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Calisan Siirdiiriilebilirligi: Calisanlarin Is Tutumlarinn Sosyal Siirdiiriilebilirlik Acisindan
Incelenmesi

Employee Sustainability: Examining Employees' Work Attitudes In Terms Of Social
Sustamability

OZET

Sosyal siirdiiriilebilirlik ¢alisanlar i¢in adil, destekleyici bir is ortaminin olusturulmasini saglayarak “calisanlarin bugiin ve
gelecekte bulunduklari yerde calismaya devam etmek istemeleri” anlamina gelen g¢alisan siirdiiriilebilirligini ve pozitif is
tutumlarini pozitif yonde etkileyecektir. Bu ¢aligsmada yeni ve ¢ok yonlii bir konu olarak giindeme oturan ¢alisan siirdiiriilebilirligi
konusuna sosyal stirdiiriilebilirlik agisindan yaklagilmakta ve literatiirde koklii ve dnemli bir yeri olan ¢alisan tutumlarinin ¢alisan
siirdiiriilebilirligi ile iligkisi kavramsal diizeyde incelenmektedir. Etkili bir isletme olabilmek i¢in siirdiiriilebilirligin tim
organizasyona yerlestirilmesi ve kapsamli bir siirdiiriilebilirlik stratejisinin gelistirilmesi gerekmektedir. Sosyal siirdiiriilebilirlik bu
strateji igerisinde 6nemli bir yere sahiptir ve ¢aliganlar bu stratejinin 6nemli bir pargasidir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Siirdiiriilebilirlik, Calisan Siirdiiriilebilirligi, Tutumlar

ABSTRACT

To be an effective business, sustainability must be embedded throughout the organization and a comprehensive sustainability
strategy must be developed. Social sustainability has an important place in this strategy and employees are an important part of this
strategy. Social sustainability will contribute to employee sustainability and positive work attitudes, which means "employees in
organizations want to continue working where they are today and in the future” by ensuring the creation of a fair, supportive work
environment for employees. In this study, the issue of sustainability, which is a very complex and multifaceted issue, is approached
from the perspective of social sustainability, and the relationships between employee sustainability and employee attitudes, which
have recently entered the literature, are examined at a conceptual level.
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1. GIRIS

Siirdiiriilebilirlik, Brundtland raporunda gelecek nesillerin ihtiyaglarindan 6diin vermeden mevcut
nesillerin ihtiyaglarinin karsilanmasi olarak tanimlanmaktadir (WCED, 1987, p. 40). Literatiirde oldukca
genis bir kapsama sahip olan bu kavram sosyal, ekonomik ve ekolojik siirdiiriilebilirlik gibi boyutlara
sahiptir. Siirdiiriilebilirligin bu boyutlarinin tamaminin canli yasamimin devamliliginin saglanmasinda
onemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Sosyal siirdiiriilebilirlik ise insan topluluklarinin baris, adalet,
refah ve huzur i¢inde yasayabilmesi agisindan olduk¢a énemli bir siirdiiriilebilirlik boyutudur. Bu alandaki
calismalar sosyal siirdiiriilebilirligi anlamaya ve tanimlamaya odaklanmustir. Ornegin, toplum ve sehir

mimarisi {izerine galisan Ingiltere baskan yardimciligi ofisi siirdiiriilebilir toplumu sdyle tanmimlamaktadir
(Office of the Deputy Prime Minister, 2003):

Stirdiiriilebilir toplum mevcut ve gelecekteki sakinlerin farkli ihtiyaglarimi karsilayan, ¢evreye duyarl ve
yiiksek yasam kalitesine katkida bulunan toplumdur. Bu toplum giivenli ve kapsayicidir, iyi planlanmas,
insa edilmis, herkese firsat esitligi ve iyi hizmetler sunmaktadir. Bu 6zellikleri ile siirdiiriilebilir toplum
insanlarin simdi ve gelecekte yasamak ve caligmak isteyecegi yerdir

Stirdiiriilebilir toplumun olusturulmasinda oldugu gibi bir isletmenin siirdiiriilebilir olmasinda da en énemli
unsur paydaslarina (¢alisanlari, miisterileri ve yoneticileri) giivenli, adil, simdi ve gelecekte bir pargasi
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olmaya devam etmek isteyecekleri ortamlar sunmaktir. Bu dogrultuda sosyal siirdiiriilebilirligin saglanmasi
icin ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesi (6rnegin esitlik ve adalet sdylemlerinin ve buna
doniik politikalarin artirilmasi), yardim kampanyalar diizenlenmesi, burslar ile sosyal projeler gelistirilerek
sosyal cevreye olan duyarliligin gdsterilmesi, satis ve pazarlama birimlerinin marka yonetimine iliskin
uygulamalar gelistirmesi ve etik ilkeler ve standartlar dogrultusunda uygulamalar gelistirmesi
gerekmektedir (Yanik ve Tirker, 2012). Bu uygulamalar arasindan paydaslar ile olan iligkilere
yoneldigimizde, calisanlarin kurum igerisindeki kosullarinin igletmenin sosyal siirdiiriilebilirligi agisindan
onemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.

