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YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI;
LITERATUR TARAMASI VE BiR OLCEK UYARLAMA CALISMASI

Murat OSELMIS

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar: Yonetimi Anabilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. Mustafa KESEN
2020, XVII + 111 sayfa

Yesil insan kaynaklari yonetimi, isgiiciniin yeteneklerini, motivasyonunu ve bir
kurulusun ekonomik ve g¢evresel siirdiiriilebilirligine katkida bulunma firsatlarini
gelistirmeye ve siirdiirmeye yonelik uygulamalar olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka
ifadeyle yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6ncelikle ¢evre dostu girisimleri taniyan, tistlenen
ve uygulayan bir isgiicli olusturmakla ilgilidir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
calismalar, insan davranisinin ¢evre yonetimindeki rollini aragtirdigr igin Kritik 6neme
sahiptir. Bu baglamda cevresel siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin  olusturulmasinda insan
kaynagimin rolii 6nemlidir. Kurumlar, kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan rekabet avantaji
elde etmek igin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim1 benimsemelidirler. Ayrica

tiiketiciler karsisinda marka imaj1 ve sayginlik olusturma konusunda biiyiik 6neme sahiptir.

Yesil Insan Kaynaklar1 konusunda gerek iilkemizde gerekse diinyada yeterince
calisma yapilmamis olmasi bu konuda yeni arastirmalara ihtiya¢ oldugunu gostermektedir.
Bu arastirmada giiniimiiz isletmelerinin varligint siirdiirebilmeleri, rekabet edebilmeleri,
ozellikle sosyal sorumluluk bilinci gercevesinde Yesil Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ne
oOlglide 6neme sahip oldugu bilincinin ortaya koyulmasi ve yesil insan kaynaklari yonetimi
Olgeginin Tirkge literatiire kazandirilmasi hedeflenmistir. Calismada oOncelikle Tirkce
kaynaklarin yetersiz olmasindan dolay1 yabanci kaynaklardan yararlanilarak detayli bir
literatiir taramasi yapilmis ve kavramsal cergeve olusturulmustur. Akabinde Business
Strategy and the Environment isimli akademik dergide yaymlanan Dr. Muzammel Shah
tarafindan gelistirilen “Green human resource management: Development of a valid
measurement scale” isimli arastirma yazisinda yer alan “yesil is tasarimi, yesil personel
segcme Ve yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil iicret
yonetimi, yesil is saglig1 ve giivenligi, yesil ¢alisan iliskileri” olmak tizere yedi boyuttan

olusan 28 maddelik &lgek Tiirkce’ye uyarlanmistir. Anket izmir, Aydin, Denizli ve Mugla



illerinde faaliyet gosteren firmalarin Insan Kaynaklart departmani yoneticileri ve
personelleri tarafinda ayrica bir Insan Kaynaklar1 Y&netimi departmani olmayan firmalarda
ise iist, orta ve alt kademe yoneticilere birebir veya online yontemlerle ulasilarak 279 kisi
tizerinde uygulanmistir. Yapilan analiz ¢alismalarinda 28 maddelik 6l¢egin iki maddesinin
diisiik yiik degerine sahip olmasi ve binisik yapida olmasindan dolay1 6lgekten ¢ikarilmistir.
Elde edilen bulgular, dlgegin alt boyutlarinin giivenilir oldugunu gostermistir. Olgegin
giivenilirlik katsayilarinin 0.79 ile 0.91 arasinda degistigi goriilmistiir. Ayrica yapilan faktor
analizi sonucunda, yesil is tasarimi, yesil personel segme ve yerlestirme, yesil egitim ve
gelisim, yesil performans yonetimi, yesil licret yonetimi, yesil is saghgi ve giivenligi ve
yesil ¢alisan iligkileri boyutlarini igeren yedi faktorlii yap1 dogrulanmistir. Sonug olarak 26
maddelik glivenilir ve gecerli bir ol¢glim araci olan olgegin Tiirkiye’de yapilacak
arastirmalarda kullanilabilir oldugu saptanmistir. Diger taraftan Yesil Insan Kaynaklari
Yonetimi Olgeginin toplam is tecriibesine gore farklilik gosterdigi goriiliirken cinsiyet, yas,
egitim seviyesi, calistiklar1 firmada hangi pozisyonda gorev aldiklari, kurumda galisma
stireleri, medeni durumlari, ¢alistiklar1 firmada toplam c¢alisan sayis1 ve ¢aligtiklari firmanin

sektorli degiskenlerine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Siirdiiriilebilirlik, Olcek

Uyarlama.
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ABSTRACT

GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT APPLICATIONS;
LITERATURE REVIEW AND A SCALE ADAPTATION STUDY

Murat OSELMIS

Masters thesis, Human Resources Management
Supervisor: Assoc. Prof. Mustafa KESEN
2020, XVII + 111 Pages
Green human resources management is defined as practices for developing and
sustaining the workforce's capabilities, motivation and opportunities to contribute to an
organization's economic and environmental sustainability. In other words, green human
resources management is primarily about creating a workforce that recognizes, undertakes
and implements green friendly initiatives. Studies on green human resources management
are critical as they investigate the role of human behavior in environmental management. In
this context, the role of human resources is important in creating an environmental
sustainability culture. Institutions should adopt green human resources management
practices to gain competitive advantage in terms of corporate sustainability. It also has a

great importance in creating brand image and respectability in the face of consumers.

The fact that there have not been enough studies on green human resources both in
our country and in the world indicates that new research is needed in this regard. In this
study, it is aimed to present the awareness of the importance of Green Human Resources
practices in order to sustain the existence of today's businesses, to compete, especially
within the framework of social responsibility awareness, and to bring the green human
resources management scale to domestic literature. In the study, first of all, due to the
insufficient Turkish resources, a detailed literature review was made using foreign resources
and a conceptual framework was created. Next, the 28-item scale in the research paper titled
“Green human resource management: Development of a valid measurement scale”
developed by Dr. Muzammel Shah, published in the Business Strategy and the
Environment, consisting of seven aspects (green job design, green personnel selection and
placement, green education and development, green performance management, green wage
management, green occupational health and safety, green employee relations) was adapted
to Turkish. The questionnaire was applied to 279 people by Human Resources Department

managers and personnel of companies operating in izmir, Aydin, Denizli and Mugla

vii



provinces (For those companies which do not have HR Department, it was applied by
contacting their upper, middle and lower level managers face to face or online ways). In the
analysis studies, two items of the 28-item scale were excluded from the scale due to low
load value and overlapping structure. The findings obtained from the analysis studies
showed that the sub-dimensions of the scale are reliable. It was observed that the reliability
coefficients of the scale ranged between 0.79 and 0.91. In addition, as a result of the factor
analysis, the seven-factor structure that includes the dimensions of green job design, green
personnel selection and placement, green training and development, green performance
management, green wage management, green occupational health and safety and green
employee relations have been verified. As a result, it was determined that the scale, which is
a reliable and valid measurement tool of 26 items, can be used in surveys to be carried out in
Turkey. On the other hand, while it was seen that the Green Human Resources Management
Scale differs according to the total work experience, it was determined that gender, age,
education level, the position in which they work in the company they work, duration of
work in the institution, marital status, total number of employees in the company they work

for and the sector of the company they work for did not differ.

KEY WORDS: Green Human Resources Management, Sustainability, Scale Adaptation.
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ONSOZ

Isletmelerin kiiresellesmenin etkisiyle boy gosteren yogun rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri ve varligin1 devam ettirebilmeleri igin ekonomik, sosyal ve ¢evresel olarak
tclii bir sacayagi lizerinde sekillenmis olan siirdiiriilebilir yonetim anlayisini tiim isletme
fonksiyonlar1 iizerinde entegre etmesiyle miimkiindiir. Bu baglamda isletmeler i¢in rekabet
ortaminda deger yaratmasi, ikame ve taklit edilemez bir gii¢ olan insan faktorii 6n plana
cikmaktadir. Yesil insan kaynagi, stirdiiriilebilirlige yonelik ortak bir bakis agisiyla, ¢alisan
ve yonetimi igeren yenilikci bir tekniktir. Bir baska deyisle Yesil IKY, Insan Kaynaklar
Yonetimi literatiiriinde yeni ve gelismekte olan bir disiplindir. Yesil insan kaynaklart,
stirdiiriilebilir uygulamalari tesvik etmek igin ¢alisan ara yiiziinii kullanmakta ve tiretkenligi
ve bunun neticesinde verimliligi artirmak i¢in gevre dostu insan kaynaklari girisimlerini
icermektedir. Giiniimiiz isletmelerinde isletmelerin varligini siirdiirebilmeleri, rekabet
edebilmeleri, 6zellikle kurumsal siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk bilinci ¢ergevesinde
[.K politikalar1 icerisinde Yesil I.K uygulamalarmin ne &lgiide oneme sahip oldugu
bilincinin ortaya koyulmas: ve yesil insan kaynaklari yonetimi 6lgeginin Tiirkge literatiire

kazandirilmas1 amag¢lanmustir.

Yiksek lisans egitim ve tez siirecim boyunca tecriibelerini benimle paylasan, destek
ve katkilarin1 higbir zaman esirgemeyen, tez siirecim boyunca beni hi¢bir zaman geri
¢evirmeyen Ve her asamada yaptig1 oneri Ve elestiriler ile tezimin olusturulmasinda biiyiik

rol oynayan danisman hocam Dog. Dr. Mustafa KESEN’e tesekkiiri bir borg bilirim.

Bu uzun ve mesakkatli zaman zarfinda kendilerine yeterince zaman ayiramadigim
hayatimin anlamlar1 olan kizim Erva’ya, ogullarim Muhammed ismail ve Omer Faruk’a en

icten sevgilerimi sunarim.

Murat OSELMIS
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GIRIiS

Bugiin diinyanin 6nde gelen sorunu ekonomik biiyiime ve kalkinmanin siirdiiriilebilir
kalkinma ile nasil dengelenecegidir. Sirdiiriilebilirlik artik diinya ¢apinda bir sorundur ve
firmalar cevresel sorunlarin rekabet edebilirlikleri ve uzun vadeli basarilar1 tizerindeki
etkilerini giderek daha fazla onemsemektedir. Sirdiiriilebilirlik, sosyal, ekonomik ve
cevresel hedefleri igeren ¢ok boyutlu bir kavramdir. Stirdiiriilebilirlik tizerine yapilan birgok
aragtirma, insan kaynaklari yoOnetiminin bir organizasyona siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii
getirmesinde 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Stirdiiriilebilirlik olgusunun en
temel ozelliklerinden biri gegici olmaktan uzaklagsmak ve boylece uzun Omiirlii olmay1
saglamaktir (Kesen, 2016: 1). Cevreye olan ve kiiresel olarak artan endise, isletmeleri
stirdiiriilebilir operasyonlara yonelmeye ve yesil politikalar olusturmaya zorlamaktadir.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi bu konuda bir ¢6ziimdiir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi
cevrenin sirdiiriilebilirligini taahhiit eder. Cevre yonetimi, bir sirketin gevre sorunlarini
¢ozmek icin ¢evre yonetimi politikalarini ve stratejilerini belirleme yaklasimidir. Bagarili bir
¢evre yonetimi elde etmede insan kaynaklart merkezi konumda yer almaktadir. Cevrenin
korunmasi baglaminda, insan kaynaklar1 yonetimi, se¢im, performans degerlendirmesi ve
egitim gibi uygulamalar1 g¢evresel hedeflerle uyumlu hale getirerek, gevre yonetiminin
bagarili bir sekilde formiilasyonunu ve uygulanmasini kolaylastirabilir (Daily ve Huang
2001). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evre ydnetiminin insan kaynaklari yonetimi
yonlerini yansitmaktadir (Renwick vd., 2013) ve odak noktasi, isletmelerin operasyonel
stiregleri yoluyla kirliligin 6nlenmesinde insan kaynaklar1 yonetiminin roliidiir. Dolayisiyla,
bir isletmenin ¢evresel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde basariya ulasabilmesi insan
kaynaklarinin fonksiyonlarini yerine getirmesiyle gerceklesebilecektir (Kedikli, 2017: 69).

Cevresel siirdiiriilebilirlikte etkili ve basarili olabilmek igin insan kaynaklarinin karar
verme ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik politikalar1 ve uygulamalar1 i¢inde daha fazla yer almasi
gerektigi savunulmaktadir. Son dénemde, firmalarin yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin; ¢evre koruma, siirdiiriilebilir kalkinma ve rekabet avantaji elde etme gibi
sonuglar1 tartisilmaktadir. Sonug olarak, ¢evre yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi,
sirketin hayatta kalmasi ve siirdiiriilebilir performanslarinin iyilestirilmesi i¢in hayati bir
oneme sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi yetenekli isgiiciinii, rekabet avantajini
stirdirmenin ve ¢alisanlarin ¢evresel davranislarda bulunmalart igin tesvik etmeyi

zamaninin ihtiyaglarina gore yonetmelidir. Strdirilebilirlik ve ¢evre koruma su anda



kiiresel bir sorundur. Kuruluslar ¢evresel sorunlarin iistesinden gelmek i¢in daha fazla
kaynak ayirmaktadir. Cevre yonetimi, bir sirketin ¢evre sorunlarmi ¢ozmek igin ¢evre
yonetimi politikalarin1 ve stratejilerini belirleme yaklagimidir. Yesil yonetimin gelisimi,
kuruluslara ¢esitli faydalar saglayan cevresel yonetim fonksiyonlarinin uygulanmasi

sonucunda gergeklesmistir.

Uzun vadeli siirdiiriilebilirlik ve kalkinma igin, firmalar sadece finansal performansa
odaklanmamali, ayn1 zamanda kendileri tarafindan etkilenebilecek ve kontrol edilebilecek
tim sosyal ve g¢evresel hususlart aktif olarak géz oniinde bulundurmalidir. Yani orgiitler
basariya ulasmak i¢in ekonomik ve finansal faktorlerin yan1 sira sosyal ve gevresel konulara
da odaklanmak zorundadir (Ahmad, 2015, akt. Kedikli, 2017: 69). Bu nedenle, kuruluslar,
cevreye uyumlu siirdiiriilebilir politikalar etkili bir sekilde sunmak ve uygulamak i¢in insan
kaynaklarini siirece dahil etmelidir. Kisacasi isletmelerin siirdiiriilebilirlik ¢alismalarinin en
onemli ayaklarindan biri de Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaridir. Ise alim,
performans yonetimi ve degerlendirme, egitim ve gelisim, istihdam iliskileri ve iicret ve
odiil alanindaki segkin politikalarin, ¢alisanlarin bir kurumun ¢evresel stratejisine uyumunu
saglayan giiclii araglardir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evrenin kuruluslarin
politikalarindan ve eylemlerinden kaynaklanan olumsuz etkilerini azaltarak temel amag ve
hedeflerine ulagsmak igin {istlendigi ¢evre dostu insan kaynaklar1 politikalarin1 ve
uygulamalarini igerir (Shaikh, 2010; Uddin ve Islam,2016).

Literatiirde ¢ok yeni bir kavram olmasi1 nedeniyle ¢alismada oncelikle yesil insan
kaynaklar1 konusunda detayli bir literatiir taramasi yapilmistir. Tiirk¢e kaynaklarin oldukg¢a
yetersiz olmasindan dolayr yabanci kaynaklardan hareketle kavramsal c¢erceve
olusturulmustur. Yesil insan kaynaklarinin yapisal boyutlar1 belirtilerek, orgiitlerin yesil
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki basar1 seviyelerini belirlemelerine yardimci
olacak gostergelere ihtiyaglari olmasi nedeniyle de yesil insan kaynaklar1 yonetimi igin
gegerli bir Olgek arastirmasi yapilmistir. Son olarak bulunan 6lgegin ampirik olarak

dogrulanmasi yapilmistir.



1. BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Ilk kez Personel Yonetimi adi altinda karsimiza ¢ikan insan kaynaklari yonetimi
kavrami 20. yy baslarina dayanmaktadir. Bilimsel olarak insan kaynaklar1 terimi ilk kez
Sanayi Devrimi ile ortaya ¢ikmistir. Bu makinelesme donemi gerek is hayatinda ve gerekse
toplumsal hayatta radikal degismeleri de beraberinde getirmistir. Biiyiik fabrikalar ortaya
cikmis tarim is¢iliginden fabrika isciligine dogru bir dontisiim yasanmisti. On sekizinci
yiizyilda sanayi devriminden sonra meydana gelen hizli teknolojik degisiklikler, isgiiciinde
uzmanlagmay1 gerektirdi ve insan kaynagini iiretimin 6nemli bir fonksiyonu haline getirdi.
Birinci diinya savasinin oncesinde personel etkinliklerine zaman ve para harcanmasi son
derece abes gelebilirdi. Ciinkii 0 zamanlar is giicii ucuz ve boldu. Fakat ABD’nin savasa
girmesi ile her sey degismeye basladi.4 milyon insan orduya alindi. Amerika’ya gd¢men
akis1 durdu. Isciler calisma kosullarmin agirhigi ve iicretlerin  diisiikliigii nedeniyle
orgiitlenmeye ve hak talep etmeye basladi. 1940’1 yillarda personel boéliimlerinin goérevi
kayit tutmaktan ote degildi (Hiiseynov, 2010: 11). Fakat 2. Diinya savasi sirasinda, savasin
getirdigi emek kitligiyla basa ¢ikmak ve calisanlarin verimliligini arttirmak igin sirketler
arayis icerisine girmiglerdir. Bu sorunlarin tistesinden gelebilmek icin endiistriyel psikoloji
alaninda ¢aligmalar yapilmistir. Bu donemde, personel boliimiiniin gorevleri arasina,
isletmeye nitelikli personel kazandirma ve isletmede tutma cabalar1 eklendi. Personel
boliimiiniin, ¢alisanlarin sorunlarina egilmesiyle birlikte, o6rgiit i¢indeki konumu ve
saygiligi da artti. Artik isletmelerin ¢ogunda personel yoneticileri, orta diizey yonetici
konumundaydilar. 1960’11 yillarda isci-isveren iliskilerini diizenleyen yasalarin ¢ikarilmasi,
personel boliimiiniin 6nemini daha da arttirdi. Personel yoneticilerinin rolii hizla degismeye
basladi. Isgiiciiniin yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel politikalarinimn
olusturulmas1 gerekliligi ortaya cikmistir. Isletmelerin cevrelerinde ve iclerinde meydana
gelen bu degisiklikler, calisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel personel
yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklar1 adi altinda yeni bir dizi
kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Baysal, 1993: 64’den akt. Keser, 2002). Bu
gelismelerle orgiitlerde, geleneksel personel yonetiminden, modern personel yonetimine
yani insan kaynaklar1 yonetimine gegis yasanmustir. Bu bilgiler 1s1ginda insan kaynaklari

yonetiminin tarihsel gelisimi su sekilde siralanabilir; isletmede ¢alisan personele yonelik



birimin kurulmasi, personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar

yonetimi, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi.

Insan Kaynaklar1 iizerine yapilan tamimlardan bazilari; “Isletmelerin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise
alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir” (Boone-
Kurtz; 1988: 266’dan akt. Kesen, 2002). Kurumun amaglar1 dogrultusunda g¢alisanlarin en
verimli sekilde kullanilmasinin, gereksinimlerinin karsilanmasinin ve mesleki bakimdan
gelismelerinin ~ saglanmasidir ~ (Palmer-Winters, 1993: 25). “Orgiitsel amaglar
gerceklestirmek igin, yeni insan kaynaklari saglamayi, mevcut insan kaynaklarinit korumay1
ve gelistirmeyi kapsayan faaliyetler biitiintidiir.” (Tortop vd., 2006: 16). Bu tanimlardan
yola cikarak Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel faaliyet alanlar: stratejik insan kaynaklar
yonetimi, insan kaynaklari planlamasi, is analizlerinin yapilmasi ve buna bagh is
gereklerinin  hazirlanmasi, personel bulunmasi, se¢ilmesi, ve ise yerlestirilmesi,
performansin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi, Kariyerin planlanmasi ve gelistirilmesi,
insan kaynaklarmin egitilmesi Ve gelistirilmesi, motive edilmesi, o&diillendirilmesi,
ticretlendirilmesi, ek olanaklar saglanmasi, insan kaynaklarmin saglik ve giivenliginin
saglanmasina iliskin tiim Onlemlerin alinmasi, endistriyel iligkiler kurulmasi ve

stirdiiriilmesi, orgiitsel disiplinin saglanmasi olarak siralanabilir (Tosun, 2014: 7)

Evrimi boyunca insan kaynaklari yonetimi is diinyasinda farkl talepleri karsilamak
icin cesitli gelismeler gostermistir. IKY gelismelerinin ortaya c¢ikmasi i¢in en onemli
katalizorlerden biri, isletmelerin farkli zaman araliklarinda degisime ve hayatta kalmaya
nasil uyum saglamalar1 gerektigi konusunda stratejik diisiinmekle gelmistir. Son birkag
yilda, 6zellikle ¢evresel bozulmay: arttiran sanayi devriminin saglamlastirilmasindan sonra,
¢evre sorunlartyla ilgili kiiresel endiseler artmistir. Bu endiseler daha fazla baski yaratarak
ve is diinyasinin ve endiistrilerin ¢evre dostu uygulamalar ve iriinler benimseyerek yesil
yonetimi gelistirip kullanmasini gerektirmistir. Bugiin, insanlar her zamankinden daha fazla,
cevreye duyarli bir sekilde faaliyet gostermeye istekli ve toplumun bir parcasi olduklarini ve
bu nedenle kuruluslarda yesil uygulamalari benimsemeleri gerektigini anlamiglardir. Bu
sebeple de yesil insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitsel ¢alismada ortaya ¢ikan arastirma alani

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



1.1. Yesil insan Kaynaklar

2008’den once insan kaynaklar1 yonetimi ve g¢evre yonetiminin iligkilendirilmesinin
literatiirde bir ad1 bulunmamaktaydu. i1k olarak Douglas Renwick, insan kaynaklari yénetimi
ve cevre yonetimi arasindaki bu iliskiyi “Yesil Insan Kaynaklar1 Y®netimi “olarak
tanimlamis ve bdylece literatiirde yerini almistir. Isletmenin siirdiiriilebilirligi {izerindeki
etkisi nedeniyle de son zamanlarda popiilerlik kazanmistir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi,
cevresel siirdiiriilebilirlik ile ilgili gereksinimleri karsilamak igin siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda kurumsal sosyal
sorumlulugun da bir parcasidir (Wagner, 2012). Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 iKi
yonlidiir (Shah ve Aman, 2019): Birincisi, orgiitsel hedefe ulagmak ve ¢alisan beklentilerini
karsilamak. Insan kaynaklari yonetimine Yesil yonetim unsurlarinin dahil edilmesi,
calisanlarin gevresel davranislarini iyilestiren tiglincti bir amag eklemektedir. Renwick vd.
(2012) Yesil insan kaynaklarinin yoOnetiminin arastirma alaninda kayda deger bir
potansiyele sahip oldugunu, ancak akademik arastirmalarin pratikte gerisinde kaldigini 6ne
stirmiistir Bu, uygulama ile akademik yayinlar arasinda bir dengesizlik oldugunu

gostermektedir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi, isgiiciniin yeteneklerini, motivasyonunu ve bir
kurulusun ekonomik ve c¢evresel siirdiiriilebilirligine katkida bulunma firsatlarim
gelistirmeye Ve siirdiirmeye yonelik uygulamalar olarak tanimlanabilir (Renwick vd. 2013).
Kurumsal ¢evre yoOnetiminin insan kaynaklari yoOnetimine entegrasyonu Yesil insan
kaynaklar1 olarak tanimlanmaktadir. Yani ¢evre yOnetiminin insan kaynaklar1 yonii yesil
insan kaynaklaridir. Yesil insan kaynaklari yonetimi, geleneksel insan kaynaklar
uygulamalarinin oOrgiitiin ¢evresel hedefleri ile sistemli, planli bir sekilde yiiriitiilmesi
anlamma gelir (Jong ve Yusoff, 2016). Yesil insan kaynaklart yonetimi ile ilgili
aragtirmalar, c¢alisanlarin kapasitesini artirmak ve g¢evre davranigini benimsemeyi
kolaylagtiran destekleyici bir kiiltiir olusturmak i¢in stratejik onlemler sunar. Ayrica, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi “gevresel siirdiiriilebilirlik konularinda ¢alisan farkindaligini ve
bagliligin1 artirarak yesil girisimleri tesvik eden uygulamalar” anlamima gelir (Rani ve
Mishra, 2014). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi oncelikle ¢evre dostu girisimleri taniyan,
istlenen ve uygulayan bir isgiicli olusturmakla ilgilidir. Ayrica ise alim ve segme, egitim ve
gelisim, ticret, 6diil, ¢alisan katilimi, insan sermayesini organize etme ve yonetme gibi her

insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde gevre dostu hedefler belirler. Bu nedenle, yesil insan



kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitiilen siire¢ ve faaliyetlerin galisanlarin genel statiisiinii
ve prestij degerini artirdigi sonucuna varilabilir. Yesil yonetimin gelisimi, kuruluslara cesitli
faydalar saglayan c¢evresel yoOnetim uygulamalarinin uygulanmasi  sonucunda
gerceklesmistir.  Giliniimiizde siirekli degisen c¢evre kosullar1 altindaki isletmeler,
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek igin ¢evreye yonelik stratejiler gelistirmeli ve
uygulamalidir. Ancak, bu stratejilerin basaris1 tamamen uygun segimlere ve uygulamalara
baghdir. Bu siirecte, isletmelerin basarisinin kosulu, c¢evrenin korunmasinda caligsanin
farkindaligi ve sorumlulugudur. Cevre dostu iriinler, atik yonetimi teknikleri, yesil
tirlinlerin tanitilmasi ve gesitli gevre ortaklariyla yeni iliskiler kurulmasi gibi ¢evreye duyarl
faaliyetler gergeklestirirken insan kaynaklar1 faktorlerini degisen kosullara uyarlamak
zorundadirlar. Calisanlarim1 ¢evre bilinci  konusunda ikna edemedikleri ve motive
edemedikleri zaman, boyle bir stratejiyi basarili bir sekilde uygulamak imkansizdir. Baska
bir deyisle, cevresel eylemi bir yasam felsefesi olarak goren ve buna gore hareket eden insan
kaynagi olmayan isletmeler ¢evreye duyarli uygulamalara sahip olamayacaklardir. Bu
nedenle, bu programlarda calisanlarin duyarlilign ve bagliligi, ¢cevre odakli programlarin
basarisi i¢in On sarttir. Bu anlamda isletmeler ¢alisanlarinda farkindalik ve baglilik yaratmak
icin ¢evreye duyarli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari yiiriitmelidir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari yonetimini ¢evre yonetimiyle biitiinlestirir ve firmalar
tarafindan firsatlar saglayarak ve calisanlar1 gevre faaliyetlerine katilmaya motive ederek
kurumsal yesil stratejiler gerceklestirmek icin uygulanir. "Yesil insan Kaynaklar" terimi
cogunlukla insan yonetimi politikalarinin ve uygulamalarinin daha genis kurumsal g¢evre

giindemine katkisini belirtmek igin kullanilir.

Yesil insan kaynaklari, isletmelerde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini tegvik
etmek ve is organizasyonlarinda g¢evresel sorunlardan kaynaklanan zararlar1 6nlemek igin
insan kaynaklar1 yonetimi politikalari, felsefeleri ve uygulamalarinin kullanilmasidir (Mehta
ve Chugan, 2015). Daha genel olarak ¢evresel siirdiiriilebilirligin nedenini tesvik eder. Yesil
insan kaynaklari iki temel unsur igermektedir. 1) ¢evre dostu insan kaynaklar1 uygulamalari

2) Bilgi sermayesinin korunmast

Yesil insan kaynaklar1 isletme c¢alisanlarinin ve isletmede istihdam edilmesi
planlanan kisilerin, isletmenin ¢evre duyarliligi ¢er¢evesinde misyonunu temsil edebilecek
ve sorumlulugu tasiyabilecek kisilerden olusturulmasini hedefleyen insan kaynaklari

faaliyetleridir. Yesil insan kaynaklar1 boliimiiniin ¢evreye karsi duyarli olabilmesi igin



calisanlarda ¢evre konusunda farkindalik yaratabilmesi, ¢alisanlarini ¢evre ile ilgili tehditler
ve buna kars1 alinmasi1 gereken tedbirler konusunda bilgi sahibi olamaya tesvik etmesi, bu
konuda c¢alisanlarinin da dahil oldugu projeler ireterek bu projelerin  devamliligini
saglamas1 gerekmektedir (Ceyhan ve Ada, 2015: 121).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evreye duyarli, kaynaga verimli ve sosyal agidan
sorumlu bir is yeri ve genel organizasyon olusturmak igin bir sirketin ¢alisanlarinin yesil
davraniglarin1  tesvik eden politikalar, uygulamalar ve sistemler kiimesi olarak
tanimlanabilir. Oncelikle kurumdaki her c¢alisanin karbon ayak izini yani insan
faaliyetlerinin ¢evreye verdigi zarar1 azaltmak i¢in kullanilan bir stratejidir. Ayrica ise alim
Ve se¢me, egitim Ve gelisim, insan sermayesini organize etme, yonetme ve tesvik etme gibi
her insan kaynaklari yonetimi siirecinde ¢evre dostu hedefler belirler. Bu nedenle, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitiilen siire¢ ve faaliyetlerin ¢alisanlarin genel
statlistinii ve prestij degerini artirdigi sonucuna varilabilir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi,
insan kaynaklarim1 gorevlerinde ¢evresel sorumluluk dstlenmeyi, onlar1 diger is
arkadaslartyla olumlu davranislar gelistirebilecek ¢alisanlara doniistiirmeyi, yeni fikirler ve
Oneriler sunmayr Ve boylece c¢evre programlarmmin uygulanmasini  saglamay1
hedeflemektedir. Temel hedef aslinda ¢alisanlari motive etmek, ¢evreye duyarl bireylere

dontistiirmek ve kuruluslarin gevresel performansini arttirmaktir.

