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inovasyon arasinda giiclii bir bag kurulmasi, isletmelerin hem igsel motivasyonu ytiksek bir is giictine
sahip olmasina hem de toplum nezdinde itibar kazanmasina katkida bulunur. Stirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 uygulamalari, isletmelerin yalnizca operasyonel ve ekonomik hedeflerini desteklemekle
kalmaz ayni zamanda gevresel ve toplumsal sorumluluklarini da yerine getirmelerine katki saglar.
Boyle bir yonetim yaklasimi, calisanlarin isletmeye bagliligini arttirirken disardan is arayan yetenekli
bireyler igin de orgiitii daha cazip hale getirir. Ayrica, toplumsal sorunlara ¢oziim {ireten yenilik¢i
projelerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayarak kurumsal sosyal inovasyonun etkisini giiclendirir. Bu
calismamin amaci, Istanbul’da hizmet sektoriinde cahisan 730 katilimeiyr kapsayan orneklem
tizerinden stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin orgtitsel cekicilik ve kurumsal sosyal
inovasyona etkisini arastirmaktir. Regresyon analizi sonuglari, stirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetiminin hem orgiitsel ¢ekicilik hem de sosyal inovasyonu anlamli ve olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir.
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Abstract

Investigating the impact of sustainable human resources management (HRM) on organisational
attractiveness and corporate social innovation is critical to developing sustainable business strategies.
Establishing a strong link between sustainable HR policies, organisational attractiveness, and social
innovation contributes to both an internally motivated workforce and increased societal reputation.
Sustainable human resource management practices not only support an organisation's operational
and economic objectives but also help fulfil its environmental and social responsibilities. Such a
management approach enhances employee commitment to the organisation and makes it more
attractive to external, talented individuals seeking employment. Additionally, it facilitates the
emergence of innovative projects that address social issues, thereby strengthening the impact of
corporate social innovation. This study investigates the effects of sustainable human resource
management on organisational attractiveness and corporate social innovation, using a sample of 730
service-sector employees in Istanbul. The results of the regression analysis indicate that sustainable
human resource management has a significant, positive effect on both organisational attractiveness
and social innovation.
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Extended Abstract

The impact of sustainable human resources management on organisational attractiveness and
corporate social innovation

Literature
Research subject

This study investigates the impact of sustainable human resource management (SHRM) practices on organisational attractiveness
and corporate social innovation.

Research purpose and importance

Human resource management, when integrated with sustainability principles, becomes a long-term value-creation tool that
encompasses not only employee productivity but also corporate social responsibility and environmental awareness (Ehnert, 2009).
Sustainable HRM has emerged from the need to balance organisational strategic goals with ecological and social responsibilities.
In this context, HR practices play a critical role in building a sustainable organisational structure by encouraging employees to
develop innovative solutions to environmental and social issues (Jabbour and Santos, 2008: 2145). Furthermore, sustainable HRM
policies enhance employees' ethical awareness, thereby strengthening organisational commitment and reputation (Guerci,
Longoni and Luzzini, 2019: 794).

Contribution of the article to the literature

In the literature, organisational attractiveness is generally associated with employer branding and employee experience, while
social innovation is predominantly examined within the framework of societal entrepreneurship. However, studies exploring the
holistic relationship between these two concepts and human resource management practices are relatively limited. Therefore,
there is an emerging need to develop models that go beyond traditional HR approaches and focus on sustainability (Kramar,
2014: 1071). Finally, it has been emphasised that social innovation not only provides social benefits but also offers a competitive
advantage (Phills, Deiglmeier ve Miller, 2008: 36). In this regard, this study aims to fill a theoretical gap in the literature and make
original contributions to the field.

Design and method

The research used a non-experimental, quantitative survey methodology.

Research type

A relational research model has been established to determine the relationships between variables and their strengths.
Research problems

This study aims to investigate the effect of sustainable human resource management on organisational attractiveness and
corporate social innovation. The research question is: How do sustainable HR practices influence employees' perceptions of
organisational attractiveness? To what extent and in which ways does sustainable HR management impact the level of corporate
social innovation? Does the effect of SHRM on these two variables vary according to demographic factors?

Data collection method

This research was conducted based on a quantitative approach, utilising structured questionnaires for data collection. In the
study, three measurement instruments were applied: sustainable human resource management, organisational attractiveness,
and corporate social innovation. The research population consisted of individuals working in the service sector in Istanbul. The
sample comprised 730 voluntary participants. A total of 789 responses were received; however, 59 participants who did not fully
respond to the scale items were excluded from the sample. A convenient sampling method was employed in the study.

Quantitative/qualitative analysis

The data analysis commenced with descriptive statistics to characterise participants' demographic variables, including gender,
age, education level, employment duration, and income. Subsequently, an exploratory factor analysis (EFA) was conducted to
establish the construct validity of the scales, assess item grouping under specific factors, and confirm the scales' underlying
structure. Following this, Pearson correlation analysis was performed to evaluate the relationships between variables,
determining the degree and direction of linear associations. Finally, regression analysis was employed to test and verify
hypotheses related to the scales and the proposed model, thereby evaluating the significance and strength of the relationships
between the dependent and independent variables.

Research model

The research model is shown in the section below.

Organisational Attractiveness

Sustainable Human Resource
Management

Corporate Social Innovation

Figure 1: Research Model
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Research hypotheses
Hz: There is a statistically significant relationship between sustainable human resource management and organisational attractiveness.
Hy: There is a statistically significant relationship between sustainable human resource management and corporate social innovation.

Hs: Significant differences exist in sustainable human resource management, organisational attractiveness, and corporate social innovation
based on gender, age, marital status, education level, and income perception.

Findings and discussion
Findings as a result of the analysis

The participants' demographics indicate that 61,8% are female and 38,2% are male. The highest participation was observed in the
31-40 age group, with participants spanning across four distinct age categories. Additionally, 59,7% are married, while 40,3% are
single. Regarding education levels, the most significant proportion of respondents are university graduates; in terms of income,
most individuals manage their expenses or spend beyond their income. Group difference analyses based on demographic and
general characteristics examined whether there were significant differences in gender, age, marital status, education level, and
income perception variables regarding sustainable human resource management, organisational attractiveness, and corporate
social innovation. Normality checks using the Jarque-Bera test confirmed that the distributional assumptions were met (p>0,05).
Independent sample t-tests and ANOVA were employed for two- and three-group comparisons.

According to the analysis results, a positive relationship was identified between sustainable HRM and organisational
attractiveness at a rate of 37.4% (r=0,374, p<0,05). A positive and significant correlation of 22,8 % was also observed between social
innovation and the variables (r = 0,228, p < 0,05). In the regression analysis, sustainable human resource management significantly
and positively impacted organisational attractiveness (R?=38,9%, p=0,386, p<0,05), supporting hypothesis H1. Similarly, a positive
and significant relationship was found between sustainable HRM and corporate social innovation, thus supporting hypothesis
H2 (R?2=25,8%, p = 0,256, p < 0,05). The assumptions were verified by normality (Jarque-Bera test), autocorrelation (Ljung-Box
test), and homoscedasticity (Harvey test), confirming the appropriateness and validity of the results.

Discussing the findings with the literature

The study revealed significant relationships between sustainable human resource management (HRM), organisational
attractiveness, and corporate social innovation (CSI). The data obtained from participants demonstrated that sustainable HRM
positively influences organisational attractiveness (R? = 38,9%, p < 0,05), and this relationship is statistically significant. This
finding is consistent with numerous studies in the existing literature. For instance, Jabbour and Santos (2008) found that
implementing sustainable HRM practices not only provides environmental benefits but also positively affects employee
engagement and organisational perceptions. Similarly, this research's findings indicate that sustainable HRM practices have a
favourable effect on organisational attractiveness. In this context, HRM applications contribute directly not only to environmental
performance but also to employee perceptions.

A positive, statistically significant relationship was also found between corporate social innovation (CSI) and organisational
attractiveness (r = 0,374, p <0,05) in the study. This finding aligns with Mirvis's (2012) argument that social innovation has positive
impacts on employee experience and organisational identity. The effect of social innovation in this research was determined to
be R? = 25,8%. However, this rate is somewhat lower than the higher effects reported in some studies (e.g., Bocken, Short, Rana
and Evans, 2014); it remains consistent with the literature due to its positive and significant nature. This discrepancy may be
attributed to differences in research scope, sample structure, or sectoral context.

Conclusion, recommendation and limitations

The findings also demonstrated that sustainable human resource management (HRM) exerts a statistically significant influence
on social innovation. This supports the "mediator variable" relationship emphasised within the strategic HRM framework as
proposed by Paauwe and Boselie (2005). In other words, HR policies are observed to have a guiding effect on other organisational
outcomes, such as social innovation, attractiveness, and commitment. Ultimately, this study is consistent with the key findings in
the literature. However, some variations in the magnitude of the effects were observed. While some studies reported a higher
impact of social innovation, this research found the effect to be more modest. This discrepancy may be related to sectoral
distribution or the profile of the participants in the sample.

Results of the article

The relationships among sustainable human resource management (HRM), organisational attractiveness, and corporate social
innovation (CSI) have been examined, yielding significant findings. The results indicate that sustainable HRM positively
influences organisational attractiveness and that environmentally and socially responsible HR practices make organisations more
appealing to employees. The positive correlation between CSI and organisational attractiveness demonstrates that producing
innovative solutions to social problems enhances the organisation's reputation in the eyes of employees and external stakeholders.
Additionally, it has been observed that sustainable HRM practices contribute to social innovation processes. This suggests that
HR policies are not limited to internal processes alone but also make strategic contributions towards generating social value.
Overall, this study demonstrates that sustainable HRM is an element that supports both organisational attractiveness and social
innovation and aligns closely with existing research.

