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0Oz

Bu calisma orgiitsel 6grenmenin, isletmelerde uygulanan siirdiiriilebilir IKY uygulamalarina etkisini incelemek
amactyla hazirlanmistir. Bu amag dogrultusunda BIST siirdiiriilebilir endeksinde yer alan 58 firmada insan kaynaklari uzmani
olarak ¢aligsan 132 calisanin katilimiyla nicel bir ¢alisma gergeklestirilmistir. Katilimcilardan elde edilen veriler analize tabi
tutularak orgiitsel 6grenme ve siirdiiriilebilir IKY arasindaki iliski, 6rgiitsel 6grenmenin siirdiiriilebilir IKY {izerindeki etkisi
ve demografik degiskenlerin siirdiiriilebilir IKY algisindaki etkisi tespit edilmek istenmistir. Elde edilen bulgulara gére,
stirdiiriilebilir IK'Y alt faktorlerinden calisma kosullari, ¢alisan gelisimi ve mutlulugu alt faktériinii, isletme igi bilgi paylagimm
alt faktoriiniin, ¢evreye duyarlilik alt faktoriinii ise 6grenmeye olan kararlilik alt faktoriiniin anlamli ve pozitif yonde etkiledigi,
ayn1 zamanda ¢aligma kosullari, ¢aligan gelisimi ve mutlulugu alt faktoriinii agik fikirlilik alt faktorii, cevreye duyarlilik alt
faktoriinii ise paylasilan vizyon alt faktérii anlaml ve negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Degiskenlerin siirdiiriilebilir IKY
algist tizerindeki etkilerine bakildiginda, esneklik uygulamalari algisinin lizerinde yas faktoriiniin etkisinin oldugu, kagitsiz-
dijital siirecler alt faktoriiniin algis1 izerinde ise yas ve egitim degiskenlerinin etkisinin oldugu saptanmustir.
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Abstract

This study was prepared to examine the effect of organizational learning on sustainable HRM practices applied in
businesses. For this purpose, a quantitative study was conducted with the participation of 132 employees working as human
resources specialists in 58 companies included in the BIST sustainable index. By analyzing the data obtained from the
participants, it was desired to determine the relationship between organizational learning and sustainable HRM, the effect of
organizational learning on sustainable HRM, and the effect of demographic variables on the perception of sustainable
HRM.According to the findings obtained, the sub-factors of sustainable HRM, working conditions, employee development and
happiness sub-factor, in-house knowledge sharing sub-factor, environmental sensitivity sub-factor and determination to
learning sub-factor significantly and positively affect, at the same time, working conditions, employee development and It was
seen that the happiness sub-factor was affected by the open-mindedness sub-factor and the environmental sensitivity sub-factor
was significantly and negatively affected by the shared vision sub-factor. When the effects of the variables on the perception
of sustainable HRM were examined, it was determined that the age factor had an effect on the perception of flexibility practices,
while the age and education variables had an effect on the perception of the paperless-digital processes sub-factor.
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GIRIS

Gecmisten bugiine kadar ortaya ¢ikan gelismeler ve degisen kosullar rekabet ortaminin zorlu bir
yapiya doniismesine yol agmistir. Ozellikle biiyiik niifus artiglar, dogal kaynaklarm yetersizligi, dogal
cevrenin bilingsiz bir sekilde tiiketimi ve buna benzer gevresel problemlerin etkisi ile kaynaklarin
stirdiiriilebilirligine yonelik endiseler giin gectikce artis gostermekte ve onemini artirmaktadir. Diinya
genelinde meydana gelen iklim degisiklikleri, dogal bitki ortiisiinde gergeklesen degisimler ve sicaklik
farkliliklar kiiresel bir sorun olarak kabul edilmektedir (Acar, Celik ve Kiing, 2020: 456). Canlilarin
hayatlarim1 devam ettirebilmeleri i¢in ihtiyaglari olan kaynaklarin siirdiiriilebilir bir bicimde saglanmasi
gerekmektedir. Diinya iizerinde yer alan biitiin canlilar gibi isletmelerde de kaynaklarin
siirdiiriilebilirligi cok 6nemli bir degerdir. Son yillarda yonetim literatiiriinde cevresel korumaya yonelik
caligmalarin 6neminin yaninda siirdiiriilebilir kalkinma bilincindeki artisin etkisi ile sirdiiriilebilir
kaynak yoOnetimi kavrami da yonetim arastirmalarinda ve is uygulamalarinda artan bir ilgi gorerek
(Zhang vd., 2019: 1), 6zellikle 21. yiizyilda is diinyast i¢in kritik bir konu haline gelmistir (Mazur, 2014:
159). Aym zamanda siirdiiriilebilirlik fikri isletmelerin is modellerinin temel itici giicii haline de
gelmektedir (Arman, 2017: 1). Is diinyasinda dnemli etkileri olan siirdiiriilebilirlik kavrami biitiin
yonetim alani gibi insan kaynaklari yonetimi iizerinde de etkili olmus ve siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Uglii sorumluluk yaklasimi sayesinde cevresel biitiinliik, ekonomik
refah ve sosyal adalet arasinda olusturulan denge, yeni bir ortaya paradigmanin ¢ikmasina katki
saglamigtir. Yeni paradigmaya gore, yonetim siirecinde sadece ekonomik ¢iktilar degil ayni zamanda
sosyal ve insani ¢iktilar da yer alabilecektir. Bu yoniiyle, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi olarak
adlandirilan bu paradigma daha Onceki paradigma olan stratejik insan kaynaklar yonetimini
tamamlayan bir yapidadir (Macke ve Genari, 2018: 806).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavrami yaygin olarak performans, yiiksek
performansl ¢alisma sistemleri, is yogunlastirma, ¢alisan memnuniyeti ve sagliga zarar gibi agilardan
incelenirken (Acar ve Ozutku, 2021: 604) drgiitsel dgrenme kavranm ile ilgili iliskinin belirlenmesine
yonelik bir calismaya rastlanmamistir. isletmelerde, insan kaynaklar1 yonetiminin siirdiiriilebilirliginin
saglanabilmesi icin Zaugg ve arkadaslari (2001) tarafindan belirlenen; caliganlarin istihdam
edilebilirligini artirmak, bireylerin sorumlulugunu gelistirmek ic¢in katilimeci yonetim modellerini
kullanmak ve uyumlu bir ig-yagam dengesi saglamak olarak siralanan amaglarin yerine getirilmesi
gerekmektedir. Isletmelerin belirtilmis olan ii¢ amaca ulasabilmesi icin isletmede 6grenen bireylerin
olmas1 ve bireysel 6grenmenin aktariminin saglanabilecegi takimlara ihtiyag bulunmaktadir. Orgiitsel
o0grenme diizeylerinin isletmelerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarma farkl
noktalarda katkilar1 bulunabilecektir. Ayrica hem siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin hem de
orgiitsel 6grenmenin odak noktasi olan “degerli insan” kavrami ¢ergevesinde oOrgiitlerin daha etkin ve
verimli olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple siirdiiriilebilir IKY ile drgiitsel 6grenme arasindaki
iliskinin incelenmesinin isletmeler acisindan bir ihtiya¢ oldugu diisiiniilmektedir. Bu cercevede BIST
Stirdiirtilebilirlik endeksinde yer alan firmalarda calisan insan kaynaklari uzmanlarina yonelik bir
caligma gergeklestirilmistir. Ehnert ve Harry’in (2012: 231) vurguladig: iizere, siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi literatiiriiniin gidecegi yonii ampirik ¢aligmalarin sagladig: katki ortaya koyacaktir.
Bu sebeple caligmanin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki nicel ¢alisma eksikliginin
giderilmesine katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica daha dnce analizi yapilmamis olan orgiitsel
Ogrenme ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligki incelenerek alan yazina 6nemli bir
katkida bulunulmaktadir.

Verilen bilgiler kapsaminda arastirmanin ana amaci, Orgiitsel Ogrenme kavraminin
stirdiiriilebilir insan kaynaklar yonetimi iizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu kapsamda alt amaglar
olarak ulusal baglamda biiyiik firmalardaki s6z konusu uygulamalarla ilgili mevcut durumu ortaya
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koymak, isletmelerdeki orgiitsel 6grenme diizeylerinde gergeklesen degisimlerin siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 {izerindeki etkilerini belirlemek ve literatiirdeki nicel caligsma
eksikliginin azaltilmasina katki saglamak olarak siralanabilir.