Bir sirketin insan kaynaklar1 departmani 0 sirketin siirdirilebilirlik kiltiriniin
olusturulmasinda 6nemli bir rol oynar. Insan kaynaklari yonetimi alaninda ki birgok
aragtirmaci yonetim yeniliklerine ve stratejik araglarda etkinligin ve basarili olmanin insan
kaynagmin Kalitesine ve yetenegine bagli oldugunu dile getirmektedir. Lee (2008), yesil
yonetimi, kuruluslarin ¢evre stratejilerini gelistirerek c¢evreyi yonetme yontemi olarak
adlandirmigtir. Suyun, havanin, topragin korunmasi ve temiz enerjilerin ve yenilenebilir
dogal kaynaklarin kullanilmas1 da dahil olmak iizere ¢evre korumaya 6nem veren yesil
yonetim mal ve hizmetlerde maliyet tasarrufu i¢in O6nemli firsatlar yaratacak ve gevre
tizerindeki olumsuz ve yikici etkileri azaltacaktir. Yesil insan kaynaklari yonetimi her
calisan1 siirdiiriilebilir uygulamalara destek vermek ve calisanlarin siirdiiriilebilirlik
konularinda farkindalik ve taahhiitlerini arttirmak i¢in kullanmak anlamina gelir. Yani, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitlerde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimimi tesvik etmek
icin insan kaynaklart yonetimi politikalarinin kullanilmasidir. Yesil insan kaynaklar

yonetimi, insan kaynaklari politikalarini isletme i¢i kaynaklarin etkin ve verimli kullanimini



artirmak amaciyla kullanilmasina/uygulanmasina denir (Rezaei-Moghaddam, 2016). Bir
organizasyonda uygulanan yonetim sisteminin ekolojik olarak dengeli ve g¢evreye duyarli

olmasini saglama stireci olarak tanimlanir (Kapil, 2015).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ekolojik siirdiiriilebilirlik ihtiyaglarini karsilamak
i¢in insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini yesil odakli hale getirmeyi igerir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin politika ve uygulamalarmin kurumsal
cevre programina yoOnelik kaygilarini ifade eder. Yesil insan kaynaklari yonetimi ayni
zamanda “sosyal sorumluluk konularimi da igeren siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi”
olarak atifta bulunur. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi felsefesinde yoneticiler tiim insan
kaynaklar1  politikalarinda  kurumsal sosyal sorumluluk kavrammi uygulayarak
organizasyonlarini daha sosyal ve ¢evresel agidan sorumlu bir firma haline getirmek igin
kritik bir rol oynamaktadir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, daha fazla verimlilik ve daha
Iyi calisan katilimiyla sonuglanabilecek ¢evre dostu insan kaynaklart politikalar1 ve
girisimlerini bir araya getirmeyi ve aymi zamanda kuruluslarin ¢alisanlarin karbon ayak

izlerini azaltmalarini igerir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel cevre yonetimi hedeflerinin insan
kaynaklar1 yonetimi ile ise alim ve se¢me, egitim ve gevre siirdiiriilebilirligi i¢in kalkinma,
performans yonetimi ve 6diil siireglerine entegrasyonunu igerir (Renwick vd. 2008). Yesil
insan kaynaklari, gevre dostu insan kaynaklar1 politikalarinin yiiriittiigii bir siirectir ve diisiik
maliyetli liderlik ve orgiitsel siirdiiriilebilirligin tesvik edilmesi i¢in yiiksek diizeyde calisan
katilimina yol agar. Yesil insan kaynaklari yonetimi'nin, bir kurum galisanlarinin gevre
dostu davranmalarini saglamayi amaglayan bir sistemin gelistirilmesi, uygulanmasi ve

stirdiiriilmesi konusundaki tiim faaliyetleridir (Pavitra, 2017).

Mampra (2013), kurulus i¢indeki kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini tegvik etmek
icin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarini kullanarak ve c¢alisanlarin g¢evreye olan
duyarliligin1 ve bagliliklarini arttiracak stratejileri ve kurallari belirleyerek yesil bir kiiltiir
tiretmek suretiyle Yesil insan kaynaklar1 yonetimini gostermistir. Ayrica, bir firmanin gevre
yonetimi hedeflerine ulasilmasina yardimci olan ise alim, egitim, performans degerlendirme
ve icretlendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin bir kombinasyonu olarak da
tanimlanmaktadir (Teixeira ve Jabbour, 2013). insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evre dostu bir
sekilde calisarak calisanlarin moralini ve memnuniyetini artiracak ardisik siirdiiriilebilir

ticari faaliyetlerin giiclendirilmesi ve yayginlastirilmasi i¢in katilmaktadir.



Sharmin (2015), genel olarak c¢evresel siirdiiriilebilirligin nedenini pekistirecek
kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek amaciyla insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini kullanarak yesil insan kaynaklar1 yonetimini tanimlamaktadir. Siirdiriilebilir
uygulamalar1 savunmak ve c¢alisanlarin siirdiiriilebilirlik konularinda farkindaligin1 ve

taahhiitlerini artirmak i¢in insan kaynaklari girisimlerini kapsar.

Opatha ve Arulrajah (2014) Yesil IKY'yi, 6rgiit ¢alisanlarini, bireylere, topluma,
dogal cevreye ve is diinyasina yarar saglayacak sekilde yesil hale getirme siireci ile
tanimlamaktadir. Kurulusun gevresel hedeflerine ulagsmak ve gevresel siirdiiriilebilirlige
katki saglamak igin normal c¢alisanlart yesil calisanlara yani g¢evre dostu calisanlara

doniistiirmekle ilgilenen insan kaynaklar1 yonetimi tarafidir.

Prasad (2013), yesil insan kaynaklart yonetimi genellikle insan kaynaklar
politikalariin ve uygulamalarinin dogal kaynaklarin siirdiirtilebilir kullaniminin daha genis

kurumsal ¢evre giindemine katkisini1 belirtmek igin kullanir.

Yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi, g¢evre yOnetiminin insan kaynaklari yoOnetimi
yonlerini yansitmaktadir ve odak noktasi, isletmelerin operasyonel siirecleri yoluyla,
kirliligin Onlenmesinde insan kaynaklart yonetiminin roliidiir. Yesil insan kaynaklari
yonetiminin odagi, Insan Kaynaklari Yonetimi politikalari, sistemleri, uygulamalar1 ve
cevre yonetimi ile faaliyetleri arasinda bir denge saglanmasi tizerine kuruludur (Haddock
vd., 2015). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi daha genis bir kurumsal sosyal sorumluluk
gergevesinin bir pargasidir ve sirket kaynaklarinin siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek ve
ekolojiyi desteklemek igin IK politikalarmin uygulanmasi anlammna gelir ve asil amaci
calisanlarda ekolojik duyarlilik gelistirmek ve kendi davramislarinin ¢evreyi nasil
etkileyebileceginin farkinda olmalarini saglamaktir (Bombiak ve Marciniuk-Kluska, 2018).
Siirdiiriilebilir kalkinmanin artan rolii ve hepsinden 6te, ekolojik yonleri, modern bir sirketin
rekabet iistiinliigiiniin gelistirilmesinde, ekolojik uygulamalar1 Insan Kaynaklar1 Politikasi
alanma dahil etme sorununun Yesil insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilmaktadir.
Yani yesil insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmede kaynaklarin strdiiriilebilir kullanimim
tesvik etmek ve cevresel siirdiiriilebilirligi saglamak icin insan kaynaklari yonetimi
politikalarinin uygulanmasini ifade eder. Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikist,
cevresel kaygi (Ornegin, azaltilmig atiklar) konusundaki farkindaligin yani sira sosyal
(6rnegin is-yasam dengesi) ve ekonomik refahi (6rnegin, kérlari siirdiirme) iyilestirme

seviyesini igerir. Ticari uygulamalara uzun vadeli yenilenebilir veya siirdiiriilebilir bir



yaklasim elde etmek amaciyla geleneksel kurumsal sosyal sorumluluk kavrami ile
birlestirilebilecek olan organizasyonlar tarafindan benimsenen bir yaklasimdir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, daha fazla verimlilik ve daha iyi ¢alisan katilimiyla sonuglanabilecek
¢evre dostu insan kaynaklar1 politikalar1 ve girisimlerini bir araya getirmeyi igerir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitsel operasyonun bir pargasi olarak sosyal bilinci ve gevresel
sorumluluk duygusunu baslatarak kurulusun siirdiiriilebilir kalkinmay1 nasil yonettigini

gosteren yenilikei bir yaklagimdir.

Yusliza, Ramayah ve Othman (2015;1), yesil insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢evresel,
sosyal ve ekonomik denge olmak iizere {i¢ siirdiiriilebilirlik ayagina hitap eden belirli insan

kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarini igerdigini soylemektedir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal sosyal sorumluluk programlarimin bir
boliimiinti olusturur. Kurulusun kiiltiirine ve uzun vadeli hedeflerine uygun insan
kaynaklar1 yonetimi Sistemlerini uygulamak igin yesil insan kaynaklart yo6netiminin

uygulanmasi gerekmektedir.

Renwick (2012), yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin ¢aliganlarin ¢evresel
faaliyetlere katilimini, nasil motive edebilecegini, dahil edebilecegini ve artirabilecegini
belirlemistir. Bu nedenle, Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yetenek yonetiminde etkin bir
sekilde uygulanmasiyla, isletme siirdiiriilebilirligine baglanabilecegi ve uzun vadede

kurulusa faydalar saglayabilecegi sdylenebilir.

Yesil insan kaynaklart yonetimi, ¢evre yonetiminin insan kaynaklari yonetimi
yoniiyle ilgilidir. Milliman ve Clair (1996) cevresel bir IKY modeli igin dort adim

Onermektedir;
1- Rehber olarak gevresel vizyon saglamak
2- Calisanlar1 ¢evresel vizyon ve hedeflerini paylagmalari i¢in egitmek
3- Calisanin g¢evresel performansini degerlendirmek
4- Odiil programlar1 kullanarak calisanlarin ¢evresel faaliyetlerini tanimak.

Renwick (2013) insan kaynaklari perspektifinin ¢evre yonetimi unsurlarini

kategorize etmistir. Ilk olarak, yesil insan kaynaklari ydnetimi, ise alma, se¢me, egitme ve
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gelistirme konusunda yesil yetenekler gelistirmekle ilgilidir. Bu siirecte 6zellikle insan
kaynaklarinin 2 6nemli fonksiyonu olan ise alim ve is goren se¢imi ile egitim ve gelisim
fonksiyonlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Is géren seciminde; is tammlarinda yesil konulara
odaklanilmasi, ise basvuracak adaylarin yesil igsveren markasi tercihine 6nem vermesi, yesil
farkindalig1 olan c¢alisanlarin istihdam edilmesi gibi konular 6n plana ¢ikar. Egitim ve
gelisim acisindan ise farkindaligi ve becerileri artirmak amaciyla g¢alisanlarin ¢evresel
yonetim konusunda egitilmesi ve ozellikle ¢alisan bagliligini ortaya g¢ikaracak egitimlerin

planlanmas1 gerekmektedir.

Ikincisi, Yyesil insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin yesil performansini
degerlendirerek ve odiillendirerek yesil ¢alisanlart motive eder. Bu boyut, performans
yonetimi ve iicret ile odillendirme sistemleri gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlar
kapsamindadir. Performans degerleme ve yonetimi konusunda performans degerleme
sistemlerini i¢ine dahil edilecek yesil performans gostergelerinden bahsedebiliriz. Bunlarin
yani sira yOnetici Ve c¢alisanlarin yesil hedef ve amaglarmin belirlenmesini de bu alana
ekleyebiliriz. Calisanlara yapilacak 6deme ve ddiillendirmenin ise mutlaka ¢evresel yonetim
sisteminin isleyisini saglayacak sekilde olmasi, ilgili haklarin taninmasi ve galisanlarin

Onerilerinin alinmasi gerekiyor.

Uglinciisii, Yesil firsatlarin taninmasidir. Cevresel yonetim konusunda bilinen birgok
calisan bagliligi uygulamasimmi hayata gecirebilirsiniz. Bununla birlikte c¢evresel yonetim
acisindan Oneriler sunulmasi igin calisanlar1 tesvik etmek, calisanlar1 giiglendirebilmek,
calisan tutkunlugunu artirabilmek amaciyla destekleyici bir iklim yaratmak, sendika
destegini almak Onerilir. Yani insan kaynaklari yonetimi ¢alisanlarin katilimlarin

giiclendirerek ve ¢evre dostu bir 6rgiit kiiltiirii olusturarak tesvik eder.

Coro Strandberg (2009), insan kaynaklar1 yoneticilerinin, kuruluslarinin, ¢evreye
kars1 sorumlu bir firma olma hedeflerine ulagsmalarina yardimci1 olmakta, olumsuz etkilerini
azaltan ve olumlu etkilerini artiran, etkili bir rol oynayabileceklerini belirtmektedir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, siirdiiriilebilir uygulamalar1 tesvik etmek ve calisanlarin
taahhiitlerini ve kurumsal siirdiiriilebilirligi arttirmak igin g¢evre dostu insan kaynaklari
girisimleri Gistlenmeyi igermektedir. Yesil insan kaynaklar1 tarafindan yaratilan verimlilik

isletme maliyetlerini diisiirebilir.
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Insan  kaynaklar1  yonetiminin tiim faaliyetleri siirdiiriilebilirlik 15181nda
degerlendirilmektedir. Yani yesil insan kaynaklar1 yonetiminin siirdiirtilebilirligin en 6nemli
unsuru oldugu soylenebilir. Mampra (2013) yesil insan kaynaklart yonetimini, isletmelerde
kaynaklarin siirdiirilebilir  kullanimin1  tesvik etmek ve ¢alisanlarin  moralini  ve
memnuniyetini daha da artiran gevrecilik nedenini desteklemek i¢in insan kaynaklari
yonetimi politikalarinin kullanimi olarak tanimlamaktadir. Digerleri, yesil insan kaynaklar
yonetimini, is kaynaklarmin siirdiiriilebilir kullanimin1 tesvik eden ve kuruluslardaki
cevresel kaygilardan kaynaklanan istenmeyen zararlari engelleyen insan kaynaklari
politikalari, felsefeleri ve uygulamalarmin kullanimi olarak tamimlamaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi igindeki yesil girisimler, daha genis bir kurumsal sosyal sorumluluk
programlarinin bir pargasini olusturur. Rezaei ve Moghaddam (2016; 416) yapmis olduklar
calismayla yesil insan kaynaklar1 yonetiminin olusumunu ve amaglarimi {i¢ parcaya
ayrrmiglardir. Bu amaglardan ilki yesil politika ve uygulamalarin gelistirilmesi, ikincisi yesil
diistince ve kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi ve gelistirilmesi, tiglinciisii ise olusturulan yesil
politika ve uygulamalara uygun performans degerlendirme ve o6diillendirme sistemlerinin
kurulmasidir. Tim bu g¢evresel sorumluluklar yerine getirilirken yesil insan kaynaklar
strdirilebilirlik uygulamalarin1 ve ¢alisanlarin farkindaliklarin1 ve bu konudaki rollerinin

arttiritlmasi1 amacina sahiptir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, her calisani siirdiiriilebilir yaklagimlar uygulamak
ve calisanlarin siirdiiriilebilirlik konusundaki duyarliligini ve bagliligin1 gelistirmek igin
kullanmak anlamima gelir. Yesil insan kaynaklari yonetimi, kaynaklarin siirdiiriilebilir

kullanimin1 artirmak igin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini kullanma stirecidir.
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Tablo 1.1. Yesil IKY Tanimlar

Yesil IKY'yi, calisanlarin yesil davranis ve farkindaliklarini yesil perspektif
Tang vd., (2018) benimseyerek ve yesil iletisim kanallarmi kullanarak ortaya ¢ikaran

giivenilirlik ve gelisme i¢in bir 6lgek olarak gérmektedir.

Yesil IKY'yi siirdiiriilebilir yatirim ve kalkinma icin bir yaklasim olarak
Seyed Javadin  ve gormekte ve insan sermayesi ve gevre yonetim planlarina odaklanarak
digerleri, (2017) kuruluslarin hem ekonomik hem de ¢evresel hedeflerini gergeklestirdiklerini

belirtmektedirler.

Yesil IKY'nin islevlerinin ve &nlemlerinin oldukca somut olduguna ve
Jabbour ve Jabbour calisanlarin giinliik islerinde yesil konularmn dikkate alinmasina ve ayrica
(2016) caliganlarin yasamlar1 ve performanslari izerinde olumlu etkilerinin olduguna

inanmaktadirlar.

Yesil 1KY kuruluglarin  giivenilirligini  arttirmakta ve isgiiciiniin
Renwick ve digerleri, kuruluslarinda kalma konusunda daha fazla istekli oldugunu gostermesine ve
(2016) ayn1 zamanda daha iyi isglicliniin yesil sirketler tarafindan igse alinmasina
istekli olmasina neden olmaktadir.
Yesil IKY calisanlar arasinda o6zellikle cevre konularinda farkindalik
yaratma, bilgilendirme ve etkilesimin olusturulmasindan sorumludur. Ek
olarak, yesil politika olusturma yoluyla calisanlar1 yesil gérevlerini yerine
getirmeye yonlendirir.
Yesil IKY tarafindan, yesil caliganlar1 organizasyonda tutmayi amaglayan bir
sistemin gelistirilmesi, yiiriitiilmesi ve bakmu ile ilgili tiim faaliyetlere atifta
bulunulmaktadir. Diizenli ¢alisanlar1 yesil calisanlara déniistirmek IKY'nin
gorevidir ve amaci ¢evresel hedeflere ulasmak ve nihayetinde cevresel
stirdiiriilebilirlikte, bireylere, toplumlara, g¢evrelere ve ig yerlerine fayda
saglayan yontemlere, politikalara ve sistemlere isaret eden 6nemli bir paya
ulasmaktir.
Yesil IKY, IK'nin cevre dostu islevleri ve bilgi sermayesinin korunmasi
olarak iki ana unsurdan olusur. Yesil IKY'nin, érgiitlerinde yesil kiiltiirii
algilayan ve takdir edebilen yesil isgiicli yaratilmasina yardimc1 olan bir karar
oldugunu belirtti. Boyle yesil bir yenilik, ise alim, se¢me, egitim, icret,
biiyiime ve gelisme ve IK'nin tutulmasi baglaminda yesil hedeflerini IKY
stirecinin tamamina uygulayabilir.

Ahmad (2015)

Opatha ve Arulrajah
(2014)

Dutta (2012)

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim ve se¢me, performans degerlendirme,
ticret ve menfaat ve egitim gibi ¢esitli insan kaynaklari uygulamalari, kurumdaki yesil
davranis1 anlayan ve destekleyen bir isgiicii yaratacak sekilde tasarlanmistir (Mathapati,
2013). Burada ki en belirgin amag, yesil iriinler veya artirilmis eko-verimlilik gibi
stirdiiriilebilirlikle ilgili rekabet avantajlarini elde etmek igin en uygun insan sermayesini
olusturmaktir. Bu nedenle yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evresel stirdiiriilebilirlikle ilgili
rekabet avantaji yaratarak sonugta ekonomik performansi artirabilir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi, kuruluslarin yesil yonetimi ve is uygulamalari igin bir 6n kosul olarak kabul edilir
ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji i¢in Kritik adim olarak belirtilir. Yesil insan kaynaklari
yonetiminin firmanin hedeflerine katkida bulunabilecegi baska bir etkisi daha vardir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢alisan motivasyonunu arttirma, yetenekli adaylar1 cezbetme
ve en degerli calisanlar1 elde tutma gibi firmalarin genel insan kaynaklari yonetimi

hedeflerine ulasmak igin yararli bir ara¢ olabilir. Ornegin, Turban ve Greening (1996) ve
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Jones ve ark. (2014), yesil bir firma imajinin yetenekli ¢alisanlarin gogunu etkin bir sekilde
etkiledigini ve Delmas ve Pekovic'in (2013) ¢evre standartlarinin benimsenmesinin galisan
verimliligini artirdigini tespit etmistir. Bu sayede, yesil insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklari, ¢alisanlarin katilimi ve beceri repertuari gibi insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
rekabet avantajlarina katkida bulunarak ekonomik performansi da artirabilir. Yesil Insan

Kaynaklarinin bazi 6zellikleri sunlardir;
- Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin bir alanidir.

- Cevre yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimine entegrasyonunun bir sonucudur.

- Insan  kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin ¢evre koruma faaliyetleriyle

uyumlulagtirilmasini igerir.
- Bir organizasyondaki normal galisanlari yesil ¢alisanlara dontistiiren bir sistemdir.
- Bireyin, toplumun, dogal ortamin Ve isletmenin yararinadir.
- Insanlar1 yoneterek dogal gevrenin korunmasina Ve gelistirilmesine odaklanir.
- Ekolojiyi desteklemek igin politikalar uygular.

- Orgiitsel kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek icin politikalar uygular.

Bu nedenlerden dolayi, tiim kuruluslarin sadece is hayatinda degil ayn1 zamanda
yasamin kisisel yonlerinde de ¢evre dostu ¢alisanlara sahip olmalari1 gerekmektedir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin ve gevresel siirdiiriilebilirligin uygulanmas: i¢in en temel
kosul, ¢evre konularinin tiim isletme tarafindan benimsenmesi ve igsellestirilmesidir. Bu
anlamda, en diisitk konumdan en yiiksek konuma kadar tiim galisanlarin gevre programina
katitlmin1 ve katkilarin1 saglamak oldukca onemlidir. Sekil 1.1°1 inceledigimiz zaman
cevresel siirdiiriilebilirlik amacma ulasmak i¢in uygulanabilecek insan kaynaklar

fonksiyonlarini1 gérmekteyiz.
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i.K Fonksiyonlari

ise Alim Egitim ve
Cevreden Girdiler Gelistirme Amaca Ulasma
* Performans
* Calisanlar *Cevresel
Yonetimi ve O siirdirilebilirlik
Dezerlendirme | | SRUsan.iliskileri sdanda o

Ucretve Odul Sistemi

Sekil 1.1. Yesil Insan Kaynaklari Siireci Modeli

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi bir firmanin ¢evre korumaya yonelimini yansitmakta
ve sirketlerin ekonomik faaliyetlerinin ekolojik etkilerine odaklanan bir dizi spesifik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasi i¢ermektedir. Kurumsal stratejik hedeflere dayanan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gibi diger insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari, dogal
cevreyi goz ardi etmistir. Yesil insan kaynaklart yonetimi dis paydaslara daha dogrudan
yarar saglayabilirken, genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalar: temel olarak orgiitsel
performansi veya kari iyilestirmeye odaklanmaktadir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi,
calisanlar1 daha fazla ¢alismaya tesvik ederek, aidiyet ve gurur duygularini artirabilecek
cevresel uygulamalara baghiliklarini ve katilimlarini tesvik edebilir. Bu nedenle tiim ¢evre
dostu uygulamalar, bir firmanin iyi bir itibar kazanmasina, paydaslarin baskisini azaltmasina
ve uzun vadede gelecek nesillere fayda saglamasina yardimci olabilir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma odaklanarak, sirketler performanslarini artirabilir ve
aynt zamanda sosyal olarak daha sorumlu olabilirler. Yesil insan kaynaklarinin
uygulanmasi, orgiitiin yesil hedeflere ulasmak igin calisanlarin becerilerini, bilgilerini,
motivasyonlarin1 ve davranislarini etkileyecek sekilde tasarlanan siiregleri ve etkinlikleri
gelistirmeyi amaglamaktadir (Prathima ve Misra, 2012; Renwick vd., 2013). Ozetle Yesil-
IK siirdiiriilebilirlik ve dogal dengenin korunmasi konusunda tiim calisan katilimimin
saglanmasi, daha diisiik maliyet ve daha yiiksek verim igin ¢aligsan farkindaligini arttirmak
ve cevre dostu IK faaliyetleri gergeklestirmek amacia sahiptir. Incelenen yesil insan

kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tanimlardan asagidaki yorumlar ¢ikarilabilir:

e Cevre yonetimini insan kaynaklari yonetimine entegre etmek

e Insan kaynaklar1 yonetimi nin islevsel boyutlarini ¢evresel yapma yaklagimi
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e Bir kurumun ¢alisanlarin1 gevresellestirmeyi amaglayan bir sistemin gelistirilmesi,

uygulanmasi ve siirdiiriilmesine yonelik bir dizi faaliyet

e Kurum ¢aliganlarin1 bireyin, toplumun, dogal ¢evrenin ve is diinyasinin yarari igin

cevresel yapan bir dizi politika, uygulama ve sistem

e Ekolojik siirdiiriilebilirligin gereksinimlerini karsilamak ic¢in insan kaynaklari
yonetiminin temel kavramlarini, amaglarini, islevlerini, siireglerini, faaliyetlerini ve

stratejilerini ¢evre dostu bir sekilde yeniden diisiinme girigimi
¢ Daha genis bir kurumsal sosyal sorumluluk ¢ergevesinin ayrilmaz bir pargasi

e Kurumsal kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini  tesvik etmek ve ekolojiyi

desteklemek icin IK politikalarmin uygulanmasi

Tablo 1.2. 2008 Yilindan Itibaren Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmalari

Yazar, Yaym Yil, Dergi Ulke Bulgular
Jabbour, Santos, ve Nagano, 2008 Brezilva Omnek sirketlerde yesil IKY ile ¢evre yonetimi
JCP y arasinda sinirh etkilesimler bulur
Gonzalez-Benito, 2008 1JPR ispanya Orgit kiltird, liderlik ve IKY'nin gevre

yOnetimini nasil etkiledigini arastiriyor.
Cevresel performans, c¢evresel yonetisim

Berrone ve Gomez-Mejia, 2009

AMJ & arasindaki iligkiyi rapor eder
Jabbour, Santos, ve Nagano, 2010 Brezilva IK fonksiyonlar1 kurumsal cevre ydnetimine
IJHRM Y farkli katkilar saglar
Wagner, 2011 GJRHRM Almanya Yes%'l egitim uygulamasini  belirleyen
faktorleri arastirir.
Teixeira, Jabbour, ve Jabbour, 2012 . CCVV re egitimini p“’f’"‘f'f.. yesil yon?tlme.
LIPE Brezilya baglayan ve doniistiiren faktorleri
arastirmaktadir.
Ji, Huang, Liu, Zhu, ve Cai, 2012 Cevresel tutum —ve galisan  egitiminin
Cin stirdiirilebilirlik ~ performanst  {izerindeki
IJHRM L
olumlu etkilerini rapor eder.
Jabbour, Santos, Fonseca, ve Brezilva Daha teknik Cevre Yonetimi uygulamalarini
Nagano, 2013 JCP Y uygulamak i¢in yesil ekipler gereklidir
Harvey, Williams, ve Probert,, 2013 . . IK Y.mn .havayollarlmn yesil perfoanar}s%
Ingiltere tizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerini
IJHRM
aragtirmaktadir.
Yesil IKY'nin faydalari ile Cevre Yonetim
Wagner, 2013 JBE Almanya sistemi uygulamasinin faydalar1 arasindaki

pozitif iligkileri bildirir.

IKY'nin bir sirketi nasil genis siirdiiriilebilir
kalkinmaya doniistiirdiigiini ve IK ve
stirdiiriilebilirlik yoneticilerinin roliinii
arastirryor

Cevresel davranislan tesvik etmek icin IKY
uygulamalarmin kullanimini 6nermektedir.
IKY ile cevresel siirdiiriilebilirligi gelistiren
kuruluslar tarafindan algilanan 1KY ile ilgili
paradokslar1 kesfetmek icin paradoks teorisi
uygular

Guerci ve Pedrini, 2014 IJHRM Italya

Zibarras ve Coan, 2015 IJHRM Ingiltere

Guerci ve Carollo, 2016 IJHRM Italya
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Tablo 1.2. 2008 Yilindan itibaren Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmalar: (Devami)

Yazar, Yaymn Yih, Dergi Ulke Bulgular
O’Donohue  veTorugsa, 2016 Yesil IKY proakif Cevre Yonetimi ve
Avustralya finansal performans arasindaki iligskiyi olumlu
IJHRM . . .
yonde yonetmektedir
Suemanin s, w00 vl iy i
ve Nath, 2016 IJHRM yest uysulamaan Ve p
iizerindeki etkisini inceler.
Guerci, Longoni,ve Luzzini, 2016a . Yesil IKY'nin miigteri / diizenleyici payda§
Italya baskisi ve c¢evresel performans arasindaki
IJHRM PN e
iligkideki aracilik roliinii gosterir.

Consoli, Marin. Marzucchi, ve Ye§11 1§1e_r1n, ye.sll oltnayannlslere gore daha
Vona. 2016 RP AB.D yogun bir sekilde iist diizey biligsel ve
' kigilerarasi beceriler kullandigini bildirir.

Yesil bir tniin bagvuru sahiplerinin ilgisini
Guerci, Montanari, Scapolan, ve italva ¢cekmedeki dogrudan etkisini ve yesil ve yesil
Epifanio, 2016b 1IJHRM Y olmayan ise alim uygulamalari arasindaki
ilave etkileri rapor eder.
Teixeira, Jabbour, Jabbour, Latan, . Yes.ll egltm{lm.. y?sll .tEda“k Zincirinin
h Brezilya benimsenmesi  tizerindeki olumlu etkisini
ve Oliveira, 2016 JCP -
bildirir
Filistinli {ireticiler baglaminda Yesil IKY
Masri ve Jaaron, 2017 JCP Filistin uygulamalarint  ve  bunlarin  gevresel
performansa etkilerini tanimlar.
Tang, Chen, Jiang, Paillé, ve Jia, .. o i .
2017 APJHR Cin Yesil bir IKY 6lcegi gelistirir
Marcus ve Fremeth, 2009 AMP AB.D zftillr yonetimin neden 6nemli oldugunu
Massoud, Daily, ve Bishop, 2008 CeYr.e.yO?etlmmde. o dul SIgginin 0 '””?'L!
A.B.D etkisini gostermek i¢in Scanlon plani ilkesini
IJEWE
kullanir
Muster  ve  Schrader, 2011 Almanva Yesil IKY literatiiriinii zenginlestirmek icin
GJRHRM y yesil ig-yasam dengesi kavramini 6nerir.
Zoogah, 2011 GIRHRM ABD Y_onetlcﬂerl_n }_u?sll IKY davramglan.na bilissel
bir sosyal bilgi islem yaklagimi nerir.
Jackson, - Renwick, = Jabbour, - ve Ingilter Cevrfamzzﬁeﬁzﬁlnézlz rlrfl(tjlrl]lk ;:):(:231 mIaKiIZ
Miiller-Camen, 2011 GIRHRM gtitere uyed Y ¥
Ozel sorunu tanitir
Cevresel zorluklara siirdiiriilebilir  uyumu
Dubois ve Dubois, 2012 HRM AB.D desteklemek icin stratejik bir IKY modeli
Onerir
Renwick, Redman, ve Maguire, . Me\{CUt yesil IKY arastn_‘rr_lalarml_ yeter_1ek|er-
Ingiltere motivasyon-firsatlar teorisi temelinde inceler
2013 IIMR
ve siniflandirir.
Jabbour, 2013 RCR Brezilya K"urumlarda} gevre egitimi ile ilgili literatiirii
gdzden gegirir.
Renwick, Jabbour, Miiller-Camen, . . Oze.l konuyu tamitir Ve yetenekler-
L Ingiltere motivasyon-firsatlar teorisini kullanarak yesil
Redman, ve Wilkinson, 2016 o A T . A
IKY ile ilgili ¢agdas literatiirii inceler.
Tarig, Jan, ve Ahmad, 2016 QQ Pakistan Yesil ¢alisan yetkilendirilmesi kavramim

tanitir.
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1.2. Yesil insan Kaynaklarimin Genel insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 Uzerine

Uygulanmasi
1.2.1. Yesil Is Tasarmn

Is analizi, isin dzellikleri hakkinda giivenilir bilgilerin sistematik olarak toplanmas1
ve degerlendirilmesidir. Is analizi isgorenlerin; islevleri, kullandiklar1 yéntem ve teknikler,
kullandiklar1 alet ve makineler, trettikleri mal ve hizmetler, isleri i¢in gerekli olan bilgi,
yetenek ve nitelikler hakkinda veri toplamaktir (Yiiksel, 2000: 83). Belirli bir isin en kiigiik
parcalartyla ayrmtili olarak tanimlanip incelenmesi siirecidir. Is tanimi ise is analizi
sonucunda elde edilen verilere dayanilarak, bir isin kapsami igine giren fiil ve islemlerin,
sorumluluk ve gorevleri, ¢alisma kosullarinin yazili olarak agiklanmasidir (Giildii, 2010: 5).
Bagka bir ifadeyle calisanlarin neyi, nasil ve ni¢in yaptiklarin1 anlatan bir tanimlamadir.
Yesil bir yonetim ¢ergevesinden bakildiginda is analizi ve tasarimi ¢evre yonetimi ile ilgili
cesitli is gorev ve sorumluluklarini belirlemeye hizmet edebilir (Renwick vd.,
2013;Renwick, Redman, ve Maguire, 2008; Wehrmeyer, 1996). Firmalar, ¢evreyi korumak
icin ¢evresel ve toplumsal sorumluluklari olan is tanimlarini her pozisyonda belirlemelidir.
Kiiresel rekabet ortaminda faaliyet gosteren birgok sirket, gevre tanimlamasi ile ilgili en az
bir gorevi is tanimlara dahil etmistir. Ayrica is tanimlari, orgiitsel, ¢cevresel ve toplumsal
yikiimliliikler ile saglik ve giivenlik alaninda ki sorumluluklariyla ilgili gorevleri
kapsamalidir. Yani, is tanimi, igin ¢evresel yonlerini, bir ¢alisanin isten ne bekleyebilecegini
ve c¢alisanin belirtilen gevresel faaliyetleri yerine getirmek igin hangi bilgi ve becerilere
ihtiyaci oldugunu netlestirmeli ve vurgulamalidir (Mandip,2012; Renwick vd., 2013). Bir
firmanin ¢evre koruma gorevi ¢ok disiplinli bir takim ¢alismasini gerektirir. Bazi sirketler
yesil islerini ve sorumluluklarini birlestirerek mevcut islerini daha gevre dostu bir sekilde
tasarlamiglardir. ise alim asamasinda is analizi, is tasarimi ve kisiden beklenenlerin 1.K
yoneticileri tarafindan g¢evresel yonleri, yesil basarilar1 ve gelecekteki yesil ¢alisanlardan
bekleneni vurgulamalidir. Kiiresel boyutta siirdiiriilebilir bir kalkinma i¢in ig tanimlarina ve
is gereklerine gevresel konularla ilgili maddeler eklenmesi giliniimiiz piyasa kosullarinda
rekabet edebilirlik hususunda bir zorunluluk haline gelmistir. Tablo 1.3.’te yesil is tasarimi

ve analizi altindaki mevcut ve baz1 yeni IKY uygulamalari yer almaktadar.
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Tablo 1.3. Yesil I Tasarrm1 Uygulamalari

Her iste ¢evre koruma ile ilgili bir dizi gérev, gorev
ve sorumluluklari dahil etmek ve yiiriirliige koymak.
Kuruluglarin ¢evresel, sosyal, kisisel ve teknik
gereksinimlerini is tanimlarina ve is sartnamelerine
miimkiin oldugunca dahil etmek ve uygulamak.

