gosterilmistir.

Cizelge 6.11: Alt Boyutlar icin Carpiklik Basiklik Degerleri

Shapiro- Shapiro—
Carpikhik Basiklik Wilk Wilk Testi
Carpkik | g4 Hata | BASKIK | 544 Hata | Normallik | Anlamhihik
Testi Degeri (p)
Bireysel -0.250 0.164 0230 |0.326 0.985 0.020
Tatmin
Orgiitsel -0.220 0.164 0279 | 0326 0.986 0.026
Tatmin
Cahsma -0.382 0.164 0586 | 0.326 0.980 0.003
Kosullar:
Toplumsal -0.147 0.164 0568 | 0.326 0.984 0.014
Duyarhhik
Surdiirilebili | 569 0.164 0034 | 0326 0.963 <001
r Istihdam
Cahsan -0.110 0.164 -0.396 | 0.326 0.988 0.071
Gelisimi
Sunulan
Ekonomik -0.306 0.164 0083 |0.326 0.971 <.001
imkanlar
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Calismada kullanilan her iki 6l¢eginde de ilgili degiskenlere ait carpiklik ve
basiklik degerlerinin timi +1 aralifinda yer almakta ve bu durum normal dagilim
varsayiminin karsilandigini gostermektedir. Shapiro—Wilk normallik testi sonuglarina
gore baz1 degiskenlerde p < .05 degeri elde edilmistir. Bu durum istatistiksel olarak
verinin normal dagilmadigin1 gostermekle birlikte, carpiklik ve basiklik degerlerinin
tim degiskenlerde +1 araliginda olmasi, verilerin pratikte normal dagilima uygun
oldugunu gostermektedir. Ayrica literatiirde (Field, 2009) biiyiik 6rneklemlerde (n >
100) normallik testlerinin ¢ok duyarl hale geldigi ve kiiclik sapmalar1 bile anlamhi
gosterebildigi belirtilmektedir. Bu nedenle dagilim normalligi ¢arpiklik ve basiklik
degerleri esas alinarak degerlendirilmis ve tiim degiskenlerin parametrik testlere

uygun oldugu sonucuna varilmistir.”

6.5.3 Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Bu boéliimde arastirmayla ilgili katilimcilara demografik olarak sorulan; yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, meslek, medeni hal, havacilik sektoriindeki tecriibesi ve
bulundugu pozisyondaki tecriibesi olmak {izere toplam 7 soruya vermis olduklar

cevaplarin istatistiki bilgileri, frekans ve yiizde dagilimlar1 yorumlanacaktir.

Cizelge 6.12: Arastirmaya Katilan Kisilerin Yas Grubuna Gore Dagilim

n %
18-25 75 34,1
26-29 60 27,3

Yas 30-35 44 20
36-45 24 10,9

45+ 17 7,7

Arastirmaya katilan kisilerin yas grubuna goére dagiliminmi gosteren sekli
inceledigimizde katilimcilarin %34,1 ile (75 kisi) ile cogunlugunu 18-25 yas arasi
bireylerin olusturdugu, en diisiik yas grubunun ise %?7,7 ile (17 kisi) 45+ yas grubu

bireylerin olusturdugu goriilmektedir.

Cizelge 6.13: Arastirmaya Katilan Kisilerin Cinsiyet Grubuna Gére Dagilimi

n %
- Erkek 137 62,3
Cinsiyet Kadin 83 377
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Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet dagilimina gore degerlendirmesini
inceledigimizde ise %62,3 ile (137 kisi) oraninda erkeklerin ¢ogunlukta oldugu
kadinlarin ise %37,7 kisi ile (83 kisi) katilim gosterdigi goriilmektedir.

Cizelge 6.14: Arastirmaya Katilan Kisilerin Egitim Diizeyi Grubuna Gore

Dagilim
n %
Lise 15 6,8
On Lisans 30 13,6
Egitim Diizeyi Lisans 142 64,5
Yiiksek Lisans 27 12,3
Doktora 6 2,7

Arastirmaya katilan kigilerin egitim diizeylerini degerlendiren sekil
incelendiginde %64,5 (142 kisi) olmak iizere yarisindan fazla bir dagilimi Lisans
mezunlarinin olusturdugu, en diigiik oranin ise %2,7 (6 kisi) olmak iizere Doktora

mezunlarinin olusturdugu gorilmiistiir.

Cizelge 6.15: Arastirmaya Katilan Kisilerin Meslek Grubuna Gore Dagilimi

n %
Pilot 10 4,5
Kabin Memuru 9 4,1
Teknik Personel 46 20,9
Meslek ggig?]sgl?nel Hizmetler 145
Ofis Personeli 39 17,7
Diger 84 38,2

Arastirmaya katilan kigilerin  meslek dagilimlarmi  gosteren  sekil
inceledigimizde %38,2 ile (84 kisi) Diger havacilik meslek gruplar takip etmistir. Bu
diger meslek gruplari arasmna girebilecek bazi yan dallar; itfaiye personelleri,
giivenlik personelleri, yiikleme, planlama ve koordinasyon personelleri, meteoroloji
personelleri, bilgi teknolojileri personelleri, havacilik sistemleri personelleri gibi
cesitlendirilebilir. En diistik oranin ise %4,1 ile (9 kisi) kabin memurunun

olusturdugu goriilmektedir.
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Cizelge 6.16: Arastirmaya Katilan Kisilerin Medeni Hal Grubuna Gore

Dagilim
n %
_ Evli 84 38,2
Medeni Hal Bekar 136 61.8

Arastirmaya katilan kisilerin %61,8 ile (136 kisi) bekar oldugu %38,2 ile (84

kisi) evli oldugu goriilmektedir.

Cizelge 6.17: Arastirmaya Katilan Kisilerin Havacilik Sektorii Is Tecriibesi
Grubuna Gore Dagilimi

n %
0-5yil 143 65
- 5-10 yul 37 16,8
Havacilik Sektorii Is | 1415 yil 20 91
Tecriibesi |
15-20 y1l 7 3.2
20+ y1l 13 59

Ankete katilan kisilerin havacilik sektoriindeki is tecriibesi seklini
inceledigimizde %65 ile ( 143 kisi) 0-5 y1l arasinda bir is tecriibesine sahip oldugu,
en diisiik havacilik sektoriinde is tecriibesinin ise %3,2 kisi (7 kisi) ile 15-20 yil
arasinda oldugu gorilmiistiir.