Kagnicioglu (2010) isletmelerin siirdiiriilebilirlik raporlarini incelendiginde c¢alisan refahinin bu raporlarin
onemli bir kismini olusturdugunu belirtmektedir. Bu raporlarda genellikle yapilan insan kaynaklar
uygulamalar1 listelenip ne yonde ne kadar uygulama ortaya ¢ikarildig1 incelenmektedir. Bu uygulamalarin
sonucu olabilecek calisan tutumlari, hisleri ve davraniglari ise yazinda son zamanlarda daha sik
gordiigiimiiz “calisan siirdiiriilebilirligi” kavrami ile bir ¢er¢eve kazanmaya baslamistir. Ancak caligan
stirdiiriilebilirligi kavrami her ¢alismada farkli bir ¢alisan tutumuna veya davranisina isaret etmektedir.
Ornegin Lamm, Tosti-Kharas ve King (2015) yaptig1 calismada calisan siirdiiriilebilirliginin, &rgiitsel
ozdeslesme ve is tatminini kavramlarim kapsadigini ifade etmis; Fatima, Izhar ve Kazmi (2020) ise
calisanlarin elde tutulmasi kavramlari ile esdeger gormiistiir. Calisan siirdiiriilebilirligi ve iliskili oldugu
kavramlar1 tanimlamaya ve kesfetmeye yonelik calismalar Pffefer (2010) ve Richards (2018) tarafindan
yapilan caligmalar ile kisithidir ve daha once Tiirkiye’deki akademisyenler tarafindan incelenmemistir.
Richards (2018) yazdig1 makalede konu ile ilgili yeni bakis agilarinin gelistirilmesi gerektigini ve mevcut
calismalarin konuya orgilit acgisindan baktigini, konuya calisan agisindan da bakilmasi gerektigini
vurgulamigtir. Bu kapsamda bu g¢alisma, bu vurgu ve ihtiyagtan yola ¢ikarak konuya calisan
siirdiiriilebilirligi  penceresinden bakmakta ve literatiirdeki bu boslugu doldurarak Tiirkiye’deki
akademisyenlere tanitmayr hedeflemektedir. Ayrica bu calismada is tutumlarina sosyal siirdiiriilebilirlik
acisindan bir yaklagim gelistirilerek calisan siirdiiriilebilirligi bir ¢cerceve kavram olarak tanitilmaktadir.

2. CALISAN SURDURULEBILIRLIGIi  UZERINE  YAPILAN  CALISMALARIN
INCELENMESI

Calisan siirdiiriilebilirligi konusuna derinlemesine bir bakis agisi gelistirebilmek icin onceki ¢aligmalarin
konuya nasil yaklastigi incelenmelidir. Bir grup ¢alisma (Ehnert, 2009; Jiang vd., 2012; Ybema vd., 2017)
bu kavrami siirdiiriilebilir insan kaynaklari uygulamalari agisindan ele almis ve bir¢ok uygulamayi
stirdiiriilebilirlik stratejisine ulasmada ara¢ olarak gormiistiir. Bazi diger calismalar (Fatima vd., 2020;
Murray ve Holmes, 2021; Shaarari vd., 2024) bu kavrami belirli kavramlarla degisimli kullanmistir: ¢aligan
devir hizi, performans ve baglilik gibi. Bir grup c¢alismada ise calisanlarin ekolojik siirdiiriilebilirlik
saglamaya yonelik davranislar ¢alisan siirdiirtilebilirligi olarak ele alinmistir.