Wehrmeyer, 1996; Renwick vd. 2008 ve 2013

Croshie ve Knight, 1995; Wehrmeyer, 1996;
North, 1997; Revill, 2000

May ve Flannery, 1995; Florida, 1996; Clement,

1997; Palmer veAndrews, 1997; Beard veRees, Sirketin ¢evresel sorunlarmmi basarili bir sekilde

2000; Griffiths ve Petrick, 2001; Daily yonetmek igin ekip calismasini, is tasarim teknikleri

veHuang, 2001; Govindarajulu ve Daily, 2004; olarak kullanmak.

Jabbour, Santos, veNagano, 2010

Tablo 1.3. Yesil is Tasarimi Uygulamalari (Devani)
Is tammlarina gorev olarak cevresel boyutu dahil
etmek.

Opatha, 2013 Kuruluslarin  yalnizca ¢evre yonetimi yonlerine
odaklanmak i¢in yeni igler ve pozisyonlar tasarlamak
ve uygulamak.

1.2.2. Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme

Yiiksek kaliteli personeli ¢ekmek, 'yetenek savasinda' énemli bir IK miicadelesidir
(Renwick, Redman ve Maguire,2013). Ise alim ve segme yesil insan kaynaklar1 ydnetiminin
uygulanmasinda insan kaynaklari y6netiminin roliiniin ilk 6nemli kismudir. Jackson vd.
(2011) ve Ahmad (2015) yesil ise alim Ve se¢meyi Yyesil insan kaynaklari yonetiminin temel
bir unsuru olarak gormiistiir. Yesil ise alim ve se¢gme uygulamalari, orgiitsel cevresel
hedeflerin basarili bir sekilde gergeklestirilmesine yol agan orgiitsel yesil stratejinin
uygulanmasina yardimci olabilecek ¢evresel agidan sorumlu isgiiciinii ¢ekmeyi ve ise
almay1 amagclar (Renwick vd., 2013). Orgiitsel se¢im siirecinin, ¢alisanlarm kurulusun
degerine benzer inang ve c¢evre degerlerine Sahip olmasini saglayacak sekilde
cercevelenmesini igerir. Ise alma ve secme siireci, sirketin uzun vadeli yetkinlik
gereksinimlerini dikkate almalidir. Kuruluslarin g¢evre yonetimi faaliyetlerine katilmaya
istekli calisanlar1 ise almaya odaklanmasi gerekir. Calisanlar kurulusun ¢evre kiiltiiriini
anlarsa, siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmalarina katkida bulunabileceklerdir. Kurulusun
aktif olarak yesil bir sirket olma imaji, segkin bir yesil isveren olarak yiiksek kaliteli
calisanlar1 cekme olasiligini arttirmaktadir (Renwick vd., 2013). Bu nedenle kurumun gevre
kiiltiiri ise alim ve segme siireci ile biitiinlestirilmelidir. Bir uygulama olarak, yesil ise alim,
kurumlarda ¢evre yonetim sistemleri ile ilgili bilgi, beceri, davranis ve yaklasimlara sahip
kisilerin igse alinmasi siirecidir. Bu nedenle, bir kurulusun yeni ise alinan galiganlarinin
kurulusun yesil kiiltiiriinii kendi degerlerinden biri olarak kabul etmesi beklenir. Yesil ise
alim faaliyetleri ise; online is ilanlar1 verilmesi, online miilakat gibi yontemlerle ve

minimum diizeyde cevreyi etkileyebilecek faaliyetlerle ise alimin gergeklestirilmesidir.
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Bireyin kisilik faktorleri yesil ise alimda kullanilmalidir (Dilchert ve Ones, 2011). Bireyin

yesil yetkinlikleri, cevre yanlis1 performans igin ¢ok 6nemlidir (Subramanian vd., 2016).

Wehrmeyer’e gore (1996) Yesil insan kaynaklarr yonetimini ise alma ve is tanimlari
gibi segme siirecleriyle ¢evresel raporlama rolii, saglik ve giivenlik gorevlerini belirtmeli,
miilakat adayin kurumun yesil hedefleriyle potansiyel uyumlulugunu o6lgmek i¢im
uyarlanmalidir. Arulrajah, Opatha ve Nawaratne’e gore (2015), kurumun kurumsal ¢evre
politikas1 ve stratejilerini sirketin ise alim politikasi ile biitiinlestirmesi ve ¢evre konusunda
duyarl, endiseli ve ilgisi olan adaylar1 gbz 6niinde bulundurmasi 6nemlidir. Bu nedenle en
Iyi yesil ise uygulamalarinin aranmasi kurumlar igin esastir. Clinkii bu durum kuruluslarin

cevresel hedeflerine ulasilmasina katkida bulunur.

Ise alim uygulamalari, cevre Kkiiltiiriiniin ve degerlerinin ¢ok iyi anlasilmasini
saglayarak c¢evresel siirdirilebilirligi artirmaya yardimci olabilir. Yesil ise alim,
surdurtlebilir siireg, ¢evre sistemi ve ¢evre koruma ve siirdiiriilebilir ¢evre kavramlarini
bilen yeni yeteneklerin ise alinmasi siireci olarak tanimlanmaktadir (Ullah, 2017). Yesil bir
igyeri olusturmak ve bunu siirdiirmek i¢in kurulusun cevreyi destekleyen ve ilgilenen bir
calisan1 se¢gmesi Ve ise almasi gerekir. Yesil ise alim ve se¢imde ¢aliganlar, organizasyonun
calismak i¢in daha iyi bir yer olmasimi saglayan geri doniisim ve koruma gibi cevresel
stirdiirtilebilirlik kavramlarmi anlama yeteneklerine gore segilir (Deepika ve Karpagam,
2016).

Renwick’e gore is arayanlar bir ise bagvururken siklikla bazi kuruluslar1 goz 6niinde
bulundururlar. Kendi degerleri ile kurumlarin degerleri arasina yakin olan kurumlari tercih
ederler. Friedman (2003), bireylerin ¢evre dostu sirketler i¢in ¢aligmak istedigini iddia
etmistir. Cevre yoOnetimi igin 1yi bir imaja sahip olan sirketler, potansiyel olarak yiiksek
performansli personeli ise alma yeteneklerinde bir rekabet avantaji kaynagma sahip
olabilirler (Renwick vd., 2013). Guerci (2015), Kuzey Italya'daki ii¢ iiniversitede Isletme
Yiiksek Lisansi egitimini goren 180 ogrenciden olusan bir anketi incelemis; verdikleri
cevaplara dayanarak, yesil itibarin bagvuru sahiplerini cezbetme konusunda bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Cevre yanlist bir organizasyon olusturmak ve siirdirmek ayrica

kurulusun ¢evresel yonetim faaliyetlerine katilmak isteyen ¢alisanlar ise almasini gerektirir.

Brekke ve Nyborg (2008) tarafindan yapilan bir ¢alismada teorik bir yaklasim

benimsemis ve c¢evre dostu kuruluslarin sorumlu c¢alisanlart nasil g¢ekebileceklerini
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aciklamak i¢in bir model olusturmustur. Diger tiim sartlar ayn1 oldugu diistiniildiigiinde,
insanlarin sosyal agidan sorumlu kuruluslara katilmalarimin daha muhtemel oldugunu
savunmuslardir. Sirketin ¢evresel taahhiidiiniin marka imaj1 tizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu ve adaylarin kurulus tarafindan benimsenen ¢evre dostu stratejilere deger verdigini

tespit etmislerdir (Grolleau vd., 2012)

Giliniimiizde sirketler ¢evreyi korumak igin her pozisyona olabildigince gevresel ve
sosyal gorevler eklemislerdir. Bu da gelecekte cevresel olarak siirdiiriilebilir bir
organizasyonun pargast olmasi gerektigini kabul etmesine yardimci olacaktir. Mevcut
calisanlar1 ¢evreye duyarli ¢alisanlara doniistiirmek i¢in yatirim yapmak yerine, ¢evreye
duyarli ¢alisanlar1 ¢ekerek ve segerek, kuruluslar kendi yesil girisimlerini daha iyi

giiclendirebilirler.

Yerlesik ¢evre politikalarin1 somutlastirirken sirketler ¢cevre odakli is giiciine ihtiyag

duyarlar. Cevreye yonelik isglicii yaratmada sirketler iki segenege sahiptir.
1- Yesil ise alim

2- Mevcut is giiciine gerekli cevre koruma ile ilgili farkindalik egitimi ve gelisimi

saglamaktir.

Bunlardan birinci secenek daha proaktif ve uygun maliyetlidir. Bu sebeple en iyi
yesil ise alim uygulamalariin arastirilmasi kuruluslar i¢in 6nemlidir. Bu baglamda sirket
cevre politikasini ve stratejilerini sirketin ise alim politikasina entegre etmelidir. Cevreye
duyarli yetenekleri ¢ekmek, organizasyonun aktif bir sekilde markalagsmasimin yiiksek
kalitede bir “tercih edilen igveren” olarak nitelendirilmesiyle kolay hale gelir.

Sirketler yesil isveren olarak nitelik kazanmanin, yeni yetenekler elde etmede etkili
bir yol oldugu diisiincesini giderek kabul etmeye baslamaktadir. Gergekten ¢evreye karsi
sorumlu isverenler, kurumsal c¢evre yonetimi girisimlerini uygulamak i¢in ihtiyag
duyduklar1 yetenekleri ¢ekebilir ve bu da kurulusun gevresel hedeflere ulasmasinda katkida

bulunur.

Tablo 1.4.’de yesil ise alim kapsaminda mevcut ve bazi yeni insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarinin listesi yer almaktadir.
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Tablo 1.4. Yesil Personel Segme ve Yerlestirme Uygulamalar

Ise alm mesajlarmi iletirken  kurulusun  cevresel
performansini  (gegmis ve simdiki) belirtmek veya
seffaflagtirmak.

Clarke, 2006; Wehrmeyer, 1996; Oates,
1996

CIPD, 2007; Renwick vd. 2008;
Jackson vd. 2011; Phillips, 2007,

Yesil igveren veya tercih edilen yesil isveren olmak

Kurulusun ¢evre politikasint ve stratejilerini ise alim
politikasina yansitmak.

Sirketin is ilanlarinda belirli ¢evresel degerleri ifade etmek.
(or; is ilanlarinda sosyal ve cevresel olarak sorumlu bir
igvereniz)

Organizasyonun ise alim mesajinda kurumsal ¢evre yonetimi
girisimlerine katilma yetkinligi ve tutumlari olan adaylar ige
alma tercihini ifade etmesi

Opatha, 2013

Firmalar artik yesil isveren olarak iin kazanmanin yeni ve daha kaliteli yetenekleri
¢ekme konusunda 6nemli bir faktor oldugunu kabul etmeye baslamiglardir (Phillips, 2007;
Rajiani ve dig, 2005). Siemens, BAYER, Mannesmann gibi biiyiik Alman firmalar1 kaliteli
personeli cekmek icin ¢evresel faaliyetleri ve yesil imajlarin1 kullanmaktadirlar. Otomobil
iireticisi Rover group, Ingiltere’de cevresel sorumluluk ve nitelikleri her is profilinin bir

parcasi haline getirmektedir.

Yesil ise alim, bireyleri bir kurum igerisindeki gevresel yonetim sistemleriyle
0zdeslesen bilgi, beceri, yaklasim ve davranislarla ise alma siireci olarak tanimlanabilir.
Yesil ise alim ¢evrenin 6nemine odaklanan ve onu organizasyon igerisinde 6nemli bir unsur
haline getiren bir sistemdir. Yesil insan sermayesi, firmalarin iyi bir iin kazanmasina ve
uzun vadede siirdiiriilebilir biiytimelerini saglamalarina yardimci olan ¢evresel performansin
merkezi itici giiciidiir. Bu nedenle, Yesil IKY'ye bagl insan kaynaklarmin mevcudiyeti, bir
firmanin gevresel itibar1 artirmada onemli bir rol oynayan gevre stratejisini uygulama

yetenegi olarak goriilebilir.

Kuruluslar, Yesil IK uygulamalar ile birlikte ¢evresel bilgi ve becerilere sahip bir
insan kaynagi havuzu olusturmalidir. Bu, maliyeti diisiirerek verimliligi artiracak ve sonugta
uzun vadeli varlig1 ve siirdiiriilebilirligi giivence altina alacaktir. Siirdiiriilebilir kalkinma
konularmin ise alim siirecine entegre edilmesi gerekmektedir. Ingiltere’de ¢evre sorunlart
ise alim lizerinde bir etkiye sahiptir. Ciinkii arastirmalara gore yetenekli kisilerin karar
verme kriteri olarak sirketin ¢evresel performansin1 yargiladigini  gostermektedir
(Wehrmeyer, 1996, Renwick ve digerleri, 2008 ).
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1.2.3. Yesil Egitim ve Gelisim

Egitim ve gelistirme, firmalarin ¢alisanlarini yogun rekabetgi is ortaminda gerekli
becerileri gelistirmeleri i¢in egitmelerini saglayan insan kaynaklar stratejisinin énemli bir
unsuru ve islevidir. Yesil insan kaynaklar1 politikalari, organizasyonel verimliligi ve galisan
katilimimi artirmaya yardimer olan yesil egitim ve gelisimi ele almaktadir. Egitim ve
Gelisim ifadeleri sik sik birbirinin yerine kullanilmasina ragmen, bu iki terim insan
kaynaklar1 yonetiminde birbirinden biraz farklidir. Egitim, yeni veya mevcut calisanlara
islerini yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 becerileri vermek anlamina gelir. Burada ki amag
rekabet avantaj1 saglama yolunda entelektiiel sermayeye katkida bulunmaktir. Diger taraftan
gelisme, calisanlar1 gelecekteki zorluklara hazirlamak i¢in ¢alisanlarin genel biiyiimesiyle
ilgilenen bir egitim siirecidir. Dolayisiyla, yesil egitim ve gelisim, c¢alisanlara yesil
stratejilere uymalari icin yeterli bilgi, beceri ve tutum saglama siirecidir. ivancevich (1995)
icin egitim, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ulasma davranisimi yonlendiren sistematik bir

stire¢ olarak tanimlanir ve basarili sirketlerin 6nemli bir bileseni olarak kabul edilir.

Sirketlerin, kiiresellesmenin getirmis oldugu yogun rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri, degisimlere hizlica ayak uydurabilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin beceri,
bilgi ve davramiglarimi degistirmek igin tercih edilen bir uygulamadir. Bu noktada
calisanlarin tiim bunlar1 saglayabilmesi egitim ve gelisim yoluyla miimkiin olmaktadir.
Isletmede bu siire¢ oryantasyon yani ise alistirma egitimi ile baslamaktadir. Bu siireg
igerisinde isletmenin sahip oldugu yesil kiiltiir ¢alisanlara dogru aktarilmali, bu konuda
onlardan beklenenler de belirtilmelidir. Yesil egitim ve gelisim uygulamalari, ¢alisanlarin
cevre bilincini, bilgisini, becerilerini ve tutumlarini gelistirmeyi amaglamaktadir. Egitim ve
gelistirme ¢alisanlarin  belirli  konulardaki yetkinliklerini arttirma, degisime ayak
uydurabilme kapasitelerini gelistirme gibi rekabet alaninda isletmeyi bir adim ileriye
tastyacak ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlar1 ¢evresel sorunlar1 tanimlamak igin gerekli
yeterliliklerle donatir ve sorunu en aza indirmek i¢in gerekli onlemleri alir. Etkin bir
kurumsal yesil yonetim sistemi uygulamak i¢in, organizasyonun tiim calisanlarinin teknik
ve yonetim becerisini gelistirmek 6nemlidir. Her seviyede ¢alisanlar i¢in gelistirilen egitim
ve gelisim programlari, sosyal ve gevresel yonlere deginmelidir. Yesil egitim ve gelisim,
calisanlarin ¢evre konularindaki farkindalik ve bilgilerini gelistirmeyi, olumlu tutum
gelistirmeyi, ¢evresel kaygilar igin proaktif bir yaklasim sergilemeyi ve enerji tasarrufu ve

israfi azaltma yetkinlikleri gelistirmeyi amaclar (Zoogah, 2011). Bu yesil egitim ve gelisim,
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yonetimin, calisanlara g¢evresel problem ¢6zme becerilerine katilma firsati sunmasina
yardimer olur (Zoogah, 2011). Bununla birlikte, baz1 kuruluslar, c¢alisanlarin yesil
davraniglarinin degistirildigi bir baglam elde etmek igin ¢alisanlarin1 hem yesil egitim hem
de yesil katilim konusunda pratik olarak mesgul etmektedir (Guerci, Longoni ve Luzzini,
2016). Yeni katilimcilar i¢in oryantasyon egitimi, ¢alisanlarin sirketin yesil politikalarini ve
uygulamalarini anlamalarin1 ve ayni1 zamanda sirketin yesil hedeflerine uyum saglamalarin
saglayan yesil yonlendirme programint igermelidir. Cevresel bilgi ve becerileri
degerlendirerek egitim ihtiyag analizi, ¢evre yonetiminde gerekli egitimi belirlemeye
yardimci olabilir ve boylece odakli egitim modiilleri tasarlayabilir. Calisanlar yesil egitim
programlar1 sirasinda g¢evre yonetiminin Oonemini 6grenir. Bu egitimde, ¢alisanlarin bir
kurulusta atik yonetimi gibi farkli ¢evre koruma yontemlerini benimsemelerine yardimci
olunur. Yesil insan kaynaklari yonetiminde egitim, ¢alisanlarin organizasyonda gevresel
yeterliligi saglayacak kadar temel becerilerle donatmak anlamina gelir (Roy ve Therin
2008). Siirekli iyilestirme siirekli egitim yoluyla elde edilebilir (Cook ve Seith, 1992;
CurKovic, 1998). Cevre dostu girisimlere katilmak igin ¢alisgan motivasyonu igin gevre
egitimine ihtiya¢ vardir. Calisanlart ¢evrenin korunmasi ve korunmasina yonelik
sorumluluklarindan haberdar etmek igin planlanan ve uygulanan egitim programi yesil IK
egitim ve gelistirme programi olarak bilinir. Calisanlara yesil beceri, bilgi ve tutum
kazandirir. Egitim, sonunda caliganlarin daha iyi performans gostermelerini saglayan en son
bilgilerin edinilmesiyle sonu¢lanir (Naong, 2014). Egitim, ¢alisanlar igyerindeki zorluklarla
ve degisikliklerle karsilamaya hazirlamak, becerilerini gelistirmek ve iyilestirmek ve iyi
performans gostermeleri i¢in motive etmek igin kullanilabilir. Egitim ve gelistirme
uygulamalari, ¢alisanlart pazarin degisen ihtiyaglarina cevap vermek igin iyi performans

gostermeye ve becerileri yeniden olusturmaya motive eder.

Cevre egitimi insan kaynaklar1 yonetiminin ¢evre yonetimini destekledigi en temel
yontemlerden biridir. Teixeria’e gore (2012) “yesil egitim, insan kaynaklarin1 gelistirmek ve
daha stirdiiriilebilir bir topluma gecisi kolaylagtirmak igin en 6nemli araglardan birisidir.”
Opatha ve Arulrojoh (2014) galisanlar arasinda ¢evre bilincinin en 6nemli etkisinin ¢evre
egitimi  oldugunu belirmistir. Ornegin Almanya merkezli iinlii Siemens firmasi
calisanlarinin tiimiine zararli atiklarla ilgili iyilestirme siireglerini kapsayan gevresel

egitimler vermektedir (North ve Daig,1996).
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Calisan egitim ve gelisim programlari, stratejik siirdiiriilebilirlik konular1 dahil her
diizeyde sosyal ve g¢evresel sorunlari igermelidir. Egitimden optimum fayda elde etmek igin
egitim ihtiyaclarina dayali ¢evresel egitim tasarlamak sarttir. Calisan egitimi, ¢evre yonetim
sisteminin basarili bir sekilde uygulanmasi ve organizasyonda cevre dostu bir kiiltiir
olusturulmasi igin ¢ok oOnemlidir (Teixeira vd., 2012). Cevre egitimi, ¢evre yOnetim
sisteminin daha iyi performans gostermesini saglar. Yesil egitim ve gelisim, ¢alisanlar
cevre yonetiminin degeri hakkinda egitir, enerjiyi koruyan, atiklar1 azaltan, ¢evre bilincini
kurum i¢inde yayan ve calisanlarini ¢evre sorunlarina ¢dzme firsati sunan calisma

yontemleri konusunda egitir.

Kurum paydaslarina, dogal kaynaklarin korunmasi ve cevresel stirdiiriilebilirligin
desteklenmesi i¢in gerekli teknik ve yonetim becerisini gelistirme konusunda gevre egitimi
verilmesi gerekmektedir (Cook ve Seith, 1992). Cevresel egitim, ¢evre yonetiminin basarili

bir sekilde galismasi, kaynaklarin korunmasi ve geri doniistiiriilmesi i¢in esastir.

Kurum tiyelerine gerekli bilgi ve becerileri gelistirmeleri igin g¢evresel egitim
verilmesi, Yesil insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir islevidir. Bu sirketin gevre
yonetimi programlarini uygulamakta yardimci olacaktir. Kurumsal diizeyde seminer ve
atolye caligmalar1 yaparak isgiicii arasinda g¢evre bilincinin yaratilmasi, iyi bir g¢evresel
performans elde etmek i¢in onemlidir. Uygun egitim, &gretim ve gelisim olmadan bir
firmanin hedeflenen ¢evresel performansini gergeklestirmesi zordur. Bu nedenle bazi
sirketler yesil egitim ve 6gretimin organizasyonel yapidaki 6nemini fark etmislerdir. Bu
sirketler c¢alisanlarin gevresel egitim ihtiyaglarimi ciddi bir sekilde analiz ederek
belirlemektedir. Bunlar kurumsal ¢evre yonetimi girisimlerini uygulamak icin gereklidir.
Yesil egitimin temel amaci, kaynaklarin korunmasi, geri doniisiim ve ¢evre dostu olma

tutumunun gelistirilmesidir.

Yesil egitim ve gelisim calisanlar1 ¢evre yonetiminin degerleri hakkinda egitir. Yesil
egitim ve gelisim faaliyetleri ¢alisanlar1 ¢evre yonetiminin farkli yonleri ve degerlerinden
haberdar eder. Kurumlarda yesil insan kaynaklarmin uygulanabilmesi igin ¢alisanlar
tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi gerekmektedir. Bunu saglamanin en &nemli
yollarindan biri insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme faaliyetleridir. Egitim igerigi ¢evre
yonetiminde yetkinlikleri ve becerileri arttirmak igin gelistirilmelidir. Sonunda, egitim ve

gelisim programlari, atik yonetimi, enerji tasarrufu, kirlilikle miicadelede digerleri arasinda
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karbon ayak izlerini azaltma ve siirdiiriilebilir yasam ortami saglama gibi 6nemli ¢evresel

konularla ilgili farkindalik olusturmak i¢in kullanilabilir (Khurshid ve Darzi, 2016).

Giivenlik, enerji verimliligi, atik yonetimi, geri doniisiim gibi konular yesil egitimin
temel noktalar1 olabilir. Sirket genelinde her pozisyon igin olusturulan egitim ve gelisim
kurslar1 ekolojik ve gevresel perspektifleri icermelidir. Yeni calisanlar i¢in hazirlanan
tanitim siireci (oryantasyon), calisanlara oOrgiitiin yesil stratejilerini ve faaliyetlerini kabul
etmeleri ve ayrica orgiitiin yesil hedeflerine uyum saglamalar i¢in ilham verecek yesil
sunumlar igermelidir. Ayrica yoneticilerin ¢evre bilincini tesvik etmeleri i¢in her bolimde
“yesil yoneticiler” gelistirilebilir. Egitim organizasyon faaliyetlerinin c¢evresel etkileri
konusunda personel bilincini arttirmak ve firmada “eko-okuryazarlik” ve ¢evresel uzmanlik
diizeyini yiikseltmek icin Kilit bir yesil insan kaynaklari yOnetimi miidahalesi olarak
goriilmektedir. Yesil Egitim ve gelisim altindaki mevcut ve bazi yeni I.K.Y uygulamalarinin
listesi tablo 1.5.’de yer almaktadir;

Tablo 1.5. Yesil Egitim ve Gelisim Uygulamalar1

Yazar Uygulamalar

Cook ve Seith, 1992 1_—K!Jru_m ﬁye.lerine.((.;ahsanlarv\./(.a yéneticiler) gerekli beceri ve
bilgileri gelistirmek i¢in gevre egitimi vermek.
Renwick vd. 2008 Renwick vd. 2-Cevre dostu en iyi uygulamalar1 6grenmek veya uyarlamak igin
2013 Jackson vd. 2011 egitim vermek

3-Isgiicii arasinda “gevre bilinci” olusturmak icin cevre bilinci
North, 1997 egitimi vermek.
4- Isgiiciine gevre egitimi verilmesi.
5-Calisma alaninin yesil analizini yapmak i¢in personele egitim
verilmesi
Renwick vd. 2008; Renwick vd. 6- Gelecegin yesil yoneticilerini yetistirmek igin i rotasyonu
2013 uygulamak.
7- Yesillendirme konusunda dogru bilgi ve becerileri yerlestirmek
8- Calisanlarin yesil egitim ihtiyaglari1 belirlemek igin egitim
ihtiyaclar1 analizleri yapmak
9- lyi bir ¢evre yonetimi i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlari
vermek amaciyla her ¢aligsana verilen ciddi ve sistematik bir egitim
programu yiiriitmek
10- Cevre yonetimi konularinda egitilecek herkese firsatlar
saglamak.

Renwick vd. 2008

Opatha, 2013

1.2.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans Yonetimi, ¢alisanlarin performanslarini arttirmalarini ve organizasyon
hedeflerine daha iyi bir sekilde ulasma yolunda yeteneklerini yonlendirmelerini saglayan,
sistematik bir sekilde calisanlarin performansina iliskin geri bildirim, hesap verebilirlik ve

dokiimantasyon saglama siirecidir. Performans yonetim sistemi, bir c¢alisanin mevcut
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verimliligini analiz etmeye, bosluklar1 bulmaya ve gelecekteki hedefleri belirlemeye
yardimer olur. Calisanlarin mesleki becerilerini ve zekasini artiran, organizasyonun
hedeflerine daha etkin bir sekilde ulasmalarina yardimci olan fonksiyon olarak
tanimlanabilir. Performans yonetimi, ¢evresel davranisi ve siirdiiriilebilir kalkinmay1 tesvik
etmek i¢in temel insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olarak kabul edilir (Gholami vd.
2016). Ayrica Performans yonetimi, ¢alisanlarin mesleki becerilerini ve zekasini artiran,
kurumun ilgili hedeflerine daha etkin bir sekilde ulagsmalarina yardimci olan fonksiyon

olarak tanimlanabilir.

Performans degerlendirme sistemine yesil davraniglarin dahil edilmesi, galisanlar
arasinda yesil davranislarin benimsenmelerini kolaylastiracaktir. Yesil performans yonetimi
uygulamalari, bireysel calisanlar i¢in yesil performans standartlar1 olusturmayi ve bu
standartlara karsi ilerlemelerini degerlendirmeyi igerir (Ahmad,2015). Temel olarak
calisanlarin  kurumun c¢evresel hedeflerini  destekleyen performans davraniglari
sergilemelerini tesvik etmeyi amagclar. Cevre yoOnetiminin performans degerlendirme
stireciyle birlestirilmesi, ¢alisanlarin performans davraniglarini kurumsal siirdiiriilebilirlik
hedefleri ile hizalar. Calisanlara, herhangi bir gorevi yerine getirmeleri ya da kurallara
uymalarmin adil bir performans degerlendirmesi yoluyla verilecek bazi parasal ya da parasal
olmayan odiiller saglayarak gereksinimlerini karsilamalar1 halinde kurallara uymalari
konusunda motive olmalar1 saglanabilir. Bu nedenle, performans degerlendirme sistemine
cesitli ¢evresel performans Kriterlerinin dahil edilmesi, ¢alisanlari organizasyonun yesil
kurallarina ve diizenlemelerine uyma konusunda motive edecektir. Bu nedenle, giivenilirlik,
gecerlik ve adalet kriterlerini saglamanin yani sira, etkin performans degerlendirmeleri
calisanlara degerli geri bildirimler saglar ve kurulusun gevresel sonuglarinda siirekli
iyilestirmeleri destekler. Insan kaynaklarinin kapsamli bir yesil yaklasim gelistirmek icin
atmasi1 gereken ilk onemli adimlardan biri, yoneticileri ¢evre ile ilgili hedefleri is
tamimlarina ve calisanlarin Kariyer hedeflerine dahil etmeye tesvik etmektir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetiminde zorlu olan organizasyondaki iiyelerin g¢evresel performanslarini
6lgmektir. Bu nedenle yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamasini arttiracak gostergeler
ve cevresel performans standardi gelistirmek igin performans yonetim sistemine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu, performans degerlendirmesini is hedefinde belirtilen yesil hedeflere ve
gorevlere baglayarak baglatilabilir. Kisacasi bir kurumda personel yonetimi sistemlerinin
bagarili bir sekilde baslatilmasinin bir yolu, performans degerlendirmelerini belirli yesil

ama¢ Ve gorevlerden bahseden is tamimlarina baglamaktir. Etkili bir performans
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degerlendirme sistemi, ¢alisanlara faydali bilgiler saglar ve firmanin gevresel sonuglarinda

stirekli ilerlemeye yardimci olur (Jackson vd., 2011).