Cizelge 6.18: Arastirmaya Katilan Kisilerin Bulundugu Pozisyondaki Is
Tecriibesi Grubuna Gore Dagilim

n %

0-1 yil 66 30
Bulundugu 1-3y 60 27,3
Pozisyondaki is 3-S5yl 31 14,1
Tecriibesi 5-10 yil 30 13.6

10+ yil 33 15

Ankete katilan kisilerin  havacilik  sektoriinlin - yaninda  bulundugu
pozisyondaki is tecriibelerinin dagilimlart incelendiginde degerlerin birbirine yakin
ciktig1 ve en yiiksek oranin %30 ile (66 kisi) 0-1 y1l arasindaki kisilerin yer aldig1, en
diisiik oranin ise %13,6 ile (30 kisi) 5-10 yil arasindaki gruplandirmada ¢iktig

gorilmiistiir.
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6.5.4 Hipotezlere iliskin bulgular

Arastirma kapsaminda birincil kaynaklardan elde edilen veriler JASP 0.19.3
istatistik analiz programi ile ¢oziimlenmistir. Bu boliimde arastirmanin hipotez

testlerine yonelik yapilan regresyon ve ANOVA testleri incelenmistir.

Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini
ve bu etkinin yoniinii belirlemek igin kullanilan bir analiz ydntemidir (Islamoglu,
2011). Regresyon denklemi Y=a+bX seklinde tanimlanir. Bu denklemde X bagimli
degiskeni Y ise bagimsiz degiskeni ifade etmektedir. Regresyon analizi, basit veya
coklu regresyon analizi olmak {izere iki farkli sekilde gerceklestirilebilir (Tokol,
2010). Basit regresyon analizi kullanilarak, siirdiiriilebilir insan kaynaklari
uygulamalarinin bagimsiz degisken olarak, ¢alisanlarin is tatmininin ise bagimh

degisken olarak etkisi bu arastirmada degerlendirilmistir.

“H1-Stirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar: ¢aliganlarin ig
tatminini etkiler.” Hipotezini ele aldigimizda ¢ikan analiz sonuglar1 Cizelge 5.19° da

gosterilmistir.

Cizelge 6.19: Is Tatmini Regresyon Analizi Sonuclari

Beta Degeri | Std.Hata t R R? p

Siirdiiriilebilir IKY 0.552 0.053 9.805 | 0.552 | 0.305 | 0.000*

Bagimli Degisken: Is tatminil *p<.001

H1 hipotezi sonuglarini elde etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda
siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin is tatmini

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Modelin agiklayicilik diizeyi R =0.305 olup, bu da SIKY uygulamalarinin is
tatmini puanlarindaki varyansin %30.5'ini agikladigint gostermektedir. Bu deger,
SIKY uygulamalarinin c¢alisanlarin is tatminindeki degisimlerin énemli bir kismimi
ongorebildigini ifade eder.

Beta degeri (B=0.552) ve t-istatistigi (t=9.805) incelendiginde ise SIKY
uygulamalar1 degiskeninin is tatmini lizerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlaml

oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu, SIKY uygulamalarmin calisanlarm is tatminini

onemli Olgiide etkileyebilecegini gostermektedir.
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Cizelge 6.20: Is Tatmini ANOVA Testi Sonuclar

Kareler | Serbestlik Kareler F p
Toplami Derecesi | Ortalamasi
Regresyon 29.240 1 29.240 96.131 0.000*
Artik 66.613 219 0.304
Toplam 95.853 220

*p <.001

ANOVA testi sonuglar1 da modelin genel olarak anlamli oldugunu ortaya

koymaktadir. (F(1,219) =96.131, p <.001).

Analiz sonucunda elde edilen bu sonug, modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu ve regresyon modelinde yer alan bagimsiz degiskenin (SIKY), bagimh

degisken (is tatmini) iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir.

Bu ¢ikan sonugtan isletmelerin 6zellikle havacilik sektoriinde bir isletmenin
is tatminini saglayabilmesi i¢in siirdiiriilebilir insan kaynaklarina daha fazla 6nem
vermesi gerektigi anlagilabilir. SIKY uygulamalarinin is tatminini pozitif yonde
etkilemesi personelin bagliligini artiracak, is doyumu kazandiracak ve stirdiiriilebilir
insan kaynaklar politikalar1 sayesinde yetkin personel orgiite baglanarak is tatmini
saglanacagi yorumu yapilabilir. Havacilik sektorii gibi nitelikli is giiclinlin elde
tutulmasinin kritik oldugu sektdrlerde, SIKY uygulamalari bir tercih olmaktan ziyade

stratejik bir zorunluluk haline gelmektedir.

Tim bu bulgular dogrultusunda siirdiiriilebilir insan kaynaklari
uygulamalarinin artmasi ile birlikte ¢aliganlarin is tatmin diizeyinin yiikseldigi tespit

edilmistir. Bu baglamda arastirmanin H1 hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin birinci ana hipotezinin ilk kirilimi olan “Hla-Siirdiiriilebilir
insan kaynaklart yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin bireysel i tatminini etkiler”.

Hipotezini ele aldigimizda ¢ikan analiz sonuglart Cizelge 5.21° de gosterilmistir.

Cizelge 6.21: Bireysel Is Tatmini Faktorii Regresyon Analizi Sonuclari

Beta Degeri | Std. Hata | t R R? p

Siirdiiriilebilir IKY | 0.476 0.054 8.010 | 0.476 | 0.227 | 0.000*

Bagimli Degisken: Bireysel Is Tatminil *p <.001

Hla hipotezi kapsaminda yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin calisanlarin bireysel is

tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir.
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Modelin agiklayiciligt %22.7 diizeyindedir (R*? = 0.227), bu da is
tatminindeki varyansin %22.7’sinin SIKY uygulamalari tarafindan aciklandigim

gostermektedir.

Beta degeri (p=0.476) ve t-istatistigi (t=8.010) incelendiginde ise etkinin orta
diizeyde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, siirdiiriilebilir insan
kaynaklart yonetimi uygulamalart arttikca calisanlarin bireysel is tatmini diizeyinin

de yiikseldigini gostermektedir.

Cizelge 6.22: Bireysel is Tatmini ANOVA Testi Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplami Derecesi Ortalamasi
Regresyon 20.148 1 20.148 64.164 | 0.000*
Artik 68.768 219 0.314
Toplam 88.916 220

*p<.001

ANOVA testi sonuglar1 da modelin genel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir (F(1, 219) = 64.164, p <.001). Bu, bagimsiz degiskenin modele

katkisinin anlamli oldugu anlamina gelir.