[k olarak arastirmalarda calisan siirdiiriilebilirligi bir ¢alisanin bulundugu organizasyonda isini yapmaya
devam etmesi anlaminda kullanilmistir. Fatima ve arkadaglar1 (2020) Pakistan’da bankacilik sektoriinde
yaptiklar calismada, calistiklar1 yerin daha adil oldugunu diisiinen ¢alisanlarin isten ayrilma oranlarinin
daha diisiik oldugunu ortaya koymuslardir. 210 kisinin katildig1 bu anket ¢alismasinda, bireylerin adalet
algis1 onlarn orgiitsel bagliligint olumlu etkileyerek isten ayrilma davraniginin azalmasina yol agmistir.
Calisan siirdiiriilebilirligi bu c¢alisma igin c¢alisanlarin isten ayrilma oranlarinin az olmasini ifade
etmektedir. Benzer bir bakis agis1 Murrey ve Holmes (2021) tarafindan ortaya konmus ve bu ¢alismada
isgiicli stirdiiriilebilirligi kavrami, isten ayrilma niyeti kavrami ile degisimli kullanilmistir. Kanada’da
konaklama sektoriinde ¢alisan 346 katilimci ile yapilan ¢alismada ¢aliganlarin giiglendirilmesinin -6zellikle
islerini anlamli bulmasi ve bulunduklar1 organizasyonla benzer degerler tasimasmin onlarm Orgiitsel
bagliligini arttirdigimi ve oOrgiitsel bagliligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azalttigimi bulgulamustir.
Calisan siirdiiriilebilirligini ¢alisanlarin isten ayrilma oranlari ile degisimli kullanan bir diger calisma
Tettey (2006) tarafindan yapilmustir.  Afrika’da bes farkli {iniversiteden aldigi veriler ve yaptigi
goriismelerde ¢alisanlarin bulunduklar1 tiniversitede ¢aligmaya devam etmesinin gelecege yonelik yan
haklar -emeklilik ve saglik sigortalart gibi- ve alinan maasla dogrudan ilgili oldugu gézlemlenmistir. Bu
calismalarda ¢alisan siirdiiriilebilirligi yazinda var olan “isten ayrilma niyeti”, “calisan1 elde tutma” ve
“isten ayrilma niyeti” gibi kavramlarla degisimli kullanilmistir. Ancak bu tek yonlii ve anlami daraltan bir
bakig agisidir. Bir grup arastirmaci bu bakis agisini genisletmis ve calisan siirdiiriilebilirligini bir ¢ergeve
kavram olarak ele almustir.
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Sharari ve arkadaslar1 (2024) yaptiklar1 ¢calismada g¢alisan siirdiiriilebilirligini bireysel performans, orgiitsel
baglilik, motivasyon ve isten ayrilma oranlarim1 kapsayan bir cerceve kavram olarak gdrmiiglerdir.
Calisanlarin sagligini, bireysel, sosyal ve fiziksel anlamda iyi oluglarini destekleyecek haklar verilmesinin
ve kariyer gelisimlerini desteklemenin ¢alisanlarin yasam kalitesini arttiracagini ifade etmislerdir. Urdiin'de
konaklama sektoriinde calisan bireylerin katilmer oldugu bir ¢alismada 196 kisiden veri toplanmus,
calismanin sonucunda ¢alisanlarin yasam kalitesini arttirmanin ¢alisan siirdiiriilebilirligine katkida
bulunacagi goriilmiistiir. Bu ¢alismada calisan siirdiiriilebilirligi kavramini tanimlamak i¢in Van Dam ve
arkadaslarinin  (2017) ortaya koydugu “siirdiiriilebilir istihdam” yaklasimindan faydalanilmistir.
Stirdiiriilebilir istihdam, ¢alisanlarin simdi ve gelecekte calismaya devam edebilme ve istekli olma derecesi
olarak tanimlanmaktadir (Van Dam, Van Vuuren ve Kemps, 2017). Bu tanim dogrultusunda stirdiirtilebilir
istthdami “istihdam edilebilirlik”, “ise adanmislik” ve “duygusal baglilik” kavramlarini cergeveleyen bir
kavram olarak ortaya atmmglardir. Burada amag¢ organizasyonlarin isgiicli ihtiyaciin en iyi sekilde
karsilanabilmesidir ve bunun i¢in organizasyonlar bir dizi destekleyici uygulamalar yapmalidir (Van Dam
vd., 2017). Ybema, Van Vuuren ve Van Dam (2017) siirdiiriilebilirligin, calisanlarin sagligini,
motivasyonunu, becerilerini ve egitimini arttirmaya yonelik insan kaynaklari uygulamalar1 ile miimkiin
oldugunu belirtmistir. Benzer bir sekilde ¢alisan yonetimine yetenek gelistirme ve deger iiretme siireci
olarak bakan Van der Klink ve arkadaglar1 (2016) calisan stirdiiriilebilirligini, ¢alisanlarin refahini ve
sagligii korurken karsilarini ¢ikan firsatlar kapasiteleri oraninda degerlendirmeleri ve deger yaratmalari
olarak tanimlarlar. Bu siire¢, bir yandan bunu kolaylastiran bir ¢aligma ortamini, diger yandan da bu
firsatlardan yararlanmaya yonelik tutum ve motivasyonu gerektirir (Van der Klink vd., 2016). Karmasik
olan bu yaklagim hem ¢alisanin sagligini hem yeteneklerini hem de iiretme siirecini konuya dahil ederek
oldukc¢a kapsamli bir yaklasgim sunmustur. Amartya Sen tarafindan ortaya atilan “yetenek yaklagimini”
temel alan bu model daha kapsamli olmakla birlikte karmasik bir yapiya sahiptir ve nitel - nicel ¢aligmalar
ile birlikte iizerinde calismay1 beklemektedir. Yan ve arkadaslarina gore (2020) calisan siirdiiriilebilirligi,
yalnizca calisanlarin bir kurulusta ¢alismaya devam etme istekliligini ve yiikselme isteklerini kapsamaz,
ayni zamanda ¢alisanlarin kendi ¢ikarlarimi kuruluslarinin ¢ikarlariyla biitiinlestirmesini, sirketlerinin uzun
vadeli saghigm ve gelisimini gdzeten bir bakis agisma sahip olmasimi da gerektirir. Ilk iki yaklagimi
benimseyen calismalarda siirdiiriilebilirlik Orgiitiin slirdiiriilebilirligi acisindan ele alinmustir, ¢alisanin
devamli olmasi ve isten ayrilmamasi Orgiitiin devamliligi agisindan 6nemlidir. Bu caligmalarda temel
kaygi, orgiitiin siirdiiriilebilirligi olup “kurumsal ve ekonomik siirdiiriilebilirlik” bakis acis1 agir basmakta,
“sosyal siirdiiriilebilirlik” bakis acis1 eksik kalmaktadir. Calisan refah1 ve sagligi ise c¢alisan
siirdiiriilebilirliginin bir pargast degil; calisan siirdiiriilebilirligini olumlu etkileyen bir unsur olarak
goriilmektedir.