1. LITERATUR TARAMASI
1.1. Kurumsal Siirdiiriilebilirlik ve siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yénetimi

Son yiizyilin temel tartigma alanlarindan birisini isletmelerin ekonomik, ¢evresel ve sosyal
yonden siirdiiriilebilirligi konusu olusturmustur. Sirdiiriilebilirlik temel olarak ekolojik sistemlerin
sahip oldugu fonksiyonlarini, uygulama siireglerini ve liretkenliklerini bugiin oldugu gibi gelecekte de
devam ettirebilme yetenegi olarak distniilebilir (Pamuk ve Kuruoglu, 2016: 166). Kurumsal
siirdiiriilebilirlik ise son donemdeki birgok isletme icin stratejik bir zorunluluk haline gelmis gibi
goriilmektedir. Ornegin, yesil {iriinler gelistirme, ¢evre sorunlarina yonelik yeni fikirlerin gelistirilmesi,
sosyal sorumluluk, ¢evresel performans gibi uygulamalar, Diinya’nin her yerinde yer alan hiikiimetler,
tiiketiciler, is organizasyonlar1 ve akademisyenlerin biiyiik ilgi gosterdikleri konulardan biri olmustur
(Avota, McFadzean ve Peiseniece, 2015: 124). Kurumsal siirdiiriilebilirlik, stirdiiriilebilirlik bakis
acisinin isletmeye entegre edilmis hali olarak kabul edilebilir. Isletmelerin saglikli bir siirdiiriilebilirlik
siireci igletebilmesi igin, siirdiirilebilirligin alt faktorleri olan ekonomik, sosyal ve cevresel
parametrelerin isletmenin sahip oldugu temel, stratejik ve operasyonel siireclere ve karar alma
mekanizmalarina dahil edilmesi ¢ok &nemli bir gerekliliktir (Oztel, Kose ve Aytekin, 2012: 33).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, ekonomik boyutun yaninda ¢evresel ve sosyal boyutlarin da
kurumsal yonetimini kapsamaktadir. Ancak isletmelerin cogunda bu yonlerle ilgili bilgi ve veriler tam
olarak bulunamamaktadir. Kurumsal siirdiiriilebilirligin basarilabilmesi i¢in sadece kavramsal olarak
saglamlagtirtlmasit degil ayn1 zamanda uygulama yoniinden de uygulanabilirliginin saglanmasi biiyiik
onem tasimaktadir (Hahn ve Figge, 2011: 335). Isletmelerin kurumsal siirdiiriilebilirlik uygulamalarim
yerine getirmeleri i¢in sahip olduklar1 bir kaynak olan insan kaynaklarmin da siirdiiriilebilirlik
kapsaminda degerlendirilmesi 6nemlidir. Yonetimin her alaninda gergeklesen siirdiiriilebilirlik etkisi
diger alanlar gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da gergeklesmistir. Son yirmi yilda ortaya ¢ikan
teknolojik, kiiresel ve rekabetgi gelismeler isletmelerin farkli yonlere yonelmelerine sebep olmustur. Bu
gelismeler isletmelerin her alanini etkiledigi gibi insan kaynaklari stratejileri iizerinde de etkili olmustur.
Ozellikle rekabet edilebilirlik ve esneklik beklentileri isletmelerde insan kaynaklari yénetimlerinin daha
farkli noktalara gelmeleri adina yiirittiikleri ¢alismalar1 artirmistir (Ehnert, 2009: 1). Bu gelismelerin
etkisi ile insan kaynaklar1 yonetimi ¢ok uzun zamandir incelenen ve farkli noktalara yerlestirilen bir
konu olarak dikkatlerden diismeyen bir konum kazanmistir. Alanin gelisimine bakildiginda daha
onceleri personel biriminin kurulumu, personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel siirdiiriilebilirligin temeli olarak insan kaynaklar seklinde sistematize
edilmistir. insan kaynaklari yonetiminin evrimine bakildiginda kurumsal siirdiiriilebilirlik kavrammnin
etkisinin son donemde arttig1 sdylenebilir. Bu etki ile ortaya ¢ikan gelisme de siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasina yardimci olmustur. Insan kaynaklari ydnetiminde
stirdiiriilebilirlik kavrami yeni bir paradigma olarak kabul edilir. Bu asamada o6rgiitsel siirdiiriilebilirligin
merkezinde insan kaynaklar1 yer almaktadir (Ozutku, Cetinkaya ve Agca, 2015: 56).

Cevresel biitiinliik, ekonomik refah ve sosyal adalet arasinda olusturulmak istenen denge, liclii
sorumluluk yaklagimindan (triple bottom line) destek alarak yeni bir paradigma ortaya ¢ikmasma imkan
saglamistir. Bu paradigma, ekonomik ¢iktilarin yaninda insani ve sosyal yonlerin de yonetim siirecinde
yerini almasmi desteklemektedir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilan bu
paradigma stratejik yaklagimi dislayan bir yaklasim degil aksine onu tamamlayan bir yaklasimdir
(Macke ve Genari, 2018: 806). Bu yeni kavramin tanimi hakkinda tam bir fikir birligi yoktur. Bu sebeple
kavramu literatiirde “siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi”” (Mariappanadar, 2003; Mariappanadar &
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Kramar, 2014; Kramar, 2014), “Insan Kaynaklarmin Siirdiiriilebilirligi” (Gollan, 2000), “Insan
Kaynaklarmin Siirdiiriilebilir Yonetimi” (Ehnert, 2006; Ehnert, 2009; Ehnert ve Harry, 2012) ve “Yesil
Insan Kaynaklar1 Y6netimi” (Ahmad, 2015) gibi farkli terimlerle gérmek miimkiindiir (Zhang vd., 2019:
3). Bu ¢alismada, aragtirmacinin literatiirde genel olarak daha fazla karsilastigi hali olan “siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi” terimi tercih edilmistir. Gollan (2000) tarafindan yapilan siirdiiriilebilir
insan kaynaklari yonetimi tanimina gore, “Kuruluslarin kendi organizasyonlarinda deger liretme
kapasiteleri, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin yerine getirilmesi yoluyla degeri yeniden
tiretme ve zenginligi yenileme becerisine ve kapasitesine sahiptir. Bu, siirekli 6grenme yoluyla insan
bilgisine yatirnm yapmayi ve c¢alisanlarin katilimi yoluyla bu tiir bilgilerin uygulanmasi ve
gelistirilmesini gerektiren bir siire¢” olarak ifade edilmektedir. Zaugg ve arkadaslari (2001),
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanabilirligi ile ilgili, “ancak calisanlarin bireysel
sorumluluguna dayaniyorsa ve gelecege odakliysa uygulanabilir. Hedefleri uzun vadeli odakli, sosyal
acidan sorumlu ve ekonomik agidan verimli caliganlarin ise alinmasi, egitilmesi, tutulmasi ve isten
¢ikarilmasi olan metodolojik ve aragsal yaklasimlarla tamimlanir. Istihdam edilebilirligi artirmak,
uyumlu bir ig-yasam dengesi saglamak ve bireysel sorumlulugu gelistirmek, siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi kavraminda 6nemli bir rol iistlenmektedir.” olarak ifade etmektedirler.

2.2. Orgiitsel Ogrenme

Ogrenme kelimesinin tanimina bakildiginda, “organizmanin ¢evreye uyum saglama ve arzu
edilen duruma erigebilmesi i¢in yasami boyunca devam eden bir bilgi edinme siireci” seklinde bir
tanimlama yapmak miimkiindiir. Orgiitiin sahip oldugu sistem icerisinde gelisen bu siire¢, girdi, cikti,
doniisiim siireci ve geri besleme gibi adimlarla gergeklesmektedir (Aydogan vd., 2011: 193; Toylan ve
Goktepe, 2010: 62).

Orgiitsel dgrenme kavrami gegmisi Weber’in kuramlarna kadar dayandirilsa bile halen
giincelligini koruyan ve ilgi uyandiran bir konu olarak kabul edilmektedir. Ogrenme kavraminin drgiitler
diizeyinde incelenmesi de Cyert ve March’tan (1963) bu yana isletme teorisinin bir 6zelligi haline
gelmistir (Dodgson, 1993: 375). 50 yil dncesinde bile orgiitsel 6grenme ile ilgili fikirler ve yapilar
bulunmasina ragmen Peter Senge’nin 1990°da yazdigi 5. Disiplin” (The Fifth Dicipline) kitabina kadar
orglitsel 6grenme kavrami ¢ok yaygin bir alan olusturamamistir (Mert, 2018: 49).

Orgiitsel 6grenme, rgiitte bulunan biitiin bireylerin toplam &grenme miktarindan daha yiiksek
diizeyde bir 6grenme sunmaktadir. Orgiitsel 6grenme bireyler aracihifiyla gergeklesmesine ragmen,
orgiitteki bitiin bireylerin 6grenme toplami orgiitsel 6grenme miktarmi vermez. Organizasyonlarin
beyinleri yoktur; ama onun yerine biligsel sistemleri ve hafizalar1 bulunmaktadir. Zaman gectikge
calisanlar ve orgiit liderleri degisir ancak orgiitlerin hafizalari, belirli davraniglari, zihinsel haritalari,
norm ve degerleri degismeden gelecek nesillere aktarilir (Demirel ve Kubba, 2014: 139; Fiol ve Lyles,
1985: 804). Orgiitsel 6grenmeye ydnelik olarak kisa bir tamimlama “tiim iiyelerinin 6grenmesini
kolaylastiran ve stratejik hedeflerine ulasmak igin siirekli olarak kendini doniistiiren bir
organizasyondur.” seklindedir (Pedler, Boydell ve Burgoyne, 1989: 92). Senge (2018) orgiitsel 6grenme
kavramini, “slirekli bir deneyimin sinanmasi ve bunun tiim organizasyon i¢in mevcut olan ve
organizasyonun misyonuyla ilgili bilgiye doniistiiriilmesi” olarak tanimlamistir. Argyris ve Schon’a
(1978) gore orgiitsel 6grenme, “Orgiitsel sorunlarin ¢oéziimiine yonelik olarak gelistirilen yeni bilgi ve
anlayig biitiinii” olarak tanimlanmigtir. Huber (1991) ise “bir isletme, bilgiyi isleyerek potansiyel
davranislarinin kapsaminin degisip degismedigini 6grenir.” ifadesi ile orgiitsel 6grenmenin isletmeye
olan katkisina odaklanmstir.