Literatiir taramasinda is tatminin alt faktorlerinin bireysel ve orgiitsel tatmin
olarak iki sekilde etkilendigi agiklanmistir. H1 hipotezinin alt faktérlerine odaklanan
Hla hipotezi sonuglarina gére; SIKY uygulamalari personellere kendini gelistirme
imkani, kariyer planlamalarina destek, performans degerlendirmeleri ile ilgili geri
bildirimler, yeteneklerini kesfetme gibi imkanlar taniyarak caligtiklari is yerlerinde
anlam bulmalarina, sorumluluk almalarina ve basart hissi duyarak bireysel olarak

tatmin olmalarina olanak saglar.

Bu bulgular dogrultusunda siirdiiriilebilir insan kaynaklari uygulamalarinin
artmasi ile birlikte bireysel tatmin diizeyinin de pozitif yonde etkilendigi tespit

edilmis ve Hla hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin birinci ana hipotezinin ikinci kirtlimi olan “H1b- Siirdiiriilebilir
insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin orgiitsel is tatminini etkiler.”

Hipotezini ele aldigimizda ¢ikan analiz sonuglar1 Cizelge 6.23’ te gosterilmistir.

Cizelge 6.23: Orgiitsel Is Tatmini Faktorii Regresyon Analizi Sonuglar

Beta Degeri | Std.Hata |t R R? p

Siirdiiriilebilir IKY | 0.571 0.064 10.295 | 0.571 | 0.326 | 0.000*

Bagimh Degisken: Orgiitsel Is Tatmini/ / *p <.001
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H1b hipotezine yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda; siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin orgiitsel is tatmini iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

R2 = 0.326 olup, bu sonu¢ SIKY

%.32.6’s1n1

Modelin agiklayicilik  diizeyi

uygulamalarinin ~ Orgiitsel i tatminindeki varyansin acikladigini
gostermektedir. Bu, SIKY uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel is tatminindeki

degisimlerin 6nemli bir kismin1 6ngorebildigini ifade eder.
Beta degeri (B=0.571) ve t-istatistigi (t=10.295) incelendiginde, etkinin
pozitif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, siirdiiriilebilir

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arttikca g¢alisanlarin Orgiitsel is tatmini

diizeyinin de yiikseldigini gostermektedir.

Cizelge 6.24: Orgiitsel Is Tatmini ANOVA Testi Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplam Derecesi | Ortalamasi
Regresyon 46.044 1 46.044 105.981 0.000*
Artik 95.145 219 0.434
Toplam 141.189 220

ANOVA analizi sonucunda modelin genel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir
(F(1, 219) = 105.981, p <.001). Bu bulgu, bagimsiz degiskenin modele katkisinin
anlamli oldugunu ve regresyon modelinin istatistiksel olarak gecerli oldugunu ifade

etmektedir.

H1b hipotezinden orgiitsel tatmin ile ilgili elde edilen sonuglar dogrultusunda
SIKY uygulamalarmin &rgiitsel tatmin unsurlarindan elde edilen tatminin de arttig
sdylenebilir. SIKY uygulamalarinda yer alan adil ve seffaf iicret politikalari, yan
haklar, giivenli ve uygun caligma ortamlar1 gibi unsurlarin Orgiitsel tatmin tizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Havacilik gibi 7/24 aktif olarak isleyen
bir sektdr i¢in personellerin Orgiitsel tatminlerini saglamak zor olsa da gerekli
politikalar sayesinde saglandiginda personellerin is tatmininin olumlu ydnde

etkilenecegi ve orgiitsel baglilik olugsacagi yorumu yapilabilir.

SIKY uygulamalarinin 6rgiitsel is tatmini {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu goriilmektedir Bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin H1b hipotezi

desteklenmistir.
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Aragtirmanin ikinci ana hipotezi olan “H2-Siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin alt boyutlart is tatminini etkiler.” Hipotezinin alt boyutlar

tek tek incelenerek genel bir degerlendirme yapilacaktir.

Arastirmanin ikinci ana hipotezinin ilk kirilimi olan “H2a-Siirdiiriilebilir
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin alt boyutlarindan, Calisma Kosullar: ve
Insani Diizenlemeler boyutu is tatminini etkiler.” Hipotezini ele aldigimizda cikan
analiz sonuglar1 Cizelge 6.25° de gosterilmistir.

Cizelge 6.25: Calisma Kosullari ve insani Diizenlemeler Regresyon Analizi
Sonuclari

Beta | Std.Hata t R R? p
Degeri

Calisma Kosullar1 ve Insani | 0.526 0.052 9.146 | 0.526 | 0.276 | 0.000*
Diizenlemeler

Bagiml Degisken: Is Tatminil *p <.001

Regresyon analizine gore siirdiiriilebilir insan kaynaklart yOnetimi
uygulamalarinin “galisma kosullart ve insani diizenlemeler” boyutunun g¢alisanlarin
is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit

edilmistir.

Modelin agiklayicilik diizeyi R? = 0.276 olup, bu da ilgili alt boyutun
calisanlarin  ig tatmini puanlarindaki  varyansin = %27.6’smm1  acikladigini
gostermektedir. Calisma kosullart ve insani diizenlemeler alt boyutunun, is
tatminindeki degisimleri onemli 6l¢iide ongorebildigini ifade eder.

Beta degeri (B=0.526) ve t-istatistigi (t=9.146) incelendiginde, etkinin pozitif
yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, Calisma Kosullar1 ve

Insani Diizenlemeler boyutundaki uygulamalar arttikca c¢alisanlarm is tatmini

diizeyinin de yiikseldigini gostermektedir.

Cizelge 6.26: Calisma Kosullari ve insani Diizenlemeler ANOVA Testi

Sonuclan
Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplam Derecesi Ortalamasi
Regresyon 26.493 1 26.493 83.648 | 0.000*
Artik 69.361 219 0.317
Toplam 95.853 220

*p <.001
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ANOVA sonuglari da modelin genel olarak anlamli oldugunu ortaya

koymaktadir (F(1, 219) = 83.648, p <.001).