Son olarak baz1 ¢alismalarda Pffefer (2010) tarafindan yapilan ¢agriya karsilik verildigi ve insan sagligi ve
refahin1 merkeze alan bir yaklasim benimsendigi goriilmektedir. Bu ¢aligmalardan bir tanesi Barnes,
Wagner, Schabram ve Boncoeur (2023) tarafindan gelistirilmekte olan (REST-Restricted employee
sustainability theory) kisith ¢alisan siirdiiriilebilirligi teorisidir. Teori, ¢alisanlarin saglik ve refahi icin bir
dengeyi siirdiirdiigiinii belirtmektedir ve ¢aligma ortamindaki stresdrler ve olumsuz caligma sartlarinin
sebep oldugu ani ve zamana yayilmis sorunlarin insan sagligini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir.
Calisanlar ayn1 zamanda gelisimlerine ve iiretkenlige yatirim yaparak bu denge halini korumaya calisirlar
(Barnes vd., 2023). Iyi bir lider ve yonetici ¢alisanlarm bulunduklar1 denge halini korumalarina, dengenin
bozulmasi durumunda ihtiyaci olan destegi vermeye odakli olmalidir (Barnes ve Wagner, 2023). Marzouqji,
Khan ve Hussain (2019) yaptiklar1 ¢alismada, sosyal siirdiiriilebilirlik, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve
Spretizer, Porath ve Gibson (2012) yapilan insan siirdiiriilebilirligi tanimlardan yola ¢ikarak ¢aligan sosyal
stirdiiriilebilirligi kavramini ortaya atmistir. Caliganlarin sosyal siirdiiriilebilirligini, ¢alisanlarin memnun,
bagli ve bagli olmasini, dolayisiyla yiksek diizeyde iiretken olmasini amaglayan siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 uygulamalarinin uygulanmasi yoluyla saglikli ve tatmin edici bir calisma ortaminin
siirdliriilmesi olarak tanimlamaktadir. Yaptiklar1 ampirik c¢alismanin sonucunda c¢alisanlarin sosyal
stirdiiriilebilirligini etkileyen arastirma boyutlari arasinda yonetim desteginin en yiiksek oncelige sahip
oldugu goriilmiistiir. Spreitzer, Porath ve Gibson (2012) calisanlarin enerjilerini, gelisimlerini ve
yetismelerini devam ettirmelerinin dnemine vurgu yaparak c¢alisan siirdiiriilebilirligini g¢alisanlarin bu
ozelliklerini korumalar1 olarak nitelendirmistir. Calisgan yerine “insan siirdiiriilebilirligi” kavrami
kullanmay1 tercih etmistir ve buna erismenin yolunun ¢alisanlarin devamli dgrenmesi ve enerjisini
korumasindan gectigini belirtmektedir (Spreitzer vd., 2012).
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3. CALISAN SURDURULEBILIRLIGi KAVRAMININ SOSYAL SURDURULEBILIRLIK
TEMELINDE ANLAMLANDIRILMASI

BM’nin “2030 Gilindemi” i¢in belirledigi 17 siirdiiriilebilir kalkinma hedefinden 11’inin siirdiiriilebilirligin
sosyal boyutu ile ilgili oldugu goz oniine alindiginda, siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulagsmada sosyal
stirdiiriilebilirligin kilit bir 6neme sahip oldugu agik¢a goriilmektedir (Afshari vd., 2022). Buna gore;
siirdiiriilebilir bir toplumda, esitlik, demokrasi, insan haklar1 ve insan yeteneklerinin siirekli olarak
gelistirilmesi esastir (Diesendorf, 2000). Dolayisiyla; adil, cesitliligin kabul edildigi, birbiriyle baglantili
iiyelerden olusan, demokratik ve iyi yasam kosullarina sahip toplumlar, sosyal olarak siirdiiriilebilir
toplumlar olarak adlandiriimaktadir (Segerstedt ve Abrahamsson, 2019).