Orgiitsel 6grenme, degisen ortamlarda rekabet edebilmek amaciyla &rgiitlerin, hedeflerine
ulagmak i¢in davraniglarini uyarlamasi ve beklenen ve elde edilen sonuglar arasindaki uyum derecesini
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optimize etmesi gerektigini destekler. Orgiitlerde 6grenmenin gergeklesmesi igin isletmenin sartlara
cevap olarak bilingli bir degisim karar1 vermesi, davraniglarini bilingli olarak sonuca baglamasi ve
sonucu hatirlamas1 gerekmektedir (Grézes, Bonazzi ve Cimmino, 2020: 26-27).

2.3. Siirdiiriilebilir IKY ile Orgiitsel Ogrenme iliskisi

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ve orgiitsel 6grenme arasindaki iliskiye bakildiginda, orgiitsel
O0grenme siireglerini tamamlayan Ogrenen organizasyonlarin temel amacinin insanlarin diinyada
makinelerden daha énce de var oldugunu hatirlatmak oldugu diisiiniilebilir. Ogrenen organizasyonlarin
temel odak noktasi yine insan oldugu i¢in insana verilen deger ne oranda yiiksek olursa iiretim de o
derece saglikli ve verimli olacaktir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetiminin de o6grenen
organizasyonlarinda vurguladigi “degerli insan” kavrami sayesinde oOrgiitlerin daha verimli ve etkin
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Ogrenen organizasyonlar insan1 bir deger olarak goriirler ve bu gergevede
insana ait potansiyellerin belirgin hale gelmesine yonelik biiyiik katkilar sunarlar. Insanin sahip oldugu
potansiyellerini kullandig1 organizasyonlar esnek, yenilik¢i ve yeni durumlara kolay uyum saglayabilen
ve kendi kendilerini yenileyebilen organizasyonlardir. Organizasyonlarin son donemde artig gdsteren
yogun rekabet ortamlarinda etkinliklerini siirdiiriilebilir bir hale getirebilmeleri i¢in rakiplerinden daha
cok ve hizli 6grenmeleri gerekmektedir (Diker, 2007: 16).

Ogrenen organizasyonlar, insana verilen degeri daha da artirmak adma yogun calismalar
ylriiten isletmeler olarak siirdiiriilebilirliklerini ve hayatta var olma siirelerini de uzatmak i¢in insan
kaynaklar1  uygulamalarinin  da  siirdiiriilebilirlik ~ dogrultusunda  gelistirilmesi  gereken
organizasyonlardir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiit i¢i 6grenme yapist gelistirildigi
siirece organizasyonlarin rekabet avantaji elde edecegi, rakiplerine karsi onemli farkliliklara sahip
olacaklar1 ve daha uzun bir émre sahip olacaklart unutulmamalidir. Orgiit biinyesinde bulunan insan
kaynaklar1 uygulamalarinin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ile uyumlu hale getirilmesi ve organizasyon
tiyelerinin siirekli egitimine odaklanilmasi sonucunda Ogrenen organizasyon yapist olusacak ve
belirlenmis olan hedeflere ulasim daha kolay bir hal alacaktir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Son on yilda siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavramina bakildiginda hem uygulamada
hem de teoride artan bir ilgi gérmiistiir. Ozellikle insan siirdiiriilebilirliginin artirilmasinda siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Aust (Ehnert), Matthews ve Muller-Camen,
2020: 1). Insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirliginin isletmeler i¢in kabul edilen 6nemi sebebiyle bu
caligmanin ana amact; Orgiitsel 6grenmenin siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi tizerindeki
etkilerini ortaya koymak olarak belirlenmistir. Bu kapsamda orgiitsel 6grenme diizeylerinde ortaya
cikan degisimlerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 {izerindeki etkilerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin ana amaci ile baglantili olarak bazi alt amaglar da
bulunmaktadir. Bu kapsamda alt amaclardan birincisi, ulusal baglamda biiyiik firmalardaki s6z konusu
uygulamalarla ilgili mevcut durumu ortaya koymaktir. Alt amaclarin bir digeri, isletmelerdeki orgiitsel
ogrenme diizeylerinde gergeklesen degisimlerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
ilizerindeki etkilerini alt boyutlar agisindan belirlemektir. Alt amaglardan i¢ilinciisii ise siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriindeki nicel ¢alisma eksikliginin azaltilmasina katki saglamaktir.
Caligmanin bir diger alt amac1 da ¢aligma kapsamina alinan katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim, kidem
yilt ve c¢alistiklar1 kurumdaki ¢alisma siireleri degiskenlerine gore siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi algilarinda olusabilecek degisimlerin tespit edilmesidir.
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Aragtirmanin Onemi, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi yoniiyle yakindan ilgilidir.
Stirdiiriilebilirlik uygulamalari isletmelerin uzun dénem hayatta kalma stratejilerine biiyiik katkilar
saglamaktadir. Bu kapsamda orgiit i¢in bilyiik 6nemi oldugu belirtilen insan kaynaginin, igletmenin uzun
omiirliiliigiinde biiyiik etkisi vardir. Isletmenin sahip oldugu insan kaynagimin ise alim siireci, egitimi,
gelistirme uygulamalar1 gibi alanlarda siirdiiriilebilir bir yapiya doniistiiriilmesi isletmeye 6nemli
kazanimlar saglayacaktir. Isletmenin iK faaliyetlerini yiiriitiirken hem isletme performansim diisiinmesi
hem de rekabet avantajlari elde etme odakli politikalar gelistirmesi insan kaynaginin siirdiiriilebilir bir
kaynak olarak degerini her zaman korumasinin énemine dikkat ¢eken en dnemli gelismelerin basinda
gelmektedir. Ozellikle insan kaynaginin éneminin artig1 son ddnemlerde insan kaynagimn siirdiiriilebilir
bir yapiya kavusmasi icin orgiitlerin calismalar yapmasi gerekliligi 6n plana ¢ikmistir. Bu ¢ercevede
isletmelerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelerek kendilerine daha basarihi
bir yol haritasi belirlemeleri ¢gok 6nemli bir adim olarak goriilmektedir.

3.2. Arastirmamin Varsayimlari ve Stmirhiliklar:

Aragtirma daha onceden belirlenmis olan ve asagida siralanan varsayimlar g¢ergevesinde
yuriitiilmistiir:

e Ankete katilim saglayan insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarmin, calistiklar1 firmalarin
belirlenen kriterlere uygunlugu sebebiyle ana kiitleyi temsil etme 6zelliginin yiliksek oldugu
varsayilmistir.

e Ankete katilm saglayan IKY uzmanlarinin anket verilerinin igerigini anlayacak diizeyde
egitime ve bilgi seviyesine sahip olduklart kabul edilmektedir.

e Ankete katilan IKY uzmanlarinm siirdiiriilebilirlik, insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme
yonetimi gibi kavramlara hakim olduklar1 varsayilmaktadir.

e Anketlerin uygulandigi fiziksel ortamlarin, katilimcilart aymi diizeyde etkiledigi kabul
edilmistir.

e Arastirmaya katilan katilmecilarin anketteki ifadeleri dogru olarak algilayip, tarafsiz bir
sekilde yorumladiklar1 ve i¢tenlikle gercege uygun bir bigimde cevapladiklar1 varsayilmstir.

Aragtirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Bunlardan ilki maliyet ve zaman faktoriinden
ileri gelmektedir. Zaman ve maliyet faktoriiniin etkisi sebebiyle arastirma sadece BIST Siirdiiriilebilirlik
endeksinde yer alan firmalarda calisan insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlar ile sinirli tutulmustur.
Ankete katilim siirecinde de ayni sinirliliklar gergeklesmis olup belirlenen firmalarda yer alan biitiin
IKY uzmanlarina ulasilamayarak belirli bir sayida uzmana ulagilabilmistir. Ulasilan IKY uzmanlarinin
geri doniis orani da ayri bir sinirlilik olarak diisiiniilmektedir. Uzmanlara ulagim siirecinde ortalama 500
uzmana ulasilmis fakat geri doniislere bakildiginda 142 katilimcinin geri doniis yaptigi, diger
katilimcilarin ise cevap vermedigi goriilmiistiir. Bu durum da ayn bir simirlilik olarak caligmaya etki
etmistir. Ankete katilim saglayan katilimcilarin hazirlanmis olan ankete ayirdiklari zamanin kisith
olmasindan dolay1 farkli zamanlarda tekrar etme sansi olmamasi ve elde edilen verilerin kontrol
edilememesi de bir diger kisit olarak kabul edilebilir.