Suggestions based on results

Encouraging the prioritisation of sustainable human resource management (HRM) practices within organisations represents a
strategic approach to enhancing employee loyalty and organisational attractiveness. Promoting projects that offer innovative
solutions to social problems will yield positive outcomes not only for corporate reputation but also for employee motivation and
commitment. Human resource management should not be confined solely to recruitment and performance measurement; it must
also actively participate in social innovation projects. In this context, integrating HRM and innovation strategies is highly
recommended. From an academic perspective, conducting research across different sectors and sample groups is expected to
deepen the field's knowledge base. Additionally, utilising qualitative methods can enable a more detailed analysis of employee
perceptions.
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Limitations of the article

The study's sample may be limited to specific sectors or organisations. This constraint restricts the generalizability of the findings
to all industries or different cultural contexts. Future research across sectors or with larger, more diverse samples could reveal
different relationships among the variables.
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Giris

Giintimiizde artan cevresel sorunlar, toplumsal beklentiler ve ¢alisan talepleri, isletmeleri yalnizca kar
odakli yapilardan uzaklastirarak daha siirdiirtilebilir yonetim anlayiglarimi  benimsemeye
yonlendirmektedir. Bu déniisiim, ozellikle insan kaynaklari yonetimi (IKY) alaninda kendini
hissettirmekte; isletmelerin uzun vadeli basarisi icin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY)
uygulamalari stratejik bir 6nem kazanmaktadir (Kramar, 2014: 1071). Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1
yonetimi, calisanlarin sadece kisa vadeli verimliligini degil, ayn1 zamanda fiziksel, zihinsel ve sosyal
refahlarimi da goz 6niinde bulunduran bir yaklasimi temsil etmektedir (Ehnert, 2009: 74). Stirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarm hem ¢alisanlarin ihtiyaglarini hem de cevresel ve sosyal
sorumluluklari gézeterek, uzun vadeli basari1 ve stirdiiriilebilirlik saglamay1 hedefleyen bir yaklagimdir.
Bu yonetim bigimi, galisan memnuniyetini artirmays, yetenekleri cekmeyi ve tutmay1 amaglarken, ayni
zamanda isletmelerin toplumsal sorumluluklarini yerine getirmelerine de olanak tanir. Stirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi, bireylerin ve topluluklarin refahimi onceliklendiren stratejilerle,
organizasyonlarin is giicti tizerindeki etkilerini derinlemesine anlamayz1 ve iyilestirmeyi saglar.

SIKY uygulamalari, calisan baghligini ve memnuniyetini artirirken, orgiitlerin dis paydaslar nezdinde
daha cazip hale gelmesine katk: saglayabilir. Bu baglamda, orgiitsel gekicilik kavrami, bireylerin bir
isletmeyi ¢alismak icin tercih edilebilir gérme egilimlerini ifade eder ve siirdiirtilebilirlik ilkeleri ile
uyumlu politikalarin benimsenmesi, isletmenin itibar1 ve gekiciligini artirmaktadir. Orgiitsel cekicilik,
bir bireyin belirli bir kurumu ¢alismak icin tercih etme olasiligini ve kuruma yonelik olumlu algilarim
yansitmaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 504). Orgiitsel cekicilik, bir organizasyonun nitelikli
calisanlar1 kendine cekme ve elde tutma yetenegini ifade eder. Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
ile birlestiginde, orgiitsel cekicilik, sirketlerin sadece ekonomik fayda saglamalarin degil, ayni1 zamanda
sosyal ve cevresel degerleri de g6z oniinde bulundurarak cazip hale gelmelerini saglar. Bu baglamda,
potansiyel calisanlarin bir organizasyona olan ilgisi, sirketin sosyal sorumluluklari, c¢evresel
stirdtirtilebilirlik ¢abalar1 ve calisanlarin gelisimine yaptigi yatirimlar gibi faktorlere bagh olarak
sekillenmektedir.

Diger yandan, SIKY'nin bir diger stratejik giktisi da kurumsal sosyal inovasyona katkisidir. Sosyal
inovasyon, toplumsal sorunlara yenilikci ¢oztimler getiren, ekonomik faydanin yani sira sosyal fayda
da iireten girisimsel faaliyetleri kapsar (Phills, Deiglmeier ve Miller, 2008: 39). insan kaynaklart
uygulamalari, kurum ici sosyal inovasyon kiiltiirtintin gelismesinde énemli bir rol oynamakta; 6zellikle
cesitlilik yonetimi, kapsayicilik ve calisan katilimi gibi unsurlar inovatif ¢oztimlerin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamaktadir (Herrera, 2015:1468). Kurumsal sosyal inovasyon, isletmelerin sosyal ihtiyaglara
yanit vermek igin yenilikci ¢oztimler gelistirme stirecini ifade eder ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetimi ile orgititsel cekicilik arasinda giiclii bir bag olusturur. Kurumsal sosyal inovasyon,
organizasyonlarin hem topluma hem de cevreye katkida bulunmalarm saglayarak, is giictiniin
motivasyonunu artirmakta ve galisan bagliligini pekistirmektedir. Boylece, stirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi ve sosyal inovasyon, orgiitsel ¢ekiciligi artirmak icin bir araya gelerek, is giictiniin
gelisimini ve uzun vadeli basar1y1 destekleyen dinamik bir ekosistem olusturur.

Bu calisma, Istanbul’da hizmet sektériinde faaliyet gosteren isletmeler baglaminda 730 katiimcidan
elde edilen veriler aracihifiyla siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel cekicilik ve
kurumsal sosyal inovasyon iizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Alan yazinda bu tig
kavramin birlikte ele alind1g1 calismalar sinirli sayidadir. Bu nedenle arastirma hem kuramsal literatiire
katki saglamay1 hem de Istanbul’daki hizmet isletmeleri icin uygulamaya déniik ¢ikarimlar tiretmeyi
hedeflemektedir.

Kavramsal ¢erceve
Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi

Son yirmi yilda yasanan teknolojik, kiiresel ve rekabetci gelismeler, isletmelerin IKY stratejilerini
yeniden sekillendirmistir. IKY'nin gelisimi, kurumsal stirdiiriilebilirligin 6nem kazanmasiyla daha
fazla giindeme gelmis ve siirdiriilebilir IKY kavrami ortaya cikmustir. Bu yaklagim, orgiitsel
surdiriilebilirligin merkezine insan kaynaklarin yerlestirir ve cevresel, ekonomik ve sosyal faktorler
arasinda bir denge kurmayi hedefler. Siirdiiriilebilir IKY, stratejik yaklasimlari tamamlayici bir
paradigmaya dontiserek, isletmelerin esnekligini ve rekabet edebilirligini artirir (Baum, 2018: 873).

Stirdiirtlebilir IKY, kiiresellesme, demografik degisimler ve bilgi-temelli ekonomiler gibi faktorlerin
etkisiyle sekillenen bir alandir. Yetenekli ve motive galisanlarin elde tutulmasi, érgtitlerin stirdiirtilebilir
basariya ulasmasinda temel bir unsur olarak kabul edilmektedir. Son yillarda bu alan, literattirde farkl
terimlerle ele alinmis ve stirdiiriilebilirlik, sosyal sorumluluk ve insan kaynaklar: yonetimi arasindaki
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baglantiy1 gliclendiren yeni bir arastirma alani olarak dikkat ¢ekmistir (Bombiak, 2020: 1667).
Stirdiirtilebilir insan Kaynaklar1 konusunda literattirde giderek artan bir bilgi birikimi olusmaktadir.
Stirdiirilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili cesitli modelleme calismalari da yapilmaktadir.
Arastirmalar, bu alanda kullanilabilecek farkli yaklagimlar ve modellere dayali IKY uygulamalar
sunmaktadir. Her ne kadar literattirde genel olarak kabul edilmis tek bir model olmasa da bircok farkl
degiskenin yer aldig1 bu calismalarin biiyiik cogunlugunun Uglii Sorumluluk Modeli'ne (Triple Bottom
Line) benzer yonleri oldugu gozlenmektedir (Chillakuri ve Vanka, 2020: 71).

Uclii payanda modeli

Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, gesitli yaklasimlar cercevesinde kavramsallastirilmustir.
Zaugg, Blum ve Thoma'ya gore bu yonetim {i¢ ana unsur tizerine kuruludur: is-yasam dengesi, mesleki
gelisimde otonomi ve calisanlarin istihdam edilebilirligi. Siirdiiriilebilir IKY'nin temel hedefleri,
calisanlarin istihdam edilebilirligini artirmak, katiimci yonetim modelleriyle bireysel sorumlulugu
gliclendirmek ve uyumlu bir is-yasam dengesi saglamaktir. Bu hedefler, ¢alisan ve isverenin esit
ortaklar olarak kabul edilmesiyle miimkiin olabilir. Bu yaklasim, hem ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglariin
karsilanmasini tesvik eder hem de sirketin rekabet giictinii korumasini saglar (Davidescu, Apostu, Paul
ve Casuneanu, 2020: 1).

[s Yasam Dengesi: Is-yasam dengesi, bireylerin is hayatlarmnn talepleri ile 6zel yasamlari arasinda
tatmin edici bir dengeye duyduklar: ihtiyacin giderek daha fazla kabul goérmesiyle tanimlanir. Bu
denge, sadece calisanlarin degil, isverenlerin de sorumlulugunda goriilmeye baslanmistir. Calisanlarin
hem iste hem de evde destek aglar1 kurmas: gerektigi, aksi takdirde dengenin bozulmasinin
performans1 ve ev iliskilerini olumsuz etkiledigi belirtilmektedir. Ig—ya@am programlari, ¢alisan
bagliligini artirmak ve stresi azaltmak icin 6nemli olsa da bu programlarin etkili bir sekilde aktarilmasi
ve uygulanmas kritik 6nemdedir. Is-yasam gatismasim az deneyimleyen calisanlarin daha yiiksek is
doyumuna ve baghliga sahip oldugu goriilmektedir, bu da organizasyon iginde kalma egilimlerini
artirmaktadir (Esfahani, Rezaii, Koochmeshki ve Parsa, 2017: 195).