Sosyal olarak siirdiiriilebilir toplumlarin olusmasi sadece yerel yonetimler agisindan degil toplum igin
deger yaratan isletme topluluklari agisindan da 6nemlidir. Sosyal siirdiiriilebilirlige gore, bir isletme,
faaliyetlerinden etkilenen insanlar (6rn. ¢alisanlar) ve toplum i¢in deger yaratmaktan sorumludur. Buna ek
olarak siirdiiriilebilirlik ancak esitlik ve adalet ilkeleri, calisanlara ve toplum iiyelerine basariyla
uygulandiginda saglanacaktir (McKenzie, 2004). Sosyal siirdiiriilebilirlik isletme calisanlar1 agisindan
incelendiginde, konuya insan kaynaklar1 uygulamalarimin gelistirilmesi ve kurumsal sosyal sorumluluk
acgisindan yaklasildigi goriilmektedir. Bu noktada, “calisanlarin memnun, orgiitiine bagli, dolayisiyla da
yiiksek diizeyde iiretken olmasini amaglayan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarinin yiiriitiilmesi
suretiyle, saglikli ve tatmin edici bir ¢alisma ortaminin siirdiiriilmesinin” 6nemi vurgulanmaktadir (Al
Marzougqi vd., 2020: 351). insan onuruna yakisacak sekilde ¢alisanlarin temel ihtiyaglarinin karsilanmasi
ve insan sagligmin gelistirilmesine yonelik uygulama ve faaliyetlerin, isletmenin i¢ sosyal performansini
iyilestirmek i¢in 6nemli oldugu savunulmaktadir (Sroufe ve Gopalakrishna-Remani, 2019). Zira bir
isletmenin varligini stirdiirmesi ve performans artigt ¢alisanlara bagli oldugundan, ¢alisan siirdiiriilebilirligi,
Kurumsal ve sosyal siirdiiriilebilirlige yapilan bu yaklasimlar ve tanimlara bakildiginda siirdiiriilebilirligin
bir boyutunun calisanlarla ilgili oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda g¢alisan bagliliginin artirilmasi, esit
egitim ve gelisim firsatlarmin sunulmasi, adil iicretlendirme ve 6diillendirme sistemlerinin uygulanmasi
gerektigi tartisiimaktadir (Es, 2008; Gengoglu ve Aytag, 2016; Tiim, 2014). Isletmelerin bu yondeki adil ve
destekleyici yonetim ve uygulamalara sahip olmasi ¢alisan siirdiiriilebilirligine katki sunmaktadir.

Sosyal olarak siirdiiriilebilir organizasyonlarda bireyler topluluk iginde bulunmaya devam etmek i¢in
istekli, refah1 yerinde ve Uretkendir (Kira ve Eijnatten, 2009). Bu bakimdan calisan siirdiiriilebilirligi
kavraminin bir¢ok calismada calisanlarin bulunduklar organizasyonda veya calistiklar iste devam etmeleri
anlaminda kullanilmasi sosyal siirdiiriilebilirlik temeline dayandirilabilir. Ancak siirdiiriilebilirlik kavrami
ayni zamanda gelecek igin potansiyelin korunmasini ifade eder. Yaptigi isin insanin refahi lizerindeki en
biiyiik etkenlerden biri oldugunu belirten Pfeffer (2010) insan sagligini da i¢ine katarak insan refahinin
calisan stirdiiriilebilirliginin en temel o6gelerinden biri oldugunu iddia eder. Ge¢mise ve giiniimiize
baktigimizda da calisan sagligina ve giivenligine énem vermeyen firmalarin hem c¢alisanlarinin hem
firmanin kendisinin gelecegini tehlikeye attigin1 gérmekteyiz (Pfeffer, 2010). Bir insanin oldugu isletmede
calismaya devam etmesi bu kisinin ¢alismak i¢in ileride de sagliginin ve durumunun elverisli olacagini, bu
isi yapmaya devam etmekten keyif aldigini ve gelecekte de calismak isteyecegini gostermez (Docherty vd.,
2009). Bu noktadan baktigimizda calisan siirdiiriilebilirligi kavraminin sadece “calisan devir hiz1” veya

“caligan devamlilig1” olarak ele alinmasi anlamda daralmaya yol agacaktir.

4.  CALISAN SURDURULEBILIRLiGi ve iS TUTUMLARI: CALISAN REFAHI, iSTEN
AYRILMA NIYETI ve IS TATMINI

Richards (2018) calisan siirdiiriilebilirligini, sosyal siirdiiriilebilirligin isletmelerde bir yansimasi olarak
gormiis ve kavrami, “Orgiitlerde calisanlarin bugiin ve gelecekte bulunduklar1 yerde ¢alismaya devam
etmek istemelerini saglayacak sekilde yonetildiginden emin olunmasi” seklinde tanimlamistir. Bu tanimda
verilen “calismaya devam etme istegi” ifadesi, isten ayrilma/calismaya devam etme niyetini ifade etmekle
birlikte kavrami bundan Gteye tasimistir. Bu noktadan hareketle calisan siirdiiriilebilirligi calisanlarin
refahinin yiiksek olmasi, orgiitiine ve isine bagli, is tatmini yiiksek, isten ayrilma egiliminin diisiik olmasi
tutumlarini kapsayan bir ¢ergeve kavram olarak degerlendirilebilir.