Arastirmanin bir bagka sinirliligini da uygulamanin yapildigi donemde gerceklesen Coronaviriis
(Covid-19) pandemisinin olumsuz etkileri olusturmaktadir. Bu siirecin etkisi ile firmalar uzaktan
caligma modellerine gegmis ve igyeri ziyareti yapilarak anket verisi elde etmenin 6niinde biiyiik bir engel
ortaya ¢ikmistir. Bu sebeple anket verileri sosyal aglar vasitasiyla elde edilmistir.

Aragtirmanin bir diger simrliligi da konunun yeni olmasi, siirdiiriilebilir IKY ile 6rgiitsel
O0grenme arasindaki iligkinin arastirildigi bir c¢alismanin literatiirde yer almamasi ve elde edilen
bulgularin dnceki ¢aligmalarla kiyaslamalarinin ¢ok sinirh ger¢eklesmis olmasidir.
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3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Calismanin amac1 ve daha nceki boliimlerde 6zetlenen siirdiiriilebilir IKY ve drgiitsel 6grenme
literatiirli dogrultusunda gelistirilen hipotezlerin test edilebilmesi i¢in ampirik bir aragtirma tasarlanmig
olup bu kapsamda gelistirilen aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

|
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1 incelendiginde &rgiitsel 6grenmenin alt boyutlariin siirdiiriilebilir IK'Y nin alt boyutlari
iizerindeki 6ngoriilen etkisi goriilebilir. Bu kapsamda, drgiitsel dgrenme alt faktdrleri olan “Ogrenmeye
olan kararlilik (OOK)”, “Paylasilan vizyon (PAV)”, “A¢ik fikirlilik (ACF)” ve “Isletme igi bilgi
paylasimi (IBP)” ile siirdiiriilebilir IK'Y nin alt boyutlar1 olan “Calisma kosullari, calisan gelisimi ve
mutlulugu (CGM)”, “Siirdiiriilebilir istihdam politikalar1 (SIP)”, “Cevreye duyarlilik (CED)”, “Esneklik
uygulamalari (ESU)” ve “Kagitsiz-dijital siirecler (KDS)” arasindaki 6ngoriilen etki model yardimiyla
goriilebilir.

Bu gergevedeki ¢alismanin hipotezleri su sekilde siralanabilir.

H,: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarmin siirdiiriilebilir IK'Y nin ¢alisma kosullar1, alisan gelisimi
ve mutlulugu alt boyutu iizerinde anlamli etkisi vardir.

H, : Orgiitsel 6grenme alt boyutlarmin siirdiiriilebilir IKY’nin Siirdiiriilebilir istihdam
politikalar alt boyutu iizerinde anlamli etkisi vardir.

Hj: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarmin siirdiiriilebilir iKY nin ¢evreye duyarlilik alt boyutu
tizerinde anlamli etkisi vardir.

H,: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir IKY’nin esneklik uygulamalar1 alt boyutu
iizerinde anlamh etkisi vardir.
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H: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarini siirdiiriilebilir IKY *nin kagitsiz-dijital siirecler alt boyutu
iizerinde anlaml etkisi vardir.

Hg: Demografik degiskenlere gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi algis1 arasinda
farklilik vardir.

3.4. Arastirmanmn Yoéntemi

Aragtirmada benimsenen yontem pozitivist yaklagim kapsaminda degerlendirilmektedir.
Arastirma modeli bakimindan neden-sonug iligkisi aragtiran arastirma modelleri arasinda yer almaktadir.
Arastirma; kapsadigi silireye gore anlik (Cross-Sectional) sinifina girmektedir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda tercih edilen veri toplama yontemi, birincil veri toplama yontemleri arasinda yer alan
nicel arastirma yontemi tercih edilmis, veri toplama teknigi olarak ise anket (survey) teknigi
kullanilmistir. Anket, “birincil kaynaklardan bilgi toplamak icin sistematik bir soru formu” olarak
tanimlanabilir. Anket kullanmanin temel amaci, arastirmanin arastirdigi problemi ¢dzebilmesi ve
belirlenen hipotezleri test edebilecek bilgilerin sistematik bir yapida toplanabilmesi ve saklanabilmesidir
(Islamoglu, 2011: 117). Anket galismalar1 sayesinde arastirmaci, arastirma siirecine daha yiiksek
diizeyde hakim olmaktadir (Coskun, Altunisik ve Yildirim, 2017: 73).

3.5. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini 2020 yilinda BIST Siirdiiriilebilirlik endeksinde kote olan firmalarda
calisan 1KY uzmanlari olusturmaktadir. Evreni olusturan firmalarin sayis1 1 Aralik 2020 tarihinden
itibaren gegerli olmak tizere toplamda 58’dir. Evren ise 58 firmada ¢alisan ve belirli bir yetkinlige sahip
olan IKY uzmanlarindan olusmaktadir. Bu firmalarda calisan IKY uzmanlarinin sayisi ise gizlilik
prensiplerinden dolay1 tam olarak belirlenememektedir. Calisma kapsaminda, 6ncelikli olarak Tablo
1’de siralanan firmalarin tamamina ulagmak hedeflenmis ve her firmada yeterli yetkinlige sahip olan
insan kaynaklari uzmanlar1 arastirmanin evrenini olusturmustur. Calismada evren olarak BIST
Siirdiiriilebilirlik endeksinde kote olan 58 firmada galisan IKY uzmanlarinin segilmesinin ana nedeni
siirdiiriilebilir IKY ve orgiitsel 6grenme ile ilgili bilgi, farkindalik ve yetkinlik seviyelerinin yiiksek
oldugunun diisiiniilmesidir. Evren olusturmada kistas olarak kabul edilen BIST Siirdiiriilebilirlik endeksi
firmalar1 Tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1. BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksinde Yer Alan Firmalar

Sira No Firma Ismi Sira No Firma Ismi
1 Anadolu Efes 30 Kardemir
2 Ak Enerji 31 Logo Yazilim
3 Akbank 32 Migros Ticaret
4 Aksa 33 Netas Telekom
5 Aksa Enerji 34 Otokar
6 Albaraka Tirk 35 Petkim
7 Anadolu Grubu Holding 36 Pegasus
8 Anadolu Hayat Emeklilik 37 Polisan Holding
9 Anel Elektrik 38 Sabanci Holding
10 Arcelik 39 Sise Cam
11 Aselsan 40 Sekerbank
12 Aygaz 41 Sok Marketler Ticaret
13 Bizim Magazalari 42 T. halk bankas1
14 BRISA 43 T.S.K.B.
15 Cimsa 44 Tat Gida
16 Coca Cola Icecek 45 Tav Havalimanlari
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17 Dogan Holding 46 Tefken Holding
18 Dogus Otomotiv 47 Tofas Otomotiv Fabrikasi
19 Enerjisa Enerji 48 Tiipras
20 Enka Insaat 49 Turk Hava Yollari
21 Eregli Demir Celik 50 Tiirk Telekom
22 Ford Otosan 51 Tiirk Traktor
23 Garanti Bankasi 52 Turkeell
24 Global Yatirnrm Holding 53 Ulker Biskiivi
25 Is Bankas1 54 Vakiflar Bankasi
26 Iskenderun Demir Celik 55 Vestel
27 Kerevitag Gida 56 Vestel Beyaz Egya
28 Ko¢ Holding 57 Yapi ve Kredi Bankasi
29 Kordsa Teknik Tekstil 58 Zorlu Enerji

Kaynak: https://www.borsaistanbul.com/files/bist-surdurulebilirlik-endeksi-paylari-aralik2020.pdf,
Erisim tarihi: 01/02/2021

Tablo 1’de calismanin evreni yer almaktadir. Belirlenen evren icinden Orneklem secimi
yapilirken olasiliga dayali olmayan (6nyargill)) drnekleme tekniklerinden biri olan kasti (kararsal)
ornekleme teknigi kullanilmistir. Bu teknige gore, aragtirmacinin yargilar etkili olur ve 6rneklem se¢imi
yapilirken ornekleme dahil edilecek calisanlarin aragtirma problemlerine yonelik cevaplara sahip
olduguna inanilir. Bu yontemde katilimcilarin se¢imi rastgele olmamaktadir (Coskun, Altunisik ve
Yildirim, 2017: 149). Bu bakis agis1 ile 6rneklem se¢iminde, evren igerisinde yer alan farkli firmalarda
calisan insan kaynaklari uzmanlarina ulagma hedefi giidiilmiistiir. Bu amag¢ dogrultusunda ayni firmadan
belirli bir sayinin iizerinde 6érnekleme ulagilmamis ve elde edilen verilerin tekrara diigmesinin Oniine
gecilmistir.