Arastirma analiz sonuglarina gére elde edilen bulgu SIK'Y uygulamalarinin alt
boyutlarinin ilki olan ¢alisma kosullar1 ve insani diizenlemeler boyutunun 6nemini
gostermektedir. Ozellikle yine 7/24 aktif bir sektor olan havacilik i¢in ortam sartlari
gz Oniine alindiginda; 1s1, havalandirma, nem, aydinlatma gibi unsurlara 6nem
verilerek personellere glivenli bir is ortaminin sunulmasi, havacilikta emniyetin ¢ok
onemli bir kavram oldugu g6z Oniine alindiginda; personelin is sagligr ve
giivenliginin saglanmasi, gerekli ekipmanlarin verilmesi ve ¢alisma ortamlarinin bu
perspektifte diizenlenmesi, personellerin kariyer yonetiminin dogru sekilde
yapilmasi, personele saygi gosterilmesi bu boyutun is tatmini olumlu diizeyde
etkilemesine 0rnek olarak gosterilebilir. Bu baglamda havacilik sektorii gibi emniyet
ve insan faktoriiniin kritik oldugu sektorlerde calisma kosullart ve insani
diizenlemelerin saglanmasi nitelikli insan giiciinii elde tutmak ig¢in stratejik bir

gerekliliktir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin H2a hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci ana hipotezinin ikinci kirithimi olan “H2b- Siirdiiriilebilir
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmmn alt boyutlarindan, Calisanlarin
Gelistirilmesi alt boyutu ig tatminini etkiler.” Hipotezini ele aldigimizda ¢ikan analiz

sonuglar1 Cizelge 6.27° de gosterilmistir.

Cizelge 6.27: Cahisanlarin Gelistirilmesi Regresyon Analizi Sonuclar:

Beta Std.Hata t R R? p
Degeri
Calisanlarin 0.467 0.039 7.818 0.467 0.218 0.000*
Gelistirilmesi

Bagiml Degisken: Is Tatminil *p <.001

H2b hipotezi kapsaminda yapilan regresyon analizi sonuglarina gore,
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin "¢alisanlarin gelistirilmesi"
boyutunun ¢aligsanlarin is tatmini lizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir.

Modelin aciklayicilik diizeyi R? = 0.218 olarak bulunmus olup, bu da ¢alisan
gelisimi uygulamalarinin 1§ tatmini puanlarindaki varyansin %21.8’ini agikladiginm

gostermektedir.
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Beta degeri (B=0.467) ve t-istatistigi (t=7.818) incelendiginde, etkinin orta
diizeyde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, Calisanlarin
Gelistirilmesi boyutundaki uygulamalar arttik¢a ¢alisanlarin is tatmini diizeyinin de

yiikseldigini géstermektedir.

Cizelge 6.28: Calisanlarin Gelistirilmesi ANOVA Testi Sonuclari

Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplam Derecesi Ortalamasi
Regresyon 20.916 1 20.916 61.125 0.000*
Artik 74.938 219 0.342
Toplam 95.853 220
*p <.001

ANOVA sonuglar1 da modelin genel olarak anlamli oldugunu gostermektedir

(F(1, 219) = 61.125, p <.001).

SIKY uygulamalarinin ikinci alt faktdrii olan galisanlarin gelistirilmesi

faktoriinde; personellerin ilgi alanlart ve yeteneklerine gore yerlestirerek
yeteneklerinin gelisimleri konusunda desteklenmesini kastetmektedir. Ozellikle
havacilik sektdriinde egitim ve gelisimlerin 6nemi goz Oniline alindiginda CRM
(Crew Resource Management) gibi egitimler, sadece teknik becerileri degil ayni
zamanda iletisim ve karar verme gibi insani becerileri de gelistirmeyi hedefler. Bu
tir sektor egitimleri hem personelin bulundugu pozisyonda daha yetkin olmasim
saglar hem de kariyer ilerlemesine katki saglayarak is tatminini artirir. Bu baglamda
havacilik sektoriindeki isletmelerin personelin yetenek siireglerine ve kariyer
gelisimlerine siirekli yatirnm yapmasi, personelin orgiite olan baghligini artirarak is
tatminini sagladig1 sonucu ¢ikarilabilir. Yetkin is giicii bu stratejilerle elde tutularak
sektorel istikrara da katki saglayacaktir. Bu sonuglar dogrultusunda, H2b hipotezi

desteklenmistir.

Arastirmanin  ikinci ana hipotezinin {g¢ilincii  kirilimi  olan  “H2c-
Stirdiiriilebilir insan kaynaklar: yoénetimi uygulamalarimin alt boyutlarindan,
Toplumsal Duyarlilik ve Ekolojik Yonelim alt boyutu is tatminini etkiler.” Hipotezini

ele aldigimizda ¢ikan analiz sonuglar Cizelge 6.29° da gosterilmistir.
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Cizelge 6.29: Toplumsal Duyarhlik ve Ekolojik Yonelim Regresyon Analizi
Sonuclan

Beta Std.Hata | t R R? p
Degeri
Toplumsal Duyarlilik ve 0.419 0.048 |6.836 | 0.419 | 0.176 | 0.000*
Ekolojik Yonelim

Bagimli Degisken: Is Tatminil *p <.001

H2c hipotezi kapsaminda yapilan regresyon analizi, siirdiiriilebilir insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarimin “toplumsal duyarlilik ve ekolojik yonelim”
boyutunun c¢alisanlarin is tatmini {lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore, bu alt boyutun is tatmini iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Modelin agiklayicilik diizeyi R? = 0.176 olup, bu deger toplumsal duyarlilik
boyutunun is tatmini puanlarindaki varyansin %17.6’sin1 agikladigini gostermektedir.

Diger verilere gore bu alt boyutun is tatminini daha az etkiledigi sdylenebilir.
Beta degeri (p=0.419) ve t-istatistigi (t=6.836) incelendiginde, etkinin orta
diizeyde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, Toplumsal duyarlilik

ve Ekolojik Yonelim boyutundaki uygulamalar arttikca calisanlarin is tatmini

diizeyinin de yiikseldigini gostermektedir.

Cizelge 6.30: Toplumsal Duyarhlik ve Ekolojik Yonelim ANOVA Testi

Sonuclan
Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplam Derecesi | Ortalamasi
Regresyon 16.858 1 16.858 46.736 0.000*
Artik 78.995 219 0.361
Toplam 95.853 220
*p <.001

ANOVA testi sonuglar1 da modelin genel olarak istatistiksel olarak anlaml
oldugunu ortaya koymaktadir (F(1,219)=46.736, p <.001). Bu, kurulan regresyon

modelinin verileri anlamli bir sekilde agikladigini dogrular.