Mesleki Gelisimde Otonomi: Mesleki gelisimde otonomi, ¢alisanlarin islerini bagimsiz bir sekilde
yapma ozgiirliigtine sahip olmalarryla iliskilidir ve bu durum o6rgtitsel baglilig artirirken devamsizligi
azaltir. Calisma 6zerkligi, isin planlanmasi ve yiriitiilmesinde 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi
saglama diizeyi olarak tanimlanir. Ozerklik eksikligi, is yorgunluguna, diistik memnuniyete ve azalan
tiretkenlige yol agabilir. Arastirmalar, calisanlara daha fazla 6zerklik verilmesinin is performansini ve
is yerindeki algilarini olumlu yonde etkiledigini, aym1 zamanda islerini nasil yapacaklarma dair daha
fazla esneklik sundugunu gostermektedir (Jarlstrom, Saru ve Vanhala 2018: 703).

Calisanlarin istihdam Edilebilirligi: Bireylerin is bulma ve bu iste kalma yeteneklerine sahip olmalar1
olarak tanimlanur. Istihdam edilebilirlik, sadece mevcut isin gerekliliklerini yerine getirmekle smirlt
olmayip, kisinin kendini gelistirme kapasitesi ve isgiicli piyasasinda kendine yetme yetenegi ile de
iligkilidir. Bu kavram, aile sorumluluklari, calisma 6zerkligi ve is-aile dengesi gibi kisisel kosullara
baglidir ve ekonomik durumlara, 6rgiitlerin bitytimesine gore degiskenlik gosterebilir. Ayni zamanda,
bireylerin farkl is firsatlarin1 bulma ve siirdiirebilme sanslarini ifade eder (Yildirim ve Kurbanoglu,
2022: 5).

Biitiinsel model

De Prins'in Biitiinsel Modeli, Siirdiirtilebilir Insan Kaynaklar: Yonetimi'nin karmasikligini anlamaya
yonelik 6nemli bir girisimdir ve dort yaklasima dayanmaktadir. Bu model, bir kurulusun stratejik
politikalari ile gevresi arasinda net bir iliski kurmay1 amaglar ve kurulus i¢indeki insan is giictinii en iyi
sekilde kullanmay1 ve onlara saygi gostermeyi vurgular. Model hem calisanlarin refahint1 hem de
sirketin uzun vadeli basarisin1 dengeleyen siirdiriilebilir politikalar gelistirmeyi 6n plana gikarir. Prins
(2011)’e gore Suirdiirtlebilir IKY, psikolojik, sosyolojik, stratejik ve yesil olmak {izere dort boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar asagida kisaca agiklanmustir (Esen, 2018: 96-97):

Psikolojik Perspektif: Calisanlarin neye onem verdigini ve onlari neyin motive ettigini anlamaya
odaklanir. insanlar, finansal ya da teknolojik sermayeden farkli olarak zaman icinde hareket eder, niyet
arar ve duygusal bir yapiya sahiptirler. Bu yaklasima gore is-yasam dengesi, 6zerklik, kisisel gelisim,
istthdam edilebilirlik ve diyalog, ¢alisanlarin motivasyonu ve stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edilmesinde kritik rol oynar.

Sosyolojik Perspektif: Insan kaynaklar1 yonetimini sosyal bir boyutta ele alarak siireklilige odaklanir.
Calisan, isveren ve toplumun cikarlarinin birbirine bagl oldugunu vurgular. Bu yaklasimda, katilim
politikalari, saghk politikalari, gesitlilik, yasa duyarli uygulamalar ve aile dostu personel politikalar:
gibi toplumsal temalar, 6nemli unsurlar olarak kabul edilir.
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Stratejik Perspektif: Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik insan kaynaklar: yonetimi
arasindaki iliskiyi inceleyerek, stirduirtilebilir IKY'nin geleneksel K uygulamalari tizerindeki etkilerini
vurgular. Stirdiiriilebilir IK yonetimi, insan kaynaklarinin kurumsal hedeflere ulasmada yalnizca fayda
saglamanin 6tesinde bir rol ustlendigini gosterir. Bu yaklasim, insan kaynaginin siirdiirtilebilir bir
rekabet avantaji olarak goriilmesi ve sosyal basarilarin yani sira K kaynaklarmin siirdiiriilebilir
yonetiminin énemini 6ne ¢ikarir. Ancak, ilgili politikalarin diizenlemelerinin hala gézden gecirildigi
belirtilmelidir.

Yesil Perspektif: Yesil IK Yonetimi, calisanlar ve yonetimin organizasyonu cevre dostu hale getirmeye
yonelik insan kaynaklar1 yonlerini iiclii bilango yaklasiminin gezegen bileseni agisindan ele alir. Bu
baglamda, “yesil karakter” kavrami, isverenin cekiciligi ve markalasmasi tizerindeki etkisine
odaklanmaktadir. Yesil perspektifle ilgili 6nemli temalar arasinda, yesil davramslarin bir yeterlilik
olarak degerlendirilmesi, stirdiiriilebilirlik bilinci egitimi, cevreye duyarh davranislarin tesvik edilmesi
ve yesil isveren markasinin gelistirilmesi bulunmaktadir.

Uc boyutlu model

A. Pocztowski tarafindan gelistirilen ti¢ boyutlu model, siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yénetimi'ni
sosyal, ekolojik ve ekonomik boyutlar tizerinden ele almaktadir. Sosyal boyut, Sosyal Sorumlu IKY
kavramini icerir ve bu, IK uygulamalarinin Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile entegrasyonunu ifade eder.
Bu boyut, calisanlarin mesleki hedeflerine ulasabilecekleri bir calisma ortami olusturarak, ¢alisan
haklarina sayg: gosterilmesini, beklentilerin dikkate alinmasini ve aktif bir galisan-yonetim diyalogu
kurulmasin saglar. Ayrica, bu boyutun uygulamalari, ise alimdan isten ¢ikarmaya kadar tiim insan
kaynaklari siireclerinde etik ilkelerin gozetilmesiyle kendini gosterir (Kramar, 2014: 1069).

Sosyal acidan sorumlu IKY faaliyetleri, seffaf ise alim ve secim kurallari, objektif degerlendirme
kriterleri, adil ticretlendirme, calisanlara yonetimde katilma firsatlar1 sunma, kapsamli sosyal
yardimlar, ¢alisan gelisimine yatirim yapma, gesitlilik yonetimi, ayrimcilik ve mobbingden armmis
iligkiler kurma, is-yasam dengesi programlar: uygulama ve calisanlarin fiziksel ve zihinsel saghgina
dikkat etme gibi uygulamalar1 icermektedir. Ayrica, ¢alisan ihtiyaclarimin analiz edilmesi de bu
boyutun 6nemli bir parcasidir (Li, Sun ve Li, 2019: 1).

Orgiitsel cekicilik

Giintimiizde insanlar yalmzca is aramakla kalmay1p, benzer degerlere sahip, sosyal sorumluluk bilinci
yiiksek ve gelisime onem veren isverenler aramaktadir. X ve Y kusaklari, is arama stirecinde sadece
maddi kazang degil, ayn1 zamanda kisisel degerleri, anlami, kendini ifade etme firsatlarini ve “iyilik
yapma” olanaklarmi goz ontinde bulundurarak islere daha fazla odaklanmaktadir. Bu baglamda,
isverenin ve bireyin algillanan ozellikleriyle tanimlanan orglitsel c¢ekicilik kavrami o6nem
kazanmaktadir.

Orgiitsel cekicilik, bir kurulusa karst arzu edilen bir varlik olarak gériilmesine yonelik olumlu bir tutum
olarak tanimlanabilir. Sirket cazibesi, isveren cekiciligi ve is takip niyeti gibi farkli formlarda ortaya
¢ikan bu kavram, ¢alisanlarin baghligini artirmak ve mevcut calisanlar: orgiitte tutmak i¢in bir arag
olarak kullanilmaktadir. Orgiitsel cekicilik, bir orgiitle iliski kurma ve istthdamina girme
motivasyonuyla iliskili olumlu bir duygusal tutum olarak da degerlendirilir. Potansiyel galisanlar igin,
belirli bir sirkette calismanin getirecegi faydalar, orgiitsel cekiciligin ©nemli bir parcasini
olusturmaktadir (Ardakani, Khan ve Khalid, 2016: 408).

Orgiitsel gekicilik, adaylarin bir isverenin is ilanlarina bagvurma ve is teklifini kabul etme egilimi olarak
tanimlanabilir. Organizasyonlar, bu cekiciligi artirmak amaciyla faaliyetler yiiriitmekte ve bos
pozisyonlar1 doldurmak icin ¢ekim yaratmaktadir. Orgiitsel gekiciligin rolii, potansiyel adaylar
basvurmaya motive etmek ve mevcut calisanlar1 iste kalmaya tesvik etmek seklinde iki temel amag
cercevesinde degerlendirilebilir. Bu baglamda, orgiitsel cekicilik i¢ (mevcut calisanlar) ve dis
(potansiyel adaylar) cekicilik olarak ikiye ayrilmaktadir (Bakanauskiene, Bendaraviciené ve Barkauske
2017: 6). Orgiitsel cekicilik, bes énemli etkenle tanimlanir: calisanlarin ise devamsizligi ve is arama
durumu, ise baglilik ve ihtiyag¢ duyma durumu, isine duydugu sorumluluk, bireysel 6zellikler (yas,
egitim, cinsiyet, saglk) ve orgiitsel baglilik. Farkli arastirmalar, isverenin toplumsal fayda
faaliyetlerinin potansiyel ¢alisanlarin goziinde isvereni daha cekici hale getirdigini gostermektedir
(Bankins ve Waterhouse, 2018: 1). insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari agisindan, nitelikli adaylart
¢ekmek i¢in egitim ve gelistirme, performans degerlendirmeleri, istthdam politikalar1 ve rekabetci ticret
sistemlerinin 6nemli oldugu gozlemlenmistir. Adaylarin cekicilik algisini sekillendiren unsurlar
arasinda maas, terfi olanaklari, calisma sekli ve orgtitsel 6zellikler (sirket imaji, konumu, biytikligii)
yer almaktadir. Ayrica, orgiitsel cekicilik kurum kiltiirti, ise alim ilanlar1 ve kurumsal sosyal
performans gibi farkli acilardan ele alinmaktadir.
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Orgiitsel cekicilik kavramy, gesitli etkenlerle iligkilendirilmis ve farkli agilardan degerlendirilmistir. Baz
aragtirmalar, orgiitsel gekiciligi kurumsal vatandashk gibi topluma sundugu faydalarla tanimlarken,
digerleri maas, yan haklar ve gelisim firsatlar1 gibi i¢ faydalar1 6n plana cikarmaktadir. Orgiitsel
cekicilik; calisanlara sunulan maas, yan haklar, gelisim firsatlar1 gibi i¢sel ve digsal faktorlerle birlikte,
kurumsal vatandaslik ve itibar gibi unsurlar1 da kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Berthon, Eving
ve Hah, 2005:153; Gergek, 2022:638; Lin vd., 2012: 85-86). Genel anlamda orgiitsel cekicilik hem
potansiyel adaylar1 hem de mevcut ¢alisanlar1 kapsayan bir kavramdir. Bu kapsamda, orgiitsel gekiciligi
KSS, insan kaynaklari, pazarlama ve kurumsal itibar ile iligkili bir alan olarak ele almak daha dogru
olacaktir.