Tablo 1’de yer alan listedeki firmalarda ¢alisan insan kaynaklari uzmanlarin igerisinden kasitl
orneklem kapsaminda tespit edilmesi planlanan katilimcilara, farkli yonlerden ulagmaya c¢aligilmistir.
Oncelikle firmalara mail ve miisteri iletisim adreslerinden gerekli bilgiler génderilip ankete katilim
talebi iletilmistir. Ancak higbir firma bu konuda olumlu bir doniis saglamamistir. Ardindan telefon ile
insan kaynaklar1 birimlerine ulasilarak durum aktarilmis ve ankete katilim talebi iletilmis fakat sonug
degismemis ve olumlu bir doniis ger¢eklesmemistir. En son olarak sosyal aglar tizerinden iletisim kurma
yontemi segilmis ve Linkedin sosyal ag platformu {izerinden firma ismi ve insan kaynaklar1 boliimii
anahtar kelime olarak aramalar gergeklestirilerek ulasmaya karar verilmistir. Iletisim kurma istegini
kabul eden 429 kisiye ilgili anket formu ve katilim ile ilgili bilgileri igeren bir mesaj gonderilmistir.
Anket verilerinin elde edilme siireci 11/2020 tarihi itibariyle baglamis ve 03/2021 tarihine kadar devam
ederek 5 ay iginde, ilk kez gonderilen anket katilim talebinin ardindan araliklarla hatirlatma mesajlari
gonderilerek caligsanlarin ankete katilimina yonelik istek bildirilmistir. Bu siirenin sonunda toplamda
142 uzman tarafindan ankete katilim saglanmistir. 142 anket formuna yonelik olarak yapilan u¢ deger
(outlier) analizleri kapsaminda 10 form degerlendirme disi tutularak toplamda degerlendirmeye 132
anket formu dahil edilmistir. Anket doniislerinden elde edilen anket formu sayisi varsayimlar
ger¢evesinde beklenen saymmin {izerindedir. Anket formunda katilimcilarin hangi firmalarda
calistiklarina dair bilgi istenmis ancak ¢ogu katilimcilar bu bilginin gizli kalmasini istemistir.

3.6. Veri Toplama Araci

Aragtirmada katilimcilarin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili diisiincelerini
almak i¢in kullanilan 6l¢ek Esen (2018) tarafindan hazirlanan “siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
0lcegi”dir. Bu 6lgek dort alt boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlarin birincisi “Caligma Kosullari, Calisan
Gelisimi ve Mutlulugu (11 madde),” ikincisi “Siirdiiriilebilir istihdam Politikalar1 (4 madde)”, iiciincii
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boyut “Cevreye Duyarlilik (3 madde)”, dordiincii boyut “Esneklik Uygulamalari (4 madde)” ve besinci
boyut ise “Kagitsiz-Dijital Siire¢ler (3 madde)” olarak belirlenmistir.

Katilimeilarin orgiitsel 6grenme ile ilgili diisiincelerini elde etmek amaciyla kullanilan &lgek
Calantone vd. (2002) tarafindan hazirlanan ve Avci (2009) tarafindan Tirk¢eye uyarlanmis olan
“orgiitsel 6grenme dlcegi”dir. Orgiitsel grenme Slgeginin 4 alt faktorii bulunmaktadir. Bu faktdrlerden
birincisi, “6grenmeye olan kararlilik(4 madde)”, ikincisi “paylasilan vizyon (4 madde)”, ti¢linciisii “agik
fikirlilik(4 madde)” ve dordiinciisii de “isletme i¢i bilgi paylasimi(5 madde)” olarak belirlenmistir.

Anket formunun ti¢lincii kismini olugturan demografik bilgi formunda katilimcilarin cinsiyeti,
yasi, egitim durumu, kidem y1l1, unvani/pozisyonu ve ¢alistigi kurum bilgileri yer almaktadir.

3.7.Veri Analiz Yontemi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde nicel analiz yontemleri kullanilmistir. Bu
analizlerin gerceklestirilmesinde SPSS veri analiz programi kullanilmistir. SPSS istatistiksel analiz
programi ile veri setinin ilgili analizler i¢in uygunlugu, dlgeklerle ilgili giivenilirlik analizleri ve
gecerlilik analizleri, tammlayici istatistiksel analizler, demografik degiskenlere gore siirdiiriilebilir IK'Y
algisinin farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak icin t testi ve ANOVA testleri, degiskenler
arasindaki iligkilerin tespiti amaciyla korelasyon analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
iizerindeki etkisinin tespiti amaciyla ¢oklu regresyon analizleri ve hipotez testleri yapilmistir.

4. BULGULAR
Arastirmaya katilan IKY uzmanlarina iliskin demografik bulgular Tablo 2°de sunulmaktadir.

Tablo 2. Aragtirmaya Katilan IKY Uzmanlarina iliskin Demografik Bulgular

Degisken Kategori Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 68 51,5
Kadin 61 46,2
Belirtilmemis 3 2,3
Yas 25 yas ve alt1 9 6,8
26-30 45 34,1
31-35 38 28,8
36-40 18 13,6
41-45 13 9,8
46-50 6 4,5
51 ve iistii 3 2,3
Egitim Durumu On Lisans 3 2,3
Lisans 76 57,6
Yiiksek Lisans 50 37,9
Doktora 3 2,3
Belirtilmemis 3 2,3
Kidem Yih 5 yil ve alt1 45 34,1
6-10 yil 43 32,6
11-15 y1l 23 17,4
16-20 y1l 9 6,8
21 yil ve {istii 12 91
Bu kurumdaki Calisma Siireniz 5 yil ve alti 73 55,3
6-10 yil 36 27,3
11-15 yil 11 8,3
16-20 y1l 5 3,8
21 yil ve iistii 7 5,3
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Tablo 2 verilerine gore analiz kapsamma alman erkek IKY uzmanlarimn kadin 1KY
uzmanlarindan daha fazla oldugu (%51,5) goriilmektedir. Katilimeilarin ¢ogunun (%34,1) 26-30 yas
araliginda oldugu, 51 ve {istii uzman sayisinin ise en az oldugu (%2,3) goriilmiistiir. Ankete katilan iKY
uzmanlarinin %57,6’s1 lisans mezunu iken yiiksek lisans mezunu orani da %37,9 olarak goriilmektedir.
IKY uzmanlarinin kidem yilma iligkin béliime bakildiginda katilimeilar %34,1’inin 5 yildan daha az
kidemli oldugu goriilmektedir. 21 yildan daha uzun kidemi olan katilimei orami ise %9,1 olarak
belirlenmistir. Katilimeilarin ¢alistiklart kurumdaki galisma siiresine gore hazirlanan boliimdeki verilere
gore, katilimcilarin %55,3liniin 5 y1l ya da daha az siiredir ayn1 kurumda ¢aligtig1 goriilmektedir. 21 yil
ve daha iistii siirelerde ayn1 kurumda ¢alisan katilimc1 durumuna bakildiginda katilimcilarin %5,3 liniin
bu sart1 sagladigi goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin beyanlar1 esas alinarak orneklemde yer alan firmalarin
sektorel dagilimi Tablo 3°de yer almaktadir.

Tablo 3. Katilimcilarin Calistiklar: Firmalarin Sektérel Dagilimi

Sektor Frekans Yiizde Toplam
Yiizde
Cam 2 15 15
Enerji 8 6,1 7,6
Finans 10 7,6 15,1
Gida 10 7,6 22,7
Havacilik 1 0,8 23,5
Hizmet 4 3,0 26,5
Holding 6 45 31,0
insaat 9 6,8 37,9
Otomotiv 10 7,6 45,4
Perakende 5 3,8 49,2
Teknoloji 17 12,9 62,1
Telekomiinikasyon 23 17,4 79,5
Ticaret 1 0,8 80,3
Uretim 17 12,9 93,2
Belirtilmemis 9 6,8 100,0
Toplam 132 100,0 100,0

Tablo 3’den elde edilen bulgulara gore katilimeilarin %17,4’°liik kisminin telekomiinikasyon
sektoriinde, %12,9’luk kisminin iiretim ve teknoloji sektorlerinde %7,6’1ik kisminin ise otomotiv, gida
ve finans sektorlerinde calistigi goriilmektedir. Caligmaya katilan katilimcilarin %30,3 iiniin teknoloji
ve telekomiinikasyon sektorlerinde galistigl goriilmektedir. Ankete katilan 9 katilimer ise sektor bilgisini
paylagsmamistir.