Elde edilen sonuglara gore isletmelerin dogaya olan saygisi, koruyucu tutumu
ve ¢evre dostu olarak anilmasi personeller iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Personeller bagli bulunduklar1 6rgiitiin topluma ve g¢evreye karsi duyarli oldugunu
gordiiklerinde, isletmenin toplumdaki itibarinin artmasi ayni zamanda personelinde

orgiite baglanarak is tatminini artirdi1 yorumu yapilabilir.
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Havacilik sektorii gibi kiiresel bir sektorde cevresel siirdiiriilebilirlik kavrami
onemini daha da artirmaktadir. Kaynak verimliligi, emisyon azaltma, yerel
topluluklara katki konular1 giderek daha fazla onem kazandigi goriilmektedir. Bu
baglamda havacilik sektoriindeki isletmelerin ¢evreye duyarli bir ¢alisma ortami
yaratmasi, personelin ¢evre konusunda bilinglendirilmesi, ¢evre dostu faaliyetlere
yonlendirilmesi ve sadece is yerlerinde degil is disinda da bu farkindalig: yaratarak
toplumsal duyarliliga katki saglamasina olanak tanir. Sonu¢ olarak SIKY
uygulamalarinin toplumsal duyarlilik ve ekolojik yonelim boyutu personelin
kurumsal kimligi ile gurur duymasini saglayacak ve is tatminini artiracaktir. Tim bu

bulgular dogrultusunda, H2c¢ hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci ana hipotezinin dordiincii kirilimi  olan  “H2d-
Stirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin alt boyutlarindan,
Siirdiiriilebilir Istihdam alt boyutu is tatminini etkiler.” Hipotezini ele aldigimizda

¢ikan analiz sonuglar Cizelge 6.31° de gosterilmistir.

Cizelge 6.31: Siirdiiriilebilir istihdam Regresyon Analizi Sonuglar

Beta Degeri | Std.Hata | t R R? p

Siirdiiriilebilir istihdam | 0.339 0.043 5.325 | 0.339 | 0.115 | 0.000*

Bagiml Degisken: Is Tatminil *p <.001

H2d hipotezi kapsaminda gergeklestirilen regresyon analizi, siirdiiriilebilir
insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarimin “siirdiiriilebilir istthdam” boyutunun
calisanlarin is tatmini iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilmistir. Analiz
sonucunda, bu alt boyutun is tatmini tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlaml

bir etkisi oldugu bulunmustur.

Modelin agiklayiciligt R? = 0.115 olarak hesaplanmis olup, siirdiiriilebilir
istthdam uygulamalar c¢aligsanlarin is tatmini varyansinin %11.5’in1 agiklamaktadir.
Diger alt boyutlara nispeten siirdiiriilebilir isttihdam boyutu da is tatmini iizerinde

daha diisiik bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Beta degeri (B=0.339) ve t-istatistigi (t=5.325) incelendiginde, etkinin orta
diizeyde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, Siirdiiriilebilir
Istihdam boyutundaki uygulamalar arttikca calisanlarm is tatmini diizeyinin de

yiikseldigini gostermektedir.
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Cizelge 6.32. Siirdiiriilebilir istthdam ANOVA Testi Sonuclar

Kareler | Serbestlik Kareler F p
Toplami Derecesi | Ortalamasi
Regresyon 10.988 1 10.988 28.356 0.000*
Artik 84.865 219 0.388
Toplam 95.853 220
*p <.001

ANOVA testine gore model genel olarak anlamli bulunmustur (F(1, 219) =
28.356, p <.001). Bu, kurulan regresyon modelinin verileri anlamli bir sekilde

acikladigini dogrular.

Elde edilen bulgu kapsaminda siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi i¢in
nitelikli is giiclinli elinde tutmasi personelin ig tatmini i¢in oldukca kritik oldugu
yorumu yapilabilir. Siirdiirtilebilir istthdam boyutu ile kast edilen is giiciinii ve
yetenegi verimli kullanarak i tatmininin saglanmasidir. Havacilikta uzun ve nitelikli
egitim siirecleri vardir ve yetkin personelin elde tutularak is giicii devrinin azaltilmasi
sadece maliyet ve zaman kaybin1 6nlemekle kalmaz, operasyonel emniyeti, giivenligi
verimliligi de dogrudan etkileyecektir. Havacilik sektdriinde yetkin personelin is
tatmini saglanarak elde tutulmasi deneyimin korunmasi ve kurumsal hafizanin
devami anlamani gelmektedir. Bu durum insan kaynaginin orgiitsel basarinin
anahtar1 olmasi ve siirdiiriilebilir bir igletme i¢in gerekli oldugu yoniindeki literatiirle
uyumlu oldugu goriilmiistiir. Tiim bu bulgular 1s18inda, arastirmanin H2d hipotezi

desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci ana hipotezinin besinci kirilimi olan “H2e- Siirdiiriilebilir
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin alt boyutlarindan, Sunulan Ekonomik
Imkénlar alt boyutu is tatminini etkiler.” Hipotezini ele aldigimizda ¢ikan analiz

sonuglar Cizelge 6.33’ te gosterilmistir.

Cizelge 6.33: Sunulan Ekonomik Imkanlar Regresyon Analizi Sonuclar

Beta Std.Hata |t R R? p
Degeri
Sunulan 0.350 0.043 5.537 0.350 0.123 0.000*
Ekonomik
Imkanlar

Bagimli Degisken: Is Tatminil *p <.001

H2e hipotezi dogrultusunda yapilan regresyon analizi, siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin “sunulan ekonomik imkanlar” alt boyutunun
calisanlarin i tatmini iizerindeki etkisini ortaya koymayir amaglamistir. Elde edilen
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bulgular, bu alt boyutun is tatmini iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir

etkisinin bulundugunu gostermektedir.

Modelin aciklayicilik diizeyi R? = 0.123 olarak bulunmus olup, sunulan
ekonomik imkanlar alt boyutu, c¢alisanlarin is tatmini puanlarindaki varyansin

%12.3’lnii aciklamaktadir.
Beta degeri (B=0.350) ve t-istatistigi (t=5.537) incelendiginde, etkinin orta
diizeyde ve anlamli oldugu goriilmektedir (p <.001). Bu durum, Sunulan Ekonomik

Imkéanlar boyutundaki uygulamalar arttik¢a calisanlarin is tatmini diizeyinin de

yiikseldigini gostermektedir.

Cizelge 6.34: Sunulan Ekonomik imkanlar ANOVA Testi Sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler F p
Toplam Derecesi | Ortalamasi
Regresyon 11.773 1 11.773 30.664 0.000*
Artik 84.081 219 0.384
Toplam 95.853 220
*p <.001

ANOVA testine gore model genel olarak anlamhdir (F(1, 219) = 30.664, p
<.001). Bu da iligkinin anlaml1 oldugunu desteklemektedir.