Orgiitsel cekicilik, yetenekli calisanlari cekmek, mevcut calisanlar1 korumak, miisteri beklentilerini
karsilamak ve finansal verimlilik saglamak agisindan biiyiik onem tagir. Orgiitsel cekicilik,
organizasyonlarin yetenekli bireyleri ise alma yetenegi seklinde aciklanir. Bu cekicilik, is kalitesi, is
stresi, devri hizi ve bireysel performans gibi unsurlar: etkileyerek genel rgiitsel performansa katki
saglar. Nitelikli calisanlarmn varligs, bir 6rgiitiin basarisini belirleyen 6nemli bir faktordiir ve bu durum,
giderek artan rekabet ortaminda sirketler i¢in daha da kritik hale gelmektedir (Slatten ve Lien, 2019: 1).
Adaylar tarafindan gekici bulunan isverenler, yiiksek potansiyele sahip calisanlar: kendine ¢ekerek ise
alim siirecindeki maliyetleri azaltabilir ve yiiksek nitelikli bir aday havuzuna sahip olabilir. Orgiitsel
cekicilik, calisanlarin sirkete bagliliklarini artirarak is devir hizini diistiriir ve boylece beklenmedik bos
pozisyon artislarini engeller. Aday havuzunun genislemesi, sirketin daha secici olmasina ve daha
kaliteli ise alimlara yol acarak genel performans: artirma potansiyeli tasir. Ayrica, mevcut calisanlara
saglanan tutarh istthdam deneyimi, onlarin sirket kiiltiiriine ve stratejisine baghliklarini giiclendirir
(Tsai ve Yang, 2010: 49-51).

Orgiitsel gekicilik, birgok alt boyuttan olusan bir kavramdir ve detayli analizi igin gesitli stmiflandirmalar
yapimustir. Bu calismada, Highhouse, Lievens ve Sinar (2003) tarafindan onerilen ti¢ boyutlu yap1
dikkate alinacaktir. Bu yapi, orgiitsel gekiciligi genel gekicilik, takip etme niyeti ve prestij olmak tizere
ti¢ boyutta ele almaktadir (Bakanauskiene vd., 2017: 2-8).

e Genel cekicilik, bireylerin bir isverene yonelik tutumlarini yansitir ve pasif bir degerlendirme
stirecidir. [s ve orgiitsel dzelliklere iliskin genel bir degerlendirmeyi igerir.

e Takip etme niyeti, bireyin bir organizasyonda istihdam arayisin stirdiirme niyetini gosterir ve daha
aktif bir davrans igerir.

e Prestij, bir kurulusun i¢ ve dis paydaslar nezdindeki algisini ifade eder. Genel ¢ekicilik ve prestij,
takip etme niyetinin onctilleri olarak kabul edilir.

Kurumsal sosyal inovasyon

1novasy0n, Avrupa Komisyonu tarafindan “iirtin ve hizmetlerin yenilenmesi ve genisletilmesi, yeni
tretim ve dagitim yoéntemlerinin olusturulmasi, yonetim ve is organizasyonundaki degisiklikler”
olarak tanimlanmaktadir. Genel olarak inovasyon, yeni fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasi siireci
olarak kabul edilir ve yeni veya 6nemli olctide gelistirilmis tirtinler, hizmetler veya stireglerin yani sira
yeni pazarlama yontemleri ve organizasyonel yaklasimlar icerebilir. Schumpeter’in ¢alismalarina gore,
inovasyon, isletmelerin rekabet giictinii artirmak ve hayatta kalmalarini saglamak igin kritik bir unsur
olarak one ¢ikmaktadir. Inovasyon hem ulusal diizeyde hem de belirli sektorler ve bolgelerde cikti,
tiretkenlik ve istihdam tizerindeki olumlu etkileri nedeniyle politika yapicilarin dikkatini ¢ekmektedir
(Begonja, Cic¢ek, Balboni ve Gerbin 2016: 1136-1138).

Akademik literatiirde inovasyon, iki farkli akima ayrilmaktadir: Birinci akim, bireysel yaraticiik ve
organizasyonel siirecler gibi inovasyonu iireten faktorleri incelemekte; ikinci akim ise inovasyonu, yeni
tirtinler ve tiretim yontemleri gibi bir sonug olarak degerlendirmektedir. Inovasyon, sadece bir tiriin ya
da fikir olarak degil, ayn1 zamanda sistematik ve biitiinsel bir siire¢ olarak ele alinmalidir. Bu baglamda,
inovasyon, sadece bir bulus degil, ayn1 zamanda uygulamaya konulan yeni bir fikir ve stireci temsil
etmektedir (Bund, Hoelscher ve Mildenberger 2015: 49-51).

Sosyal inovasyon, sosyal ihtiyaglar1 karsilamak veya sosyal sorunlar1 ¢ozmek amaciyla sivil toplum
aktorleri ve kuruluslar tarafindan gelistirilen yeni teknolojiler, stratejiler ve fikirleri iceren bir stiregtir.
Bu kavram, bireylerin ve topluluklarin refahini artirmaya yonelik yeni ¢ozitimler tiretmekle ilgilidir.
Sosyal inovasyon, sadece yeni tiriinler ya da teknolojilerle degil, ayn1 zamanda sosyal iliskileri ve giig
dinamiklerini iyilestiren, kapsayicilig1 artiran ve refahi tesvik eden girisimler, siiregler veya programlar
olarak da tanimlanmaktadir. Cesitli tanimlarina ragmen sosyal inovasyonun ortak bir tanimi hentiz
olusmamistir (Dainiené ve Dagiliené, 2016: 96). Sosyal inovasyonun temel dinamikleri arasinda
hosnutsuzluk, goriiniir ihtiyaglar ve sosyal sorunlara yonelik yaratici ¢éziimler yer almaktadir. Mulgan,

1723 bmij (2025) 13 (4): 1716-1735



Sule Darican

sosyal inovasyonun sosyal amaglar1 oncelikli olarak hedefleyen kuruluslar araciigiyla gelistirilip
yayginlastirldigini belirtmektedir. Diger yandan, sosyal inovasyonun kalici sosyal degisimi anlamak
ve tretmek icin uygun bir kavram oldugunu vurgulayan arastirmacilar, bu alandaki tanimlar1 ve
kavramlar1 belirlemenin zorluguna dikkat g¢ekmektedir. Sosyal inovasyon, bireysel ve toplumsal
diizeyde yararlanmanin saglanmasi gereken bir ¢6ziim olarak tanimlanmakta, bu baglamda ti¢ temel
unsur, yani ihtiyag, ¢6ziim ve yararlanma stireci vurgulanmaktadir (Segarra-Ofia, Peir6-Signes, Albors-
Garrigos ve Miguel-Molina,2017: 7-8).

Literatiirde sosyal inovasyon, giintimiizde acil sosyal sorunlara ¢6ziim arayisinda énemli bir unsur
olarak kabul edilmektedir. Sosyal girisimcilik ile sosyal inovasyon kavramlari arasinda karisiklik olsa
da bu iki kavramin farkli anlamlara geldigi kabul edilmektedir. Sosyal girisimcilik, kamu-ozel
ortakliklar1 ve topluluk ortakliklar1 gibi melez orgiitsel bicimleri tiretirken, sosyal inovasyon sistemik
diizeyde degisim yaratmayi amaglamaktadir. Sosyal inovasyonun karliliga odaklanmadigi, ancak
sosyal girisimciligin bireysel ve sosyal girisimlere odaklandig1, her iki kavramin da birbirleriyle iliskili
oldugu belirtilmektedir. Ozetle, sosyal inovasyon sosyal ihtiyaclari karsilama amaci giiden yeni
fikirlerin uygulanmas: stireci olarak tanimlanmakta ve toplumsal degisimin 6niinti agmaktadir (Unceta,
Castro-Spila ve Garcia, Fronti, 2016: 2). Orgiitsel diizeyde sosyal inovasyon arastirmalari, iki ana akima
ayrilmaktadir: kurumsal sosyal inovasyon ve sosyal girisimlere odaklanan akim. Kurumsal sosyal
inovasyon, isletmelerin ve toplumun stirdiiriilebilirligini artirmak igin karmasik sosyal, ekonomik ve
cevresel sorunlara yenilikci ¢oziimler {iretmeyi hedefler. Bu strateji, inovasyon kapasiteleri, pazarlama
becerileri, yonetim zekas1 ve calisan katilimi gibi kurumsal varliklarin is birligi icinde kullanilmasini
igerir (Unceta, Castro-Spila ve Garcia Fronti 2017: 5).

Kurumsal sosyal inovasyon, sosyal ihtiyaclar1 karsilamak ve yasam kalitesini artirmak icin yeni
coztimler gelistirmeye odaklanirken, kiiresel sirketlerin yerel gercekliklerle denge kurma gerekliligi ve
toplumun sosyal sorumluluk beklentileri gibi zorluklarla karsilasmaktadir. Bu baglamda, kurumsal
sosyal inovasyon, bilgi ¢caginda sosyal sorunlara kalici ¢oziimler bulmay1 hedefleyen yeni bir paradigma
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Vasin, Gamidullaeva ve Rostovskaya, 2017: 25).