Calismaya katilan IKY uzmanlarindan kurumlarindaki siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda itici gii¢ olarak kabul edilen degerlerin ilk {i¢ tanesini 6nem diizeyine gore siralamalari
istenmistir. Elde edilen verilere iliskin bulgular Sekil 2’de yer almaktadir.
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Sekil 2. Siirdiiriilebilir IKY Uygulamalarinda Karsilagilan itici Giiglerin Onem Diizeylerine Gore
Siralanmasi

Sekil 2’de goriilebilecegi gibi kurumlarda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda itici gii¢ olarak kabul edilen degerlerin 6nem siralamasina gére 1. seviyede kurum
stratejileri (N=16), cevreye duyarlilik (N=13), topluma duyarlilik(N=9) ve eko-verimlilik (N=9) giicleri
gelmektedir. Ayni degerlerin 2. seviye dnemli olarak belirtilen degerler; ¢evreye duyarlilik (N=10),
yeteneklilik (N=10), kurum stratejileri (N=9) ve itibar (N=9) degerleri yer almaktadir. Yapilan
degerlendirmede 3. seviye onem derecesine sahip olarak kodlanan degerler ise topluma duyarhilik
(N=15), kurum stratejileri (N=12) ve rekabet (N=8) olarak siralanmigtir. Genel olarak itici giicler
degerlendirildiginde siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda kurum stratejileri
(N=37), topluma duyarlilik (N=29), cevreye duyarlilik (N=26) ve eko-verimlilik (N=21) degerlerinin
cok onemli diizeylerde etkili gii¢ler oldugu soylenebilir.

Caligmaya katilan IKY uzmanlarindan kurumlarindaki siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda kisitlayic1 gii¢ olarak kabul edilen ilk {i¢ degeri 6nem diizeyine gore siralamalari
istenmistir. Elde edilen verilere iligkin bulgular Sekil 3’de yer almaktadir.
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Sekil 3. Siirdiiriilebilir IKY Uygulamalarinda Karsilasilan Kisitlayici Giiglerin Onem
Diizeylerine Gore Siralanmasi

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumlarda karsilastigi kisitlayict
giiclerin 6nem sirasina gore tespiti Sekil 3°de yer almaktadir. Bu ¢ergevede kurumlarda siirdiiriilebilir
insan kaynaklart yonetimine karst en dnemli kisitlayici gliciin maliyet (N=15), bilgi eksikligi (N=10) ve
zaman kisitt (N=10) oldugu goriilmektedir. ikinci diizey 6nem seviyesinde zaman kisit1 (N=9),
uygulama (N=9) ve yetismis iK eksikligi (N=7) ile karsilasiimaktadir. Katihmcilarm iigiincii 6nemli
deger olarak ifade ettikleri giicler ise uygulama (N=8), bilgi eksikligi (N=7) ve maliyet (N=6) olarak
belirtilmistir. Bu analiz kapsaminda en yiiksek diizeyde kisitlayici giicii olan degerler maliyet (N=28),
bilgi eksikligi (N=25) ve zaman kisit1 (N=24) olarak ifade edilmistir. Bu bilgiler 1s18inda kurumlarda
siirdiiriilebilir insan kaynaklart y6netimi uygulamalarinin en Onemli kisitlayicilart uygulama
islemlerinin yiiksek maliyetlerde yiiriitiilebilecek bir yap1 arz etmesi, kurumlarda siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda bilgi diizeyinin yetersizligi ve uygulamanin uzun dénemli galismalari
barindirmasi olarak siralanabilmektedir.

Arastirma kapsaminda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi ile orgiitsel 6grenme
Olgeginin giivenilirligine iligkin olarak yapilan analizlere iligskin bulgular Tablo 4 ve Tablo 5’te yer
almaktadir.

Tablo 4. Siirdiiriilebilir IKY Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi ve Tanimlayici istatistikler

Alt Boyutlar Alt Faktor Alt Faktor No Aritmetik Standart
Cronbach Aritmetik Ortalama Sapma
Alfa Ortalama
Cevreye Duyarhhk ,676 4,15 S1 4,16 ,863
S3 4,08 1,034
S 4,19 ,857
Kagitsiz-Dijital Siiregler ,638 4,70 S2 4,74 ,468
S4 4,56 ,619
S6 4,79 ,404
Esneklik Uygulamalari ,680 4,37 S7 4,04 ,881
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Siirdiiriilebilir istihdam Politikalar ,683 4,52

Genel Degerler Madde Sayist  Cronbach
Alfa

Tablo 5. Orgiitsel Ogrenme Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Alt Faktorler Cronbach Alfa X No X Ss

Paylasilan

Vizyon ,925 4.05

isletme i¢i Bilgi
16 4,26 685
Genel Degerler Madde Sayist Cronbach Alfa
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Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenler arasinda ortaya ¢ikan iligkilerin durumlarimi gérmek
amaciyla Pearson Korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonucu elde edilen
korelasyonun giicii icinde bulundugu aralik degere gore yorumlanabilmektedir. Cohen’e (1962, s. 152)
gore, degerin 0.10 ile 0.29 arasinda oldugu durumlarda zayif, 0.30-0.49 arasinda ise orta ve 0.50-1.00
araliginda ise yiiksek korelasyon katsayisi giiciine sahip oldugu degerlendirilmektedir. Elde edilen
korelasyon degerleri Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Siirdiiriilebilir Insan kaynaklar1 Yénetimi ile Orgiitsel Ogrenme Arasindaki Iliski

Degiskenler X S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Calisan 4,71 2787 1
Kosullari;
Calisan Geligimi
ve Mutlulugu
2 Stirdiiriilebilir 4,52 4617 ,649™ 1
Istihdam
Politikalar

3 Cevreye 4,14 7182 218" ,370™ 1
Duyarlilik

4 Esneklik 4,37 5173 438" 313" 190" 1

Uygulamalari

5 Kagusiz- Dijital 4,70 ,3848 ,283™ 263 ,316™ ,368" 1

Stiregler

6 OgrenmeyeOlan 4,36 6033 159 140 241 180" ,072 1
Kararlilik

7 Paylagilan 4,05 ,8373 ,076 0,04 -025 096 ,025 ,678" 1
Vizyon

8 AckFikirlilik 4,12 7676 ,019 -001 ,013 120 -065 ,641™ ,823™ 1

9 IsletmelciBilgi 4,14 7306 ,199° ,105 ,117 ,117 ,000 ,694™ ,798™ 809"
Paylagimi

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 6 incelendiginde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi dlgegi alt boyutlarindan olan
caligma kosullari, ¢alisan gelisimi ve mutlulugu alt boyutu ile orgiitsel 6grenme 6lgegi alt boyutlarindan
olan isletme igi bilgi paylasimi alt boyutu arasinda diisiik seviyede, pozitif yonlii ve anlamli ( r= 0.19,
p= 0.02), siirdiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi alt boyutlarindan olan ¢evreye duyarlilik alt
boyutu ile orgiitsel 6grenme alt boyutlarindan 6grenmeye olan kararlilik alt boyutu arasinda diisiik
seviyede, pozitif yonlii ve anlamli ( r= 0,241, p = 0.005) ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
Olgegi alt boyutlarindan olan esneklik uygulamalar: alt boyutu ile orgiitsel 6grenme alt boyutlarindan
Ogrenmeye olan kararlilik alt boyutu arasinda diisiik seviyede, pozitif yonlii ve anlaml (r= 0,180, p =
0.03) bir iliski bulunmustur.

Arastirmada Orglitsel 0grenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi alt
boyutlar lizerindeki etkisinin ve yoniiniin belirlenmesi amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.
Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini ve yoniinii belirlemeye
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yonelik olarak yapilan bir analiz tiiriidiir (Islamoglu, 2011: 260). Yapilan regresyon analizi sonucunda
elde edilen bulgular Tablo 7°de 6zetlenmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Ogrenme Alt Boyutlariin Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt Boyutlar

Uzerindeki Etkisi
Bagimh Degiskenler

Calisma Sirdiirilebilir  Cevreye Esneklik Kagitsiz-
Bagimsiz Kosullari, Istihdam Duyarlilikk  Uygulamalar1  Dijital
Degiskenler Calisan Politikalar: Stiregler

Gelisimi ve

Mutlulugu

Anlamlilik
Ogrenmeye Olan 0,333 0,104 0,001 0,115 0,25
Kararlilik
Paylasilan Vizyon 0,669 0,259 0,012 0,56 0,322
Acik Fikirlilik 0,017 0,243 0,449 0,647 0,075
Isletme I¢i  Bilgi 0,003 0,099 0,119 0,972 0,948
Paylagimi

Tablo 7°de sunulan regresyon analizinden elde edilen bulgular kapsaminda isletme i¢i bilgi
paylagimi, calisma kosullari, ¢aligan gelisimi ve mutlulugunu pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkilemektedir, = .496, p < 0.05. Ayn1 tabloya gore, agik fikirlilik degiskeni, ¢alisma kosullari, ¢alisan
gelisimi ve mutlulugu degiskenini negatif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir, f = -.400, p < 0.05.
Tablo 7’ye gére Ogrenmeye olan kararlilik, ¢evreye duyarlilign pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir, f = .426, p=.001. Ayni tabloya bakildiginda, paylasilan vizyon bagimsiz degiskeninin
cevreye duyarlilik bagimli degiskenini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir. S = -
413, p <.05.