H2e hipotezi sonuglarina gore elde edilen bulgular, siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 uygulamalarindan olan sunulan ekonomik imkanlar boyutunun is tatmini
lizerinde olumlu ve dogrudan etkisi oldugunu gostermektedir. Is tatmininin
saglanmasinda personele sunulan ticret imkanlarinin 6nemli role sahip oldugu
cikarilabilir. Havacilik sektoriinde yiiksek vasifli ve alaninda uzman kisilerin
gerektigi alanlarda, sunulan ekonomik imkanlarin rekabet¢i olmasi yetenekli
personeli isletmelere ¢ekmek ve elde tutmak agisindan oldukca biiyilikk Oneme
sahiptir. Personellere saglanan iyi bir ekonomik imkan personelin yagam kalitesini
etkileyerek isletmelere bagliligini artirici bir etken olacaktir. SIKY uygulamalarindan
sunulan ekonomik imkan bulgu sonuglari personelin ekonomik refahina verilen
Oonemin, siirdiiriilebilir ig giiclinii nasil etkiledigini de gostermektedir. Sonug olarak,

H2e hipotezi desteklenmistir.

Tim hipotezlerden elde edilen sonucglara gore yapilan genel degerlendirme

sonuglari Cizelge 6.35’deki gibidir.
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Cizelge 6.35: Genel Hipotezlerle ilgili Sonuclar

Hipotez Sonug
Hl-Surdurul'eblhr ~ insan kaynaklart ~ yonetimi  uygulamalari Desteklemistir
calisanlarin is tatminini etkiler.

Hla-Sﬁrdﬁriil'ebilir 'insan' 'ka'lyna'klarl yonetimi uygulamalari, Desteklemistir
calisanlarin bireysel is tatminini etkiler.

Hlb-Surdurl.l.le‘tilhr _insan. 'ke'lynaklarl yonetimi uygulamalari, Desteklemistir
calisanlarin orgiitsel is tatminini etkiler.

H2- Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin alt L
boyutlari is tatminini etkiler. g g ¥ Desteklemistir
HZ2a-Siirdiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin alt

boyutlarindan, Calisma Kosullar1 ve Insani Diizenlemeler boyutu is | Desteklemistir
tatminini etkiler.

H2b-Siirdiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin alt

boyutlarindan, Calisanlarin Gelistirilmesi alt boyutu is tatminini | Desteklemistir
etkiler.

H2c-Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin alt

boyutlarindan, Toplumsal Duyarlilik ve Ekolojik Yonelim alt | Desteklemistir
boyutu is tatminini etkiler.

H2d-Siirdiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin alt

boyutlarindan, Siirdiiriilebilir Istihdam alt boyutu is tatminini | Desteklemistir
etkiler.

H2e-Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin alt

boyutlarindan, Sunulan Ekonomik Imkanlar alt boyutu is tatminini | Desteklemistir

etkiler.
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7. SONUC VE ONERILER

Stirdiiriilebilirlik kavrami ilk olarak karsimiza 1713 yilinda Alman bilim
insan1 ve ormanci olan Hans Carl Von Carlowitz’in Sylvicultura Oeconomica isimli
kitabinda karsimiza c¢ikmaktadir (Heinberg ve Lerch, 2010:8). Diinya niifusunun
artig1 ile birlikte, cevre kirliligi ve dogal kaynaklarin tiiketilmesi kaginilmaz bir son
haline gelmeye baglamistir. 1997 yilinda ise Elkington is diinyasi i¢in gerekli olan
sirdiiriilebilirlik kavramini 3 temel unsurunu vurgulayarak isletmelerin sadece
cevresel degil, ekonomik ve sosyal performans acisindan da ayr1 ayr
degerlendirilmesi gerektigini vurgulamigtir. Tiim bu gelisen siiregler karsisinda artik
is diinyast sadece ¢evresel anlamda degil siirdiiriilebilirligin diger boyutlarina
verdikleri Onemi artirarak misyon ve vizyonlarmi bu dogrultuda ilerletmeye

baslamiglardir.

Stirdiiriilebilirlik  kavramimi bugiliniin  kaynaklarimi  gelecegi diisiinerek
kullanilmast seklinde ifade edecek olursak, giiniimiiz diinyasinda yer alan orgiitlerde
insan kaynagi bilgi toplumunun en degerli varligi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Orgiitlere olan baglihigin giiglendirilmesi, nitelikli insan giiciinii elde tutma gabasi, is
tatminlerinin artiritlmasi sirketlerin rekabet avantajini elde etmede en temel yollardan
birisi haline gelmeye baslamistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine kiyasla daha
genis ve ayrintili bir yaklasim sunan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, son
dénemde 6nem kazanan bir kavram haline gelmistir (Ehnert, 2006). Stratejik insan
kaynaklar1 daha ¢ok ekonomik anlamdaki ¢ikarini 6n plana alirken, siirdiiriilebilir

insan kaynaklar1 yonetiminde ise insan kaynaginin 6nemini vurgulamaktadir.

Stirdiiriilebilirligin  insan kaynaklar1 stratejilerine verdigi etki sayesinde
isletmeler kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerine daha yiiksek oranda ulagabilmekte
ve i tatminini daha yiiksek oranda saglayabilmektedirler. Isletmelerin performansini
artirma hedefiyle uygulanan ve IK stratejilerini iceren bir yonetim yaklasimi olarak
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ¢iktilariyla isletme performansini dogrudan

etkilemektedir (Kesen, 2016).
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Isletmelerdeki siirdiiriilebilirlik rollerinden, insan kaynaklari yonetimiyle
iligkili olan kisim iki farkli sekilde one c¢ikmaktadir. Bunlardan ilki; isletmelerin
faaliyetlerinin devamlilig1 acisindan kendi biinyelerindeki insan kaynaginin bilingli
sekilde hareket etmesini saglamak, digeri ise insan kaynagmin isletmeye olan
baglhiligin1 artirarak uzun siire devamliligini saglamaktir. Tam bu noktada ise
karsimiza is tatmini kavrami c¢ikar. Personeller is yerlerinde yeterli tatmine
ulastiklarinda yasam standartlar1 yiikselecek ve insan kaynagi isletmeler agisindan

stirdiiriilebilir hale gelecektir.

Isletmeler siirdiiriilebilirligi her agidan basarili kilabilirse hem insan
kaynagint memnun ettigi i¢in sosyal agidan basarili hem de motive insan kaynagi ile
calisildigi i¢in verimlilik artarak ekonomik agidan da basar1 saglamig olur.
Isletmelerin siirdiiriilebilirlik ~faaliyetlerinin kesintisiz devam etmesi, insan
kaynaklar1 uygulamalarini siirdiiriilebilirlik anlayisiyla yiiriitmesine baglidir. Bunun
sonucunda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ne kadar basarili ydnetilirse
orgiitler gelecekteki hedeflerine ulasabilme ihtimalleri de artacaktir. Bagka bir
deyisle siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 anlayis1 bir orgiit i¢in vazgegilmez stratejik

bir hedef olmalidir (Ehnert ve Harry, 2012).