Stirdiiriilebilir ¢evresel performansi tesvik etmek igin performans yonetim sistemi
araciligiyla yesil insan kaynaklari yonetimini gelistirmede organizasyon tarafindan
kullanilabilecek ve uygulanabilecek birkag yol ve o6rnek vardir. Bunlar tablo 1.6.°da

gosterilmistir.

Tablo 1.6. Uygulanabilecek Performans Yonetim Faaliyetleri

Yollar Ornek Aciklama Yazar
Kurumsal  ¢evresel Amoco *Cevresel performans standardini 6lgiin Milliman ve
performans standardi  (A.B.D) * Yesil bilgi sistemleri ve denetimler Clair, (1996)
Yesil denetim Union Carbide *Sirket ve personel i¢in saha denetimini Milliman ve
programlanmast (A.B.D) kapsar Clair, (1996)

*Performans  hedeflerine  ulagilmadig:
takdirde proje ekiplerini biitiinlesik tasarim Melton (2012)
yapmaya zorlama

Performans  tabanli Infosys
sOzlesmeler (Hindistan)

Yesil performans yonetim sistemi bir firmanin farkli departmanlar1 arasindaki
cevresel performans standartlarinin nasil Olgiilecegi ile ilgilidir. Personel Yonetim
sisteminin parcgalarindan biri, Ivancevich (1995) tarafindan, calisanlarin sorumluluklari ile
ilgili performanslarini analiz ederek ve degerlendirerek, hedeflerini ve sonuglarini
karsilagtirarak calisanlarin performansim1 ve verimliligini zaman icinde iyilestirmeyi
amaglayan insan kaynaklarinin boyutu olarak tanimlanan performans degerlendirmesidir.
Bu nedenle sirketlerin yesil performans yonetimini uygulamanin etkin bir yolunu
tanimlamalar1 ve genel bir yesil performans yonetimini standardinin uygulanmasi gerekir.
Tang vd. (2018) yesil performans yonetiminin dort unsurdan olustugunu bildirmistir: yesil
hedefler gelistirmek, yesil gostergeler olusturmak, c¢alisanlarin yesil sonuglarini

degerlendirmek ve bunu kullanmak.

Performans yonetimi programlari, bir ¢calisanin performansini, ¢alisanlarin gevresel
performansin ilerlemesine katkilarini 6lgerek bir kurulusun arzu ettigi ¢evresel performansa
yonlendirdigi i¢in, yesil yonetim ¢aligmalarinin etkinligini zaman iginde garanti etmek i¢in
gereklidir. insan kaynaklar1 yoneticileri, cevresel performansi, performans ydnetim
sistemine entegre etmeleri gerekir (Sharmin, 2015;Kapil, 2015). Calisanin Yesil
performansini 6l¢gmek yesil insan kaynaklar1 yonetiminin anahtar islevlerinden birisidir. Bu
uygulama olmadan higbir kurum uzun vadede gergekei gevresel performansini saglayamaz

(Arulraja vd., 2015). Calisanlarin yesil performansinin degerlendirmesi ayr1 olarak veya en
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azindan kurulusun performans degerlendirme sisteminin bir pargasi olarak yapilmalidir.
Calisanin yesil performans olgtim kriterleri kurulusun gevresel performans kriterleri ile
dikkatlice hizalanmalidir (Jackson ve Seo, 2008).

Yoneticiler yesil hedefler, sorumluluklar belirlemelidir. Bu hedeflere ne olgiide
ulasildiginin degerlendirilmesi gerekir. Ayrica bu gevresel hedeflere ulasmak yada ¢evresel

performanslarini gelistirmek igin ¢alisanlara geri bildirimde bulunulur.

Yesil Performans Degerlendirmesi altindaki mevcut ve bazi yeni 1KY

uygulamalarinin bir listesi tablo 1.7.’de verilmistir.

Tablo 1.7. Yesil Performans Degerlendirmesi Uygulamalari

Yazar Uygulamalar
Wells wvd., 1993; Carpenter, 1994; 1-Cevre yonetim bilgi sistemi ve c¢evre denetimlerinin
Schwalm,1994; Milliman ve Clair,1996  kurulmas:.
Wehrmeyer, 1996 2-Kuru1}1$ur.1 p.erformans degerle_n(_iirrfle. sistemi ile kurumsal
cevre yonetimi amag Ve hedeflerini dahil etmek.
Milliman Clair, 1996; Renwick vd.,

2008; Renwick vd., 2013

Renwick vd. 2008; Renwick vd., 2013;
Opatha, 2013

3-Kurumsal ¢apta ¢evresel performans standartlarii kurmak

4- Yesil kriterleri degerlendirmelere entegre etmek veya
calisanin i  performansint  yesil  Olglitlere  gore
degerlendirmek.

5-Performans  geribildirim  goriismesinde yesil alanin
ilerlemesi i¢in ayri bir bilegen de dahil etmek

6-Yesil  hedeflerin, amaglarm ve  sorumluluklarin
belirlenmesi i¢in diizenli geri bildirimde bulunmak.

7-Cevre hedeflerine ulagsmak veya ¢evresel performanslarini
Renwick vd., 2008; Renwick vd., 2013 artirmak i¢in ¢alisanlara veya ekiplere diizenli geri bildirim
saglamak.

8-Tiim calisanlarin yesil is performansini tanitmak veya
resmi olarak degerlendirmek (miimkiin oldugunca).

Opatha, 2013

Performans Yonetimi c¢alisanlarin 6rgiitsel amag ve hedeflerini daha iyi bir sekilde
gerceklestirmelerine yardimci olacak mesleki becerilerini gergeklestirmelerinin istendigi
stirectir. Clair, Milliman ve Whelan (1996), yesil hedefler gelistirmenin g¢evre dostu
hedefleri isgiicii eylem planlarina doniistiirmeyi icerdigini belirtmistir. Yesil performans
gostergelerinin belirlenmesi, tim calisanlar i¢in yesil kilavuzlarin degerlendirilmesi ve

iletilmesinde bir dizi ¢evresel kriter olusturulmasini gerektirir.

Yesil personel yonetimi sirketin gevresel kaygilari ve politikalariyla ilgili konulardan
olusur. Epstein ve Roy (1997) calismalarinda IK yoneticileri, cevresel performansi
performans yonetim sistemlerine entegre ettiklerinde ¢evre yonetimini herhangi bir hasara

kars1 koruduklart sonucuna varmuslardir. Performans yonetiminin en onemli yo6ni
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performans degerlendirmesidir. Giivenilirlik, gecerlik ve adalet Kkriterlerini saglamanin yani
sira, etkin performans degerlendirmeleri ¢alisanlara faydali geri bildirimler saglar ve

firmanin gevresel sonuglarinda siirekli iyilestirmeleri destekler.

Gelecekteki yesil performans degerlendirmesi arastirmasmin gevresel olaylar,
cevresel sorumluluklar, ¢evre politikasinin iletisimi ve yesil bilgi sistemi ve denetimleri gibi
konulara odaklanmasi gerekmektedir. 1K personeli, performans degerlendirme
derecelendirme sistemini, insanlar1 su davramigsal ve teknik yeterliliklere gore
derecelendirmek igin boyutlar icerecek sekilde degistirmelidir: ekip calismasi, isbirligi,
cesitlilik, yenilik ve c¢evre yonetimi. Bu tir yetkinlikler sirketin temel degerlerini

gliclendirecektir.

Bir kurulusta personel yonetim sistemlerinin basarili bir sekilde baslatilmasinin bir
yolu, personel degerlendirmelerini belirli yesil amag ve gorevlerden s6z eden is tanimlarina
baglamaktir. Kurumda calisanlarin cevresel performanslarini dlgmek zordur. Yesil 1.K
faaliyetlerini gelistirmek i¢in bir personel yonetimi gercevesi, dolayisiyla ekolojik uygulama
modelleri ve kriterleri olusturmak i¢in zorunludur. Personel yonetim ¢ercevesi, performans
yonetimini isle ilgili gorevlere bagli olarak yesil hedeflere ve girisimlere baglayarak

olusturulabilir.

Yoneticiler igin gevresel hedefler, amaglar ve yiikiimliiliikkler olusturulmali ve yesil
hedeflere ulagilmasinda Ki basarilar ticret, 6diil, yan haklar gibi sistemlere dahil edilmelidir.
Yesil performans degerlendirme, ¢evresel olaylar, ¢evresel sorumluluklarin kullanimi ve
cevresel kaygilarin ve politikalarin iletilmesi gibi konular1 kapsar. Isletmelerin yesil
performans yonetimi Sistemleri gelistirmeleri igin atabilecegi adimlar asagida 6zetlenmistir
(Dumont, 2015);

e Isletmenin performans sistemine dahil edilebilmesi icin 6l¢iilebilen bir dizi
performans gostergesi gelistirmek.

e Isletmenin c¢evresel hedefleri ve yesil girisimlerinin tiim calisanlarla agik¢a

paylasilmasini saglamak,
e [sletme yoneticilerinin yesil sonuglarla ilgili beklentilerini agikga belirtmek,

o Kilit performans gostergelerini agik¢a tanimlamak,
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1.2.5. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

Ucret ve &diil sistemi, calisanlarin performanslari icin 6diillendirildigi énemli bir
insan kaynaklar1 siirecidir. Ahmad’e gore (2015), ticret ve 6diil sistemi, calisanlar1 ¢abalari
icin takdir etmenin bir yoludur. Bu sistem, bireyin ve kurulusun hedefine uyum saglar.
Buradaki temel amag, en iyi calisanlari, kurumsal hedeflere ulasilmasina yol agan yeni
bilgilerin ve yeteneklerin gelistirilmesini tesvik etmek i¢in ¢ekmek, elde tutmak ve motive
etmektir. Yesil ticret ve 6diil yonetimi, ¢alisanlarin orgiitsel ¢cevresel hedeflere ulagsmalarina
katkisin1 kabul etmeyi amaglayan 6nemli bir yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
kiimesidir. Odiil sistemleri, olumsuz davranislardan kaginmaya odaklanirsa ve cevre dostu
davranis1 tesvik ederse, bir kurulusta ¢evre yonetimine katkida bulunabilir. Bu nedenle
ticret, 6dil, yan haklar calisanlarin isteki dikkatini maksimum seviyede etkileyebilir ve
onlar1 kendi hedeflerine ulagsmak igin maksimum c¢aba gdstermeleri igin motive edebilir.
Odiiller, calisanlarin ¢evreye karsi sorumlu olmalar1 ve eko-inisiyatiflere katilmalari igin
bagliliklar1 arttirmakta ve motive etmektedir (Renwick vd. 2012; Daily ve Huang, 2001).
Yesil iicret ve ddiillendirme sistemi ile, sistemin kurum i¢inde benimsenen faaliyetlerle ve
yesil davranislarla uyumlastirilmasi demektir. Yesil insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
olarak, ticret ve odiiller kuruluslardaki ¢evresel girisimleri iyilestirmek igin bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Ucret ve yesil o6diil sistemleri insan kaynaklari yonetimi siirecine
uyarlanirsa, orgiitlerde yesil kiiltiir avantaj1 elde edilebilir. Yoneticiler, 6diil programindaki
yesil yonetim unsurlariin kombinasyonu ile calisanlar arasinda yesil davranislari tesvik
edebilir. Calisanlarin sorumlu ¢evresel faaliyetlere katilimi, kar paylasim programlari, maas
artisi, yan haklar, odiiller ve tavsiyeler gibi igsel ve dissal odiiller (Hertzberg, 1966)
kullanilarak takdir edilebilir (Atwater ve Bass, 1994; Patton ve Daley, 1998). Bu nedenle,
yesil davraniglara katilim icin gerekli motivasyonu saglayarak yesil ticret ve odiil
uygulamalari, ¢alisanlar1 kurumsal ¢evre hedeflerini destekleyen hem gorevle ilgili hem de
goniilli davraniglar sergilemeye tesvik edecektir. Yesil odiillerin g¢evresel performansi
onemli Olclide arttiran en yiiksek diizeyde is memnuniyetine yol actigi belirtmektedir
(Lawler ve Porter, 2008). Yesil odiiller ve ticret eko-girisimler igin ¢alisgan memnuniyeti
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Renwick at all, 2013). Calisanlar, organizasyonda yesil
bir gevrenin elde edilmesine olan katkilarma gore stratejik olarak odiillendirilir. Odiiller,
motivasyonu gii¢clendirmekte ve ¢alisanlarin ¢evreye karst sorumlu olmalarini saglamaktadir
(Daily ve Huang, 2001). Bu da kirlilikten yoksun yesil bir ¢evre yaratmaya yonelik kararli

bir isgiicti yaratmaya yardimei olmaktadir (Pillai ve Sivathanu, 2014). Forman ve Jorgensen
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(2001) tarafindan calisanlarin g¢evre programlarina katiliminin 6nemi {izerine yapilan
arastirmada, ¢alisanlarin ¢evre sorumlulugu ile ilgili gorevleri tistlenmeleri igin ticret teklif

edildiginde ¢evre yonetim programlarina bagliliginin artirildig: gorilmistiir.

Yesil 6diil yonetimi, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger 6énemli islevidir.
Yesil beceri kazanimini 6diillendirmek igin parasal ve parasal olmayan gesitli 6diillendirme
uygulamalar1 vardir. Parasal ¢evre yonetimi odiilleri ikramiye, nakit, primler vs. olarak
siralanabilir. Parasal olmayan g¢evre yonetimi ddiilleri ise izin, hediye, taktir etme vs. olarak
siralanabilir. Performans yonetim sistemi yesil davraniglarin degerlendirilmesini saglarken,
yesil bir {icret yonetim sistemi degerlendirmenin sonucunun &diillerle ve faydalarla
baglantili olmasmi saglar. Kurulusun cevresel performansinin siirdiiriilebilirligi biiytik
oOl¢iide kuruluslarin yesil 6diil yonetimi uygulamalarina baghdir. Tiim ¢aliganlar1 kurumsal
gevre yonetimi konusunda motive etmek igin yesil 6diil yonetiminin 6nemli katkilar1 vardir.

Kurulusglar bunu finansal ve finansal olmayan olarak iki sekilde uygulayabilir.

Yesil iicret ve ddiil yonetimi altindaki mevcut IKY uygulamalarmin bir listesi Tablo

1.8.’de sunulmaktadir.

Tablo 1.8. Yesil Ucret ve Odiil Y6netimi Uygulamalari

Yazar Uygulamalar
Croshie ve Knight, 1995; Renwick vd. 2008 ve
2013
Crosbie ve Knight, 1995; Renwick vd. 2008 ve Calisanlarin iyi ¢evresel performansi igin finansal
2013; Opatha, 2013 olarak 6diillendirme
Whitenight, 1992; Bhushan, ve Mackenzie, 1994; Calisanin iyi g¢evresel performansi i¢in finansal
Renwick vd. 2008 ve 2013; Opatha, 2013 olmayan 6diillendirme
Bhushan ve Mackenzie, 1994 D‘?ha Iyl &C ersel. performans igin  takim
miikkemmellik ddiilleri
Yenilik¢i ¢evre girisimi / performansi igin odiller
sunmak
Woods, 1993 Calisanlarin ¢evresel milkemmelligini iletmek
Berry ve Randinelli, 1999; Jackson vd. 2011 ngre dpstu faa]iyet ve davramislari tesvik etmek

icin tesvikler saglamak

Renwick vd. 2008 Yesil becerilerin kazanilmasi i¢in 6diillendirme

Calisanlarin gevresel performansini édiillendirmek

Bhushan ve Mackenzie, 1994

Odiiller ve iicretlendirme calisanlarin performanslarinin karsiligimi aldiklar: insan
kaynaklar1 yonetimi siirecidir. Bu nedenle, yesil iicret ve ddiil sistemi, organizasyondaki
yesil davramslar tesvik etmek icin potansiyel bir ara¢ olarak hareket edebilir. Ucret
yonetimi organizasyonlarda yalnizca maddi degerler agisindan degil ayn1 zamanda ¢alisan
motivasyonuna sagladig: katkidan dolay: da énem tasimaktadir. Bu 1.K uygulamalar1 bir

bireyin ¢ikarlarini kurulusun ilgi alanlarina baglayan en gii¢lii yontemdir. Ayrica ¢alisanlari
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kendi alanlarinda azami ¢aba gostermeye motive eder. Kurumsal firmalar ¢evreye duyarli
girisimleri tesvik etmek icin &diil sistemleri gelistirmektedir. Odiil cercevesi ¢alisanlara
ekolojik faaliyetlerde performanslarini arttirmalart ve bagliliklarini ve yiikiimliiliiklerini

gelistirme konusunda ilham verebilir.

Odiiller ve iicretlendirme, ¢alisanlarin ¢evre performanslarn icin odiillendirildigi
baglica insan kaynaklar1 yonetimi siirecidir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda
odiil ve 6deme sistemleri kuruluslardaki gevresel faaliyetleri desteklemek icin potansiyel
araglar olarak goriilmektedir. Calisanlarin davranislarint  yesil performansa dogru
degistirmelerini saglamak icin {icret mekanizmas1 kullanilabilir. Is performansina bagl yesil
ve g¢evre dostu davranislar sergileyen galisanlar1 ddiillendiren ticretlendirme sistemine bir

fayda paketi ve degisken 6deme unsuru eklenebilir.

Ucretler ve odiiller organizasyonda gevre yonetiminin siirdiiriilebilirligini tesvik
etmek i¢in Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger 6nemli fonksiyonudur. Y oneticileri
ve galisanlar1 kurumsal ¢evre yonetimi girisimleri konusunda motive etmek igin yesil 6diil

yonetimi 6nemli bir konudur.

Odiil yonetimine yonelik stratejik bir yaklasim dogrultusunda, yesil 6deme ve
odiillendirme, ¢alisanlarin gevre hedeflerine katkida bulunmalarin1 saglamak, ¢alisanlari
elde tutmak ve motive etmek amaciyla finansal ve finansal olmayan bir 6diillendirme
sistemidir. Caliganlarin, yesil 6deme ve &diil araciligiyla tanima ve ovgii gibi finansal
olmayan kazanimlardan daha fazla motive olabilecegi iddia edilmektedir (Jabbour, Santos
ve Nagano 2008; Jackson vd. 2011). Jackson ve Seo (2010), tesviklerin ve odiillerin,
calisanlarin performansini firmanin hedefleriyle uyumlu hale getirmenin insan kaynaklar
yonetim sistemindeki diger uygulamalardan daha giiglii Onlemler olabilecegini One
stirmiistir. Bununla birlikte, ¢ogu arastirmaci genellikle parasal ve parasal olmayan
odiillerin birlestirilmesinin ¢alisanlart motive etmede daha etkili oldugunu kabul etmektedir

(Jabbour, Santos ve Nagano 2008; Renwick, Redman ve Maguire 2013).
1.2.6. Yesil is Saghg ve Giivenligi

Yesil saglik ve giivenlik yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel saglik ve
giivenlik yonetimi fonksiyonunun kapsami altindadir. Geleneksel saglik ve giivenlik
yonetimi bir kurulusun ¢evre yonetiminin birtakim yonlerini igerir. Kisacasi yesil saglik ve

giivenlik, geleneksel saglik ve giivenlik yonetimi ile kurumun gevresel yonetiminin bazi
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Ozelliklerini kapsar. Bu nedenle giinimiizde pek c¢ok kiiresel ¢apta faaliyet gésteren
kurumsal kurumlar “saglik ve giivenlik birimi” kavramini “saglk, giivenlik ve ¢evre birimi”
olarak yeniden tasarlamaktadir. Burada ki gorev, kurumdaki geleneksel saglik ve giivenlik
birimi gorevine kiyasla daha genis bir is kapsami igerir. Yesil saglik ve giivenlik
yonetiminin Kilit rolii, herkes igin yesil bir isyeri saglamaktir. Yani ¢evreye duyarli, kaynak
kullanim1 agisindan verimli ve sosyal agidan sorumlu bir is yeri olusturmaktir. Bu igyerleri,
calisan stresini ve tehlikeli is ortaminin neden oldugu mesleki hastaliklar1 azaltmak igin

cevresel olarak gesitli girisimler yaratma konusunda siirekli ¢aba sarf eder.

Baz sirketler ¢alisanlarin sagligini ve giivenligini arttirmak i¢in, dogabilecek cesitli
saglik sorunlarini 6nlenmek ve elverisli bir ¢alisma ortami saglamak igin gesitli stratejiler
(6rnegin yesil fabrika / yesil bolge) gelistirmiglerdir. Cevre yonetiminde kendini ispat etmis
baz1 kiiresel boyuttaki proaktif sirketler, cevre yonetiminin ve maliyetinin ¢alisanlarin ve
yerel topluluklarin sagliginda iyilesmelere yol agarak, sirketin arzu edilen bir isveren olarak
imajin1  gelistirdigini ortaya koymustur. Yesil saghk ve giivenlik alanindaki IKY

uygulamalarinin bir listesi Tablo 1.9.’da yer almaktadir.

Tablo 1.9. Yesil is Saghg1 ve Giivenligi Uygulamalar

Yazar Uygulamalar
Herkes i¢in yesil is yeri saglamak.
Tehlikeli i ortaminin neden oldugu ¢aligan stresini ve
meslek hastaligini azaltmak i¢in ¢evre ile ilgili ¢esitli

Ditz vd. 1995; SHRM, 2009 girigsimler olugturmak.

Calisanlarin  saghigin1 ve giivenligini artirmak amaciyla
cesitli saglik sorunlarini onlemek ve elverigli bir ortam
saglamak i¢in stratejiler gelistirmek.

Bhushan ve Mackenzie, 1994 Yenilikg¢i ¢evre girigsimi / performansi i¢in diiller sunmak
Woods, 1993 Calisanlarin ¢evresel milkemmelligini iletmek

Berry ve Randinelli, 1999; Jackson vd. Cevre dostu faaliyet ve davramslart tesvik etmek igin
2011 tesvikler saglamak

Renwick vd. 2008 Yesil becerilerin kazanilmasi i¢in 6diillendirme

1.2.7. Yesil Cahsan Iliskileri

Calisan iligkileri, insan kaynaklar1 yonetiminin dostane isveren-isci iliskisi kurmakla
ilgilenen yoniidiir. Calisan iliskilerinin kapsamu, iist diizey yonetimden alt kademeye kadar
her calisganin siire¢lere dahil oldugu ve fikir paylasiminda bulunabilecegi bir siirectir
(Deepika ve Karpagam, 2016). Bu, isyerinde ortaya ¢ikan ve yoneticiler ile calisanlar
arasindaki iligkileri etkileyebilecek sorunlari Onlemeye ve ¢6zmeye yardimci olur.

Kurulusun stratejik hedeflerine basarili bir sekilde uyum ve entegrasyonunda galisanin rolii
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ve sorumlulugu goz oniinde bulundurulmalidir. Fiziksel yakinliklar1 nedeniyle, c¢alisanlar
tiretim silireci hakkinda herhangi bir prosediirde yazilmayan ve orta ve iist yonetim
tarafindan bilinmeyen degerli ortiikk bilgiye sahiptirler. Ayn1 zamanda bu iliskilerin

durumuna paralel olarak, calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini arttirir.

Calisan iliskileri, koordinasyonu gelistirerek siiregleri iyilestirmeye katkida bulunur.
Calisan iliskileri ¢alisan katilimi1 ve yetkilendirme faaliyetlerini igerir. Ayrica, isyerinde
ortaya cikabilecek ve calismayi etkileyebilecek sorunlarin 6nlenmesine ve ¢oziilmesine de
yardimci olur. Ayrica, iscilerin refah ve saglik sorunlari ile ilgilenir. Phillips'in (2007, s. 12)
belirttigi gibi, “calisanlarin ¢evre yonetimine katilimi, ¢evre kirliliginin ¢aligma ortamindan
korunmasmin arttirildign gosterilmistir”. Ayrica, ¢alisanlarin motivasyonunu ve moralini
arttirmanin ve kolaylagtirmanin yani sira, ¢alisanin orgiitsel amag ve hedeflerini de kabul
etmesini saglar (Patel, 2014; Daily ve Huang, 2001). Yesil girisimlerde, g¢alisanlarin
hedeflerini, yeteneklerini, motivasyonlarin1 ve algilarin1 yesil yonetim uygulamalar1 ve
sistemleriyle hizaladigindan daha iyi yesil yonetim sansim arttirir (Shoeb, 2015; Sharmin,
2015). Yesil sonuglara ulagmak, genellikle ¢alisanlarin isbirligi yapma istekliligine baglidir
(Collier ve Esteban, 2007).

Yesil insan kaynaklari yonetiminde, calisan iligkileri kurumsal g¢evre yoOnetimi
programlarinin Ve girisimleri uygulanmasinda ciddi 6neme sahiptir. Sendika, firmanin gevre
yonetimi hedeflerinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda hayati bir rol oynamaktadir.
Ingiltere'deki sendikalarin, isyerindeki geleneksel saglik ve giivenlik endiseleriyle gevresel
iyilestirmeleri destekleme konusunda Kilit bir rol sundugu goriilmektedir (Wehrmeyer, 1996
as cited in Renwick, vd., 2008). Renwick ve arkadaslari, (2008 ve 2013) baz1 yesil ¢alisan
iligkileri ve sendika yonetimi uygulamalari Onermistir. Yesil calisan iliskileri altindaki

mevcut ve bazi yeni IKY uygulamalar1 Tablo 1.10.’da yer almaktadur.

Tablo 1.10. Yesil Calisan Iliskileri Uygulamalar

Yazar Uygulamalar
1-Calisana yesil 6neri programlarina katilmast i¢in firsat sunmak
2- Sendika temsilcilerine ¢evre yonetimi konusunda egitim verilmesi
3- Kurulusun ¢evre sorunlarini ¢6zme konusunda ortak istigareler
Renwick vd. 2008 ve 2013 4- Cevresel girigsimlerle veya programlarla ilgili paylasim kazanmak
1- Sendikanin ¢evre yonetiminde Kilit bir paydas olarak taninmasi.
2- Sendikalara yesil igyeri sozlesmesi hakkinda yonetim ile miizakere
etme imkan1 saglamak.
Renwick vd. 2008 Yesil becerilerin kazanilmasi i¢in 6diillendirme
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Calisanlar, siirdiirtilebilir, yetkin, verimli ve sosyal agidan sorumlu isveren-galisan
iliskisine yol agan genel saglikli ve uygulanabilir bir ofis alan1 olusturmak igin sosyal ve
ekolojik girisimlere katilim konusunda motive edilmelidir. Karar verme siirecine
calisanlarin katilimi ¢alisanlarin motivasyonel diizeylerini arttirir ve 6z-yeterlik ve yenilik
acisindan pozitiflik yaratir. Aslinda, pozitif calisan iliskileri somut olmayan, kalici bir
varliktir ve her organizasyon icin rekabet avantaji kaynagidir. Yani ¢evre yonetimine daha
genis calisan katilimi, genellikle basarili sonuglar igin ¢ok 6nemlidir. Nitekim yesil ¢alisan
iliskilerini kurmanin ilk adimi1 karar verme siireglerine insan kaynaginin dahil edilmesinden
gecer. Calisan iliskilerinin kapsami, kurum iginde bir oneri semasi yapilarak genisletilmeli,
burada her calisanin en tepeden en alt seviyeye kadar her bir programa katkida bulunma

firsat1 vardir.
1.3. Yesil insan Kaynaklarinin Onemi

Cevre YoOnetimi uygulamalarinin mantiksal odagi son zamanlarda, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin kuruluslardaki 6nemini ortaya koymaktadir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili ¢alismalar, insan davranisinin ¢evre yonetimindeki roliinii aragtiran yesil
yonetim felsefesinin bir dali oldugu i¢in 6nemlidir. Bugiin yesil insan kaynaklar1 yonetimine
duyulan ihtiyag diinya ¢apinda hayati dneme sahiptir. Bir sirketin Insan Kaynaklar1 Boliimii,
sirket i¢inde siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynayabilir.
Kurumlar, kurumsal siirdiiriilebilirlik acisindan rekabet avantaji saglamak i¢in Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini benimsemelidirler. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi
ayrica igverenlere, ireticilere marka imaji ve sayginlik olusturma konusunda yardimei
olabilir. Ayn1 zamanda ¢aligsanlar ve toplum tyelerini dogal kaynaklarin daha ekonomik bir
sekilde kullanilmasindan haberdar edecek ve g¢evre dostu iiriinleri tesvik edecektir. Ayrica
¢evrenin korunmasia yonelik saglam ve pratik bir bakis agisi, firmanin gekiciligini
arttirmaktadir. Opatha ve Arulrajah, (2014) Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kiiresel
1sinmay1, dogal afetleri, kirlilikten kaynaklanan hastaliklar1 nlemek ve hayvanlara ve dogal
kaynaklara zarar vermekten kaginmak i¢in 6nemli oldugunu belirtmistir. Dogal afet, asit ve
yagmurlar, kirmizi yagmurlar, tsunamiler, taskinlar, kasirgalar, kurakliklar, dogal
kaynaklarin tiretim ve tiketim igin gayri resmi, zararhh ve a¢gozlii kullanimi nedeniyle
olabilir. Ek olarak, Yesil Insan Kaynaklari, bitkilerin, hayvanlarin, insanlarn ve gevre
arasindaki iligkilerin uygun bir sekilde dengelenmesini saglamak, ayrica insanlarin ve is

organizasyonlarinin uzun siire hayatta kalmasini saglamak igin de 6nemlidir. Mehta ve
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Chugan (2015) Yesil IKY' nin dort avantajin1 sdylemektedirler. Bunlar tablo 1.11.°de yer

almaktadir.

Tablo 1.11. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Avantajlari

Yesil . K.Y. Avantajlan Aciklama

Calisanlar  siirdiiriilebilir  gevresel performansin  Gnemini
anladiklarinda, ¢evre ile ilgili sorunlara yenilik¢i ¢oztimler
getirmeye yardimer olacak sekilde is kararlarimi daha genis bir
perspektifle vermelerine yardimei olabilir.