Arastirma kapsaminda yer alan IKY uzmanlarinin, calismanin bagimli degiskenine yonelik
algilarinda, cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem yili ve kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda toplamda iki grup deger alabilen
degiskenler i¢cin bagimsiz drneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen degiskenler i¢in de tek yonlii
varyans analizi (One-Way ANOVA) analizleri yapilmistir. Gruplar arasindaki farkliliga neden olan
grubun tespiti icin Post Hoc analizleri yapilmistir. Degiskenlerin arasindaki farkliligin belirlenmesinde
p anlamlilik degerleri esas alinmig ve p< 0,05 olarak bulunan sonuglar istatistiksel olarak farkli kabul
edilmistir. Yapilan analizler kapsaminda calisanlarin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetimi
algilarinda yas degiskeni ve egitim durumu degiskenlerine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu
analize iliskin veriler Tablo 8 ve Tablo 9’da yer almaktadir.

Tablo 8. Katilimcilarin Yagslarina Gore Kagitsiz-Dijital Siiregler Degiskenine Y 6nelik Coklu
Karsilastirma Sonugclari

Degisken Karsilastirma Ortalamalar Arasi Fark Anlamhhk
26-30 -,672 ,026
31-35 -,846 ,006
51-55
Esneklik Uygulamalari 41-45 -,814 ,013
46-50 -,958 ,008
31-35 36-40 ,300 ,038
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Kagitsiz-Dijital Siirecler 31-35 36-40 ,398 ,005
*p<0,05 **p<0,01

Tablo 8’de bulunan c¢oklu karsilagtirma sonuglarina gore, siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yoOnetimi 6lceginin alt faktorii olan kagitsiz-dijital siirecler faktorii kapsaminda, katilimcilarin yaslarina
gore yapilan karsilastirmada, 31-35 yas araliginda yer alan katilimcilar ile 36-40 yas araliginda yer alan
katilimeilar arasinda anlamli farklilik vardir. Buna goére, 31-35 yas araliginda yer alan katilimcilarin
kagitsiz-dijital siireglere olan algilarinin, 36-40 yas araliginda (I-J=,398 p=,005) yer alan katilimcilara
oranla daha az oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Kagitsiz-Dijital Siiregler Degiskenine
Yonelik Coklu Karsilagtirma Sonuglart

Degisken Karsilastirma Ortalamalar Aras1 Fark Anlamhhk
" Doktora -,666 ,032
Kagsiz- Dijital On Lisans Lisans 581 010
Siirecler
Yiiksek Lisans -,635 ,005
*p<0,05 **p<0,01

Tablo 9’da bulunan ¢oklu karsilagtirma sonuglarina gore, siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yoOnetimi dlgeginin alt faktorii olan kagitsiz-dijital siiregler faktorii kapsaminda, katilimcilarin egitim
diizeylerine gore yapilan karsilastirmada, 6n lisans mezunu olan katilimcilar ile doktora, lisans ve
yiiksek lisans mezunu olan katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar vardir. Buna gore, 6n lisans mezunu
olan katilimcilarin kagitsiz-dijital siireglere yonelik algilarinin, doktora mezunu olanlara gore (I-J=-,666,
p=,032), lisans mezunu olanlara gore (I-J=-,581, p=,010) ve yliksek lisans mezunu olanlara gore (I-J=-
,635, p=,005) daha fazla oldugu goriilmektedir.

Elde edilen bulgulara gore hipotez testlerinin sonuglari Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler Sonug p
H1: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir IKY nin ¢alisma Kismen ,007
kosullar1, ¢alisan gelisimi ve mutlulugu alt boyutu tlizerinde anlamli  Kabul edildi
etkisi vardir.

H2: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarmimn siirdiiriilebilir 1KY nin Reddedildi ,109
Stirdiiriilebilir istihdam politikalar alt boyutu ilizerinde anlamli etkisi

vardir.

H3: Orgiitsel 6grenme alt boyutlarimin siirdiiriilebilir IKY nin gevreye Kismen ,001
duyarlilik alt boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir. Kabul edildi

H4: Orgiitsel grenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir IKY nin esneklik Reddedildi ,332
uygulamalari alt boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

HS5: Orgiitsel grenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir IK'Y *nin kagitsiz- Reddedildi ,339
dijital siirecler alt boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H6: Demografik degiskenlere gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar Kismen ,05
yonetimi algisi arasinda farklilik vardir. Kabul edildi

*p<0,05 **p<0,01

Tablo 10°dan elde edilen bilgilere gore ¢calismanin alt1 hipotezinden {i¢ tanesinin kismen kabul
edildigi ve anlamli sonuglara ulasildigi, ancak {i¢ hipotezinin ise reddedildigi ve anlamli bir degere
ulasilamadig1 goriilmektedir. Bu kapsamda, H1 (Orgiitsel dgrenme alt boyutlarinin siirdiiriilebilir
IKY’nin ¢alisma kosullari, ¢calisan gelisimi ve mutlulugu alt boyutu iizerinde anlaml etkisi vardir.), H3
(Orgiitsel 6grenme alt boyutlarinmn siirdiiriilebilir IKY’nin ¢evreye duyarlilik alt boyutu iizerinde
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anlaml etkisi vardir.) ve H6 (Demografik degiskenlere gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
algis1 arasinda farklilik vardir) hipotezleri kabul edilirken (p<.05), H2 (Orgiitsel 6grenme alt
boyutlarmn siirdiiriilebilir IKY nin Siirdiiriilebilir istthdam politikalar1 alt boyutu {izerinde anlamli
etkisi vardir.), H4 (Orgiitsel 6grenme alt boyutlarmin siirdiiriilebilir IKY ’nin esneklik uygulamalari alt
boyutu iizerinde anlaml etkisi vardir.) ve H5 (Orgiitsel 6grenme alt boyutlarimn siirdiiriilebilir IKY’nin
kagitsiz-dijital siirecler alt boyutu tizerinde anlaml etkisi vardir.) hipotezleri reddedilmistir (p>.05).

Tablo 10 kapsaminda elde edilen bilgiler 1s18inda, hipotez 1’in kismen kabul edilmesi
isletmelerin kariyer gelisimi ve kariyer yonetimi faaliyetlerinin ¢alisanlar lizerinde etkin bir sekilde
katilma destek oldugu ve yonetimin kaliteli oldugu (Deniz, 2007), sonucuna ulagilmasini
saglamaktadir. Elde edilen bulgular ile Deniz (2007) tarafindan elde edilen bulgular benzerlik
gostermektedir. Bulguya gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi unsurlarindan biri olan kariyer
gelisimi ve egitiminin ¢alisanlar arasinda bilgi paylagimi ve gelisime agik bir yap1 olusturarak sorgulama
yetenegi lizerinde etki etmektedir. Ayni analize gore ¢evreye duyarlilik ilizerinde 6grenmeye olan
kararlilik alt boyutunun pozitif etkisi vardir. Bu noktada egitim ile ¢evreye duyarlilik arasindaki iligki
belirlenmistir. Isletme icerisinden saglanan egitimler calisanlarin sorumluluk bilincini artiric: etkilerde
bulunmakta, bu sayede c¢aligsanlarin egitim diizeyi ylikselmekte ve kurumsal davraniglar gelismektedir
(Zhang vd., 2019: 1). Bu yoniiyle ¢alismadan elde edilen bulgular Zhang vd (2019) tarafindan
desteklenmektedir. Cevreye duyarlilik alt boyutu iizerinde paylasilan vizyon alt boyutunun ise negatif
etkisi oldugu tespit edilmistir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisinin igletmelerin paylastiklar1 vizyon
ifadelerinde ¢evresel duyarlilik odak noktasinin olusturulmamasi olabilir. Yangil ve Sahin (2017: 143)
tarafindan yapilan bir arastirmada BIST siirdiiriilebilirlik endeksindeki firmalarin vizyon ifadeleri
incelenmis ve c¢evre ile ilgili degerlerin vurgulanmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu veri calisma
kapsaminda elde edilen bulguyu desteklemektedir. Demografik verilerde siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yOnetiminin algis1 iizerindeki farkliliklara yonelik olarak yapilan analizlerde de katilimeilarin yaslarinin
ve egitim durumlarinin alg1 iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmastir.