Calisan siirdiiriilebilirligi kavrami, pek cok calismada “calisanlarin bulunduklar1 kurumda/isyerinde
calismaya devam etmesi” anlaminda “calisan devir hiz1” ve “isten ayrilma niyeti” kavramlari ile
donisiimlii olarak kullanilmistir (Murray ve Holmes, 2021; Lamm vd., 2015). Ilhami ve Setiadi (2023)
Avrupa’da giderek yaslanan calisan profilinin ve yeni ¢alisan arayiginin sonucunda ortaya ¢ikmis bir
kavram olan siirdiiriilebilir istthdam kavramindan yola c¢ikarak calisan siirdiiriilebilirligi kavramini
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“Calisanlarin simdi ve gelecekte bulunduklar iste/organizasyonda ¢alismaya devam etmeleri” seklinde
tanimlamiglardir (Van Dam vd., 2017). Diger bir deyisle calisan siirdiiriilebilirliginden bahsedilebilmesi
icin, calisanlarin isten ayrilma oranlarinin veya niyetlerinin diisilk olmasi1 gerekmektedir. Calisan devir
hizinin diistik olmasi isletmede ekonomik agidan yeni mevcut calisanin ayrilmasiyla birlikte baslayan ise
alim, egitim ve oryantasyon siireglerine yapilan harcamalarin daha az olmasi bir yana sosyal agidan da
calisanlarin kendilerini daha giivende hissettikleri bir ortamin olusmasina katkida bulunur. Bu durum
sosyal ve ekonomik anlamda hem organizasyonu hem de c¢alisanlarin yaptiklari isi siirdiiriilebilir kilar (Yan
vd., 2023). Bu baglamda ¢aligmanin basinda da belirtildigi gibi kavrami “isten ayrilma niyetinin diisiik
olmasi1” tanimu ile sinirlandirmamak ile birlikte bu tutumun “calisan siirdiiriilebilirligi” ¢ergevesi igerisinde
onemli bir yeri oldugu sdylenebilir.

Cok yonlii bir kavram olan ¢alisan siirdiiriilebilirligi, ayn1 zamanda c¢alisanlarin kariyer gelisimi ve egitimi,
psikolojik ve fiziksel iyiligi, is tatmini ve isine bagliligin1 kapsayan bir kavram olarak kullanilmaktadir
(Yan vd., 2023). Bu kapsamda yasamlarinin biiyiik bir kismin1 isyerinde geciren ¢aliganlari orgiitlerinden
sadece basit bir maas ¢ekinden daha fazlasini istedigi goriilmektedir. Pozitif bir is tutumu olarak is tatmini,
is ile ilgili kosullarin (is, denetim), veya bir ige sahip olmanin getirisi olarak ortaya ¢ikan sonuglarin (licret,
giivenlik) kisisel bir degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. {s tatmini, is ve ise iliskin unsurlarin bireyin
normlar, degerler, beklentiler vb. sistemi araciligiyla filtrelenmesi ile ortaya ¢ikan bir algidir (Schneider ve
Snyder, 1975:31). Is tatmini calisanlarm isten ayrilma niyetleriyle negatif; ¢alisan refahi ile pozitif
iligkilere sahiptir (Judge vd., 2017). Child (1941), morali “insanin bulundugu isyerinde verimli ve umutlu
bir sekilde calismaya devam etmesi” seklinde tanimlarken is tatmininin kavramsallasmasina bulundugu
katki, siirdiiriilebilir bir is ortaminin tanimlanmasina da 6nemli bir zemin hazirlamistir (Wright, 2006).
Insanin yaptig1 isten duydugu tatmin onun bir isi isteyerek ve yipranmadan uzun zamanlar yapabilmesi igin
onemli bir i¢ kaynak olacaktir. Kavramlar iizerine yapilan ¢aligmalar ve tanimlamalara bakildiginda is
tatmininin ¢aligan stirdiiriilebilirligi cergevesinde izlenebilecegi goriilmektedir.

Pfeffer (2010), sosyal anlamda siirdiiriilebilir bir organizasyon olabilmek i¢in ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
refahinin organizasyon tarafindan goézetilmesi gerektigini belirtmektedir. Artan meslek hastaliklar1 ve is
kazas1 raporlart da bu konu iizerine caligilmasi gerektiginin bir isaretidir (AFAD, 2024). ILO verilerine
gore isten kaynakli Oliimlerin biiylik bir kismini meslek hastaliklarinin (solunum yolu rahatsizliklari,
dolasim hastaliklar1 ve kotii huylu neoplazmalar) sebep oldugunu agikliyor (ILO, 27 Kasim 2023). Calisan
refahi, calisanin fiziksel ve ruhsal sagligi, 6zel yasam dengesi, stres, calisma saatleri gibi konulari
icermektedir. Calisan siirdiiriilebilirligi kavramina, Barnes ve arkadaslar1 (2023), kisith c¢alisan
stirdiirtilebilirligi teorisini ortaya koyarak yeni bir bakis agis1 saglamiglardir. Teorinin temelinde canlilarin
biyolojik siirdiiriilebilirlige ve yasam dengesine nasil sahip oldugunu agiklayan dinamik enerji biitcesi
teorisi yer almaktadir. Buna gore canlilar hayatta kalma, gelisme ve iliretme/lireme ihtiyaglarini karsilamada
bir dengeye sahip olmalidir. Bu {i¢ alandan herhangi birine daha fazla yatinm yapilmasi, dengenin
olmamasi anlamina gelir, genellikle ortaya ¢ikan bir krizin sonucudur ve iyilesme donemini dogurur.
Canlilar bu dengesizlik durumunu olmasi gerektiginden fazla siirdiiriirse yasamlar1 olumsuz etkilenecektir.
Bu teoriden yola ¢ikarak Barnes ve arkadaslari, insanlarin da benzer sekilde dengede oldugunu séyler. Bu
teorinin i yasamina yansimasi sagligimiz ve giivenliginizden 6diin vermeden is yasaminda gelismeyi ve
iiretkenligi siirekli kilma ydniindeki iddiasidir (Barnes vd., 2023). Insanlar hayatta kalma fonksiyonlari igin
kaynaklarimi fiziksel ve psikolojik sagliklarin1 optimum seviyede tutmak i¢in harcarlar bu da hayatta
kalmak, gelismek ve liretmek arasindaki dengeyi korumakla miimkiindiir. Teori son olarak ig yasaminda bu
denge korunmadiginda ve kisiler ruhsal ve/veya fiziksel anlamda yiprandiginda krizlerin ortaya ¢ikacagini,
yonetimin c¢aligsanlarin saglik ve refah dengesini koruyabilmek i¢in onlemler almasi gerektigini vurgular.
Geligmekte olan bu teori ve Pfeffer (2010) tarafindan ortaya konan ¢aligma, c¢alisan siirdiiriilebilirligi
kavramini agiklamak i¢in 6nemli bir bakis agis1 sunmakta ve ¢alisan refahini, ¢alisan siirdiiriilebilirliginin
onemli ve ayrilmaz bir pargasi olarak gérmektedir.