Isverenler  yesil yetenek havuzu haline  geldiginde,
stirdiiriillebilirlik ~ ¢evresel performansini  anlamak ve s
faaliyetlerine koymak, bu organizasyona rekabet avantaji
verebilir

Kurum, organizasyonlarinda yesil ¢evre uyguladiginda, personel
devir oranlari azaltilabilir

Kurum, kuruluslarinda yesil ¢evreyi tesvik ettiginde, satiglarin
artirabilir ve islem maliyetlerini diisiirebilir.

Cevre dostu is kararlar

Bir isveren olarak arzu edilebilirlik

Isci tutma

Tyilestirilmis satislar

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, Yesil IK politikalarin1 ve uygulamalarmi
benimseyip izleyerek ¢evreyle ilgili konularin gelistirilmesinde yararli bir rol oynayabilir.
Isyerindeki yesil programlar isciler arasinda sosyal sorumlulugu tesvik etmekte ve iist diizey
yeteneklerin  korunmasina yardimci olmaktadir. Yesil Insan Kaynaklart Y®dnetimi
faaliyetleri, sirketlerin yesil ekonomi konusundaki yeteneklerini kaybetmeden maliyetleri
diistirmenin alternatif yollarin1 bulmalarina yardimci olur. Daha yiiksek iiretkenlik ve
stirdiirtilebilirlige yol agan ¢alisanlarin is tatmini ve bagliliginin artmasina yardimci olur.
Siirdiiriilebilirlik endiselerinin ¢agdas organizasyonlarin operasyonlart i¢in hayati oldugu
aciktir. Arastirmalar c¢evresel uygulamalarin sirket performansini artirdigini ve rekabet
avantaji sagladigin1 gostermektedir. Bu nedenle, daha fazla sirket ekolojik sorunlara ilgi
duymaya baslayarak ¢evre korumanin kendi ¢ikarlari i¢in uygun oldugunu belirtmistir. Yesil
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yénetiminin bir unsuru oldugu
icin cevre ydnetiminde ©nemli bir rol oynayabilir. Bu, IK fonksiyonunun
gerceklestirilmesine, dogasi1 tiim IKY alt alanlarinda ekolojik hedefleri igerecek sekilde,
istihdam planlamasindan ise alim, se¢gme, ¢alisan motivasyonu ve gelisimine, degerlendirme
ve calisma kosullar iizerindeki etkilerine kadar yeni bir yaklasimdir. IK fonksiyonunun
formiilasyonunun sadece ekonomik c¢ikarlar kategorisini degil, ayn1 zamanda ekolojik
alanlarda da paydaslara katma deger iiretmek amaciyla yapilmasini gerektirmektedir. Bu
nedenle, Yesil IKY, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin gevreye ydnelik seviyesini
yansitirken, bunun uygulanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin bireysel asamalarinin, yesil-
yani c¢evre dostu hale getirilmesi icin degistirilip uyarlanmasin1 gerektirmektedir. Yesil

insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari, kuruluslarin yesil girisimleri takdir edip
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anlayabilen yesil isgiicli yaratmalarina yardimci olur. Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin bir
parcasi olarak gerceklestirilen faaliyetlerin ana odagi, ekolojik bir ¢aligma ortami ve daha
sonra niifuz edecek gevresel agidan sorumlu is¢i tutumlarinin gelistirilmesidir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi bu nedenle, daha genis bir kurumsal sosyal sorumluluk gergevesinin bir
pargasidir ve sirket kaynaklarinin siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek ve ekolojiyi
desteklemek icin IK politikalarmin uygulanmasi anlamina gelir. Oncelikli hedefi
calisanlarda ekolojik duyarhilik gelistirmek ve kendi davraniglarinin ¢evreyi nasil
etkileyebileceginin farkinda olmalarini saglamaktir. Yesil insan kaynaklari yonetimi, zaman
zaman gevresel performansi iyilestirmek igin personel uygulamalarinin kullanilmasi olarak
da tanimlanmaktadir. Bunun nedeni, 1K siireclerinin siirdiiriilebilir kalkinma politikalarinin
pratik uygulamasinda ve siirdiiriilebilir kalkinma kiltiiriiniin insasinda 6nemli bir rol
oynamasidir. Kuskusuz Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, siirdiiriilebilir kalkinma kavramin
gercege doniistirmede insan kaynaklari yoOnetiminin roliinii arttirmaktadir. Cevre
politikalarinin pratik uygulamasinda ve siirdiiriilebilir kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesinde
IK departmanlarmin Kilit bir rol oynadigim vurgulamaktadir. Bu baglamda, bir kurulusta
siirdiiriilebilir kalkinmanin uygulanmasina izin veren temel bir aragtir. IK siiregleri Yesil IK
politikasin1 uygulamaya doniistiirmede 6nemli bir rol oynamaktadir; Bu nedenle, insan
sermayesi ve yonetimi gevresel yonetim hedeflerinin yerine getirilmesinde etkilidir. Yesil
politikalarin etkili bir sekilde uygulanmasiyla, ¢aliganlar motive edilebilir ve kendilerini

daha iyi bir organizasyonel performansa gotiirecek yesil uygulamalara dahil edebilir.

Yesil olmak sadece cevreye verilen zararin azalmasimi degil, ayn1 zamanda
isletmeler acisindan onemli bir rekabet avantaji elde edilmesini de beraberinde getirmistir.
Dolayisiyla ekolojik ¢evrenin korunmasina 6nem veren isletmeler; isletme stratejilerinde ve
fonksiyonlarinda (yonetim, {iretim, insan kaynaklari, muhasebe ve pazarlama vs.) 6nemli
degisiklikler yapmak zorunda kalmiglardir (Ozkaya, 2010: 250). Cevreyle ilgili
problemlerin ¢6ziimiinde iletisim ve isbirliginin 6nemli rol oynamasi, insan kaynaklari
yonetiminin isletme ¢evre yonetimindeki onemini ortaya ¢ikarmaktadir (Ceyhan ve Ada,
2015: 121). Bugiin isletmelerde ¢evre duyarliligr ile ilgili birgok uygulama da bu anlayis
dogrultusunda ortaya konmaktadir. Son donemde isletmelerin ve isletme ¢alisanlarinin
cevre duyarliligi konusunda bilinglenmesiyle birlikte kagit israfinin 6nlenmesi, toplantilarin
sanal olarak yapilmasi, ortak ara¢ kullanilmasi, ofis ve ¢evrenin dogaya uygun ve dogaya
zarar vermeyecek sekilde diizenlenmesi gibi bircok uygulama, cevreye duyarli insan

kaynaklar1 anlayisinin énemini bir kere daha gostermektedir (iste Saglik, 2013; Hiirriyet,
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2011). iK, kurumun cevresel sorumlulugunun kurumsal misyon bildiriminin bir parcasi

olarak hayati bir rol oynar.

Yesil orgiit kiiltiiriinii tesvik eden ve gevre odakli galisan davranigini tesvik eden
Yesil insan Kaynaklari Yonetiminin uygulanmasi, kuruluslara gesitli nedenlerden dolay:
fayda saglar. ilk etki goriintii faydasidir. Cagdas isletmelerin pazar basaris1 giderek imaja
bagli olmaya baslamistir. Yukarida verilenler géz oniine alindiginda, sadece ¢evre koruma
ile ilgili baglayici yasal diizenlemelere uymak yerine, goniillii g¢evresel girisimlerde
bulunmak, rekabet avantaji elde etmenin bir araci haline gelmektedir. Ekolojik farkindaligin
artmasi Ve g¢esitli paydas gruplarmin etkisi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Tiiketiciler ekolojik
trtinler talep ederken, is ortaklar1 ekolojik onaylara dikkat eder. Pazar paylarin1 korumak
isteyen sirketler ¢cevre dostu bir yonelim benimsemek zorundadir. Bu tiir bir yaklagimin
sonucu olarak, sirketler, ¢evre koruma harcamalarinin artik sadece bir maliyet olarak degil,
bir kurumun gelisimine yapilan bir yatirim olarak goriildiigii yeni bir yonetim felsefesi

gelistirmektedir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili goriis bildiren yazarlar, insan kaynaklarinin
ekolojik organizasyonlarin kurulmasina 6nemli Glglide katkida bulunabileceginin altini
cizmektedir. Ise alim, performans yonetimi, egitim, gelisim ve iicretlendirme ile ilgili cevre
politikalarinin, calisanlarin ¢evre koruma stratejilerinin pratik uygulamasinda yer almasi
icin giiclii araglar oldugunu savunmaktadirlar. Yesil insan kaynaklari yonetimi araglari,
stirecleri ve uygulamalari ¢alisanlarin ekolojik yenilikler siirecine katilimini artirabilir, ¢evre
israfin1 azaltabilir, trinleri iyilestirebilir, siire¢ verimliligini artirabilir ve maliyetleri
azaltabilir. Yesil insan kaynaklari yonetiminin bir kurum igin siirdiiriilebilirligin en 6nemli

unsurlarindan biri oldugu ileri siiriilebilir.

Global boyutta g¢evresel endiselerin artmasi ve uluslararasi ¢evresel standartlarin
gelismesi; isletmelerin yasal ¢evreci strateji ve programlara uyumunun saglanmasi ihtiyacini
dogurmustur (Daily ve Huang, 2001’de akt. Kedikli, 2017). Bu ihtiyaglar sonucunda
kurumlar islerini daha ¢ok ¢evreci yapmaya odaklanmis durumdadir. Bu siiregte en 6nemli
rolii insan faktori tistelenmektedir. Ciinkii entelektiiel sermaye bir organizasyonun deger ve
avantajlarini olusturan, amaglarin basarilmasini saglayan tiim bilgi ve yeteneklerin soyut
degerlerinin toplam stokunu olusturur (Rani ve Mishra, 2014). Yesil-IKY politika ve
uygulamalar1  isletmelerin  {stiinliiklerini/yeteneklerini  kaybetmeden  maliyetlerini

azaltmasin saglar (Kedikli, 2017: 78). Yesil-IKY ’nin en biiyiik avantaji isletmelere maliyet
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tasarrufu, rekabet avantaji ve kar marji konularinda deger katmasinin yaninda olumsuz
yonde degismesi beklenen orgiitsel baglilik, personel devir hizi, ¢alisan motivasyonu,
isletmenin marka imaji ve degeri, sendika iliskileri vb. konularda, beklenenin aksine,

isletmelere daha fazla pozitif yonde deger katmasidir (Kedikli, 2017).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isyerinde c¢alisanlarin refahini
yalnizca c¢alisma ortamini iyilestirmek ve giderek daha cevre bilincine sahip bir isgiicii
ihtiyacim1 karsilamakla kalmayip ayn1 zamanda orgiitsel siirdiiriilebilirlik hedefine ulagsmak
icin hem calisana hem de organizasyonel performansa olumlu katki yapmasi muhtemeldir
(Gill Mandip, 2012). Sirdiiriilebilirlik, herhangi bir sektérde is yapmanin en onemli
unsurlarindan biri haline gelmistir. Orgiit kiiltiirii, siirdiiriilebilir bir isletmeye dogru bu
kaymada énemli bir rol oynamaktadir. insan Kaynaklar1 Yénetimi'nin kritik rollerinden biri,
organizasyonu, insanlarda yetenekler yaratarak ve gelistirerek, siirdiiriilebilirlik stratejisi
kazanmaya dogru yonlendirmek, onlari motive etmek, deger sistemi olusturmak ve ii¢ yonli

bir sonug elde etmek igin bir giiven ortami olusturmaktir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi, ¢evrenin korunmasi ve yesil uygulamalara gegis
icin ¢alisanlar ve diger paydaslar arasinda farkindalik yaratmada merkezi bir rol oynarken
calisanlarin stirekliligi, sirket ve marka imaji ve diger paydaslar ile iliskilerin gelistirilmesi
konularinda da isletmeye avantajlar saglamaktadir (Khurshid ve Darzi, 2016: 19). Khurshid
ve Darzi (2016)’da yesil insan kaynaklar1 yoOnetiminin g¢evrenin korunmasi Ve yesil
uygulamalara gecis i¢in ¢alisanlar ve diger paydaslar arasinda farkindalik konusunda
anahtar rol oynadigin1 belirtmistir. Ayrica ¢alisanlarin siirekliligini saglamak agisindan da

yesil uygulamalar avantaj saglamaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 faaliyetleri, sirketlerin yesil ekonomi konusundaki
yeteneklerini kaybetmeden maliyetleri diisiirmenin alternatif yollarin1 bulmalarina yardimci
olur. Kuruluslar yesile donerek ve karbon ayak izlerini (insan faaliyetlerinin ¢evreye verdigi
zarar) azaltarak biiyiik operasyonel tasarruf saglayabilecek yeni bir ¢evresel yapi olusturarak

biiyiik biiyiime firsatlarina sahiptir.

[k basta yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini baslatmak ve uygulamak
zor olsa da, maliyet kontrolii, kurumsal sosyal sorumluluk saglanmasi, yetenek kazanma ve
cevre bilinci ve dogal ve etik degerlerin korunmasi yoluyla rakiplerin karsisinda rekabet

istlinliigi kazanma gibi bir kurulusun temel hedeflerini yerine getirebilir. Hosain ve
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Rahman (2016, 56) bir firmanin yesil IKY uygulamalarin1 benimsemesinin genel nedenleri

asagida belirtilmistir:

1. Dogal ¢evrenin korunmasi: Daha az kagit kullanan ¢evrimigi reklamcilik ve ise
alim, ofis alaninda daha az karbon emisyonu yaratma, kagit israfin1 azaltmak icin elektronik
kaynaklarla egitim gibi yesil IKY uygulamalar1 ¢evrenin daha az zarar gdrmesini

saglayabilir.

2. Saglikli bir ¢alisma ortami saglamak ve calisanlarin moralini yiikseltmek: ofis
binalarinda sigara igilmesini yasaklamak, daha az evrak kullanmak gibi kararlar saglikli ve

yasanabilir bir ¢alisma ortamu yaratabilir, bu da is¢ilerin hizin1 ve moralini artirabilir.

3. Kurumsal sosyal sorumlulugu saglayarak rekabet avantaji elde etmek: Kurumsal
sosyal sorumluluk, giliniimiizde higbir sirketin gormezden gelemeyecegi temel
sorumluluklarin bir parcasidir. Bu nedenle, bir firma yesil yonetim uygulamalarini iyi bir

sekilde yerine getirerek rakipleri karsisinda rekabet avantaji elde edebilir.

4. Maliyet tasarrufu: Saghkli bir c¢alisma ortami olusturmak c¢alisanlarin
yorgunlugunu, devamsizligi ve personel devir oranini azaltabilir. Sonug diisitk maliyettir.
Yine daha az kagit kullanmak ve bilgiyi ¢evrimic¢i olarak yaymak ve kaydetmek israfi ve
maliyeti azaltabilir.

5. Sirket imajin1 arttir: Yesil yonetimi / IKY uygulamalari olan bir sirketin, sahip

olmayan bir sirkete gore daha yiiksek bir imaja sahip olacagi agiktir.

6. Calisanlar arasinda ¢evre dostu ve gevresel dgrenmeyi gelistirmek: Yesil IKY
uygulamalarinin benimsenmesi, c¢alisanlarin ¢evre bilincine sahip olmasini ve ¢evre dostu

olmalarini saglayarak ¢evre agisindan iyi bir kurumsal vatandas olmasini saglar.

7. Yenilik ve biiyiimeyi tesvik etmek: Yesil IKY uygulamalari, kalitenin biiyiimesini
ve yontem Ve siireclerin gelistirilmesini kolaylastiran yenilikgi fikir ve uygulamalar tesvik

eder.

8. Ogrenmeyi kolaylastirmak ve davramisi sekillendirmek: Bu tiir uygulamalar
calisanlar arasinda yesil / ¢evre bilincini kolaylastirmaya ve kisisel ve is yasamlarinda ¢evre
dostu tutumlar gelistirmek icin davraniglarini gelistirmeye veya sekillendirmeye yardimei

olur.
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9. Kaynak kullanimin1 en iist diizeye ¢ikarmak ve israfi azaltmak: Yesil iKY
uygulamalari, bir firmanin geri doniistiiriilmiis trtinler kullanarak dogal kaynaklarini en {ist

seviyeye c¢ikarmasina Ve atiklart optimum seviyeye indirmesine yardimeci olabilir.

Yesil IKY uygulama siirecinden bazi sonuglar ¢ikarabiliriz. Birincisi, proaktif ¢evre
stratejileri olan firmalar kaynaklarimi verimli bir sekilde kullanabilirler ve belirli Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari inga etme egilimindedirler. Ciinkii yesil insan kaynaklari
yonetimi cevre stratejilerini uygulamak icin etkili ve gerekli bir yaklasimdir. Ikincisi, Yesil
insan kaynaklar1 yoOnetimi ¢alisanlarin yesil becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini
gelistirebilir. Yesil insan kaynaklar1 girisimleri, sirketlerin st diizey yeteneklerini
kaybetmeden maliyetleri diisiirmenin alternatif yollarin1 bulmalarina yardimeci olur. Stratejik
bir girisim olarak yesil insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmak siirdiiriilebilir is
uygulamalarmi tesvik eder. Yesil Insan Kaynaklari Yonetimii kullanarak, cevreyi
korumanin yani sira, verimliligi artiracak ve olumlu finansal etkilere sahip olacak su
sonuglar1 saglar; Biiyiime, refah ve ¢alisan sagligi, artan calisan yaraticilig1 ve degisebilirlik,
Finansal performans ve ¢evre koruma arasindaki denge, Kurulusun piyasada ki daha iyi
imaj1, vasifli personelin organizasyona olan bagliliklari ve sadakatleri, artan rekabet avantaji
nedeniyle daha yetenekli personelin gekilmesi, Toplumda yesil kiiltiir ve yesil yasam tarzini

tesvik etmek v.s
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Siirdiiriilebilirlik

Son yillarda, “siirdiiriilebilirlik” her sektorde, dogal kaynaklarin hizla tikenmesi ve
cevre sorunlariyla ilgili endiselerin bir sonucu olarak isletmelerde giderek daha 6nemli hale
gelmistir. Surdiirtilebilirlik kelime anlami olarak; iiretkenlik ve cesitliligin devamlilig
saglanirken, daimi olabilme yetenegini korumak olarak tanimlanir (Giiner, 2020: 19).
Siirdiiriilebilirlik kavrami pek ¢ok alanda ve pek ¢ok uygulamayla karsimiza ¢ikmakta fakat
gelecek kusaklara yasanabilecek bir diinya birakmak hepsinin ortak noktasidir. Daly ve
Cobb'a (1994) gore siirdiiriilebilirlik, mevcut ihtiyaglari mevcut kaynaklarla gelecek
kusaklarin ihtiyaglarina zarar vermeyecek sekilde karsilamaktir. Ayrica siirdiiriilebilirlik,
toplumun ekonomik, cevresel ve sosyal kaynaklarmin siirekliligini saglamak ve bu
kaynaklarin en dogru sekilde kullanilmasini saglamak igin toplumda bir bakis agis1 yaratan
katilimct bir siire¢ olarak da ifade edilir (Gladwin, Kennelly ve Krause, 1995). Son yillarda,
stirdiiriilebilirlik ¢alismalari, sirketlerin savaslarinda kamu imajini iyilestirmek ve korumak

icin en gigli silahlardan biri olmustur. Strdiiriilebilirligi ¢evresel, ekonomik ve sosyal
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alanlarda ele almak gerekmektedir. Siirdiiriilebilirlik, ¢evresel, sosyal ve finansal kaygilari
dengelemeye ve ayni anda optimize etmeye calisir. Yani siirdiiriilebilirlik gelisimi igin
cevresel koruma (gevrenin ve dogal kaynaklarin korunmasi), ekonomik biiyiime
(engellenmis degil, teknolojik olarak wuyarilan ekonomik kalkinma kaynaklarin,
materyallerin ve isgiiciiniin kullaniminda ilerleme ve artan etkinlik), ve sosyal esitlik (tiim
insanlarin yasam kosullarinda ve giivenliginde iyilesme) olmak {izere ii¢ bilesen
tamimlamigtir.  Sirketlerin finansal, sosyal ve c¢evresel risklerini, yilikiimliiliiklerini ve
firsatlari1  dengelemesi igin “siirdiiriilebilirlik”, bir eklenti olmaktan “islerin nasil
yapildigina” gegmek zorundadir. Siirdiiriilebilir kalkinma ilkelerine uygun olarak sosyal,
ekonomik ve c¢evresel hedefler birbirine baghdir ve karsilikli olarak pekistiricidir. Bu
nedenle, sirketin gelisme stratejisi, ekonomik, cevresel ve sosyal boyutlari arasindaki
dengenin gelisimini dikkate almalidir. Bu, desteklenen ekonomik ¢6ziimlerin ayn1 zamanda
sosyal olarak sorumlu, ¢evre dostu ve ekonomik acidan degerli olmast gerektigi anlamina

gelir.

Siirdirilebilirlik, isletmelere sosyo-ekonomik alanin iyilestirilmesine yardimci
olacak uzun omiirlii ¢oziimler sunma firsati sunarken, gelecekte de isler ve ekonomik
zenginlikler yaratmaya devam etmektedir. Sirdiiriilebilirlik gelisimi igin ii¢ bilesen
tamimlamustir. ¢evre koruma, ekonomik biiytime ve sosyal esitlik. insan kaynaklar1 yonetimi,
ticlii bir sonug elde etmek i¢in becerilerin, motivasyonun, degerlerin ve giivenin yaratilmasi
icin kurulusun siirdiiriilebilirlik stratejisinin yerlestirilmesinde Kritik bir rol oynamaktadir.
Dolayisiyla, gevresel siirdiiriilebilirligin insan kaynaklar1 yonetimine entegrasyonuna artan
bir ihtiya¢ vardir. Firmanin siirdiiriilebilirligi, ¢alisanlarin davranigsal tutumlarini, bilgilerini

ve motivasyonlarmi belirleyen yesil iK uygulamalarindan etkilenir.

Brundtland Raporunda siirdiirtilebilirlik kavrami; kendi ihtiyaglarini karsilamak
tizere gelecek nesillerin ihtiyag ve gereksinimlerini tehlikeye atmadan mevcut zamana ait
ihtiyaglarin karsilanmasi olarak tanimlanmaktadir (WCED, 1987: 40 akt. Sen, 2018).

Siirdirilebilirlik terimi, “gelecek nesillerin ihtiyaclarimi karsilama yeteneklerinden
odiin vermeden bugiinii karsilayan bir gelisme” olarak tanimlanabilir. Siirdiiriilebilirlik, bir
sisteminin kendisini devam ettirebilme kabiliyeti ile ilgili oldugundan, sistemin tiim
Ogelerini kapsamasi gerekmektedir. Bu sebeple siirdiiriilebilirlikten bahsedebilmek igin
sadece ekolojinin degil, ekonominin devamliligin1 ve toplumun refahini tek bir ¢ati altinda

degerlendirmek gerekir. Kuruluslar, stirdirilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk ile
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giderek daha fazla ilgilenmektedir. IK fonksiyonu, siirdiiriilebilirlik stratejisinin hem
gelistirilmesine hem de uygulanmasina yardimci olmak igin benzersiz bir sekilde
konumlandirilmistir. 1K fonksiyonu neye ihtiya¢ duyuldugunu veya kurumsal degerler ve
stirdiiriilebilirlik stratejisi olusturmada neyin miimkiin oldugunu belirlemede ortak olarak
gorev yapabilir. Bir sirketin Insan kaynaklar1 departmani, sirketlerinin siirdiiriilebilirlik
kiiltiiriiniin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynayabilir (Harmon, Fairfield ve Wirtenberg
2010).

Sosyal

surduarudlebilirlik: Iinsan refahi-

Sardaradlebilir kalkinma

Kaltarel kimlik
Guclendirme
Ulasilabilirlik
Duraganhik
Adalet

Ekonomik

Cevresel suardarulebilirlik:
surduaruadlebilirlik: Bayume
Ekosistem entegrasyonu Gelisme/kalkinma
Tasima kapasitesi Uretkenlik

AzZzar azar geli§rne

Kaynak: Akgiil, 2010: 154-155
Sekil 1.2. Siirdiiriilebilir kalkinmanin gelismis ti¢ daire modeli

Bu modele gore ekonomik, sosyal ve ¢evresel anlamda es zamanli ve esit kalkinma
stirdiirebilirligi getirir. Bu yaklasimda ekolojik bozulmamislik, ekonomik zenginlik ve
toplumsal esitlik birbirleriyle iliskilidir ve siirdiiriilebilir gelisme igin gerekli sartlari
saglamaktadir (Bansal, 2005: 199). Bu ii¢ etkenin herhangi birinde meydana gelen
kotiillesme, diger iki etkenin de uzun vadede varligin1 koruyamamasina sebep olmaktadir.

Boylece aradaki denge bozulacag igin siirdiiriilebilirlik zarar gormiis olur (Terzi, 2017: 19).

Siirdiiriilebilirligi sadece dogal kaynaklarin kullanimi agisindan degil genel olarak
kaynaklarin tiiketimi agisindan degerlendirmek daha dogrudur ve bu 6nemli kaynaklardan
bir tanesinin de insan kaynaklari oldugu disiiniilmektedir (Kesen, 2016: 5). Pfeffer’in
(2010) ifade ettigi gibi insan kaynaklari yonetimi insan siirdiiriilebilirligini dogrudan
etkiledigi i¢in kurumsal siirdiiriilebilirligin 6nemli bir parg¢ast konumundadir (Kesen, 2016:
5). Calisma hayatindaki siirdiiriilebilirlik modelinin amaci, calisma sistemlerinin ve
calisanlarmin uyum ve refah kapasitelerini arttirmaktir. Sirdiriilebilir insan kaynaklari

yonetimi, toplumsal c¢ikar ve ekonomik fayda oncelikli personel ise alma ve segme,
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yerlestirme, gelistirme ve gerekirse isten ¢ikarmayi amaglayan uzun donemli kavramsal
yaklagimlar veya etkinlikler seklinde tanimlanmaktadir (Thom ve Zaugg, 2004, s. 217°den
akt. Kesen, 2016). Bu tanima gore insan kaynaklari yoneticileri, yapacaklari tiim
faaliyetlerde kisa vadede degil aksine uzun vadede basar1 getirecek bir insan kaynagi
altyapisit olusturmalidirlar. Taylor, Osland ve Egri (2012'den aktaran Stankeviciute ve
Savaneviciene, 2013:840) siirdiiriilebilirlik ile IKY arasindaki iliskiye iliskin iki énemli
tartisma sunmaktadir. Birincisi, IKY, siirdiiriilebilir amaglarin basarilmasi i¢in ¢alisanlarin
diisiince ve eylemlerine dogrudan yardim eder. Ikincisi ise siirdiiriilebilirlik ilkeleri IKY
sistemi icinde yer bulur. Boylece c¢alisanlarin uzun siireli olarak fiziksel, sosyal ve

ekonomik refahlar1 saglanir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi sistemi, bir firmanin insan kaynaklarmi g¢ekmeye,
gelistirmeye Ve siirdiirmeye yonelik bir dizi farkli ancak birbiriyle iliskili faaliyetler, islevler
ve siireg kiimesi olarak tanimlanir. Insan kaynaklari yonetimi beseri sermayenin
yaratilmasina katkida bulunan en etkili ara¢ ve bunun sonucunda da organizasyonel
performansa ve rekabet avantajma katkida bulunan bir fonksiyondur. insan kaynaklari
yonetiminin daha fazla finansal ve ekonomik c¢iktilar araciligiyla orgiitsel performansi
artirmaya yonelik roliine odaklanan stratejik insan kaynaklari yonetimi bakis agisinin
aksine; siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitiin i¢indeki ve disindaki insanlar tizerindeki etkisinin belirlenmesi ile ilgilenir
(Maraippanadar ve Kramar, 2014: 173’den akt. Ozutku, 2015). Personel gelistirme ve
siirdiiriilebilir stratejiler uygulamadan basarili bir sekilde yesile doniismek zordur. Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin siirdiiriilebilir is gelistirmenin Kilit bileseni olmasinin nedeni
budur. Ayrica orgiitiin ve insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin mevcut ve gelecekteki
cevre lizerindeki etkisini de belirlemeye calisir (Maraippanadar ve Kramar, 2014: 173’den
akt. Ozutku, 2015). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin temeli, cevreyi ve diinyayi
korumak igin gergeklestirilen ¢evreci faaliyetlere dayanmaktadir. Siirdiirtilebilirlik odakli
insan kaynaklar1 yonetimi, gelecekteki ihtiyaglar1 karsilama yetenegine zarar vermeden
toplumun ve isletmenin bugiinkii ihtiyaglarin1 etkin bir sekilde karsilamayi gerektirir
(Mariappanadar, 2003; Wagner, 2013 akt. Kesen, 2016). Siirdiiriilebilir 1KY, stratejik
IKY’nin bir uzantis1 olarak ele alinmakta ve stratejik IK'Y’den daha genis bir anlam ifade
etmektedir (Ozutku vd, 2015: 56). Stratejik IK'Y nin degismekte olan global ¢evreye adapte
olma konusunda yeterli olmadig: ve toplumdaki degisimlere ayak uydurmak igin, yeni bir
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kavramin olusturulmas1 gerektigi yoniindeki inang beraberinde siirdiiriilebilir 1KY nin

ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Oswal ve Narayanappa, 2014: 7).

Siirdiiriilebilirligin neden IKY fonksiyonlar1 ile ilgili oldugunu ve IKY'de
stirdiiriilebilirligin  6nemini Ehnert ve Harry (2012:223) iki farkli bakis agisiyla
aciklamaktadir. Tartismalarin bir boyutu, makro bakis agis1 olup, orgiitlerin, sosyal ve
ekonomik ¢evreleri tizerindeki katkilar1 tizerinde durmaktadir. Bu bakis acisi, genellikle
toplumsal ve ekolojik siirdiiriilebilirlik tartismalariyla iligkilendirilmektedir. Bu diislinceye
gore, orgiitlerin sosyal ve ekonomik ¢evreye siirdiiriilebilirlik agisindan katki saglamalar
IKY uygulamalari ile gergeklesmektedir. Siirdiiriilebilirlik ve IKY iliskisine yonelik diger
bakis agis1 ise mikro diizeyde olup, bu bakis agisindaki tartismalar insan kaynaklarinin
kithgna, yaslanan isgiiciine, is kaynakli saglik problemlerinin artmasina odaklanmakta ve
IKY sisteminin siirdiiriilebilirligini orgiitler i¢in "yasamsal strateji" olarak gormektedir
(Ehnert ve Harry, 2012: 223). Siirdiriilebilir gelismenin temel amaci simdiki ve gelecekteki
nesiller i¢in daha kaliteli bir yasami giivence altina almak i¢in ekonomik biiylimeyi
stirdirmek, esitlik¢i sosyal yasam sunmak, ekolojik koruma saglamaktir. Bu ii¢ boyut
stirdiirtilebilir toplumlar1 beraberinde getirir. Siirdiiriilebilir toplumlar ise orgiitlerin ve

bireylerin katkis1 olmadan gergeklestirilemez (Cavagnaro ve Curiel, 2012:1).