Basariyla uygulandiginda Kurumsal Sosyal Inovasyon, yeni miisteri segmentlerine erisim ve
inovasyonu tesvik etme gibi is gelistirme faydalar1 saglar. Aym zamanda, calisanlarn daha yiiksek
katilimi, gticlendirilmis imaj ve giivenilirlik gibi kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin de
avantajlarini bir araya getirir. Diinyanin 6nde gelen sirketleri, kamu yarari igin inovasyonu kullanarak
karmasik sosyal ve gevresel sorunlar1 ¢ozmekte ve bu siiregte rekabet avantaji elde etmekte ve kurumsal
imajlarini artirmaktadir (Unceta, vd., 2017: 407). Kurumsal sosyal inovasyon (KSI), isletmelerin topluma
ve cevreye duyarl bir sekilde is yapmalarim tesvik eden bir yaklasim olarak bir¢ok fayda saglar. Bu
faydalar1 su sekilde siralayabiliriz (Vasin, vd., 2017: 27-33):

e Toplumun yasam sartlarim iyilestirir: KSI, sosyal sorunlara yenilikgi ¢oziimler sunarak toplumun
genel yasam Kkalitesini artirir. Ornegin, ekonomik kalkinmaya katkida bulunan projeler ve sosyal
hizmetlerin gelistirilmesi, bireylerin yasam standartlarin ytikseltebilir.

e Daha iyi gevresel kosullarin gelistirilmesine olanak saglar: Kurumsal sosyal inovasyon, cevresel
surdiriilebilirligi tesvik eden uygulamalar ve projeler gelistirerek, dogal kaynaklarin korunmasina ve
cevre kirliliginin azaltilmasina yardimci olur. Bu durum hem sirketler hem de toplum icin daha saglikh
bir cevre yaratur.

e Saglik, egitim gibi alanlarda karsilanmamis sosyal ihtiyaglarin karsilanmasina imkéan tanar: KSi,
saglik hizmetleri ve egitim gibi 6nemli alanlarda sosyal ihtiyaglar1 belirleyerek, bu ihtiyaglari
kargilamaya yonelik yenilikgi ¢oztimler tiretir. Ornegin, ulasilmast zor bolgelerde saglik hizmetlerine
erisimi artiran uygulamalar gelistirmek, toplumun bu alandaki ihtiyaclarimni karsilayabilir.

o Issizlik, cevre kirliligi gibi toplumsal sorunlar i¢in kalic1 ¢6ztimler sunar: KSi, toplumsal sorunlarin
koklii bir sekilde ele alinmasini saglayarak, issizlik ve cevre kirliligi gibi sorunlara stirdiiriilebilir
coztimler iiretir. Isletmeler, bu tiir sorunlara yenilik¢i yaklasimlar gelistirerek hem topluma hem de
kendi ¢ikarlarina katkida bulunabilirler.

o Isletme surdurtlebilirligi saglar: KSI, isletmelerin uzun vadeli surdurtlebilirligini artirarak,
toplumsal ve cevresel sorunlarla basa ¢tkmalarina yardimci olur. Bu durum, isletmelerin pazardaki
konumunu giiclendirirken, ayn: zamanda sosyal sorumluluk bilincini artirir.

e Rekabet avantaji saglar: Kurumsal sosyal inovasyon, isletmelere farklilasma ve rekabet avantaj
kazandirir. Sosyal sorumluluk projelerine ve cgevresel stirdiriilebilirlik uygulamalarma yatirim
yapmak, miisterilerin tercihlerini etkileyebilir ve marka sadakatini artirabilir.
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e Ekonomik biiyiime saglar: KSI hem isletmelerin hem de toplumlarin ekonomik biiyiimesine katkida
bulunur. Yenilik¢i ¢oziimler ve sosyal girisimler, yeni is firsatlar1 yaratarak ekonomik canlilig
artirabilir.

e Kurum imajin1 giiglendirir: Sosyal inovasyon, sirketlerin toplum goéziindeki imajini iyilestirir. Sosyal
sorumluluk projelerine katilim, mtisterilerin ve paydaslarin goziinde olumlu bir alg1 yaratir, bu da
isletmelerin itibarin artirir.

Bu faydalar, kurumsal sosyal inovasyonun yalnizca isletmelere degil, ayni zamanda topluma ve gevreye
de onemli katkilar sagladigini gostermektedir.

Yontem
Arastirmanin amaci ve dnemi

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) 6rgiitsel cekicilik ve kurumsal sosyal inovasyona
etkisini aragtirmak, giiniimiiz is diinyasinda biiyiik 6nem tasir. Ozellikle, siirdiiriilebilirlik kavramimin
tim endtstrilerde 6n planda oldugu bu dénemde, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin de
stirdtirtilebilir bir yaklasimla ele alinmasi, uzun vadeli basariya katki saglar. Stirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmenin i¢ ve dis cevresinde olumlu bir itibar yaratir ve bu da orgiitsel gekiciligi
dogrudan etkiler. Calisanlarina adil, etik ve cevre dostu bir is ortami sunan isletmeler, 6zellikle geng
yetenekler arasinda daha cazip hale gelir. Calisanlar, yalnizca maas ve kariyer olanaklari ile degil, ayni
zamanda ¢alistiklar: kurumun toplumsal ve cevresel sorumluluklariyla da ilgilenirler. Stirduirtilebilirlik
ilkelerine gore yonetilen bir organizasyon, daha fazla calisan baglilig1 saglarken, yeni yeteneklerin de
ilgisini ceker. Bu baglamda siirdiiriilebilir IKY uygulamalari, isletmelerin is giici piyasasinda rekabet
avantaji kazanmasina destek olur. Ote yandan, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yénetiminin kurumsal
sosyal inovasyon tizerindeki etkisi de dikkat ¢ekicidir. Kurumsal sosyal inovasyon, igletmelerin sosyal
ve cevresel problemlere yenilik¢i ¢oziimler {iretmesini ifade eder ve bu ¢oztimler, stirdiirtilebilir IKY
politikalar1 ile daha kolay hayata gegirilebilir. Ornegin, siirdiirtilebilir IKY sayesinde calisanlarin
cevreye duyarl projelere katilimi tegvik edilebilir, calisanlarin bu konularda farkindalig: artirilabilir ve
kurum ici inovasyon kiiltiirti giiglendirilebilir. Bu galismanin amaci, Istanbul’da hizmet sektsriinde
calisan 730 kisi icin stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin ¢rgtitsel cekicilik ve kurumsal sosyal
inovasyon {izerindeki etkisini belirlemektir.

Evren ve orneklem

Arastrmanmin evrenini, Istanbul’da hizmet sektoriinde calisan kisilerden olusturmaktadir. Turkiye
Istatistik Kurumu (TUIK) Ucretli Calisan Istatistik Raporu Haziran (2024)’e gore, Tirkiye genelinde
hizmet sektorii calisan sayist 15 milyon 601 bin 522 kisidir. Istanbul ili igin net bir rakam olmadig1 icin
anakiitle sayis1 olarak bu rakam temel alinmistir. Belirli anakiitleden ¢ekilecek 6rnek sayis1 Yazicioglu
ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen tabloda 0,05 6rnekleme hatasi i¢in p=0,50 ve q=0,50 icin 384
kisi olarak belirlenmistir. Bu c¢alismanin o6rneklemini ¢alismaya gonilli katilan 730 kisi
olusturmaktadir. Toplamda 789 katilimcidan veri elde edilmis, ancak 6lcek sorularina eksik cevap veren
59 kisi degerlendirme dis1 birakilmistir. Calismada, verilerin toplanmasinda “tesadiifi drnekleme
yontemi” kullanilmistir. Bu arastirmanin bazi simirliiklart bulunmaktadir. Oncelikle arastirmanin
orneklemi, yalnizca Istanbul’da hizmet sektériinde calisan kisilerden olusmaktadir. Bu durum
bulgularin farkli sektorler ve cografi bolgeler i¢in genellenebilirligini smnirlamaktadir. Teorik acidan,
model yalmizca siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, orgtitsel gekicilik ve kurumsal sosyal
inovasyon degiskenleriyle sinirlandirilmistir. Oysa orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzi ve bireysel motivasyon
gibi baska degiskenlerde etkili olabilir. Bu sinirhiliklar dikkate alindiginda, gelecek aragtirmalarin farkl
sektorlerde ve farkli tasarimlarla gerceklestirilmesi daha kapsamli kuramsal modellerin gelistirilmesine
katki saglayacaktir.

Arastirmanin hipotezleri ve modeli

Arastirmanin ana hipotezi, stirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetiminin 6rgiitsel cekicilik ve kurumsal
sosyal inovasyon ile anlamli iliskili oldugu yontiyledir.

Hi: Siirdiiviilebiliv insan kaynaklar: yonetimi ile drgiitsel cekicilik arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski
vardir.

Hy: Siirdiiriilebilir insan kaynaklar yonetimi ile kurumsal sosyal inovasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski vardur.

Hj: Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve gelir algisi agisindan stirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi, drgiitsel cekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon igin anlaml farklilik vardir.
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Orgiitsel Cekicilik

~
\

Stirdiirebilir Insan
Kaynaklar1 Yonetimi

Kurumsal Sosyal
Inovasyon

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Veri toplama araclar:

Calismada, demografik ve genel 6zelliklerden olusan ¢oktan se¢meli sorular (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, meslek, gelir algis1) ve ele alinan ti¢ 6lcege yonelik ifadeler yer almaktadir.

Stirdiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi: Bu galismada Esen (2018) tarafindan gelistirilen
“stirdiirilebilir insan kaynaklar1 yonetimi olgegi” kullanilmistir. Olgek toplam 27 madde ve 5 alt
boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlarin birincisi “Calisma kosullari, calisan gelisimi ve mutlulugu (11
madde),” ikincisi “Stirdiiriilebilir isttihdam politikalar1 (4 madde)”, tigtincii boyut “Cevreye duyarhlik
(3 madde)”, dérdiincii boyut “Esneklik Uygulamalar: (4 madde)” ve besinci boyut ise “Kagitsiz-Dijital
stirecler (3 madde)” olarak belirlenmistir. Olgek 5'1i Likert dlgegine gore tasarlanmis ve 1 “hig 6nemli
degildir”, 2 “6nemli degildir”, 3 “biraz 6nemlidir”, 4 “6nemlidir” ve 5 ise “¢ok 6nemlidir” anlamlarina
karsilik gelecek sekilde hazirlanmistir.

Orgiitsel Cekicilik Olgegi: Highhouse vd. (2003) tarafindan gelistirilen ve Dural vd., (2014) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan Orgiitsel Cekicilik Olgegi toplam 15 madde ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Genel
Cekicilik, Takip Etme Niyeti ve Prestij alt boyutlar1 her biri 5 maddeden olusmaktadir. Olgek “1-
kesinlikle katilmiyorum-5- Kesinlikle katiliyorum” 5’1i Likert yapisindadar.

Kurumsal Sosyal Inovasyon Olgegi: Olgek Esen ve Maden Eyiusta (2015) tarafindan gelistirilmis,
gecerlik giivenirlik calismasi yapilmistir. Kurumsal Sosyal Inovasyon Olgegi, “sosyal inovasyona niyet”
3 madde, “sosyal inovasyonu destekleyen ¢rgiit yapis1” 4 madde, “sosyal deger yaratmada yenilikgilik”
4 madde ve “sosyal farkindalik” 2 madde olarak adlandirilan 4 boyut altindaki 13 maddeden
olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,94 olarak elde edilmistir.

Bulgular
Giivenirlik sonuclar1

Arastirma verilerinin giivenilirlik analizi icin Mutlak Kesin Paralel (strict), Paralel, Tkiye Bslme (split),
Cronbach Alpha analizinden yararlanilmistir. Arastirmada gtivenirlik analizi degerleri; Paralel=0,934,
Cronbach-Alpha=0,933, Strict=0,934 ve Split=0,931-0,935 olarak belirlenmistir.

Demografik 6zelliklerin yiizde dagilimi

Katilimcilarin %61,8’i kadin ve %38,2’si erkektir. Katilimcilarin %21,8’i 20-30 yas araliginda, %29,2’si 31-
40 yas araliginda, %27,5'i 41-50 yas araliginda, %21,5'i 51 yas ve tizerindedir. Katilimcilarin %59,7’si
evli, %40,3’tt bekar olarak belirlenmistir. Katiimcilarin %9,6’s1 ortadgretim, %22,8i lise, %45,2'si
tiniversite, %22,4’si lisanstistii egitim diizeyindedirler. Katiimcilarm %39,8"inin geliri giderlerinden az,
%31,5'inin  geliri giderlerine esit, %28,7'inin geliri giderlerinden fazladir. Katilimcilarin biiytik
cogunlugu kadin ve evlidir, yas grubunda ise orta yaslar 6n plandadir. Egitim seviyeleri yiiksek olup,
gelirleri giderlerine esit veya daha fazla olanlar, ekonomik acidan daha dengeli bir profil ortaya
koymaktadir.

Aciklayici faktor analizi sonuglar:

Faktor yapisini belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi"
kullanilmistir. Faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) stitunundaki degeri 0,20'nin altinda olan soru
bulunmadigindan ¢ikarmm yapilmamustir. Anti-imaj matrisi diyagonal degerleri, tim {i¢ dlgek igin
0.50'nin tizerinde oldugundan, madde cikarilmamais ve 6lcekler orijinal formunda kullanilmustir.
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Tablo 1: Agiklayic: Faktor Analizi Sonuglar:

Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi | Varyansi1 Agiklama Yiizdesi | Cronbach-Alpha (CA) | Cevap Ortalamasi
Calisan Kosullar; Calisan Gelisimi ve Mutlulugu %20,45 0,925 3,44
Siirdiiriilebilir Istihdam Politikalar %17,92 0,922 3,38
Cevreye Duyarlilik %14,88 0,919 3,40
Esneklik Uygulamalar1 %12,05 0,914 3,42
Kagitsiz- Dijital Siiregler %9,27 0,910 3,29
KMO= 0,907; Bartlett x2=7,492 ve p= 0,000;

Varyans Agiklama Yiizde: %74,57

Orgiitsel Cekicilik Olcegi Varyansi Aciklama Yiizdesi | Cronbach-Alpha (CA) | Cevap Ortalamasi
Genel Cekicilik %30,36 0,918 3,44

Takip Etme Niyeti %27,09 0,913 3,36

Prestij %23,15 0,911 4,02
KMO= 0,913; Bartlett x2=8102,16 ve p= 0,000;

Varyans Aciklama Yiizde: %80,61

Kurumsal Sosyal inovasyon Olcegi Varyansi1 A¢iklama Yiizdesi | Cronbach-Alpha (CA) | Cevap Ortalamasi
Sosyal inovasyona Niyet %26,05 0,925 3,63

Sosyal Inovasyonu Destekleyen Orgiit Yapist %22,10 0,920 3,56

Sosyal Deger Yaratmada Yenilikgilik %18,03 0,917 3,38

Sosyal Farkindalik %15,24 0,911 3,59
KMO= 0,919; Bartlett x2=6910,58 ve p= 0,000;

Varyans Aciklama Yiizde: %81,42

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Faktor yapisinda, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 5 faktor, orgiitsel gekicilik igin 3 faktor
ve kurumsal sosyal inovasyon igin 4 faktor 6zdegerleri 1'den yiiksek olarak elde edilmistir. Faktor
agirliklari, stirdiirtilebilir insan kaynaklar: yonetimi 6lgegi icin 0,61 ile 0,76, orgiitsel cekicilik 6lgegi igin
0,64 ile 0,79 ve kurumsal sosyal inovasyon tlgegi icin 0,59 ile 0,82 araliginda belirlenmistir.

Elde edilen alt boyut ve boyutlara Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk her iki normallik testi
sonucunda p>0,05 oldugundan normal dagilimin saglandigini belirten HO hipotezi kabul edilir.

Korelasyon analizi
Calismada normal dagilim saglandig; icin korelasyon analizi i¢in Pearson Korelasyon analizi uygulanmustr.

Tablo 2: Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitsel Cekicilik ve Kurumsal Sosyal Inovasyon
Iliski Analizi

Korelasyon katsayisi | Orgiitsel Cekicilik | Kurumsal Sosyal inovasyon
Calisan Kosullary; Calisan Gelisimi ve Mutlulugu r 0,370* 0,167*
Siirdiiriilebilir Istihdam Politikalar T 0,365* 0,194*
Cevreye Duyarlilik r 0,367* 0,231*
Esneklik Uygulamalar1 T 0,368* 0,235*
Kagatsiz- Dijital Stirecler r 0,340* 0,199*
Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi T 0,374* 0,228*

*p<0.05, anlamli iligki

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Korelasyon analizi sonucunda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel gekicilik arasinda
%37,4 pozitif yonde iliski (r=0,374, p<0,05). Ve sosyal inovasyon ile %22,8 pozitif yonde (r=0,228,
p<0,05). Istatistik anlamli iligki belirlenmistir. Katsay1 degerlerine gére, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetiminin orgiitsel gekicilik tizerinde daha etkili oldugu gorulmiistiir.

Regresyon analizi sonuglar:

Calismada, siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgtitsel cekicilik ve sosyal inovasyon tizerinde
etkisine yonelik regresyon analizi varsayimlarin saglanmasi amach direngli tahminci Newey-West
algoritmasi ile ¢oztimlenmistir.

Tablo 3: Siirdiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisine Yonelik
Regresyon Tahmin Sonuglari

o . Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis katsay |, . . ...
Bagimsiz degiskenler B Std. Hata B t istatistigi P
Sabit 12,637 2,397 5,271 0,000*
Siirdiiriilebilir Insan kaynaklar1 Yonetimi 0,746 0,114 0,386 6,531 0,000*

R? = 0,389 Fnesap =15,63 Fanlamlilik =0,000, Harvey test (p) = 0,093, LM test (p)= 0,113
Jarque-Bera (p)=0,168
Bagimli Degisken: ORGUTSEL CEKICILIK

*0,05 i¢in anlaml degisken

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Tablo 3’deki regresyon denkleminde, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin crgtitsel cekicilik
tizerinde pozitif yonde (artiric1 yonde) anlamli iliskili cikmustir (p<0,05). Stirdiirtilebilir insan kaynaklari
yonetimi, orgiitsel cekicilik algisim1 R2 =%38,9 aciklama giiciine sahiptir. Stirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 yonetiminin algist 1 birim arttiginda orgiitsel gekicilik 0,386 birim artis gosterecektir
(p=0,386, p<0,05). Boylece, H1 hipotezi saglanmuistir.

Tablo 4: Siirdiirtilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal Sosyal inovasyon Uzerine Etkisine
Yonelik Regresyon Tahmin Sonuglar1

o o, Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis katsayr | . . . ...
Bagimsiz degiskenler B Std. Hata B t istatistigi P
Sabit 16,825 2,120 7,935 0,000*
Siirdiiriilebilir Insan kaynaklar1 Yonetimi 0,746 0,114 0,256 6,531 0,000*

R? = 0,258 Fhesap =16.42 Fantamink =0,000, Harvey test (p) = 0,124, LM test (p)= 0,137
Jarque-Bera (p)=0,192
Bagimli Degisken: KURUMSAL SOSYAL INOVASYON *0,05 icin anlamh degisken

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 4’deki regresyon denkleminde, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal sosyal
inovasyon tizerinde pozitif yonde (artiric1 yonde) anlaml iliskili ¢ikmustir (p<0,05). Stirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumsal sosyal inovasyon algisimi R2 =%25,8 aciklama giictine sahiptir.
Stirdtirtilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin algist 1 birim arttiginda kurumsal sosyal inovasyon 0,256
birim artis gosterecektir (f=0,256, p<0,05). Boylece, H2 hipotezi saglanmustir.