5. SONUC ve TARTISMA

Birgok bilimsel disiplini ilgilendiren siirdiiriilebilirlik kavrami yénetim biliminde de ¢ok boyutlu bir yapi
olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Siirdiiriilebilirligin bir boyutu olan sosyal siirdiiriilebilirlik etik normlarin
gelistirilmesi ile iligkili olan (Aguilera vd., 2007) ve temelinde sosyal refah, yasam kalitesinin arttirilmasi
ve sosyal adaletin saglanmasi gibi unsurlarin yer aldig1 bir kavramdir. Sosyal adalet, refah ve destegin
artirllmasina Onceleyen sosyal siirdiiriilebilirlik yoniindeki uygulama ve politikalarin isletme igerisinde
irdelenmesi bizi literatiire yeni girmis olan ve hizla kabul goren calisan siirdiiriilebilirligi kavramina
gotlirmektedir. Mevcut c¢alismada bu kavrami anlamak ve kesfetmek amaciyla yapilan kavramsal
incelemede calisan siirdiiriilebilirligi ile ilgili kisitli ancak énemli ¢ikarimlar derlenmistir. Oncelikle bu
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kavramin sosyal siirdiiriilebilirlik a¢isindan incelenirse oldukga zengin bir ifade potansiyeline sahip oldugu
goriilmiistiir. Pffefer (2010, s. 35) tarafindan belirtildigi lizere nasil ekolojik siirdiiriilebilirlik orgiitlerin
doga tlizerindeki etkilerine odaklaniyorsa sosyal stirdiiriilebilirlik de organizasyonlarin “insan” tizerindeki
etkisine, mesela yaptig1 isin insan iizerinde yarattig1 stres iizerine etkisine odaklanir. Bu etki stres ve
calisan iligkisi 6tesinde yonetim, grup dinamikleri, bireysel etkililik ve etkinligi de kapsamaktadir. Benzer
sekilde calisan siirdiiriilebilirligi sosyal siirdiiriilebilirligin isletmelerde bir yansimasi olarak goriilmiis ve
“oOrgiitlerde calisanlarin bugiin ve gelecekte bulunduklari yerde calismaya devam etmek istemelerini
saglayacak sekilde yonetilmesi” seklinde tanimlamistir (Docherty vd., 2009; Richards, 2018).

Weick’e gore (2001) bir kavrami anlamlandirmanin dogasi, haritalandirmaya benzemektedir. Tek bir “en
iyi harita” yoktur, nereyi, ne amagla haritalandirip bu yere nasil ve hangi araglarla baktigina gore harita
degisir. Benzer sekilde bir seyi, olayr veya kavrami anlamlandirmak da bizlerin deneyimleri, ihtiyaci ve
hayal giiciiyle yonlenir (Fay, 1990). Calisan siirdiiriilebilirligi ile ilgili olan makalelerde konunun farkli
calisan tutumlariyla iliskilendirilmesi ve birbirine benzer olmakla birlikte farkli ciimlelerle tanimlanmasi
calismalarin amaci ve baglamimna gore sekillenmistir. Bu calismada amag “siirdiiriilebilirlik” konusu
kapsaminda calisan siirdiiriilebilirligi konusunu agiklamaktir. Bu dogrultuda mevcut ¢alismada c¢alisan
stirdiiriilebilirligi ele alirken siirdiiriilebilirlik kavraminin tanimi ve sosyal siirdiiriilebilirlik boyutu
onemli bir referans noktasi olmustur.