Siirdiiriilebilir IKY bir yandan finansal, sosyal ve ekolojik hedeflere ulasmay1
saglayacak IK stratejileri ve uygulamalarini ifade ederken diger taraftan uzun dénem igin
insan kaynaklar1 temelini yeniden iiretmeyi de hedeflemektedir. Siirdiiriilebilir IKY dogal
cevre, insan ve toplum iizerindeki negatif etkileri minimize etmeye c¢alismaktadir (Kramar,
2014: 1084°den akt. Ozutku, 2015). Rani ve Mishra (2014), kurumlardaki insan kaynaklari
departmanlarinin  siirdiiriilebilirlik  stratejilerinin  gelistirilmesinde ve uygulanmasinda
onemli rol oynayabilecegini belirtmistir. Siirdiiriilebilirlik tizerine yapilan birgok arastirma,
insan kaynaklari yonetiminin bir organizasyona siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii getirmesinde
onemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bir igsletmenin, siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulasabilmesi i¢in IK'Y nin tam anlamiyla isletmenin kurumsal siirdiiriilebilirlik stratejisi ile
entegre olmas1 ‘dikey uyum’ ve iK uygulamalarinin birbirleriyle uyumlu bir bicimde 1K
sistemini olusturmas1 “yatay uyum” (Gtirol ve Gemici, 2017: 41) gerekmektedir.
Siirdiiriilebilir is modelleri ve is uygulamalar sirketleri gelismekte olan kiiresel ekonomide
daha rekabetgi yapabilir. insan kaynaklar1 ydnetiminin ve siirdiiriilebilirligin en 6nemli

faydalar1, kalicilik ve memnuniyettir (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly, 2008).
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Organizasyonlar insan siirdiiriilebilirligini sagladiklarinda ekonomik, ekolojik ve
sosyal siirdiiriilebilirligi de saglayabileceklerdir (Kesen, 2016, s.7). Ayrica, ¢evre yonetimi
ve siirdiiriilebilir kalkinma icin oOrgiitsel stratejiler, insan kaynaklari uygulamalariyla iyi
uyumlu olduklarinda basarili olacaklardir. Bu nedenle, etkili isgiicii ve insan kaynaklari
sistemleri, etkili bir gevresel biiylime stratejisi icin Kkritik 6neme sahiptir. Basta
kiiresellesmenin neden oldugu faktorler olmak iizere, isgiiciiniin degisen demografik yapisi,
yaglanan isgiicii, isgiicii pazarindaki gelismeler, yogun g¢alismanin artmasi gibi orgiitsel
nedenler Insan Kaynaklari Y&netiminde Siirdiiriilebilirlik konusuna ilginin artmasmin
altinda yatan sebeplerdir (Ehnert, 2009: 94-95). Isletmeler icin siirdiiriilebilir rekabette Kkritik
bir 6nem tasiyan insan kaynaklari, daha tiretken olmak ve gelistirilmek yerine "tiiketilmis"
ve "somiiriilmis" tiir. Bunun sonucu olarak, yiiksek kaliteli ¢alisanlar artan is stresi, is-aile
catismalari, saglik problemleri ve tiikenmislik gibi sorunlarla karsilasmakta; daha diisiik
nitelikli ¢alisanlar da igsizlik sorunu ile bas etmek zorunda kalmaktadir (Ehnert, 2009:3).
Oysa ki insan kaynaklar1 egitim Ve gelisiminin saglanmasi Yyoluyla c¢alisanlarin
yeteneklerinin dogru yonetilmesi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede 6nemli bir
yere sahiptir (Aragon-Sanchez vd., 2003, akt. Kesen, 2016). Yani siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetiminde basariya ulasmada onemli faktorlerden biri yetenek yonetimidir ve
yetenekleri dogru yonetilen bireylerin orgiitlere katkilari maksimum diizeye ¢ikacaktir.
Yetenegi olan bireylerin yeteneklerinin daha da gelistirilmesi veya diisiik yetenekli bireylere
bir takim yetkinliklerin kazandirilmasi, hem orgiitlerin devamliligin1 saglayacak hem de
toplumda daha yetenekli ve iiretken bireylerin yer almasinin 6niinii agacaktir (Anderson vd.
2014 akt. Kesen, 2016, s.9). Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y&netiminin temel hedefleri
sOyle siralanabilir (Ehnert, 2006:14): (1) Orgiitiin uzun dénemde varhigin: siirdiirebilmesine
katkida bulunmak, (2) Orgiitiin insan ve sosyal kaynak temelini gelistirmek, yeniden
tiretmek, siirekliligini saglamak, (3) Insan kaynaklar1 uygulamalarmin, mevcut insan
kaynaklar1 ve potansiyel insan kaynaklar1 tizerindeki negatif etkilerini belirlemek ve

degerlemek.
Siirdiiriilebilir IKY uygulamalarima bazi &rnekler:

1. Calisanlara daha sonra tekrar kullanmak tiizere kullanilabilecek firtinleri geri

dontisiim yollarmin belirlenmesinde yardimci olmak.

2. Calisanlar1, ¢evreye zarar veren malzemelerin kullanimini azaltmanin yollarini

bulmak i¢in egitim vermek
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3. Calisanlarin zarar gormemesi i¢in uzun vadeli istihdam giivenliginin

vurgulanmasi.

Kuruluslarda Siirdiiriilebilir IK uygulamalarmi olusturmak icin birka¢ adim vardur;

Bu adimlar ;
¢ Degerlendirmek

o Sirketin kurumsal kiiltiiriintin, stratejik hedefinin ve temel degerlerinin
stirdiiriilebilirlik hedeflerini destekleyip desteklemedigi. Kiiltiir ve temel degerler,
yesil bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olusturmak igin birbirlerini

desteklemelidir.

e Firma, iiriin veya hizmetlerde siirdiiriilebilirlik eksikligini dengelemek ig¢in

herhangi bir topluluk hizmetinde yer aliyor mu?

els tammi yapmak ve sirketin kurumsal internet sitesi yesil giindemi

desteklemektedir.
+¢ Kaldirmak, Elemek

e Insan Kaynaklari, israfin giderilmesine yardimci olacak maliyetleri diisiirerek

yesil hareketi desteklemelidir.
% Aydinlatmak

e IK, sirketin yetenekleri bulmasina, korumasina ve isten ¢ikarmasina yardimci
olmak i¢in uzun bir yol kat edecek tutarli bir istihdam markasi gelistirmek

zorunda kalacak.

e IK, calisanlarin1 markanin kurulmasi igin ¢evre dostu iiriinler kullanmaya tesvik

edecek.
% Uygulamak

e IK, ise alimdan tazminat almaya kadar calisan yasam dongiisiiniin her asamasinda

siirdiiriilebilir I.K stratejileri uygulamak zorunda kalacaktir.

48



e Kurumlarin insan kaynaklari, ise alim igin seyahat maliyetinin yani sira kagit
kullamimin1 da azaltan canli sanal goriisme veya video konferansi baglatmak

zorunda kalacak.

e K, calisanlarmi organizasyon igindeki ¢evre dostu girisimleri kullanmalar1 icin

odiillendirme stratejisini uygulayabilir.
1.4.1. Yesil Insan Kaynaklar1 ve Cevre Siirdiiriilebilirligi

Cevresel siirdiriilebilirlik kavrami, diinyadaki orgiitsel refah i¢in biiyiik bir 6neme
sahiptir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin ¢evre yonetimine ne derece uyguladigi,
sistemleri, politikalar1 ve faaliyetlerinin derecesi giderek artan bir arastirma alam
olmaktadir. Diinya ¢apinda ¢evre yonetimine proaktif bir yaklasima ihtiya¢ vardir. Birgok
calismaya gore de gevre yoOnetim sisteminin ancak sirketlerin dogru beceri ve yetkinlige
sahip dogru kisilere sahip olmasi durumunda etkili bir sekilde uygulanabilecegi seklindedir.
Bu nedenle IK islevi, uygulamalarim ve politikalarim1 bir cevre odagini yansitan
stirdirilebilirlik  hedefleriyle uyumlu hale getirerek  kurulus iginde c¢evresel
siirdiiriilebilirligin itici giici haline gelir. Yesil iKY, firmalarm bir dizi IK uygulamasini
kullanarak yesil bir imaj elde etmek i¢in g¢evresel stratejilerini ve eylemlerini gelistirme
yollarmi yansitir. IK stratejisi, 1K ekibinin ve diger ¢alisanlarin sirketin stratejisi, degerleri
ve Kkiiltiiriiyle uyumlu hedeflerini yansitmali ve ilnam vermelidir. Yesil IKY ¢evresel
stirdiiriilebilirligi uygulamaya yonelik bir yaklagim olarak disiiniilebilir. Cevre yonetimi
insan kaynaklari ac¢isindan yogun Dbir siregtir, bu nedenle firmalarin ¢evresel
performanslarin1 elde etmek i¢in c¢alisanlar1 bu siirece dahil olmaya nasil motive
edebilecekleri 6nemlidir. Bu nedenle, bir firma icindeki strateji ve planlarin uygulanmasi
icin insan faktorleri olduk¢a O6nemlidir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, her ¢alisan ara
ylizlini stirdiiriilebilir is uygulamalarini tesvik etmek ve siirdiirmek i¢in kullanmanin yani
sira farkindalik yaratmak ve boylece kuruluslarin gevresel agidan siirdiiriilebilir bir sekilde
faaliyet gostermesine yardimei olmak anlamina gelir. Cevresel hedeflerin ve stratejilerin bir
sirketin genel stratejik gelisim hedeflerine dahil edilmesi, etkili bir cevre yonetim sistemine
ulagmaya yardimc1 olur (Cherian ve Jacob, 2012). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi yetenek
odakli yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari, motivasyon odakli yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ve firsat odakli yesil insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalari olarak siniflandirilabilir ve galisanlarin ¢evre dostu yeteneklerini gelistirme ve

gevre yanlist motivasyonlarina ilham verme egilimindedir. Bu nedenle, Yesil insan
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kaynaklar1 yonetimi bir firmay1 ¢alisanlarin1 ¢evre dostu faaliyetlerde bulunmaya motive
etmek icin anahtar bir yaklasim ve firmanin ¢evre stratejisini desteklemek i¢in etkin bir
kaynak olarak goriilebilir. Siirdiiriilebilir kalkinma agisindan yesil insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalarinin 6nemini ortaya koymak gerekmektedir. Bu c¢ergevede mevcut orgiit
kiiltiirtinii, gevresel yonetim sistemleri ile entegre edilerek yesil bir kiiltiire doniistiiriilmesi
onerilebilir. Yesil kiiltlirlin parcas1 niteliginde siirdiiriilebilir gelisime katki saglayacak
ol¢ilide galisanlarin da bu kiiltiiriin bir pargasi haline getirilmesi, giidiilenmesi ve bagliliginin

arttirilmas1 gerekmektedir.

Bir kurulusa cgevresel siirdiiriilebilirligi saglamak, kurumdaki tiim ¢alisanlarin
diisiince ve davranislarinda degisiklik gerektirir (Laszlo ve Zhexembayeva, 2011). Bu
nedenle IK fonksiyonu, kurulus genelinde siirdiiriilebilir is stratejileri olusturma ve
uygulamada kritik bir role sahiptir. Ayn1 zamanda kurulusun insan kaynaklari yonetimi,
gevresel sorumlulugu bir kurumun misyonunun bir pargasi haline getirmede de 6nemli bir
rol oynamaktadir (Prathima ve Mishra, 2013). Sirketlerin ¢evresel sorumluluk bilinciyle
calistiklarini ifade eden yesil yonetim uygulamalari, tiim isletme fonksiyonlarinin isleyisini
etkilemistir (Dai, Montaabon ve Cantor, 2014). isletme fonksiyonlarmin en &nemlilerinden
biri olan Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin cevresel faaliyetlere yonelmesi, ¢evresel politikalar
belirlemesi ve uygulamasini anlatabilmek igin Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ifadesi
kullanilmaktadir (Kedikli, 2017, s.69). Cevresel siirdiiriilebilirligi arttirmaya yonelik gelisen
strateji ve uygulamalardan biri, Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi olarak bilinen “yesil insan
yonetimi modeli”dir. Yesil insan kaynaklari; ¢evre dostu uygulamalar ve c¢alisanlarin
bagliligini saglamak gibi temel unsurlar1 barindirmaktadir (Ashraf, Ashraf ve Anam, 2015).
Cevre yonetiminin ilkeleri ve degerleri, bir veya daha fazla sayida insan kaynaklar1 yonetimi
stireci ile birlikte yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina donistiirilebilir. Egitim,
se¢me, ise alim, ddiillendirme ve performans degerlendirmesi gibi uygulamalari ¢evresel
stirdiiriilebilirlige uygun hale getirerek, yesil insan kaynaklari yonetimi basarili bir
formiilasyon siirecini ve kurumsal cevresel siirdiriilebilirligin uygulanmasini kolaylastirir
(Daily ve Huang 2001). Dangelico (2015) siirdiiriilebilirligi asagidan yukariya bir siire¢
olarak uygulamak igin yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimine dayali bazi girisimler

Onermektedir:

e Yiiksek diizeyde ¢evre yonelimi ve farkindaligi ile elverisli bir is ortami yaratin.

e Calisanlara ¢evresel yeterlilikleri ve farkindaligi artirmak igin uygun egitimi verin
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e Calisanlarin ¢evresel ¢abalarini ve basarilarin1 6vmek ve odiillendirmek i¢in odiil

sistemleri uygulayn.

Guniimiizde ¢evre koruma ve siirdiirtilebilir kalkinma tiim endiistriler i¢in en 6nemli
konular arasindadir. Isletmeler bu iki kavrami oOncelikleri arasinda kabul etmeli,
politikalarin1 ve programlarini buna gore formiile etmeli ve islerinin yapilarina uygun bir
cevresel yonetim sistemi kurmalidir. Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, dogal
kaynaklarin saklanmasi ve korunmasina ve israfin en aza indirilmesine odaklandigindan
stirdiriilebilirligin ~ gelistirilmesine neden olmaktadir. Sirdiiriilebilirlik, ¢evresel ve
toplumsal zorluklarla yiizlesmek igin ¢oziimler gelistirmede referans noktasi olarak
kullanilmaktadir. Son yillarda gevresel siirdiiriilebilirlik anlayisinin giderek nem kazanmasi
ve isletmelerin de siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasinda aktif rol almasi, isletmelerin
icinde bulundugu topluma ve ¢evreye karsi sosyal sorumluluk tasimasini gerekli kilmaktadir
(Senocak, 2018: 164). Dolayisiyla, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Yesil Insan Kaynaklari
Yonetimi ve g¢evresel siirdiriilebilirlik arasinda ¢ok giiglii bir korelasyon vardir
(Chowdhury, Sanju, ve Asaduzzaman, 2017). Sirketler belirledikleri gevresel hedefler ve
uyguladiklar1 sosyal sorumluluk projeleriyle birlikte bir yandan dogal kaynaklar1 korurken
diger yandan hem potansiyel ¢alisanlar agisindan hem de miisteriler agisindan daha cazip

konuma gelmeyi hedeflemektedirler.

Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimin nihai amaci, kurulusun
siirdiiriilebilir ¢evresel performansini gelistirmektir. Jabbour ve Santos'a (2008) gore IK
uygulamalari, sirketlerin sirdiirtilebilirligini saglama stratejilerinde 6nemli bir rol
oynamistir (Arulrajah vd. 2015). iKY ile ¢evre ydnetiminin kesisimini ifade eden Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonda cevresel siirdiiriilebilirligi tesvik etmek igin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin stratejik kullanimini igermektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢evresel performansi, inovasyonu ve etkili ¢esitlilik yonetimini tesvik
eden IK uygulamalar1 yoluyla siirdiiriilebilir organizasyonlarin gelistirilmesinde &nemli bir
rol oynamaktadir (Jabbour ve Santos, 2008). Baska bir deyisle, en belirgin amag
stirdiirtilebilirlikle ilgili rekabet avantajlar1 elde etmek igin en uygun insan sermayesini
olusturmaktir. Bu nedenle, yesil insan kaynaklar1 yonetimi sonugta ¢evresel stirdiiriilebilirlik
ile ilgili rekabet avantajlan iireterek ekonomik performansi artirabilir. IK fonksiyonlarini
cevre yoOnetimi hedefleriyle hizalamak, g¢evre yonetiminin etkin tasarimina ve

uygulanmasina yardimci olmaktadir (Jabbour ve Santos, 2008; Jackson, Renwick, Jabbour,
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ve Muller-Camen, 2011). Cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in ¢ogu firma
calisanlarini tesvik etmek i¢in uygun insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini kullanabilir.
Ornegin, Jabbour'a gore (2008), Yesil IKY “tipik insan kaynaklari y&netimi
uygulamalarinin kurumlarin ¢evresel hedefleri ile sistematik ve planli olarak hizalanmas1”
goriisiindedir. Cevrenin korunmasi, taviz verilemeyecek bir degerdir (Wenstop ve Myrmel
2006). Cevresel yonetimin mevcut tiim birimlere stratejik entegrasyonunun bir
organizasyonda c¢evresel eyleme dayali rekabet stiinliginin elde edilmesini
etkilemektedir. Cevresel bir hedefe ulasmak icin kuruluslar tiim ¢alisanlarini ¢esitli ¢alisma
alanlarma dahil etmeli ve onlar1 eko-inisiyatifleri bagimsiz olarak benimsemeye motive
etmelidir. Bu, c¢aligsanlar1 6nemli Olgiide giiglendirir ve memnuniyet diizeylerini arttirir.
Kuruluslar, firmanin siirdiirtilebilirligini 6nemli 6l¢tide etkileyecek ve rekabet avantajini
artiracak olan yenilik¢i aracglarin ve c¢evre yonetimi girisimlerinin gelistirilmesine 6nem
vermektedirler (Hart 1997; Lin vd., 2001 as cited in Jackson, 2009). Cevresel bilgi ve
becerilere sahip personelin mevcudiyeti, cevresel girisimlere katilimi tesvik eden IK
uygulamalariyla birlikte, sirketler arasinda rekabet avantajlar1 ve is siirdiiriilebilirligi elde
etmek i¢in bir tesvik olusturmaktadir. Yani kurumlar hedeflerine ulagsmak igin ekonomik ve
finansal faktorlerin yani sira sosyal ve g¢evresel konulara da odaklanmak zorunda kalmistir
(Ahmad, 2015, akt. Kedikli, 2017: 69). Russo ve Fouts'a gore, ¢evresel kaygilarin firmanin
kiiltirtine dahil edilmesi, rakiplerin taklit etmenin zor olacagi ve rekabet avantaji
saglayabilecek gevresel imkanlar sunabilir. Cevre yonetimi, sosyal, ¢evresel ve finansal
yonleri birlestiren “iiglii sonug” olarak bilinen daha genis bir muhasebe giindeminin bir
pargast olarak kabul edilir (Elkington, 2006). Nihayetinde g¢evreci kiiltiir olusturulmasi
siirecinde insan kaynaklar1 departmani aktif rol oynayan kurumlarda, Yesil-IKY temel
isletme stratejilerinden biri haline gelmistir (Ahmad, 2015 akt. Kedikli, 2017). Cevresel
siirdiiriilebilirlikte etkili ve basarili olabilmek igin IK’nmin karar verme ve cevresel
strdiiriilebilirlik politikalart ve uygulamalart i¢inde daha fazla yer almasi gerektigi
savunulmaktadir (Harris ve Tregidga, 2012). Bir kurumun kiiltiirii, bir kurum igindeki
calisanlarin ve {ist yonetimin ¢evresel siirdiiriilebilirlik sorunlari1 hakkinda ne diistindiigiinii
yansitan ana varsayimlari, degerleri, sembolleri ve faaliyetleri temsil eder. Cevre yonetimi
icin ¢aba harcayan isletmeler, yalnizca gevre koruma konusunda elestirel sorunlart ortadan
kaldirmakla kalmaz, ayn1 zamanda kurumsal imajlarini iyilestirip, yeni pazarlar gelistirir ve
rekabetci avantajlarini da artirirlar. Yesil-IK'Y; cevresel uygulamalarm 6rgiit politika ve
uygulamalarina adaptasyonu konusunda Kilit bir 6neme sahiptir. Ciinkii yesil insan

kaynaklar1 yonetimi personelin bu alandaki egitimlerini ve farkindaliklarini artirarak,
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isletmelerin ¢evresel politikalariyla uyumlu ve daha iyi s6zlesmeler yapmasinin yani sira
calisanlarin  sadakatini de artirarak ¢evresel siirdiiriilebilirlik politikalarinin  hayata
gecirilmesini saglama yetenegine sahiptir (Singh ve Rao, 2016: 95’den akt. Kedikli, 2017).
Isletmeler Yesil-IKY politika ve uygulamalari sayesinde, iistiinliikleri ve kabiliyetleri
korumak sartiyla maliyetlerini azaltabilir, dahas1 verimlilik ve karliliklarinin da bu yollarla
maksimum diizeye ¢ikarabilir. Bu ¢er¢evede etkin insan kaynagina sahip olmak igin, ¢evre
ve cevre bilincini iceren egitimler, yetkilendirme programlar1 ve 6diil sistemleri de yesil
sirketlerin gelisimine kat1 saglayacaktir (Cherian ve Jacob, 2012). Sosyal ve cevresel
stirdiriilebilirlik kavramlar1 giiniimiiz siirdiriilebilirlik hedefine sahip isletmeler igin de
temel unsurlardan biri haline gelmistir (Kedikli, 2017: 70). Giniimiizde isletmeler,
stirdiiriilebilirliklerini saglamak, verimliliklerini artirabilmek ve bu sayede rekabetgi arenada
varliklarini1 koruyabilmek igin sosyal sorumluluk ve gevreci uygulamalari orgiitlerine
uyarlanmaya calismakta, cevreye verilen zararin en aza indirilmesi gibi hususlara
odaklanmaktadirlar. Nitekim degisken ve rekabetgi piyasa kosullari, organizasyonlarin
stirdiiriilebilirlik-verimlilik konular1 siiphesiz oncelikli dneme sahiptirler ve (yesil) isgiict
motivasyonu bu unsurlarin islevselliginde kilit rol oynamaktadir (Jackson, Renwick,
Jabbour, Miiller- Camen, 2011). Isletme stratejilerinin basariyla yerine getirilebilmesi icin
soz konusu stratejilerin gerektirdigi yeteneklere sahip ¢alisanlar1 olan isletmeler ancak bu
sekilde deger yaratabilir ve rekabet avantaji kazanabilirler (Kedikli, 2017: 73). Uzun donem
stirdiiriilebilirligin saglanabilmesi igin organizasyonlar sadece finansal performanslarina
odaklanmamalidir, ayn1 zamanda orgiitiin etkileyebilecegi veya kontrol edebilecegi tiim

sosyal ve ¢evresel yonlerini diistinmelidirler (Deshwal, 2015 akt. Kedikli 2017).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, orgiitleri ve faaliyetlerini cevresel
hale getirmede daha giiglii araglardir (Chowdhury, Sanju ve Asaduzzaman, 2017). Insan
kaynaklar1 yoneticileri isletmelerin sosyal sorumluluk hedeflerine ulagsmasinda 6nemli role
sahip olmasimin verdigi avantajla isletmenin toplum ve ¢evre iizerindeki olumsuz etkisini
azaltirken pozitif etkilerini de artirabilmektedir (Rezaei-Moghaddam, 2016, akt. Kedikli,
2017). Cevre yonetimi ve siirdiiriilebilir kalkinma i¢in orgiitsel stratejiler, insan kaynaklari
uygulamalariyla iyi uyumlu olduklarinda basarili olacaklardir (Collins ve Clark, 2003). Bu
nedenle, etkili isgiicti ve insan kaynaklar1 sistemleri, etkili bir ¢evresel biiyiime stratejisi i¢in
kritik oneme sahiptir. Cevreyle ilgili problemlerin ¢oziimiinde iletisimin ve takim
¢alismasinin 6nemli rol oynamasi, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin siirdiiriilebilir ¢evre

yonetimi gerg¢evesinde Onemini ortaya g¢ikarmaktadir. Yesil insan kaynaklart yonetimi,
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insanlar1 ¢evresel siirdiiriilebilirlige baglarken, Cevre Yonetim Sistemlerinin basarili bir
sekilde uygulanmasi i¢in gerekli teknik ve yonetilebilir vasifli iggiicli arasindaki boslugu
doldurmaya yardimct olur (Daily ve Huang, 2001;Renwick vd., 2013). Cevreci islevlerin
stirdiiriilebilir olmasi i¢in galisanlar tesvik edilmeli, giiglendirilmeli ve bilinglendirilmelidir.
Bu kapsamda genel teorilerin de uzlastig1 nokta, yesil yonetimin basarili olabilmesi i¢in

calisanlarin da sorumluluk almalar1 geregidir (Tariq, Jan ve Ahmad, 2016).

N\

— > | CALISAN BAGLILIGI —>

YESILISE ALIM

YESIL EGITIM ve
GELISIM

YESIL PERFORMANS /

YONETIMI

Kaynak; Ahmed vd. 2019: 14
Sekil 1.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalariin Cevresel Siirdiiriilebilirlik Uzerine EtKisi

Yukarida Ki sekilden anlasilacagi lizere yesil insan kaynaklarmin yesil ise alim, yesil
egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi fonksiyonlar1 uygulanmasi ¢alisan bagliligini
beraberinde getirmistir. Bunun sonucunda ise ¢evresel anlamda siirdiirtilebilirlik saglanmis
olur. Bir sirketin yesil insan kaynaklar1 departmani, sirketlerinin siirdiiriilebilirlik kiltiiriiniin
olusturulmasinda 6nemli bir rol oynama yetenegine sahiptir. Yani insan kaynaklar
yonetimi, kurumun cevresel performansini artirmak igin giiclii bir potansiyele sahiptir.
Cevresel siirdiiriilebilirlige farkli katilim seviyeleri vardir. Etkilenme derecesini belirlemek
su i¢in boyutlar kullanilabilir: (1) cevresel siirdiiriilebilirlik girisimleri ve (2) gevresel
stirdiiriilebilirlik hedeflerinin kurulusun hedefleri, operasyonlari ve agik bir tanima islevi ile
birlestirilmesi. Siirdiiriilebilir insan kaynaklari, isletmenin siirdiiriilebilirligin saglanmasi
icin gerceklestirilen faaliyetlerde her c¢alisanin katkida bulunmasi ve sorumluluk
istlenmesiyle ger¢eklesmekte ve gelismektedir (Rani ve Mishra, 2014, akt. Kedikli, 2017:
72). Bu sayede siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalar1 daha etkin ve diisiik maliyet,
daha iyi ig sozlesmeleri ve daha yiiksek orgiitsel baglilik saglayabilmektedir. Bunlarin yani
sira elektronik dosyalama, arag paylasimi, is paylasimi, telekonferans, uzaktan egitim ve
verimli ofis ortamlar1 sayesinde isletmenin karbon ayak izinin yani insan faaliyetlerinin

cevreye verdigi zararin azalmasina da yardimeci olmaktadir (Mandip, 2012). Ayrica Yesil-
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IKY, kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimi igin ¢evre dostu insan kaynaklari ydnetimi

uygulamalarini biinyesinde barindirmaktadir (Kedikli, 2017: 72)

21. yiizyilda, kurumlar, sirdiiriilebilir ¢evreyi saglamak ve kurulusun rekabet
avantajini saglamak i¢in yesil uygulamalar1 geleneksel 1K fonksiyonlaria yerlestirmelidir.
Yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi gevresel siirdiiriilebilirligin  nedenini pekistirecek
kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimmi tesvik etmek amaciyla ve daha genel olarak c¢evre
stirdiirtilebilirliginin nedenine yardimer olmak igin kullanilmasidir (Rani ve Mishra , 2014).
Cevreci islevlerin siirdiiriilebilir olmasi i¢in ¢alisanlar tesvik edilmeli, gii¢clendirilmeli ve
bilinglendirilmelidir. Bu baglamda Yesil-IKY isletmenin her calisaninin gevreci
uygulamalar hakkinda duyarliliklarinin artirilmasi, egitilmesi ve bu yonde isletme
faaliyetlerine katilmasini ifade eder. Bir baska deyisle ¢evreci bilginin gelistirilmesi ve
gevre yonetim liderliginin tesvik edilmesi gibi ¢evreci politika ve uygulamalarin
gelistirilmesiyle ilgilidir. IK fonksiyonu, organizasyon icinde g¢evresel siirdiiriilebilirligin
itici giicii olacaktir. Bir kurulusun cevre yonetim sisteminde Yesil IKY ilkelerinin
getirilmesinin bir sonucu olarak saglayabilecegi faydalardan bazilar1 sunlardir: Iscinin elde
tutma oraninda artig saglanir, firmanin genel imajinda iyilesme, ilerleme, gelisme saglar,
daha iyi, egitimli, calisanlar1 firmaya c¢ekmek hususunda iist seviyelere yiikselmek
(¢alisanlar agisindan tercih edilir firma imaji), Verimlilik ve siirdiiriilebilirlikte gelisme
saglanir, Gelismis rekabet giicii ve genel performans artisi saglanir. Cevresel Insan
Kaynaklar1 Modelinin olusturulmasi i¢in 4 adimdan olusan bir siire¢ 6nerilmektedir (Walter
Wehrmeyer,1996) Bunlar;

1- Calisanlara rehber olabilecek bir ¢evresel vizyonun olusturulmasi
2- Cevresel vizyonun ve amaglarin herkesge paylasilmasi i¢in ¢alisanlarin egitilmesi
3- Calisanlarin gevresel performansinin degerlendirilmesi ve analiz edilmesi

4- Odiillendirme sistemlerini kullanarak calisanin gevresel faaliyetlerinin taninmas:

ve takdir edilmesidir.

2011 yilinda Uluslararas1 Singapur Sosyal ve Ekonomi Gelisimi Konferansindan
uyarlanan onerilen yesil insan kaynaklart ve kurumsal siirdiiriilebilirlik modeline

bakildiginda da g¢evre yoOnetimi sisteminin degerlendirme alt boyutlarinda yesil insan
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kaynaklarinin fonksiyonlar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Olusturulan bu modelde tiim bu bilgileri

destekler niteliktedir.

I Yonetim Degerlendirmesi |
Kontrol Etme ve Duzeltici Faaliyx = = < =
< Cevre Yonetim Sistemi

Uygulamave isletme
I Politika |/

Ust Yénetim Destegi
= . ,‘l Duazenleyici |
ha Degerlendirmeye - X
| is Tanimive Analizi I& Dayal1 Yesil Boyut Orgiitsel

Cevre

I ise Alma ve Secim I// Vatandashig &l Bilissel |

I Egitimve Gelistirme

Performans
degerlendirme ve cret h 4 Yesil lligkisel

Yesil
Yesil iK Girisimlerine Entelektitel ~———>| Yesil Sosyal Sermaye
Cahsanlarnn Katilimi Sermaye

\ Yesil iK Sermaye

Kaynak:2011 UluslararasiSingapurSosyal ve Ekonomi Gelisimi Konferansi'ndan uyarianmistir.