Isletmelerin, insan kaynagina yatirrm yapmasi, onlari motive etmesi ve
verimli bir ortam sunarak korumasi, c¢alisanlarin kurumda uzun soluklu olarak
kalmasi i¢in gereklidir. Bu yaklagim hem ¢alisanlar hem de isletme i¢in biiyiik 6nem
tagimaktadir. Hatta insan kaynagini etkileyebilecek kaygi, stres ya da motivasyonunu
diisiirtici  etkenlerin ortadan kaldirilmas: i¢in ¢aba sarf etmesi gerekmektedir.
Orgiitlerin uzun vadede basarili olabilmesi igin, insan kaynaginin ©&nemi
stirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi tarafindan vurgulanmaktadir. Bu yaklagim

hem beseri hem de maddi ¢iktilarin elde edilmesini saglamaktadir (Kramar, 2014).

Strdiiriilebilirligin  ii¢ boyutunun oldugunu ve bu boyutlarin c¢evresel,
ekonomik ve sosyal boyutlardan olustugundan bahsetmistik. Siirdiiriilebilirligin bu
iic boyutu birbiriyle iligkilidir ve birbirini etkilemektedir (Pandita ve Khatwani,
2023). Sirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili c¢evresel boyut;
stirdiiriilebilir bir calisma ortaminin olusturulmasi, gevresel duyarliligin artirilmasi,
insiyatif alma, c¢evreye duyarli g¢alisan1 istihdam etme gibi faktorlerle ilgilidir.
Ekonomik boyut; ekonomik haklar, verimlilik/tasarruf, personel gelistirme,

ekonomik kaynak kullaniminin azaltilmasi ve sosyal sorumluluk faaliyetleri ile
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ilgilidir ve sosyal boyut; kisisel gelisim ve mesleki gelisim egitimlerinin verilmesi,
sosyal faaliyetler, is saghiglr ve giivenligi, cesitlilik ve firsat esitliginin verilmesi,
calisan refahinin gozetilmesi ve yeni is yapis modelleri ile ilgilidir (Gog, 2021). Tiim
bunlar neticesinde Go¢ (2021) Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Ydnetimini; ¢alisma
kosullart ve insani diizenlemeler, ¢alisanlarin gelistirilmesi, toplumsal duyarlilik ve
ekolojik yonelim (¢evresel duyarlilik), siirdiiriilebilir istihdam, sunulan ekonomik
imkanlar olarak bes boyutta incelemektedir ve bu arastirmada siirdiiriilebilirligin alt

boyutlarina odaklanilarak hazirlanmstir.

Isletmeler icin siirdiiriilebilir insan kaynagmin éneminden bahsetmistik. Bu
isletmeler arasinda havacilik sektorii ele alindiginda gectigimiz yillarda yapilan
bir¢ok kaza kirim incelemelerinde hava giivenlik ve hava emniyet programlarinin bu
yasanan kaza kirimlar arasinda yakin bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Uluslararasi
havaciligin emniyet ve giivenligini saglamak amaciyla kurulan ICAO ve IATA,
sektor i¢in ¢esitli egitim programlari gelistirmektedir. Kurallar1 'kanla yazilmig' olan
havaciligin egitimlerinde de temel prensip daima emniyet ve giivenliktir. Bu nedenle

ICAO, bu konuya yonelik kural ve standartlar olugturmustur (Uncular, 2014).

ICAO'nun temel politikalar1 birka¢ ana konuya odaklanmaktadir. Bunlar; ana
emniyet trend ve goOstergelerinin incelenmesi, politika ve standardizasyonun
saglanmasi, emniyet analizi ve emniyet programlarnin uygulamaya konulmasidir.
Emniyet Yonetim Sistemleri (SMS) ve Devlet Emniyet Programlar1 (SSP) isimleriyle
ICAO’nun gelistirmis oldugu egitimler mevcuttur. IATA, emniyet konularina biiyiik
bir 6nem vererek, diinya capinda havacilik emniyetini saglamak amaciyla IATA
Operational Safety Audit (IOSA) ve IATA Safety Audit For Ground Operations
(ISAGO) gibi programlar1 gelistirmistir. Genel havacilik egitimleri ise giivenlik,
tehlikeli maddeler (DGR), kargo, harekat, yolcu hizmetleri, rezervasyon ve bilet

satig1 gibi basliklar altinda toplanmaktadir (Uncular, 2014).

Tim bu bilgiler 15181inda havacilik sektorii, yiiksek giivenlik standartlari,
teknik uzmanlhk gerekliligi ve yogun regiilasyonlar altinda faaliyet gosteren,
isgliclinlin niteligi ve siirekliligi agisindan son derece kritik bir yapiya sahip bir
sektordiir. Bu sektdrde insan kaynaginin bilgi, beceri ve deneyim birikimi, sadece
operasyonel verimlilik i¢in degil, ayn1 zamanda sektorel istikrar ve giivenlik i¢in de
belirleyici bir unsurdur. Nitelikli isgiicliniin kayb1, havacilik sektorii agisindan ciddi

zaman ve maliyet kayiplar1 yaratmaktadir; ¢iinkii bu, sadece bireysel bir eksilme
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degil, ayn1 zamanda yapilan egitim yatirimlarinin, kurumsal hafizanin ve deneyimin
de kaybi anlamma gelmektedir. Ustelik, bu tiir kayiplar sektérde dogrudan
operasyonel aksakliklara, glivenlik zafiyetlerine ve maliyet artisina yol agabilir. Bu
nedenle, havacilik sektoriinde calisanlarin elde tutulmasi ve is tatminlerinin

korunmasi, isletmeler i¢in stratejik bir zorunluluk haline gelmistir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklart uygulamalar1 {izerine yapilan literatiir
taramalarinda Kubilay Go¢ (2021)’iin “Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y énetiminin
Uygulanirhigr:  Tiirkiye Ornegi” arastirma c¢alismasi toplamda {ic asamadan
olusmustur. Calisma siirdiiriilebilir IKY nin uygulamirhigimnin kesfedilmesi amaciyla
yirltilmistir. Calismada birinci ve ikinci agsamadan elde edilen sdylemler
dogrultusunda 6lgek olusturulmustur. Gog¢ (2021) verilerine gére SIKY
boyutlarindan sunulan ekonomik imkanlar, ¢calisma kosullar1 ve insani diizenlemeler,
toplumsal duyarlilik boyutlar1 uygulanabilirlik agisindan tatmin edici seviyede
cikmig, diger iki boyut (siirdiiriilebilir istihdam ve calisanlarin gelisimi) nispeten
diisiik oranda ¢iktig1 goriilmektedir.