Her iki modelin varsayimlar1 siamalar: igin ilk olarak normallik varsaymm Jarque-Bera testi ile
smanmistir ve p>0,05 oldugundan normal dagilimi belirten HO hipotezi kabul edilmistir. Otokorelasyon
sinamast igin LM testi uygulanmistir ve p>0,05 oldugundan otokorelasyon bulunmadigini belirten HO
hipotezi kabul edilmistir. Heteroskedasite probleminin sinanmasinda Harvey testi uygulanmistir ve
p>0,05 oldugundan homoskedasiteyi belirten HO hipotezi kabul edilmistir. Tki modelden elde edilen
sonuglar yorumlanmaya uygundur, varsayimlar saglanmistir.

Calismada, demografik ve genel 6zellikler agisindan grup farklilig1 analizlerine yer verilmistir. Cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu ve gelir algis1 agisindan siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi,
orgiitsel cekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon icin anlaml farklilik olup olmadig: arastirilmistir.
Normal dagilim saglandig: igin iki grup analizleri icin bagimsiz drneklem t testi, ti¢ ve tizeri grup icin
ANOVA uygulanmistir.

Tablo 5: Cinsiyet A¢isindan t Testi Sonuclar:

Boyutlar Grup | n | Ort*Ss. t p

Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi I];?]il E ;% g:gz z 8:2: 5,645 | 0,000*
Orgiitsel Cekicilik IE(;lillr: ;% g:gi ; 8128 7321| 0,001*
Kurumsal Sosyal inovasyon I];?]il E ;% g:gg z 8:2% 8,305 | 0,007*

*0,05 igin anlamli farklilik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Cinsiyet agisindan siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel cekicilik ve kurumsal sosyal
inovasyon i¢in anlaml farklilik elde edilmistir (p<0,05). Farkin kaynagina bakildiginda, “kadin”
katilimcilarin her ti¢ boyut icin anlamli yiiksek skor degerine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 6: Yas Acisindan ANOVA Testi Sonuclar1

Boyutlar Grup n Ort * Ss. F P
20-30 yas 159 | 3,76 +0,79
el oy .. . |3140yas 213 | 3,49+0,72 .
Stirdiriilebilir Insan Kaynaklar: Yonetimi 4150 yas 201] 3,68 £ 0,80 12,685 0,000
51 yas ve tizeri |157 | 3,64 £0,86
20-30 yas 159 | 3,77 +0,85
Orgiitsel Cekicilik 31-40 yas 213 | 3,43+0,72 "
41-50 yas 201 | 3,64+0,88 11,398 | 0,000
51 yas ve tizeri [157 | 3,67 £0,83
20-30 yas 159 | 3,74%£0,84
. 31-40 yas 213 | 3,58 £0,72 .
Kurumsal Sosyal Inovasyon 4150 yas 201] 3,610,851 8,445 0,012
51 yas ve tizeri |157 | 3,67 £0,80

*0,05 icin anlaml farklilik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Yas acisindan stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitsel gekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon
i¢in anlaml farklilik elde edilmistir (p<0,05). Farkin kaynagma bakildiginda, “20-30 yas” arasi
katilimcilarin her ti¢ boyut i¢in anlamli yiiksek skor degerine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 7: Medeni Durum Acisindan t Testi Sonuglari

Boyutlar Grup n Ort * Ss. t P

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar: Yonetimi ]I;‘e’liiar ‘;gz g: ;g i 8:2; 4,932 | 0,000%
DT
Kurumsal Sosyal inovasyon Elejar ;ZZ g:zz z 8:2(5) 5,404 | 0,009*

*0.05 icin anlaml farklilik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Medeni durum agisindan stirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi ve kurumsal sosyal inovasyon igin
anlamli farkhilik elde edilmistir (p<0,05). Orgiitsel cekicilik icin anlamli farklilik elde edilmemistir
(p>0,05). Farkin kaynagma bakildiginda, “evli” katiimcilarin iki boyut i¢in anlamli yiiksek skor
degerine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 8: Egitim Durumu Agisindan ANOVA Testi Sonuclar1

Boyutlar Grup n Ort + Ss. F p
Ortadgretim 70 3,56 +0,75
Lise 166 3,61 +0,84

Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar: Yonetimi 15,602 0,000*

Universite 330 3,73+0,83
Lisansiistii 164 3,78 +£0,87
Ortadgretim 70 3,58 £0,93
Lise 166 3,64 £0,89
Universite 330 3,69 +0,82
Lisansiistii 164 3,76 + 0,84
Ortadgretim 70 3,61+0,77
Lise 166 3,68 +0,71
Universite 330 3,71+£0,89
Lisansiistii 164 3,79 +£0,83

C)rgijtsel Cekicilik 19,443 0,000*

Kurumsal Sosyal inovasyon 17,389 0,000*

*0.05 icin anlaml farklilik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Egitim durumu agisindan stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel gekicilik ve kurumsal
sosyal inovasyon icin anlamli farklilik elde edilmistir (p<0,05). Farkin kaynagma bakildiginda,
“Lisanstistii” egitim diizeyine sahip katilimcilarin her ti¢ boyut i¢cin anlamli yiiksek skor degerine sahip
oldugu belirlenmistir.

Tablo 9: Gelir Algis1 Acisindan ANOVA Testi Sonuglar:

Boyutlar Grup n Ort + Ss. F P
Gelir giderden az 291 3,76 £ 0,83

Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar: Yonetimi Gelir gidere esit 230 3,63 +0,76 10,571 0,000*
Gelir giderden fazla 209 3,69 0,84
Gelir giderden az 291 3,71+ 0,74

Orgﬁtsel Cekicilik Gelir gidere esit 230 3,65 +0,87 13,796 0,000*
Gelir giderden fazla 209 3,64+0,78
Gelir giderden az 291 3,70 + 0,87

Kurumsal Sosyal inovasyon Gelir gidere esit 230 3,72+0,84 18,224 0,000*
Gelir giderden fazla 209 3,82+0,78

*0.05 igin anlamli farklilik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Gelir algis1 durumu agisindan siirdiirtilebilir insan kaynaklar: yonetimi, orgiitsel gekicilik ve kurumsal
sosyal inovasyon icin anlamh farkliik elde edilmistir (p<0,05). Farkin kaynagna bakildiginda,
stirdtirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ve 6rgtitsel gekicilik icin “gelir giderden az” olan katilimcilar,
kurumsal sosyal inovasyon icin “gelir giderden fazla” olan katilimcilarin skor degeri anlamli sekilde
yiiksek olarak elde edilmistir.

Sonug olarak, medeni durum acisindan orgiitsel cekicilik anlamli farkli ¢ikmamustir, diger biitiin
demografik ve genel 6zellikler icin anlaml farkliliklar elde edilmistir. Bu nedenle, H3 hipotezi kismen
saglanmustir.
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Sonucg

Stirdtirtilebilir insan kaynaklar: yonetimi, orgiitsel ¢ekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon arasindaki
etkilesim, glintimiiz is diinyasinda kritik bir Sneme sahiptir. Stirdtiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi,
calisanlarin refahim1 6n planda tutarak, onlarin bagliligini ve motivasyonunu artiran stratejiler
gelistirmektedir. Bu yaklasim, galisan memnuniyeti ile dogrudan baglantilidir ve organizasyonun uzun
vadeli basarisini giivence altina alir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, is yerinde daha
yiiksek bir performans ve tiretkenlik saglar; bu da kurumun genel ¢ekiciligini artirir.

Orgiitsel cekicilik, siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi ile daha
da giiclenmektedir. Isletmeler, stirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk gibi kavramlar1 merkeze alarak
hem mevcut calisanlarin memnuniyetini artirmakta hem de potansiyel yetenekleri kendilerine
cekmektedir. Calisanlar, etik degerlere sahip, topluma katkida bulunan ve cevresel sorunlara duyarl
organizasyonlarda calismay1 tercih etmektedir. Bu da firmalarin rekabet avantaji elde etmelerine ve
sektorde 6ne cikmalarina olanak tamimaktadir.

Kurumsal sosyal inovasyon, siirdiiriilebilir insan kaynaklar: yonetimi ve 6rgtitsel ¢ekicilik arasindaki
bu iliskiyi pekistiren 6nemli bir unsurdur. Sosyal sorunlara yonelik yenilik¢i ¢oziimler gelistiren
organizasyonlar, toplumda olumlu bir imaj yaratmakta ve bu da calisan bagliligini artirmaktadir.
Sturdtritlebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile entegre edilen sosyal inovasyon stratejileri, sadece
toplumsal fayda saglamakla kalmaz; ayni zamanda isletmenin stirdiirtilebilirligini destekleyerek,
calisanlarin da gelisimine katkida bulunur. Dolayisiyla, bu ti¢ kavram arasindaki sinerji, isletmelerin
hem ekonomik hem de sosyal deger yaratma hedeflerine ulasmalarini saglamaktadir.

Bu calismanin amaci, Istanbul’ da hizmet sektériinde calisan 730 kisi icin siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetiminin orgiitsel gekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon tizerindeki etkisini belirlemektir.
Korelasyon analizi sonucunda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel gekicilik arasinda
%374 pozitif yonde iliski ve sosyal inovasyon ile %228 pozitif yonde istatistik anlamli iligki
belirlenmistir. Regresyon analizi sonucunda, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin orgtitsel
cekicilik ve sosyal inovasyon tizerinde pozitif yonde anlaml etkisi oldugu gortilmiistiir. Stirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminin orgtitsel ¢ekicilik {izerinde daha etkili bir degisken oldugu belirlenmistir.

Ayrica, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve gelir algisi agisindan siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel gekicilik ve kurumsal sosyal inovasyon i¢in anlamli farkhiliklar elde
edilmistir. Sadece medeni durum agisindan orgtitsel cekicilik anlaml farkli ¢tkmamistir. Kadin, 20-30
yas arasl, evli, lisanstistii egitim seviyesinde gelir giderden az olan katilimcilarin skor degerleri anlamli
sekilde ytiksek ¢cikmistir. Bu durum birkag acidan degerlendirilebilir;

Kadin katilimcilarin stirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk konularina daha duyarli olmalari, insan
odakli yonetim anlayislarini daha fazla 6nemsemeleri ve kurumsal etik degerlere karsi daha hassas
olmalari, bu sonugclari etkileyen temel faktorler arasinda olabilir. Kadinlarin is yasaminda karsilastiklar:
esitsizlikler de onlar siirdiirtilebilir insan kaynaklar: politikalarina karsi daha dikkatli ve duyarl: hale
getirebilir.