Sekil 1.4. Onerilen Yesil I.K.Y ve Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Modeli

1.5. Yesil insan Kaynaklan ile Tlgili Giincel Konular
1.5.1. Yesil Yakahlar

Cevresel siirdiirtilebilirlik ¢aligmalar1 beraberinde “yesil yaka” adi verilen yeni bir
calisan grubunu ortaya ¢ikarmistir. Temel tanimiyla marka imaji insanlhigin kars1 karsiya
oldugu cevresel tehditleri gidermeyi amaclayan islerde ¢alisanlar “yesil yakalilar” olarak
tanimlanmaktadir (Baykan, 2009). Bir baska deyisle siirdiiriilebilirlige verilen 6nemin
artmasiyla birlikte insan kaynaklarinda yesil yakalilar devri baglamis oldu. Diinya genelinde
rekabet edebilirlik ve istihdam stratejileri kurumsal sosyal sorumluluk siirdiiriilebilir
biiytime, yenilenebilir enerji kaynaklarinin kullanimi ve g¢evre korumaciligi gibi temel
degerler tarafindan yeniden tanimlanmaktadir. Bu degisim siirecini insan ve dolayisiyla
insan kaynaklarinda bundan bagimsiz diisinmek miimkiin degildir. Bu degerleri is

felsefesinin merkezine koyan ve calismalarda bu tutum ve yaklasimi 6n planda tutan
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calisanlardir (Kigem, T.Y). Bu tamimlardan hareketle siirdiiriilebilirlik kavrami ile ¢evre
bilincini i¢sellestirmis bireyler hizla 6n plana ¢ikmaktadir. Siirdiiriilebilirlik kavrami biitiin
pozisyonlarda 6nemli bir kavram olarak 6n plana ¢ikmasiyla mevcut tiim is tanimlarina
girmistir. Stirdirilebilirlik, diisiik maliyetli ekonomiye gecis ve bunlarin beraberinde gelen
rekabetgilik, bilingli ¢evrecilik ve inovasyon kiiltiirii biitiin ¢alisanlarin igsellestirmeleri is
diinyasinda her asamada uygulamaya koymalari gereken kavramlar olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Kadilar, 2011). Yesil yakalilarin ¢evreye duyarli is kiiltiirii ve bakis agilarinin
yani sira; karma disiplinlerden, kendilerini siirekli gelistiren ve teknolojiyi takip edip iyi
kullanan kisiler olmalar1 beklenmektedir (Kigem, T.Y).

1.5.2. Yesil is-Yasam Dengesi

Yesil ig-yasam dengesi kavrami, Yesil insan kaynaklari yonetimi i¢in yenilikgi bir
yaklagim olarak algilanmaktadir. Siirdiiriilebilirlik ve Operasyonel verimlilik olarak iki
temel unsuru kapsar. Bu biitiinsel yaklasimlar, ¢alisanlar igin rahat bir isyeri olusturmak
tizere tasarlanmustir, boylece ¢alisma sekillerinde daha verimli ve tiretken olabilirler ve
ardindan orgiitsel sagligi biiyiik olciide iyilestirebilirler. Siirdiiriilebilir deger yaratmak igin
kurumlarin kurumsal vizyonlarima ve kiiltiiriine dahil edilmesi gereken potansiyel bir
stratejik insan kaynaklar1 aracidir. Yesil galisma Omrii dengesi uygulamalari, mevcut
baglamda, organizasyondaki entelektiiel sermayeyi siirdiirmek i¢in 6énemlidir ve hem isci
hem de isveren i¢in kazan-kazan durumu yaratmada etkili olabilir. Bir alandaki ¢evre dostu
davranis1 6grenmek ve uygulamak, diger alandaki benzer faaliyetleri tesvik edebilir veya
giiclendirebilir. Calisma hayati ile 6zel yasam arasinda karsilikli etkilesimler ortaya
ciktiginda, her iki yasam alaninda g¢evre dostu davranisi kolaylastirmak igin “yesil bir is-
yasam dengesi kavrami” Onerilmektedir. Calisanin iste kendini iyi hissetme faktoriine
katkida bulunur. Is yasam dengesi icin yesil insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari,
calisanlarin kigisel memnuniyet kazanmalarina yardimci olur ve is yerlerinde daha iyi
konsantre olmalarma yardimci olur. Ustelik organizasyona ait olma hissi uyandirir ve
neticesinde calisanlar daha tiretken olma potansiyeline sahip olurlar. Yesil insan kaynaklari
yonetimi sadece hiyerarsik diizeyde degil, bireysel diizeyde de gereklidir. Bir galisanin
calisma hayat1 disinda kisisel bir hayati vardir ve bu sekilde her birey ¢alisma ortaminda bir

is¢i ve kisisel yasamda bir miisteridir.

Yesil is-yasam dengesi politikalari, ¢alisanlarin tiiketici ve iretici olarak iki yonlii

roliine odaklanmaktadir, ¢iinkii ¢alisanlar Ozellikle bu iki rolde cevresel olarak ilgili
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davraniglar1 6grenmekte ve uygulamaktadir (Muster,2011). Sirketler, hem isten hayata hem
de isten ise olumlu etkileri tesvik ederek ¢evre dostu davranistaki dengesizlikleri azaltmay1
hedeflemelidir. Bir yandan, bir sirket ¢alisanlarinin 6zel yasaminda g¢evre dostu tiiketici
davranmisin1 tesvik edebilirken, diger yandan sirketler, calisanlarini, 6zel yasamlarinda
gelistirdikleri ¢evre ile ilgili fikir ve deneyimlerini ¢alisma hayatlarinda kullanmaya tesvik
edebilir. Kisilerin 6zel hayatlar1 ve is hayatlari arasinda bir baglanti oldugundan calisanlarin
orgiitlerde gelistirdikleri davranmiglar 6zel yasamlarmi da etkilemektedir Bu nedenle
isyerinde uygulanan yesil politikalarin ¢alisanlarin 6zel yasamlarina kadar yayilma
potansiyeline sahiptir. Yesil insan kaynaklari yonetimi siireglerinde yalnizca galisanlarin
mesleki rolii tizerine odaklanilir ve calisma disi roller goz ardi edilirse, yesil insan
kaynaklart yonetiminin tam potansiyeli ger¢eklesmez. Bagka bir tanimla, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin tam potansiyelini ortaya koyabilmek i¢in insan kaynaklarini hem
tiretici hem de tiikketici konumunda diisiinmek gerekmektedir. Bir alandaki g¢evre dostu
davranis1 6grenmek ve uygulamak, diger alandaki benzer faaliyetleri tesvik edebilir veya
giiclendirebilir. Yasamdan ise yonelik miidahaleler, calisanlar1 cevresel degerlerini,
fikirlerini ve 6zel deneyimlerini isyerine getirmeye ve gelistirmeye tesvik eder. Yesil is
hayat1 dengesi miidahaleleri ¢alisanlarda yesil davranislara yol agmaktadir. Bir ¢alisanin is
taahhiitleri ile diger sorumluluklar1 arasindaki denge zayif ise; strese, yiiksek devamsizliga
ve diisiik tretkenlige yol agabilir. Daha iyi bir is-yasam dengesine sahip olan caliganlar
genellikle ¢alisma yasamlarinda daha biiyiik sorumluluk, miilkiyet ve kontrol duygusuna
sahiptir. Rashid, Wahid ve Saad (2006), ¢alisanlarin ¢evre yonetim sistemlerine katiliminin,
calisanlarin  6zel hayatindaki c¢evresel acgidan sorumlu tutum ve davranislar
etkileyebilecegini belgelemistir. Siirdirilebilirlik nihai sonu¢ oldugundan, kurulusun is-
yasam dengesini giiglendirmesi 6nemlidir. Sonug olarak 6zel yasam ve g¢alisma hayatinda
cevre dostu davraniglarin karsilikli olarak uygulanmasi bir denge saglayacaktir (Muster ve
Schrader, 2011).

1.5.3. Yesil Calisan Katilinm

Calisan katilimi, “calisanin islerini etkileyen kararlar ve eylemler iizerinde etkili
oldugu bir ortam yaratmak” olarak tanimlanmaktadir (Quagraine, 2015). Temsilcilerin
katilimi, bireylerin se¢im yapma siirecine katkida bulunabilecegi ve istihdamlarini etkileyen

operasyonlar tizerinde bir etkisi olabilecegi bir ortam olusturmak olarak karakterize edilir.
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Yesil katilm, firmalarin g¢alisanlarin ¢evre yoOnetimine katilmalari icin firsatlar
sunmasi anlamima gelir. Calisanlarin katilimimin ¢evre stratejilerinin uygulanmasindaki
Oonemi biliyiiktiir. Alt diizey ¢alisanlarin roliiniin vurgulanmasi, ¢evresel siirdiiriilebilirlik
saglama miicadelesinde c¢alisanlarin Ortiikk bilgilerinin  kullanimini  kolaylastirir. Cevre
yonetimi ilkelerine aktif olarak dahil olan calisanlar, uygulanacak daha iyi gevresel
stratejilere ulagsmada hayati bir rol oynayabilir. Calisanlarin 6nemli ¢evresel konularda
fikirlerini dile getirebilecekleri ve bu sorunlari yaratici bir sekilde ¢ézmenin yollarim
onerebilecekleri katilimer bir kiiltlir yaratmay: igerir (Liebowitz,2010). Kuruluslarin neden
isgiiclinii ¢evre yonetimine dahil etmeyi segtiklerine bakildiginda bunun odak noktasi
calisanlarin liretim siirecine olan yakin baglariyla edindikleri kazanimlardir. Ayrica, Pinzone
ve ark. (2006) yesil calisanlarin katilimi uygulamalari ile ¢evreye yonelik toplu orgiitsel
vatandaslik davranislari arasinda pozitif bir iliski oldugunu bildirmistir. Calisanlar1 ¢evresel
faaliyetlere dahil etmek cevre yonetim sistemlerinin iyilestirilmesi ve verimli kaynak

kullanimi olasiligini artirir.

Yesil faaliyetlerin kurulusun stratejik hedeflerine basarili bir sekilde uyum ve
entegrasyonunda c¢alisanin rolii ve sorumlulugu dikkate alimmalidir. Yesil katilim
stratejisinin destekledigi rahat ve destekleyici atmosfer ¢alisanlara daha fazla yesil bilgi
edinme konusunda ilham verebilir ve onlar1 yesil aktivitelere katilmaya daha istekli kilar.
Calisanlarin katilmi arttikga, bir isletmenin elde edecegi daha etkili sonuglar elde edilir
(Bunge vd., 1996; Hanna vd., 2000; Remmen ve Lorentzen, 2000). Cevre dostu fikirler tiim
calisanlar tarafindan tesvik edildiginde ve kabul edildiginde, onlar1 ¢evresel kaygilarla
ilgilenmeye ve becerilerini etkin bir sekilde kullanmaya tesvik eder. Calisan katilimu, is
stireclerinin daha iyi koordinasyonla optimize edilmesine katkida bulunur. Caliganlarin yesil
girisimlere katilimi, c¢aliganlarin hedeflerini, yeteneklerini, motivasyonlarini ve algilarin
yesil yonetim uygulamalar1 ve sistemleriyle hizaladigindan daha iyi yesil yonetim sansini
arttirir. Florida ve Davison (2001), yesil yonetim sisteminin performansmin g¢alisanlarin
yesil katilimi yoluyla arttirilabilecegini iddia etmistir. Calisanlarin yesil inisiyatiflerle ilgili
karar ve gorevlere katilmasi, ¢evresel performansin artmasina yardimeci olmaktadir.
Yonetim, calisanlarin yesil konular hakkindaki goriislerini 6zgiirce ifade edebilecekleri bir
caligma ortam yaratmalidir, ¢linkii kurumun giinliik yasaminda igin etik davranigindan esas
sorumlu olanlardir. Yesil sonuglarin elde edilmesi, biiyiikk Olglide calisanlarin igbirligi
yapmaya istekli olmalarina bagli olacaktir, ¢iinkii ¢ogu zaman, en iyi fikirler, o alanda

calisan kisilerden gelir.
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Calisanlarin  katilimi, ¢alisanlardan yeni gevresel stratejiler konusunda oneride
bulunmak ve mevcut uygulamalari iyilestirmek i¢in geri bildirim toplamakla ilgilidir.
Calisanlarin katilimi, ¢alisanlar1 motive eder, onlar1 sorumlu kilar ve orgiitiin gevre yonetimi
i¢in isbirligini gelistirir. Calisanlarin Yesil IKY uygulamalarina katilimu, isyerinde kaynagin
etkin ve verimli kullanilmas1 gibi Cevresel yonetim sistemlerinin iyilestirilmesine katkida
bulunur. Phillips (2007) Calisanlarin yesil IK'ye katiliminin, is yerlerinden kaynaklanan
kirliligin 6nlenmesine yardimci oldugu belirtilmistir. Yesil calisanlar1 ise alan bir firma,
calisanlarini oOrgiitiin ¢evresel hedeflerine daha iyi katilmasini saglayacaktir. Bu davranis
sayesinde, ¢evresel performans oldukea arttirilabilir (Smith, 2010). Yani ¢alisanlarin yesil
inisiyatiflerle ilgili karar ve gorevlere katilmasi, ¢evresel performansin artmasina yardimci
olmaktadir. Temsilcilerin ekolojik stratejileri planlama siirecine katkisi, onlari yesil tiriinler
tiretmeye hazirlayacaktir. Rashid, Wahid ve Saad (2006), calisanlarin ¢evre ydnetim
sistemlerine katiliminin, ¢alisanlarin 6zel hayatindaki ¢evresel agidan sorumlu tutum ve
davraniglar1 aktarabilir ve etkileyebilecegini belgelemistir. Calisanlarin ¢evre yoOnetimine
katilminin, is Yyerlerinden kaynaklanan kirliligin Onlenmesine yardimci oldugunu
belirtilmistir (Wolters, Bouman ve Peeters, 1995). Calisan katilimini tesvik etmek, kurum
icinde sosyal veya ekolojik yonelimli girisimciler yaratir; kisilerin igindeki gizli bilgilerin

ortaya ¢ikmasini saglar.

Calisan katilimi, 6zellikle yonetsel diizeyde, ¢alisanlar arasindaki ¢evre davranisini
motive etmek icin ¢ok onemli bir faktordiir (Zibarras ve Coan, 2015). Her sirkette farkli
Ozelliklere, ilgi alanlarina, bakis agilarina sahip calisanlarin ayni ortamda bulunmasi
sayesinde giinliik yasamlarinda g¢evre siirdiiriilebilirligi tizerinde farkli etkileri olan farkli
uygulamalarin, diislincelerin, fikirlerin ortaya ¢ikmasi olasidir. Ortak bir vizyon, sirketin
karsilikli hedefler belirleyerek, standartlari netlestirerek ve ortak bir ¢alisma gelistirerek,
calisanlarin kendilerini etkin bir sekilde yonetmelerini saglayabilir. Temsilcileri karar alma
siirecine dahil etmek, fikirlerini ve Onerilerini sunmalarini tesvik etmek 6nemlidir, ¢linkii
temsilciler yapilan secimlerden etkilenirler. Iscileri Karar siirecine dahil etmek ve énkosullar
ve basarilar hakkinda bilgilendirmek, onlar1 ekolojik bir sekilde hareket etmeye motive
edecektir (Perron ve ark., 2006). Calisanlarin ¢evre sorunlarina yoénelik tutumlarinin
belirlenmesi ve olumlu davranislara dondstiiriilmesi ¢evre yonetimini kolaylagtiracaktir.
Cevre Yonetimi uygulamalarinda, giliglendirilmis c¢alisanlar ¢evrenin iyilestirilmesinde rol
almaya daha yatkindir. Ozellikle gevresel prosediirlerle ilgili olarak, calisanlarm ekolojik

iyilestirmeler igin diistinceleri, fikirleri katkilar1 son derece faydalidir, ¢iinkii ¢alisanlar
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sorunlu alanlar1 tanimada ve ¢oziimleri kesfetmede en iyisidir. Arastirmacilar, ¢evresel
insiyatif icin en iyi fikrin, o alanda c¢alisan tiim c¢alisanlardan kaynaklandigini
desteklemektedir. Bu, ekolojik kaygilar agisindan denetcilerin ¢alisanlari i¢in daha fazla
ozerklik saglamalar1 ve onlar1 yenilik¢i olmalar1 ve sorunlarin cevaplarini diistinmeleri i¢in

yetkilendirmeleri gerektigi anlamina gelir.

Calisan katilimini tesvik etmek, kurum iginde sosyal veya ekolojik yonelimli
girisimciler yaratir; Calisanin, yesil tirtinleri pazarlamak igin istenen bilgileri yaratmalarin
ve genisletmelerini saglayacak bir g¢evresel strateji olusturmada yer almasi gerekir
(Margaretha ve Saragih, 2013). Bircok durumda ydneticilerin calisanlar igin ¢evresel
hedefleri belirlemesi daha uygundur; Ancak, ¢ogu zaman, calisanlarin bu hedefe nasil
ulagilacagiin belirlenmesine katilma pozisyonunda olmasi daha iyi olacaktir (Liebowitz,
2010). Calisan katilimi, insanlarin igindeki gizli bilgileri gelistirir. Bir kurum c¢evresel
hedeflerini gerceklestirmek isterse, yiikiimliliigii temsilci gruplarina bolmek akillica bir
diisiince ise, temsilcilerin giiglendirilmesi ¢ok Onemlidir. Paylasilan bir vizyon, insan
kaynagmin orgiitsel amaglar dogrultusunda daha yiiksek tiretkenlige sahip ve motive bir
sekilde caligmasini saglayarak stratejik amaclarin gergeklestirilmesini desteklemektedir
(Chen, Chang, Yeh ve Cheng, 2015). Orgiit daha ¢evre dostu olmaya calisiyorsa, ¢alisanlari
daha motive ve kararli kilma zorunlulugu vardir. Cevre yonetimi ekip ¢alismasinin etkili bir
sekilde uygulanmasmnin yani sira, IK degerini gdstermek igin esastir; Ayrica Cevresel
Yonetim uygulamalarini tesvik eder ve o6zellikle ¢evre problemleri organizasyonlar iginde

grup odakli oldugunda ortiik bilgileri tesvik eder.
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2. BOLUM

2. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, yapilan arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi, 6rneklemi
ve Olgiimde kullanilan araglar ve verilerin analizi hakkinda bilgiler verilmis olup veri
toplama araglar1 dahilinde kullanilan 6l¢egin gecerliligine ve giivenilirligine iliskin analiz

bulgular1 sunulmustur.
2.1. Arastirmanin Amaci

Cevrenin korunmasi adma ¢esitli stratejilerin  gelistirildigi giiniimiiz ¢aginda
paydaslardan biri olan isletmelere biiyiik yiikiimliiliikler diismektedir. Isletmelerin bu
faaliyetlere katilim saglamasi g¢evre siirdiriilebilirligi agisindan biiyilkk oneme sahiptir.
Ayrica firmalarin “gevreye duyarl firma” niteligi kazanmasini saglayacak bu da gliniimiizde
sayisi oldukg¢a fazla olan bilingli tiiketiciler tarafindan tercih edilen bir firma olmalarin
saglayacaktir. Bu ¢alisma kurumlarda mevcut, hali hazirda uygulanan insan kaynaklari
uygulamalar1 igerisinde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin ne derecede yer
aldigin1 ve uygulandigint bulmak ve sirdiiriilebilir cevresel stratejiler gelistirmek
maksadiyla yesil insan kaynaklar1 yonetimi Olgeginin Tiirkge literatiire kazandirilmasi

amactyla yapilmistir.
2.2. Arastirmanim Onemi

Giliniimiiz firmalariin en biiyiik sorunlarindan bir tanesi daha onceki konularda da
bahsettigimiz gibi siiphesiz kiiresellesmenin getirmis oldugu yogun rekabet ortaminda
ayakta kalabilmektir. Bu ise isletmelerin en az girdiyle en fazla ¢iktiyr elde etmesi yani
verimliligin saglanmasiyla elde edilir. Bu asamada girdi olarak insan faktord, yonetim
diizeyinde ise insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari 6n plana ¢ikmaktadir. Insan
kaynaklar1 ¢evre dostu politikalar1 sayesinde c¢alisanlarin  motivasyonlarini  ve
verimliliklerini artirabilir, isletme maliyetlerini diisiirebilir (Kedikli ve Uslu ,2017). Yesil
insan kaynaklar1 konusunda yapilmis arastirmalar igerisinde Tiirk¢e yazilmis detayli bir
calismaya rastlanilmamis olup, Tirkge literatiire katkida bulunmasi agisindan boyle bir
calismaya ihtiyag¢ oldugu kanaatine varilmistir. Ayrica isletmelerin siirdiiriilebilir bir igletme
olarak nitelik kazanmasinda yesil insan kaynaklarimin ne denli 6neme sahip oldugu 6n plana

¢ikarilacak olmasi yoniinden 6neme sahiptir.
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2.3. Arastirmanin Modeli ve Arastirma Sorulari

Bu arastirma Ege bolgesindeki Aydin, Izmir, Denizli ve Mugla illerinde faaliyet
gosteren kiigiik, orta ve biiyiik olgekli firmalarda ¢esitli kademelerde ¢alisan toplam 279
calisana yesil insan kaynaklart yonetimi Olgegi uygulanip elde edilen verilerin analiz
edilmesi ¢alismasidir. Bu baglamda Muzammel Shah (2019) tarafindan, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi igin gecerli bir 6lglim Olgegi gelistirmek amaciyla yapilan “Green
human resource management: Development of a valid measurement scale” (Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi: Gegerli bir 6l¢iim 6lgeginin gelistirilmesi) adli ¢alismada yer alan
Olgek kullanilmistir. Var olan bir 6lgegin uyarlanmasi; bir 6lgegi sadece farkli bir dile
cevirip kullanmak degil, o 6l¢ekle ilgili gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalarinin da yapilmasin
gerektirir (Karakog, 2014: 40). Arastirma nicel veri toplama modellerinden biri olan
betimsel tarama modeline dayali olarak yiirtitiilmiistiir. Yani tarama modelinde betimsel bir
arastirmadir. Bir baska deyisle bu arastirma ile giiniimiiz isletmelerinde I.K politikalar1
igerisinde Y.I.K uygulamalarmin ne olgiide &neme sahip oldugu analiz edilmeye
calisildigindan, betimsel tarama modeli kullanilmistir. Cilinkii tarama modelleri, gecmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirmalara
uygun bir modeldir (Karasar, 2010: 77’den akt. Aksarayli, 2014). Betimsel arastirmalarda
arastirmacinin  siirece katilmasi ya da katilmamasi durumlarinda elde edilecek sonug
acisindan bir degisme olmaz ve olay veya olgunun oldugu gibi net bir seklide ortaya
konmasi amaglanir (Sonmez ve Alacapinar, 2011: 46). Bu tiir bir arastirmanin verileri
toplanirken genellikle anket, alan arastirmalari, icerik analizi gibi teknikler kullanilir
(Neuman, 2014: 38-39’den akt. Ektirici, 2016).

Muzammel Shah tarafindan (2019) , yesil insan kaynaklar1 yonetimi i¢in gegerli bir
Ol¢tim Olgegi gelistirmek amaciyla yapmis oldugu “Green human resource management:
Development of a valid measurement scale” (Yesil insan kaynaklar1 yonetimi: Gegerli bir
Ol¢iim Olgeginin gelistirilmesi) adli Olgegin Tiirk kiiltlirline uyarlanmasinda hedeflenen

aragtirmanin alt problemlerini ise su sekilde siralayabiliriz;

1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Tiirkce formu gecerli ve giivenilir bir

Ol¢me aract midir?

2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi yasa gore farklilik gdstermekte midir?
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3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi cinsiyete gore farklilik gdstermekte

midir?

4. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi egitim seviyesine gore farklilik

gostermekte midir?

5. Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi firmadaki pozisyona goére farklilik

gostermekte midir?

6. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi kurumda calisma siiresine gore farklilik

gostermekte midir?

7. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi toplam is tecriibesine gore farklilik

gostermekte midir?

8. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi medeni duruma gore farklilik

gostermekte midir?

9. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi firmada calisan sayisina gore farklilik

gostermekte midir?

10. Yesil Insan Kaynaklari Y&netimi Olgegi sektore gore farklilik gdstermekte

midir?
2.4. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evreni ¢ok biiylik ve ulasilmasi gii¢ oldugundan (zaman agisindan ve
finansal agidan) 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Bu amagla segkisiz olmayan 6rnekleme
yontemlerinden biri olan uygun/kazara 6rnekleme yontemi ile veriler toplanmistir. Uygun
ornekleme isgilicii, zaman ve para gibi etkenlerin olusturdugu smirhiliklar sebebiyle
orneklemin kolay ulasilip uygulama yapilabilecek birimlerden segilmesi anlamina gelir
(Biiytikoztirk, 2011°den akt. Kaplan, 2014). Tavsancil (2002), orneklem biiyiikliigiiniin
madde sayisinin en az bes kati, hatta on kati civarinda olmasi gerektigini belirtmistir
(Bryman ve Cramer, 2001; akt., Tavsancil, 2002). Nunually (1978) ise faktor analizinde
orneklem sayisinin madde sayisinin 10 kati olmasi gerektigini belirtmistir. Bu bilgiler
1s1¢inda 28 maddeden olusan anketimiz Ege bolgesindeki Aydimn ilinde 12, izmir ilinde 7,

Denizli ilinde 11 ve Mugla ilinde 5 firma olmak tizere kiigiik, orta ve biiyiik 6l¢ekli
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firmalarda cesitli kademelerde gorev alan 279 calisandan elde edilmistir. Sektor ayrimi
yapilmamustir. Clinkii giinimiiz ekonomisinde boy gosteren tim sektorler bir sekilde

cevreyle etkilesim i¢indedir.
2.5. Orijinal Olgek

2019 yilinda Muzammel Shah tarafindan yesil insan kaynaklar1 yonetimi igin gegerli
bir 6l¢iim Slgegi gelistirmek amaciyla “Green human resource management: Development
of a valid measurement scale” (Yesil insan kaynaklar1 yonetimi: Gegerli bir 6l¢iim dlgeginin

gelistirilmesi) 6lcegi gelistirilmistir.

Arastirma Pakistan Menkul Kiymetler Borsasi'nda ¢esitli sektorlerde islem géren 19
Uluslararas1 Standardizasyon Orgiitii sertifikali firmalarda 18'i kadin, 3601 erkek katilimci
olmak tizere 378 yonetim diizeyindeki ¢alisandan olugmaktadir. Toplam katilimcilarin 69'u
(% 18) IK profesyonelleri, 58'i (% 15) iist diizey yoneticiler, 88'i (% 23) orta diizey
yoneticiler ve 163" (% 43) daha diisiik diizey yoneticilerden olusmaktadir. Buna ek olarak,
100 (% 26) katilimc1 200'den az galisan1 olan kiigiik sirketlerden, 200 ila 1.000 ¢alisan1 olan
orta olcekli sirketlerden 166's1 (% 63) ve 1000'den fazla calisan1 olan biiyiik sirketlerden
112'si (% 29) olmustur. 116 (% 30) katilimer 2 yildan az deneyime sahiptir, 2 ila 5 yil
deneyime sahip 175 (% 46) katilimci, 5 ila 10 y1l deneyime sahip 50 (% 13) katilimei ve 37
(% 0,9) 10 yildan fazla deneyime sahip katilimcilardan olusmaktadir. “Yesil is tasarimu,
yesil ise alim ve sec¢im, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil licret
yonetimi, yesil saglik ve giivenlik, yesil ¢alisan iliskileri” olmak iizere yedi boyut ve 28
6l¢tim maddesinden olusan dlgek kullanilmigtir. Toplanan veriler SPSS programu ile analiz

edilmistir.
2.6. Olgek Uyarlama Siireci ve Verilerin Toplanmasi

Olgek uyarlama, olgeklerin farkli kiiltiirlerde kullanilabilmesi igin dlgegin
kullanilacagi yeni kiiltire ne derece uygun oldugu, yeni kiltirdeki psikometrik
ozelliklerinin (giivenirlik, gecerlik) ne derece yeterli oldugu, olgegin yeni kiiltiirdeki
psikolojik ozellikleri ne derece iyi yansittigi gibi bir takim sorulara cevap arandigi ve
dlgegin ¢evirisinin farkli bir kiiltiire yapildig1 siire¢ olarak tanimlanabilir. Olgegin

uyarlanmasinda belli basamaklar takip edilmistir (Deniz, 2007: 3)
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Yesil insan kaynaklari ile ilgili yapilan 6lg¢ek ¢alismalarindan en giincel ve kapsamli
olant 2019 yilinda Muzammel Shah tarafindan yapilan “Green human resource
management: Development of a valid measurement scale” (Yesil insan kaynaklari yonetimi:
Gegerli bir 6l¢iim O6lg¢eginin gelistirilmesi) isimli calisma olmasi nedeniyle bu 6lgegin
kullanilmasina Karar verilistir. Karar siirecinden sonra 6lgegin arastirmada kullanilmasi
amaciyla izin alinmasi i¢in lgegin yazari ile e-mail yolu ile iletisime gegilerek gerekli izin
almmustir. Gerekli izin belgesi Ek-1’de sunulustur. Daha sonra o6lgek maddeleri
Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilmis ve cevrilen Tiirkge dlcek, Tiirkce ve Ingilizceye hakim
kisiler tarafindan da degerlendirilmistir. Degerlendirme neticesinde elde edilen Tiirkge
olgek, tekrar Ingilizceye cevrilmis, akabinde elde edilen Ingilizce dlgek, dzgiin haliyle
karsilagtirilarak iki uzman goriisiine de sunulmustur. Tiim bu asamalarda Tiirk¢e 6gretment,
Ingilizce 6gretmeni, Ingiliz Dili ve Edebiyat: mezunu ve kokartl: turist rehberi gibi alaninda
uzman kisilerden destek alinmis, ¢eviri kontrol ettirilmis anlam biitiinliigiinii bozan,
anlasilmas1 gii¢ olan ve yanlis olarak ifade edilen maddeler diizeltilerek dil gegerliligi
saglanmistir. Uzmanlar tarafindan da degerlendirilmesi sonucunda 6lgegin son formu ortaya
ctkmistir. Olgek genel uygulamasina gegmeden once 27 katilimer araciligiyla 6n teste tabi
tutulmus ve katilimcilarin onerileri degerlendirildikten sonra olgek son halini almis ve bu
dlgegin mevcut ¢alismada kullanilmasina Karar verilmistir. Olgek uyarlama g¢alismast,
kiiltiirler aras1 6l¢ek uyarlama asamalart dikkate alinarak etik kurallar ger¢evesinde biiyiik
bir titizlikle yapilmistir. Daha sonra gevirisi yapilan Ol¢ek katilimeilara uygulanarak
verilerin toplanmasi, elde edilen verilerin bilgisayar ortamina girilmesi ve bu verilerin

analizlerin yapilmasi asamasina gecilmistir.
2.7. Olciimde Kullanilan Araclar ve Verilerin Analizi

Arastirmamiz literatiir ¢aligmasinin yan1 sira ayn1 zamanda o6lgek uyarlama galismasi
olmasi nedeniyle veri elde etmede anket teknigi kullanilmistir. Kesinlikle Katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5) sekline 5°li
likert 6l¢egi ve birtakim demografik bilgilerden olusturulan anket bolgedeki firmalarin iist
kademe yoneticileri, orta kademe yoneticileri, alt kademe yoneticileri, insan kaynaklar
yoneticileri ve insan kaynaklar1 birimi personelleriyle birebir ve google docs formatinda
olusturulmus online anket yontemiyle ulasilarak uygulanmistir. Olgegin yap1 gecerligine
dair bilgi elde etmek i¢in agimlayici (kesfedici) faktor analizi (AFA) yapilmistir. Ayrica

Olgegin faktor yapisinin gegerli bir model olup olmadigini saptamak i¢in dogrulayict faktor
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analizi (DFA) yapilmustir. Olgegin gecerlik ve giivenirligi hesaplanmustir. Analiz siirecinde
ilk olarak olgegin yap1 gegerliligini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
Kiiresellik (Sphericity) testi analizleri yapilmistir. Olgegin giivenirligi Cronbach Alpha
degeri bulunarak degerlendirilmistir. Cronbach alfa giivenirlik katsayisi kullanilirken bu
katsaymin giivenilir olarak ifade edilmesi i¢in 0,70 ve {izeri degere sahip olmasi 6l¢iit olarak
degerlendirilmektedir (Horn, 1965). Biiyiikoztiirk de (2010) Alpha degerinin .70 ve iizeri

olmasinin yeterli olacagini belirtmektedir.
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3. BULGULAR

3. BOLUM

3.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmada katilimcilara, yas araliklari, cinsiyetleri, egitim seviyeleri, ¢alistiklari

firmada hangi pozisyonda gorev aldiklari, kurumda ¢alisma stireleri, toplam is tecriibeleri,

medeni durumlari, ¢alistiklar1 firmada toplam galisan sayis1 ve ¢alistiklar1 firmanin hangi

sektorde faaliyet siirdiirdiigi gibi demografik o6zelliklerin ortaya ¢ikarilmasina yonelik

kapali uclu anket sorular1 yoneltilmistir. Bu bilgilere ait frekans analizleri yapilmis olup,

Tablo 3.1.’de verilmistir.