Safa Acar (2021) yaptig1 ¢alismada arastirma sonuglarma gore SIKYY *nin itici
giicii olarak yetenekli personelin Orgiitte tutma ve Orgiite ¢ekme cabasi, Orgiit
stratejileri ve c¢evre duyarhligmi gostermektedir. Aym ¢alismada SIKY
uygulamalarinin kisitlayici etkileri olarak maliyet, bilgi eksikligi ve zaman kisit1 gibi

unsurlar goriilmektedir.

Havacilik sektdriinde elde edilen verilere gore de SIKY uygulamalarindan
calisma kosullar1 ve insani diizenlemeler, toplumsal duyarlilik ve sunulan ekonomik
imkanlar uygulanirlik agisindan tatmin edici seviyede ¢iktigi goriilmistiir ve Gog

(2021)’in elde ettigi sonuglar1 desteklemistir.

Bu calisma, siirdiiriilebilir insan kaynaginin 6énemi ve siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi (SIKY) uygulamalarinin personel is tatminine etkisi konusunda
havacilik sektoriine 6zel veriler sunarak literatiire katkida bulunmay1 hedeflemistir.
Bu amagla ilerleyen c¢alisma, s6z konusu konunun havacilik sektorii 6zelinde
degerlendirilebilecek bulgular elde etmistir. Havacilik sektoriinde siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 uygulamalar1 iizerine yapilan arastirmalarin literatiirde yetersiz

oldugu, bu ¢alismanin hazirlandig1 donemde yapilan taramalarla belirlenmistir.
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Tim hipotezlerin degerlendirilmesi yapildiginda regresyon analizlerinde
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarinin en ¢ok orgiitsel tatmini (yonetim
tarzi, calisma kosullar, ticret ve terfi, calisma arkadaslari, isin niteligi) etkiledigini ve
en giiclii degere sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum SIKY uygulamalarmmn genel
cercevesinin, personellerin somut ve gozle goriilen faydalarla iliskilendirilen

tatminini en fazla artirdig1 goriilmektedir.

Ikinci en ¢ok etkileyen faktor ise SIKY uygulamalarmin genel olarak is
tatmini tizerindeki etkisinin gii¢lii oldugu yorumu yapilabilir. Bu sonug, isletmelerin
SIKY uygulamalarina verdikleri énem arttikca personel orgiite bagliligi ve is

tatminin artisina neden olacagi yorumu yapilabilir.

SIKY uygulamalarinin alt boyutlarindan g¢alisma kosullari ve insani
diizenlemeler boyutu en giiclii etkiye sahip faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Personeller i¢in adil ve giivenli bir ¢alisma ortaminin sunulmasi havacilik sektoriiniin
hassasiyeti goz Oniine alindiginda fiziksel ve psikolojik refahin Onemini de

vurgulamaktadir.

SIKY uygulamalarmin bireysel faktordeki (basari, gelisim, sorumluluk) etkisi
yine giiclii bir etki olarak gdriilmektedir. Bu bulgu sonucundan personelin kendini ig

yerinde mutlu ve yetkin hissetmesi is tatminini etkileyecegi sonucu ¢ikarabilir.

Calisanlarin gelistirilmesi alt boyutu diger boyutlara gore is tatmini lizerinde
orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Yine de anlamlilig1 ile goz ardi

edilmemesi gerektigini gdstermektedir.

Toplumsal duyarlilik ve ekolojik yonelim degerlerine bakildiginda is tatmini
tizerinde orta diizeyde bir etkisi oldugu sdylenebilir. Her ne kadar isletmenin ¢evreye
ve topluma kars1 sergiledigi tutum personelin is tatminlerine pozitif etkide bulunsa da

dogrudan c¢alisma kosullarini etkileyen bir unsur degildir yorumu yapilabilir.

Sunulan ekonomik imkanlar boyutu digerlerine kiyasla is tatmini lizerinde
daha zayif bir etkiye sahiptir. Havacilik gibi yiiksek licretli ve cazip sektorlerde
ekonomik imkanlarin zaten beklenen bir standart olmasi nedeniyle, ek olarak
saglananlarin is tatminine marjinal katkisinin daha az olabilecegi diisiincesini

destekleyebilir.

Son olarak en zayif fakat yine de istatiksel olarak anlamli degere sahip olan

siirdiiriilebilir istihdam alt boyutudur. Isletmelerin; gevredeki istihdami gdzetmesi,
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goniillii ve destek faaliyetlerini yiiriitmesi, ¢alisanlara kisisel ve mesleki gelisim
imkanlar1 vererek topluma yararli bireyler yetistirmesi, is-yasam dengesinin
kurulabilmesi adma calisan beklentilerini karsilayabilmesi bu boyuta verilebilecek

orneklerdir (Gog, 2021).

Bu c¢aligma hazirlanirken literatiir taramasinda siirdiiriilebilir insan kaynaklari
kavramu ile ilgili kaynaklarin kisith oldugu o6zellikle havacilik sektdriinde insan
kaynagina verilen 6nemin yeterli oranda ¢alisilmadig1 goriilmiistiir. Calismanin bu
amactan yola c¢ikarak hazirlanmasi literatiirde havacilikta siirdiiriilebilir insan

kaynaklar1 konusunda yapilan ¢aligmalara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu caligmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Ancak,
katilimcilarin yanitlarinin belirli bir ¢erceveyle sinirli olmasi, elde edilen verilerin
sektordeki ger¢ek durumu tam olarak yansitamamasi ihtimalini dogurmustur. Bu
smirliliktan 6tiirii arastirma farkli teknikler kullanilarak yenilenebilir. Ozellikle
havacilik sektoriindeki insan kaynaklari yoneticileri ve personeller ile miilakat
yapilarak sorularin daha anlasilir ve net olmasindan kaynakli ayrintili veriler elde
edilebilir. Calismanin verileri ii¢ aylik bir zaman diliminde toplandig1 igin, ileride
yapilacak c¢aligmalar daha genis bir Orneklem ve daha uzun bir siire zarfinda
yiiriitiilerek konuya daha kapsamli bir bakis sunabilir. Bu ¢alismada uygulama alani
havacilik sektorii olarak sinirlandirilmistir. Yine siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetiminin kritik rol oynadigi bir sektor secilerek ve arastirma modeline baska

degiskenler eklenerek arastirma kapsami genisletilebilir.
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