Bu baglamda sosyal siirdiiriilebilirlik i¢inde degerlendirilebilecek olan calisan siirdiiriilebilirliginin gerceve
bir kavram olarak farkli c¢alisgan tutumlarinin = siirdiirilebilirlik agisindan degerlendirilmesinde
kullanilabilecegi sdylenebilir. Calisan siirdiiriilebilirligi kavrami her ¢aligmada farkli bir ¢alisan tutumuna
veya davranigina isaret etmektedir. Bu calismalarda ¢alisan siirdiiriilebilirliginin, orgiitsel 6zdeslesme ve is
tatmini (Lamm, Tosti-Kharas ve King 2015) ¢alisanlarin elde tutulmasi (Fatima, Izhar ve Kazmi, 2020)
“calisan devir hiz1” ve “isten ayrilma niyeti’nin diisiik olmas1 (Murray ve Holmes, 2021; Lamm vd.,2015)
calisanlarin kariyer gelisimi ve egitimi, psikolojik ve fiziksel iyiligi (Yan vd., 2023; Barnes vd., 2023) gibi
kavramlar1 cergeveledigi goriilmektedir. Mevcut calisma literatiirii baz alarak calisan tutumlarindan ii¢
tanesini incelemek lizerine yogunlagmistir: isten ayrilma niyeti, ¢calisan refah1 ve is tatmini.

Isten ayrilma niyeti, calisan refah1 ve is tatmini tutumlar literatiirde sik¢a ¢alisilmis ve dnemli sonuglar
elde edilmistir. Ancak, bu kadar kokli ve iyi desteklenen kavramlara siirdiiriilebilirlik cercevesinden
bakmak literatiire yeni bir bakis agisi saglayabilir ve mevcut calismayr digerlerinden ayirir. Calisan
stirdiirtilebilirligi ile ilgili ¢aligmalarin kisitli olmasi ve birbirinin yerine gecen pek ¢ok kavramin birlikte
kullanilmasinin getirisiyle kavram iizerine diisiinerek mevcut ¢alismalarin bir arada incelenip taranmasi
gerekli olmustur. Bu ¢aligmanin literatiire bir diger énemli katkisi hakkinda kisitli ¢aligmalar bulunan
calisan siirdiiriilebilirligi kavraminin Tiirkiye’de calisma yapan aragtirmacilara tanitilmasi ve kavramla
ilgili yapilan ¢alismalarin 6zetlenmesi olmustur. Mevcut calisma sadece kavramsal bir yazin taramasi
oldugundan ilerleyen donemlerde kavram iizerine ampirik veya kesifsel ¢aligmalar yapilabilir.

Gelecek caligmalarin calisan siirdiiriilebilirliginin organizasyonlarda gergeklestirilebilmesi i¢in nelerin
gerekli oldugunu aragtirmasi tavsiye edilebilir. Calisan siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, bir isletmede
calisanlarin sosyal haklar, is yogunlugunun dengeli dagilimi ve giivenli bir ig ortamu ile bulunduklari
isletmede kalmaya tesvik edilmesi ile miimkiindiir (Docherty vd., 2009; Richards, 2018). Calisan
siirdiiriilebilirliginin  saglanmasinin temelinde, g¢alisanlarinin sosyal ag iginde bulunan Orgiit {iyeleri
(yoneticileri, astlar, meslektaslar ve tiim ¢alisma grup tiyeleri) tarafindan kabul gérmesi ve onaylanmasini
ifade eden sosyo-politik destek teorisinin oldugu goriilmektedir (Seibert vd., 2011, s. 983; Spreitzer, 1996:
488). En onemli sosyo politik destek degiskenlerinden birisi olan algilanan oOrgiitsel destek orgiitiin
calisanlarinin refahina ve mutluluguna ne denli 6nem verdigi ile ilgili inanclarim temsil eder (Eisenberger
vd., 1986:501; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s. 825). Algilanan orgiitsel destek, Orgiit
calisanlarinin  kendilerini giivende hissetmeleri saglayarak is tutumlarin1 dolayisi ile calisan
stirdiirtilebilirligini kuvvetlendirecektir.

Bu baglamda galisan siirdiiriilebilirligi ve sosyal siirdiiriilebilirlik isletmelerin tedarikgiler, miisteriler,
calisanlar ve diger paydaslarla is birligi i¢inde ¢alismasini saglayarak (Klassen ve Vereecke, 2012)
toplumla olan etkilesimlerini list diizeye ¢ikarmasini, itibar elde etmesini ve rekabetgilik gibi stratejik
avantajlar elde etmesini saglamaktadir (Leal Filho vd., 2022: 2617).

Calisan siirdiiriilebilirligi, stirdiiriilebilirligin tiim organizasyona yerlestirilmesi (Haugh ve Talwar 2010) ve
kapsamli bir siirdiiriilebilirlik stratejisinin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Galpin ve
Whittington, 2012). Etkili olabilmek i¢in isletmelerin siirdiiriilebilirlige 6nem vermeleri bu yonde hedefler

1560



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR)

koymalari, politikalar gelistirmeleri, sosyal ve ekolojik sorumluluklarini yerine getirmeleri kadar ¢alisan
stirdiiriilebilirligine de odaklanmalar1 gerekmektedir.

Katki Orani ve Cikar Catismasi Beyam

Calismanin tiim asamalar1 yazar(lar) tarafindan tasarlanmis ve esit oranda katki sunulmustur. Makalede,
herhangi bir ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.

Etik Beyam: ve Finansal Destek

Makalede, akademik ve bilimsel etik kurallarina uyulmustur. Makalede herhangi bir finansal kaynaktan
yararlanilmamstir.
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