20-30 yas arasi bireyler, is yasamina yeni atilmis veya erken kariyer doneminde olan kisiler olarak
orgiitsel degerleri, calisma kosullarii ve kurumsal sosyal politikalar1 daha yakindan takip etme
egilimindedir. Bu yas grubu ayn1 zamanda “Z kusag1” ve “Y kusaginin” gecisini temsil etmekte olup,
anlam arayisi, deger uyumu ve siirdiiriilebilirlik odakli beklentileriyle 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
stirdiirtilebilir IKY uygulamalar1 ve sosyal inovasyon faaliyetleri, bu yas grubunda kurumsal bagliligt
ve orgiitsel ¢ekiciligi artiran 6nemli unsurlar olarak degerlendirilmektedir.

Evli bireyler, istikrarli bir is ortami, sosyal giivence, kariyer gelisimi ve aile yasamiyla uyumlu is
politikalar1 gibi stirdiirtilebilir insan kaynaklari uygulamalarina daha fazla énem verebilir. Ayn
sekilde, orgiitsel sorumlulugun yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisma arzusu, bu grubun tercihlerini
etkileyebilir.

Lisanstistii egitim diizeyine sahip katilimcilar, akademik bilgi birikimleri ve elestirel diistinme yetileri
sayesinde, orgtitlerin sosyal sorumluluk, ¢evresel stirdiirtilebilirlik ve insan kaynaklar1 uygulamalarinm
daha bilingli degerlendirme egilimindedir. Bu da s6z konusu bireylerin kurumsal politikalar1 daha
olumlu algilamalarina neden olabilir.

Son olarak, geliri giderinden az olan bireyler, is yerlerinde sunulan sosyal haklara, ¢alisan destek
programlarina ve adil insan kaynaklar1 politikalarina daha fazla ihtiya¢ duyabilir. Bu nedenle,
stirdiiriilebilir 1KY uygulamalari ve &rgiitsel sosyal duyarhilik bu grupta daha yiiksek diizeyde
onemsenmekte ve orgiitsel cekicilik algisini artirmaktadir.
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Bu calismanin bulgulari, siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi (SIKY) uygulamalarinin érgiitsel
cekicilik tizerindeki pozitif etkisini agik¢a ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglari, daha onceki
calismalarla da uyumlu bir sekilde, cevresel, sosyal ve etik sorumluluk gercevesinde uygulanan insan
kaynaklar politikalarinin, potansiyel ¢alisanlarin 6rgiite yonelik algilarini olumlu yoénde etkiledigini
gostermektedir (Almarzooqi, Khan ve Khalid, 2019; Huseynova, 2022).

(Gomes, Ribeiro ve Santos, 2023) calismalarinda siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar:
ile orgiitsel ¢ekicilik arasindaki iliskiyi i¢ iletisim baglaminda ele almaktadir. Sonuglar, etkili ig iletisimin
SIKY uygulamalarinin érgiitsel gekicilik tizerindeki etkisini artirdigini gostermektedir. Merlin ve Chen,
(2022)' de calismalarinda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel itibar ve gekicilik
tizerindeki etkisini incelemektedir. Sonuglar, yesil insan kaynaklar: yonetiminin hem orgiitsel itibar1
hem de cekiciligi artirdigini ve bu etkinin sosyal kimlik teorisi ¢ercevesinde agiklanabilecegini ortaya
koymaktadir.

Ozellikle calisan odaklilik, uzun vadeli istihdam politikalari, adil ise alim, cevre dostu ¢alisma ortamlari
gibi stirdiiriilebilir [K uygulamalari, isveren markasin giiglendirerek orgiitiin ekiciligini artirmaktadir
(Podgorodmichenko, Edgor ve McAndrew, 2020). Bu durum, Andruszkiewicz, Wierzejski ve Siemiriski,
(2024) tarafindan yiritiilen ¢alismada da vurgulanmis; stirdiiriilebilirlik degerlerini benimseyen
sirketlerin, yiiksek nitelikli is gtictinii gekme ve elde tutma konusunda avantaj sagladigi ifade edilmistir.
Bu noktada literatiirde dikkat ceken bir diger bulgu ise, orgiitsel cekiciligin yalnizca ise alim
stireclerinde degil, ayn1 zamanda calisanlarin elde tutulmasinda ve baghligin artirilmasinda da etkili
oldugudur. SIKY, calisanlara etik ve siirdiiriilebilir degerler temelinde bir anlam sunarak onlarin ise
olan baghligin giiclendirmektedir (Podgorodmichenko vd., 2020).

Stirdiirtilebilir insan kaynaklari yonetimi (SIKY), isletmelerin sadece gevresel sorumluluklarimi degil,
ayn1 zamanda toplumsal sorunlara kars: yenilik¢i ¢oztimler gelistirme kapasitelerini de artirmaktadir.
Kurumsal sosyal inovasyon baglaminda degerlendirildiginde, insan kaynaklarmin stratejik bir aktor
olarak stirece entegre edilmesi hem toplumsal faydanin yaratilmasini hem de isveren markasinin
giiclenmesini miimkiin kilmaktadir. Stahl, Brewster, Collings ve Hajro (2019), siirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk ve sosyal inovasyonla dogrudan iliskili
oldugunu ve bu yolla sirketlerin sosyal paydaslar nezdinde itibar kazandigin belirtmektedir. Benzer
sekilde Gilal ve arkadaglar (2022), insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumlulukla
etkilesim icinde galisarak sosyal inovasyon siireclerini destekledigini, bu durumun stirdiiriilebilir
performansa katki sundugunu gostermistir. Nson'un (2024) calismasinda ise yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar araciligiyla hem ¢evresel hem de toplumsal stirdiirtilebilirlige katk: saglandig1
ve bu siirecin igletmelerin itibarmi olumlu etkiledigi ifade edilmektedir. Bu baglamda stirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal sosyal inovasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu ve insan
kaynaginin etkin kullanim1 sayesinde hem toplumsal hem de orgiitsel fayda saglandig: soylenebilir.

Diger calismalar ise Shayegan, Bazrkar ve Yadegari, (2024) ve Piwowar-Sulej, Malik, Shobande, Singh,
ve Dagar (2023), yesil insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan verimliligi, cevresel performans ve refah
odakli uygulamalar tizerinde olumlu etkiler yarattigini; Papademetriou, Ragazou, Garfakelis ve Passas,
(2023) ile Klimovskih, Sekerin, Makushkin, Kuzmicheva, Leontev ve Kohetkov, (2023) ise yenilikgi is
modelleri ve inovasyon siireglerinin benimsenmesinde IK departmanlarinin kritik bir konumda
oldugunu gostermektedir. Kurumsal ve teknolojik boyutlar acisindan, El-Fekey ve Mostafa (2023),
Matrood (2023), insan kaynaklarimin stirdiiriilebilirlik bilimi, ¢evresel hedefler ve dijitallesme gibi
gelismekte olan alanlarla biittinlestirilmesi gerektigini savunmakta; boylece isletmelerin kaynak israf,
calisan dayamikliligi ve inovasyon gibi konularda daha siirdiriilebilir ¢oztimler tiretebilecegini
vurgulamaktadir.

Strdtirtlebilir insan kaynaklar1 yonetimi igin, organizasyonlarin ¢alisanlarina ¢evreye duyarls, etik ve
uzun vadeli degerler sunan politikalar gelistirmesi 6nerilir. Oncelikle, ise alim siireclerinde adil,
kapsayic1 ve seffaf uygulamalarin benimsenmesi, yetenek cesitliligini destekleyerek orgtitiin itibarmni
artirabilir. Egitim ve gelisim programlarinin siirdiiriilebilirlik temelli olmasi, ¢alisanlarin hem bireysel
gelisimlerine hem de gevresel ve toplumsal sorumluluk bilincine katki saglar. Ayrica, esnek ¢alisma
modelleri ve is-yasam dengesi gozetilerek calisan refahi artirilmali, bdylece isten ayrilmalarin
azaltilmasi hedeflenmelidir. Performans degerlendirme sistemlerinde ise gevresel stirdiiriilebilirlik
hedeflerinin dahil edilmesi, ¢alisanlarin bu alanda daha fazla sorumluluk almasini tesvik eder.
Stirdtirtilebilirlik farkindaligin artiran, saglikli ve destekleyici bir is ortami yaratan bu tiir uygulamalar,
kurum ici baglilig1 ve motivasyonu giiclendirirken, is giicti piyasasinda da orgiitiin gekiciligini artirir.

Kurumsal sosyal inovasyonun artmasi icin, sirketlerin toplumun ihtiyaclarma duyarli, yenilikgi
coziimler gelistirmeye odaklanan bir kiiltiir olusturmasi 6nerilir. Ilk adim olarak, kurum igi ve dist
paydaslarin katkilariyla toplumsal sorunlar1 belirlemek ve bu sorunlara yonelik somut hedefler koymak
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onemlidir. Calisanlarn sosyal inovasyon projelerine katilimini tesvik etmek icin egitimler
diizenlenebilir ve inovatif fikirlerini sunabilecekleri bir platform saglanabilir. Ayrica, kurumun sosyal
sorumluluk alanindaki projelere yonelik is birligi aglarini genisletmesi, sosyal etkisini artirmasina
yardimect olur. Siurdiiriilebilirlik ve topluma katki saglayan projelerde 6zel fonlar ayirmak, sosyal
inovasyon calismalarina stirekli bir kaynak saglamak acisindan etkilidir. Bu tiir bir yaklasim, kurumsal
itibarin ytikselmesine katkida bulunurken, ¢alisanlarin da sosyal amaglarla baglarim giiclendirerek
motivasyonlarini artirir.
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