5. SONUC

Bu caligsma, insan kaynaklar1 yonetimi ile siirdiiriilebilirlik iliskisinin bir etkilesimi olarak ortaya
cikan siirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel Ogrenme diizeylerinde
gergeklesen degisimlerden ne oranda etkilendiginin belirlenmesi amaciyla yiiriitilmiistiir. Bu kapsamda
elde edilen veriler dogrultusunda ortaya ¢ikan siirecle ilgili ¢esitli bulgulara ulasilmigtir. Literatiirde
heniiz arastirnllmamis bir alan olan Orgiitsel 6grenme ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
iligkisinde orgiitsel 6grenme uygulamalariin siirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetimi lizerindeki
etkilerine yonelik olarak analizler gerceklestirilmistir. Yapilan c¢alismada hem siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami hem de orgiitsel 6grenme kavrami tanimlamalar, tarihsel gelisim ve
uygulanabilirlik boyutlariyla ele alinmistir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi konusunda temel
niteligi tasiyan bir model gelistiren Zaugg ve arkadaglar1 (2001) bu model ¢er¢evesinde orgiit ici
O0grenmenin Onemine dikkat c¢ekerek, calisanlarin istihdam edilebilirligini artirmak, bireysel
sorumlulugu gelistirmek igin katilimci yonetim modelleri kullanmak ve uyumlu is-yasam dengesi
saglamak olarak belirlenen kurallar ortaya koymuslardir. Bu kurallar kapsaminda 6grenme diizeyleri
cercevesinde orgiitsel 6grenme kavrami da degerlendirilmistir.

Arastirmanin sonuglarina gore katilimcilar siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin itici
giicli olarak kurum stratejilerini, yetenekli adaylar1 kurumda tutma ve kuruma ¢ekmeyi ve gevreye
duyarlilig1 gostermektedirler. Ayni analiz kapsaminda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarim
kisitlayici giigler olarak maliyet, zaman kisit1 ve bilgi eksikligi dikkati ¢ekmektedir.
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Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin aralarinda olusan iliskinin tespit edilmesi
amaciyla yapilan Pearson Korelasyon analizi bulgularina gore, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
alt faktorleri ile oOrgiitsel 6grenme alt faktorleri arasinda zayif diizeyde bir iligki oldugu sonucuna
ulasilmistir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan olan ¢alisma kosullari, ¢alisan
gelisimi ve mutlulugu alt boyutu ile orgiitsel 6grenme alt boyutlarindan olan isletme i¢i bilgi paylagimi
alt boyutu arasinda zayif diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Ayni analiz bulgularina gore siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi Ol¢egi alt boyutlarindan olan cevreye duyarlilik alt boyutu ile orgiitsel
O0grenme alt boyutlarindan 6grenmeye olan kararlilik alt boyutu arasinda zayif diizeyde iligki tespit
edilmistir. Yine ayni analiz bulgularina gore siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi Olgegi alt
boyutlarindan olan esneklik uygulamalari alt boyutu ile orgiitsel 6grenme alt boyutlarindan 6grenmeye
olan kararlilik alt boyutu arasinda zayif bir iligki vardir. Bu verilere gore siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yoOnetimi alt boyutlar1 ile Orgiitsel 6grenme alt boyutlar1 arasinda zayif diizeyde iliskiler vardir.
Siirdiiriilebilir insan kaynaklari uygulamalar1 yoniinden yiiksek diizeyde olan isletmelerin yer aldigi
analiz kapsaminda ulasilan bu sonug¢ beklenmeyen bir sonuctur. Bu sonug siirdiiriilebilirlik diizeyleri
yliiksek seviyelerde olan isletmelerin de gelisim siirecinde olduklarini, siirdiiriilebilirlik stratejilerini
gelistirmeleri gerektigini, siirdiiriilebilir istihdam politikalarinin tam olarak hazir olmadigin1 ve bu
cergevede Orgiitsel O6grenme uygulamalarii kullanarak siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarint gelistirmeleri gerektigi sonucunu ortaya koymaktadir. Katilimeilarin eksiklik olarak
gordiikleri noktalar siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi igin 6nemli noktalar olmasi sebebiyle
ozellikle kurum i¢i 6grenme faaliyetlerinin bu eksiklikleri giderme potansiyeli bulunmaktadir.

Hipotez testleri ile orgiitsel 6grenmenin alt boyutlar1 olan “Ggrenmeye olan kararlilik”,
“paylasilan vizyon”, “acik fikirlilik” ve “igletme i¢i bilgi paylagimi”nin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yOnetiminin “calisma kosullari, ¢alisan gelisimi ve mutlulugu”, “siirdiiriilebilir istihdam politikalar1”,
“cevreye duyarlilik”, “esneklik uygulamalar1” ve “kagitsiz-dijital siiregler” alt boyutlar1 lizerindeki
etkileri ¢oklu regresyon analizleri ile incelenmistir. Bu analizlerden elde edilen bulgulara gore,
sirdiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlarindan olan “galigma kosullari, ¢alisan geligimi
ve mutlulugu”nu orgiitsel 6grenme alt boyutlarindan “igletme igi bilgi paylasimi’ alt boyutu ve “cevreye
duyarlilik” alt boyutunu, rgiitsel 6grenme alt boyutlarindan olan “6grenmeye olan kararlilik” alt boyutu
pozitif yonde etkilemektedir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlar {izerinde negatif
etkiye sahip olan alt boyutlar incelendiginde, “calisma kosullari, ¢alisan gelisimi ve mutlulugu” alt
boyutu iizerinde “a¢ik fikirlilik” alt boyutunun, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger
boyutu olan “cevreye duyarlilik” alt boyutu iizerinde ise “paylasilan vizyon” alt boyutunun negatif
etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Analiz kapsamina alinan degiskenlerin siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimine yonelik
algilarinda gerceklesen farkliliklari tespit etmek amaciyla yiriitilen ¢alismada, sadece “esneklik
uygulamalar1” alt boyutunda ve “kagitsiz-dijital siiregler” alt boyutunda bazi anlamh farkliliklar tespit
edilmistir. Buna gore “esneklik uygulamalar1” alt boyutunda katilimcilarin yaslarina gore bazi
farkliliklar tespit edilirken “kagitsiz-dijital siirecler” alt boyutunda hem katilimcilarin yaslarina gore
hem de egitim durumlarina gore bazi farkliliklar tespit edilmistir. Bu sonuca gore katilimcilarin yas ve
egitim durumlarina gore siirdiriilebilir insan kaynaklari yonetimine yonelik algilarinda farklilik
olusmaktadir.

Uluslararasi literatiirde nicel galigsmalar yogun olarak yapilmaya baslansa da ulusal literatiirde
halen nitel ¢aligmalarin yogunlukta oldugu ve nicel ¢alisma eksikliginin oldugu goriilmektedir. Ehnert
ve Harry’e gore (2012: 231) teorik ¢ercevede olusturulan siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi
literatiirii, ampirik ¢aligmalardan elde edilen bulgular ile gelisme gosterecek ve alandaki gelismenin
yoniinil yine ampirik ¢aligmalar belirleyecektir. Yiiriitiilen bu ¢aligma, ulusal literatiirdeki nicel ¢aligma
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eksikligini gidermeye katkida bulunacaktir. Ayni zamanda bu calisma, daha once calisgilmamis ve
arastirilmamis bir alan olan Grgiitsel 6grenmenin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki
etkisini incelemektedir. Bu yoniiyle ¢aligmanin, kurumsal siirdiiriilebilirlik kapsaminda uygulamalara
yonelen isletmeler icin 6nemli bir destek olarak diisiiniilebilecek olan siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yoOnetimine yonelik orgiitsel 6grenmenin etkisinin belirlenmesi agisindan alanyazina énemli bir katki
sagladigi distiniilmektedir.

Gelecekte bu konu ile ilgili ¢alismalar yapacak arastirmacilarin 6zellikle nicel ¢aligmalara
yonelerek bu alandaki eksikligi gidermeleri onemli bir katki olarak goriilebilir. Yapilan nicel
caligmalarin goriisme ve miilakat yontemleriyle desteklenmesi c¢alismalart daha degerli hale
getirebilecek ve elde edilen sonuclarin daha tutarli olmalarina katki saglayabilecektir. Arastirmacilara
yonelik bir diger oneri, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin farkli sektér ve
alanlarda incelenmesinin saglayacagi katkidir.

Etik Beyan

“BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksinde Yer Alan Firmalarda Orgiitsel Ogrenmenin Siirdiiriilebilir
Insan Kaynaklari Y&netimine Etkisi” baslikli ¢alismamn yazilmasi ve yaymlanmasi siireglerinde
Arastirma ve Yayimn Etigi kurallarina riayet edilmis ve ¢alisma igin elde edilen verilerde herhangi bir
tahrifat yapilmamustir. Bu ¢alisma i¢in Afyon Kocatepe Universitesi Etik Kurulundan 2020/183 karar
sayill ve 27/10/2020 tarihli etik kurul onayr almmustir. Insan katilimcilari iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine veya karsilastirilabilir etik standartlara
uygundur.

Destek Bilgisi

Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir organizasyondan
destek almamustir.

Cikar Catismasi

Tiim yazarlar adina, sorumlu yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir,
Bilgilendirilmis Onam Formu

Calismaya katilan tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam formu alinmistir.
Katki Oram1 Beyam

Calismadaki yazarlarin tiimii ¢aligmanin yazilmasindan taslagin olusturulmasina kadar tiim
siireglere katki yapmis ve nihai halini okuyarak onaylamistir.
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