Tablo 3.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler

Frekans (F)

Yiizde (%)

18-29 72 25,8
30-39 69 24,7
Yas 40-49 66 23,7
50+ 72 25,8
Toplam 279 100
Kadin 57 20,4
Cinsiyet Erkek 222 79,6
Toplam 279 100
Lise 94 33,6
On Lisans 82 29,4
Egitim Seviyesi Lisans 85 30,5
Lisanstisti 18 6,5
Toplam 279 100
Ust Kademe Yonetici 54 19,4
Orta Kademe Y6netici 38 13,6
Calistiginiz Firmada Alt Kademe Y o6netici _ 47 16,8
Pozisyonunuz ?nsan Kaynaklar1 Yoneticisi 49 17,6
Insan Kaynaklar1 Birimi Personeli 77 27,6
Diger Yonetici Kadrosu 14 5
Toplam 279 100
0-1 yil 47 16,8
1-5 yil 66 23,7
. 6-10 yil 58 20,8
Kurumda Calisma Siireniz 11-15 yil 71 254
15+ 37 13,3
Toplam 279 100
0-1 y1l 6 2,2
1-5 yil 53 19
6-10 y1l 81 29
Toplam Is Tecriibeniz 11-15y1l 27 9,7
16-20 y1l 81 29
20+ y1l 31 11,1
Toplam 279 100
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Tablo 3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular (Devami)

Demografik Ozellikler Frekans (F)  Yiizde (%0)
Evli 170 60,9
Medeni Durum Bekar 109 39,1
Toplam 279 100
0-50 11 3,9
50-250 92 33
. 250-500 78 28
Firmada Caligan Sayisi 500-1000 82 204
1000 16 57
Toplam 279 100
Gida 46 16,5
Enerji 45 16,1
Turizm 44 15,8
. o Maden 31 11,1
Firma Sektori Tekstil 53 19
Tarim 46 16,5
Diger 14 5
Toplam 279 100

Arastirma 57’si (%20,4) kadin, 222’si (%79,6) erkek olmak iizere toplam 279
katilimer tizerinde uygulanmustir. Yas araligina bakildiginda ise 18-29, 30-39, 40-49 ve 50
yas ustii olarak belirledigimiz yas gruplarinin toplam dagilimi hemen hemen birbirine esittir.
Katilimcilarin egitim durumlarma bakildiginda 18’1 yiiksek lisans (%6,5), 85’i lisans
(%30,5), 82’s1 6n lisans (%29,4), 94’1 lise (%33,6) mezunudur. Katilimcilarin galistiklart
firmada pozisyonlarina bakildiginda 54’ (%19,4) iist kademe yonetici, 38’1 (%13,6) orta
kademe yonetici, 47 (%16,8) alt kademe yonetici, 49°u (%17,6) insan kaynaklar1 yoneticisi,
77’si (%27,6) insan kaynaklar1 birimi personeli, 14’i (%5) ise diger pozisyonlarda
calisanlardir. Ust, orta ve alt kademe yoneticiler insan kaynaklar1 birimi disindaki
yoneticilerden olusmaktadir. Bu rakamlardan insan kaynaklarinda calisanlarin sayisinin
fazla ¢ikmasmin nedeni ayrica bir insan kaynaklar1 boliimii bulunan firmalarin 6ncelikli
olarak tercih edilmesidir. 279 kisinin kurumdaki ¢alisma siireleri 0-1 yil aras1 kurumda
calisanlar 47 (%16,8) kisi, 1-5 yil aras1 kurumda ¢alisanlar 66 (%23,7) kisi, 6-10 y1l arasi
kurumda calisanlar 58 (%20,8) kisi, 11-15 yil aras1 kurumda ¢alisanlar 71 (%25,4) kisi, 15
yildan fazla siiredir kurumda calisanlar ise 37 (%13,3) kisidir. Katilimcilarin toplam is
tecriibelerine bakildiginda, toplam 0-1 yil tecriibesi olan 6 (%2,2), 1-5 yil arasi tecriibesi
olan 53 (%19), 6-10 yil tecriibesi olan 81 (%29), 11-15 yi1l tecriibesi olan 27 (%9,7), 16-20
yil arasi tecriibesi olan 81 (%29), 20 yildan fazla toplam is tecriibesine sahip olan ise 31
(%31) kisi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Katilimcilarin 170’1 evli, 109’u ise bekardir.
Katilimcilarin ¢alistiklar1 firmada toplam calisan sayisina gore dagilimi ise; 0-50 arasi

caligana sahip firma sayist 11 (%3,9), 50-250 arasinda ¢alisan1 olan firma sayis1 92 (%33),
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250-500 arasinda galisan1 olan 78 (28,0), 500-1000 c¢alisan1 olan firma sayis1 82 (29,4),
1000’den fazla ¢alisana sahip firma sayisi ise 16 (%5,7)’dir. Firma sektor dagilimina
bakildiginda 46 (%16,5) gida, 45 (%16,1) enerji, 44 (15,8) turizm, 31 (%11,1) maden, 53
(%19) tekstil, 46 (16,5) tarim, 14 (%5) diger sektorler gelmektedir.

3.2. Gegerlik ile Tlgili Bulgular

Gegerlik, bir dlgme aracinin 6lgmeyi amacladigi 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karistirmadan, dogru 6lgebilme derecesidir (Karakog, 2014: 42). Sosyal bilimciler
aragtirma konular1 geregi olarak daha ¢ok soyut kavramlar iizerinden arastirma yapmak
durumundadirlar. Dolayistyla bu soyut kavramlara yonelik olarak birtakim gostergeler
kullanarak bir 6l¢iim meydana getirirler. Iste bu l¢iim ile konu soyut kavramin uyumluluk
derecesi bize ilgili ¢alismanin gegerliligini belirtir. Aragtirmanin gegerliligi; bir 6lgme
aracinin, Olgmeyi amagladig1 6zelligi baska herhangi bir o6zellik ile karigtirmaksizin ve
arastirmanin hizmet etmek istedigi amagtan sapmaksizin dogru olarak 6lgme derecesidir.
Gegerli olmayan bir test ne kadar giivenilir olursa olsun bir igse yaramaz. Buradan hareketle
gegerlik 6n plana ¢ikmaktadir. Bir aragtirmada en azindan yapi ve igerik gegerliligi mutlaka
saglanmalidir. Bir bakima giivenirlilikte gecerliligin bir pargast seklinde diisiinmek
kavramlarin ne kadar i¢ ige oldugunu vurgulamak i¢in yerinde olur. Gegerlik ve giivenirligin

ayr1 ayr1 konu edilmesinin amaci aralarindaki farkliliklar: vurgulamaktir.
3.2.1. Icerik/Kapsam Gecerligi

Yontem olarak yiizeysel gegerlikten daha titiz bir gecerlik saptama yontemi olan
icerik gecerliligi; 6lgme aracinin Olgiilmek istenen ifade, kavram, tutum ya da durum ile
ilgili olarak 6lgmede ne derece basarili oldugunu tespit etmeyi amaclar. Olgme konusu
evreni yeterli ve dengeli olarak 6rnekleyen ve kapsadigi maddelerin her biri 6lgmek istedigi
kazanimi gercekten Slgen bir test icerik (kapsam) gegerligine sahiptir. Icerik gegerligi, bir
biitin olarak olgegin ve olgekteki her bir maddenin amaca ne derece hizmet ettigidir
(Karakog, 2014: 42). Bir baska tamimla igerik gegerliginden anlasilan Ol¢egin igeriginin
gercekten Olglilmesi hedeflenen durumla ilgili olup olmamasidir (Aktiirk, 2012: 3). Bir
baska tanimla igerik gegerliligi 6rneklem olarak belirlenen test/6lgek maddelerinin belirli bir
amaca yonelik olarak kavramsal ana kiitleyi temsil etme derecesidir (Sencan, 2005: 745)
Icerik gegerliligini saglamak icin ifade listesinin, yapryla ilgili genis kapsamli bir havuzdan
elde edilen temsili unsurlar igermesi énemlidir (Campbell ve Fiske, 1959). Icerik gecerliligi,
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belli bir 6lgmeyi saglamak igin, olglim aracini olusturan 6gelerin ilgili yapiyla iliskili ve
ilgili yapinin 6rnegi olma seviyesini belirtmektedir (Haynes vd., 1995: 238). Dolayisiyla,
stratejik disiinmeyi temsil edecek sekilde olgege yeterli sayida madde yerlestirilmesi
gerekir. Dikkate alinan diger bir husus kullanim ve okunus noktasinda basitlik saglayan
goriiniis gecerliligidir. Clark ve Watsona (1995) gore, dogru kelimelerin tercihi, ifadelerin
kokenlerinin ve dlgekte yer alacak gerekli ifade sayisinin belirlenmesi gerekmektedir. ifade
havuzunun genis kapsamli olmas1 istenilmektedir ve giivenilirlik diizeyi, ifade miktar
yiikseldik¢e artmaktadir (Churchill ve Peter, 1984). Olumsuz ve olumlu ifadelerin
kullanilmasina, cevap formatinin yapiya uygun bir sekilde tercih edilmesine (Netemeyer
vd., 2003: 97) ve olusturulan ifadelerin kisa olmasina, okundugu zaman herkes tarafindan
ayn1 algilanabilmesine (DeVellis, 1991: 57) dikkat edilmesi gerekmektedir. Ayrica kisiden
kisiye farkli ¢agrisimlart ve tutumlari igeren ifadelerin kullanilmamasi gerekmektedir (De
Vellis, 1991: 59). Gelistirilen test incelenen konularin tiim énemli alt konularini igeriyorsa,
testin kapsam-igerik gegerliliginin oldugu séylenir. Kapsam gegerliligi bir biitiin olarak

olgegin ve olgekteki her bir maddenin amaca ne derece hizmet ettigidir (Terzi, 2019: 13).

Olgek gelistirme c¢alismalarinda uUzmanlarm kapsam gecerligi igin yaptig1
degerlendirme cesitli tekniklerle yapilabilir. Davis tekniginde maddeler; “uygun”, “madde
hafifge gozden gecirilmeli”, “madde ciddi olarak gozden gegirilmeli” ve “madde uygun
degil” seklinde dortlii derecelendirilmektedir. Calismamiz bir dlgek uyarlama calismasi
olmasi nedeniyle ayni kapsami olgtiigii bilinen gegerlik ve giivenilirligi kanitlanmis bir
Olgek varken, yeni olgek igin farkli ya da dstiin 6zellik tasidigi distiniilmiiyorsa ekonomik
bir yaklasim olmaz (Karakog, 2014: 6). Bu c¢alismada igerik gegerligini saglamak i¢in
alaninda uzman kisilerden destek alinistir. Dil gecerligi icin Ingilizce ve Tiirkce
uzmanlardan yararlanihistir. On test asamasinda 1.K. uzmanlarma danisiimistir. Kullanmus
oldugumuz 6l¢ekte yukaridaki tiim 6zellikleri sagliyor olmasi nedeniyle icerik gegerligini

tam olarak saglamaktadir.
3.2.2. Yap1 Gecerligine Yonelik Bulgular

Yap1 gegerligi 6lgeklere ait temel dzellikler ve bu 6zellikler arasindaki iligkiyi ifade
eder (Tanri6gren, 2012, s.185). Faktor analizleri; aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok
sayida degiskenin ortiik yapisini belirlemek ve belirlenen bu yapinin dogrulugunu test etmek
amaglariyla kullanilan ¢ok yonlii bir analiz islemidir. Bir baska ifadeyle faktor analizi bir

konuda katilimcilarin 6lgme aracina verdikleri yanitlara gore degiskenler arasindaki iligkiyi
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hesaplayarak birbiri ile baglantili olan ve ayn1 boyutu 6lgen degiskenlerin siniflandirilmasi
sonucu faktor elde etme islemidir (Ural ve Kilig, 2005). Faktor analizinde degiskenler
arasindaki iliskilere (korelasyon) odaklanilir. Faktor analizi, AFA ve DFA olarak iki sekilde
yiriitiilebilir. Genel olarak AFA bir teori olusturmakta, DFA ise bir teoriyi test etmektedir
denilebilir (Floyd ve Widaman, 1995). Bu asamada yap1 gegerliligine yonelik yapilan AFA

ve DFA yonelik bulgulara asagida yer verilmistir.
3.2.2.1. Aaimlayici / kesfedici faktor analizine yonelik bulgular

Arastirmanin  bu boliimiinde yesil insan kaynaklart yoOnetimi Olgeginin  alt
boyutlarinin ortaya konmasi amaciyla yapilan agimlayici faktor analizine iligkin bulgulara
yer verilmistir. AFA’da amag, degiskenlerin olusturdugu kiimenin faktér yapisini ortaya

¢ikarmaktir.

Yeni olusturulmus veya bir dilden baska bir dile ¢evrilmis bir 6lgegin degiskenlerini
temsil eden ifadelerin altinda yatan faktor yapisini ortaya koymay1 ve kesfetmeyi amaglayan
kesfedici faktor analizi (Yashioglu, 2017: 2) cevaplayicilarin, gelistirilmekte olan 6l¢me
aracindaki maddelere verdigi tepkiler arasinda belli bir diizen olup olmadigini ortaya
koymak i¢in kullanilan bir yap1 gegerligi teknigidir (Karakog, 2014: 44). Bir baska ifadeyle
acimlayici/ kesfedici faktor analizi, bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigi olup; birden fazla
degiskenin aralarindaki iligkilerin anlasilip yorumlanmasini kolaylastirmak amaciyla daha
az sayida temel boyuta indirgeme islemidir. Agimlayic1 faktér analizi yapmadan once;
secilmis olan orneklemin biiyiikligiiniin analize uyup uymadigini belirlemek amaciyla
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve degiskenlerin birbirleri arasindaki korelasyonu test
etmek amaciyla da Barlett’s Spherecity testi sonuglart incelenmistir. Genellikle
aragtirmacilar tarafindan kabul edilen alt KMO degeri 0.7°dir (Altunigik ve ark., 2005;
Cokluk, 2010). Cokluk (2010) ve Sencan (2005) bu degerin 0.50-0.60 arasinda oldugu
durumlarda o6rneklem uygunlugunun kotii; 0.60-0.70 arasinda oldugu durumlarda zayif;
0.70-0.80 arasinda oldugu durumlarda iyi ve 0.90 iizerinde oldugu durumlarda ise
miilkemmel derecede oldugunu sdylemektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
Kiiresellik  (Sphericity) testleri ¢evirisi yapilmis bu 6lgegin faktor analizlerinin
gerceklestirilip gergeklestirilemeyecegini belirlemeye yarayan testlerdir. Ayrica galisma
grubundan elde edilen verilerin agimlayic1 faktor analizine uygun olup olmadig: Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi ile agiklanabilir (Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikoztiirk,
2012; Biiyiikoztiirk, 2010; Karagoz ve Kosterelioglu, 2008). Bu degerlerin, Kaiser-Meyer-
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Olkin degeri i¢in 0.5-1.0 arasi, Barlett Kiiresellik testi degerlerinin ise en az 0,05 anlamlilik
derecesinde olmasi gerekmektedir (Biiylikoztirk, 2011). Kaiser-Meyer-Olkin testi
sonucunda, degerin 0.50°den diisiik olmas1 halinde faktér analizine devam edilemeyecegi
yorumu yapilir (Cokluk ve ark., 2012: 207).

Olgek formuna yonelik olarak gergeklestirilen agimlayict faktdr analizi (AFA)
sonucunda diisiik yiik degerine sahip olan ve binisik yapiya sahip maddelerin olgekten
cikarilmasi yoluna gidilmistir (Ektirici, 2016: 35). Biiyikoztiirk’e gore ¢ok faktorli bir
yapida birden fazla faktorde yiiksek yiik degeri veren madde “binisik madde” olarak
adlandirilir ve Olgekten c¢ikartilmasi yoluna gidilebilir (Biyiikoztirk, 2018: 135). Bu
baglamda analizler asamasinda 6lgegimizde yesil ise alim ve se¢im boyutunu 6l¢mede yer
alan maddelerden “Sirketim personel se¢me ve ise alim siirecini kagit kullanmadan
gerceklestirmektedir” maddesi diisiik faktor yiikiinden dolayi, yesil egitim ve gelisim
boyutunu 6lgmede yer alan maddelerden  Sirketim, 6grenilen igerigi iste uygulamak igin
yonetici ve calisma arkadaslar1 destegi olup olmadigini degerlendirir” maddesi ise baska
boyuta yiiklenmesinden dolayr ¢ikarilmistir. Bunun yani sira yesil performans yonetimi
boyutu igerisinde yer alan “Sirketim, c¢evresel hedeflere wulasabilme becerilerini
gelistirmektedir” maddesinin yesil egitim ve gelisim boyutuna, yine aym sekilde yesil
performans yonetimi boyutu icerisinde yer alan “Sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin
yayillmasini Saglayan bir iletisim ortami vardir” maddesi yesil ise alim ve se¢cim boyutuna

dahil edilmistir.

Yapilan bu islemler neticesinde 26 madde ve 7 boyuttan olusan bu 6l¢egin KMO ve
Bartlett testleri yapilmis, test sonucunda KMO degeri=0,718; Bartlett testi degeri ise y2=
2772,551; sd=325 (p=,000) olarak bulunmustur. Bu degerler ¢ercevesinde KMO degerinin
iyl durumda oldugu goriilmektedir. Sonug¢ olarak orneklem biiytikligi yeterli olup,
degiskenler arasinda yeterli diizeyde anlamli iliski oldugu tespit edilerek agimlayici faktor

analizi uygulanabilmesi i¢in uygun oldugu saptanmustir.

Tablo 3.2. Kaiser Mayer Olkin ve Barlett Analizi Bulgulari

Orneklem Biiyiikliigii KMO Analizi 0,718
~ X2 2772,55
Serbestlik 395
Barlett Testi Sonuglari derecesi
Anlamlilik 0
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Olgegin faktér analizine uygunlugunun belirlenmesinden sonra 26 madde 7
faktorden olusan Olgegin Ol¢iim maddelerinin yiikleri bulunmustur. Madde yiiklerine
bakilirken, 0,30 iizerinde olanlarin alinmasi ve yiikii birden fazla yani farkli faktorlere
yayilmis olan (binisik yiike sahip) maddelerin ise aralarindaki fark 0,10’dan fazla olanlarin
alinmasi 6l¢iit olarak kabul edilmistir. Eger ayn1 madde igin iki faktore ait yiikler arasindaki
fark 0,10 ftizeri ise ilgili madde sorunlu madde olarak degerlendirmez ve Glgekte yer almaya
devam eder. Fakat iki faktor arasindaki yiik farki 0,10’un altinda ise ilgili maddenin

Olgekten ¢ikarilmasi gerekmektedir (Seger, 2013, 5.130).

Tablo 3.3. Temel Bilesen Analizi Degerleri

Initial Extraction

istasrml 1 0,674
istasrm?2 1 0,681
istasrm3 1 0,632
istasrm4 1 0,706
per.secl 1 0,765
per.sec2 1 0,759
per.sec3 1 0,533
egitiml 1 0,7

egitim?2 1 0,699
egitim3 1 0,57
egitim4 1 0,586
per.yonl 1 0,665
per.yon2 1 0,671
per.yon3 1 0,492
per.yon4 1 0,475
ucret.yonl 1 0,708
ucret.yon2 1 0,45
ucret.yon3 1 0,583
ucret.yon4 1 0,495
ucret.yon5 1 0,439
issag.guvl 1 0,713
issag.guv2 1 0,749
issag.guv3 1 0,571
cal.ilis1 1 0,864
cal.ilis2 1 0,8

cal.ilis3 1 0,737

Tablo 3.3. her bir faktoriin toplam faktoriin ne kadarini etkiledigini gosterir. Yani her
bir maddenin ortak bir faktordeki varyansi birlikte agiklama oranidir. Extraction (¢ikartma
degeri) degerlerinin .30’un {izerinde olmasi beklenir. Genellikle, 0.30’un altindakiler
cikarilarak islem tekrar edilir. Bazen .10’a kadar tolere edilebilir. Eger bu degerler 1 den
biiyiik ise ya veri seti ¢ok kiiciiktiir ya da arastirmada az veya ¢ok faktor belirlenmistir.
Burada maddelerle ilgili olarak verilen ortak varyanslarin 0,439 ile 0,864 arasinda degistigi

goriilmektedir.
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Tablo 3.4. A¢imlayici1 Faktor Analizi Faktor Yiik Degerleri

1 2 3 4 5 6 7
istasrml 0,8
istasrm?2 0,79
istasrm3 0,78
istasrm4 0,82
per.secl 0,84
per.sec2 0,85
per.sec3 0,42
egitiml 0,82
egitim?2 0,81
egitim3 0,72
egitim4 0,61
per.yonl 0,56
per.yon2 0,68
per.yon3 0,64
per.yon4 0,65
ucret.yonl 0,81
ucret.yon2 0,65
ucret.yon3 0,74
ucret.yon4 0,62
ucretyon5 0,61
issag.guvl 0,8
issag.guv2 0,85
issag.guv3 0,74
cal.ilis1 0,93
cal.ilis2 0,88
cal.ilis3 0,85

Tablo 3.4.te her bir maddenin yiiklerinin en az .30 olmas1 gerekir. Burada .30’un
altindaki maddelere sorunlu olarak bakilabilir ve ¢ikarilip islem yenilenebilir. Maddelerin
aldiklar1 varyans yiikleri incelenip herhangi bir sorun bulunmadiktan sonra bakilmasi
gereken deger alt boyutlar ve 6lgegin tamamina ait toplam varyans degerleridir. Ag¢imlayici
faktor analizinde madde faktor yiikleri incelendikten sonra toplam varyans degerleri de
incelenmelidir. Her bir faktoriin kendi basina toplam varyansin en az %>5’ini agiklamasi
beklenir. Bununla birlikte alt faktorlerin agikladigi toplam varyans degerlerinde birinci alt
faktor i¢in %17,678; ikinci alt faktor i¢in %10,162; tigiincii alt faktor i¢in %9,321; dordiinci
alt faktor i¢in ise % 8,474; besinci alt faktor i¢in %7,192; altinci alt faktor i¢in %6,271;
yedinci alt faktor icin ise % 5,202 olarak hesaplanmistir. Olgekte kalmasia karar verilen
maddelerin ve belirlenen faktorlerin toplam varyansina bakilmig, bu madde ve faktérlerin
toplam varyansin % 64,30’unu agikladigi belirlenmistir. Yani yedi faktor tarafindan
aciklanan toplam varyans % 64,30 olarak hesaplanmistir. Kiimiilatif degerlere bakildiginda
ise yani her bir faktoriin varyansa katkisinin birikimli yiizdesine bakildiginda birinci faktor
icin %17,678; ikinci faktor ile birlikte %27,840; {igiincii alt faktor ile birlikte %37,161;
dordiincii alt faktor ile birlikte % 45,635; besinci alt faktor ile birlikte %52,827; altinci alt
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faktor ile birlikte %59,098; yedinci alt faktor ile birlikte ise % 64,300 olarak hesaplanmuistir.
Tavsancil (2006)’ ya gore sosyal bilimlerde yapilan arastirma analizlerinde %40 ile %60
aras1 varyans oranlar1 yeterli seviyededir. Bu baglamda arastirmada kullanilan 6lgegin alt
boyutlarinin toplam varyansi agiklama degerinin oldukga yeterli oldugu sdylenebilir. Bir
basgka aciklamada toplam varyans degerinin tek faktorli 6lgeklerde en az 6lgegin %30’ unu
aciklamasi ¢ok faktorlii olgeklerde ise bu degerin daha yiiksek olmasi beklenmektedir
(Buyiikoztiirk, 2013, s.135). Bu bilgi 1s1g1inda %64,30 oranindaki toplam varyans degerinin
oldukga yeterli oldugu sdylenebilir. A¢iklanan toplam varyans degerlerine ait bulgular tablo

3.5.”de gosterilmistir.

Tablo 3.5. A¢iklanan Toplam Varyans Degerleri

Baslangic Ozdegerler Rotasyondan Sonra Degerler
Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Madde Toplam . . Varyans Toplam .. . Varyans
Yiizdesi .. . Yiizdesi .. .
Yiizdesi Yiizdesi
1 4,596 17,678 17,678 3,24 12,463 12,463
2 2,642 10,162 27,84 2,708 10,416 22,879
3 2,424 9,321 37,161 2,528 9,724 32,603
4 2,203 8,474 45,635 2,463 9,471 42,074
5 1,87 7,192 52,827 2,05 7,884 49,958
6 1,63 6,271 59,098 1,986 7,638 57,596
7 1,353 5,202 64,3 1,743 6,704 64,3
8 1,143 4,395 68,694
9 0,856 3,293 71,988
10 0,776 2,983 74,971
11 0,683 2,628 77,598
12 0,606 2,33 79,929
13 0,582 2,237 82,166
14 0,554 2,132 84,298
15 0,518 1,99 86,288
16 0,477 1,834 88,122
17 0,432 1,661 89,784
18 0,405 1,558 91,342
19 0,38 1,462 92,803
20 0,351 1,349 94,152
21 0,342 1,316 95,468
22 0,32 1,229 96,697
23 0,275 1,059 97,756
24 0,236 0,906 98,662
25 0,199 0,764 99,425
26 0,149 0,575 100

3.2.2.2. Dogrulayica faktor analizine yonelik bulgular

Dogrulayic1 faktor analizi, goézlenen ve gizli degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemeye yarayan bir yapisal esitlik modeli tiiriidiir ve 6lgek uyarlama ¢alismalarinda

onemli bir degere sahiptir (Capik, 2014: 1). DFA 6lgek gelistirme ve uyarlama siirecinde
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acimlayici faktor analizi ile belirlenmis olan bir modelin ya da yapimin test edilmesi veya
dogrulanip dogrulanmadiginin incelenmesine dayanir (Terzi, 2019: 183). DFA’da amag
teorik olarak ortaya konulan yapinin test edilmesi séz konusudur. Amaci &nceden
belirlenmis iliski Oriintiilerinin (madde—faktor iliskileri gibi), veri tarafindan dogrulanip
dogrulanmadigim1 ortaya koymak olan dogrulayici faktér analizi (DFA), onceden yapisi
belirlenmis bir 6lgme aracinin, baska bir kiiltiire uyarlanmasi siirecindeki yap1 gegerliliginin
test edilmesi i¢in giicli bir yontem olarak degerlendirilmektedir (Stapleton, 1997: 133’den
akt. Urgan, 2019). Siimer (2000) DFA’ nin kuramsal bir temelden destek alarak birgok
degiskenden meydana gelen faktorlerin gergek veriler ile ne derece uyum sagladigini
degerlendirmeye iliskin bir analiz oldugunu ifade etmistir. DFA’ daki amag bir yapiy1
kesfetmek degil, aksine daha once kesfedilen bir yapinin bagka bir 6rneklemde anlamliliginm
test etmeye calismaktir (Brown, 2006; Raykov ve Marcoilides, 2000; Schumacker ve
Lomax, 2004). Ol¢iim modelinin anlamli olup olmadigmin test edilmesi ve yap1 gegerliginin
saglanmasi i¢in modele dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. DFA’nin  baslica
amagclarindan birinin, onerilen 6lgme modelinin yap1 gegerliligini degerlendirmek oldugu
ifade edilmektedir (Dural, 2014: 7)

Acimlayic1 Faktor Analizi ile ortiik yapisi belirlenen 6lgegin bu ortiikk yapisinin
dogrulanmasi ve uyum indeks degerlerinin belirlenmesi amaciyla Dogrulayici Faktor
Analizi yapilmistir. Yani uyarlanan 6lgegin dogrulayici faktdr analizi (DFA) ile gegerliligi

test edilmistir.

Veri toplama araglarindan elde edilen verilerin normal dagilima uygunlugu basiklik
(Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) testi ile test edilmistir. Basiklik ve carpiklik kat
saytlarinin 1,0 arasinda olmasi dagilimin normalden asir1 derecede sapmadiginin bir
gostergesi olarak yorumlanmaktadir (Cokluk vd., 2012). Ancak, +2 arasindaki basiklik ve
carpiklik degerlerinin de kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugu ifade edilmektedir
(Kunnan, 1998 ve Karaatli 2006’dan akt. Kesen, 2017: 80). Calismamizda kullanilan
Olgeklerdeki maddelerin basiklik (Kurtosis) degerlerinin -1,261 ile ,391 arasinda, c¢arpiklik

(Skewness) degerlerinin ise -,542 ile ,646 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu degerlere

dayanarak verilerin normal bir dagilim gésterdigi gorilmistiir.

Kullanilan modelin veri ile desteklenip desteklenmedigini 6lgmek i¢in DFA
yapilmasi sonucunda iiretilen uyum iyiligi indekslerinde en yaygin kullanilan Ki kare (32),
Degree of Freedom (df), basit uyum indeksi Root Mean Square Error of Approximation
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(RMSEA) ile karsilastirmali uyum indeksi Comparative Fit Index (CFI) ve son olarak
Goodness of Fit Index (GFI) degerlerinin raporlanmasi yapilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Bu amacla uyum indexleri ile ilgili olarak;

Chi-square goodness (32 Degeri) (ki-kare) : Ki-kare testi, gézlenen frekanslar ile
beklenen frekanslar arasindaki farkin istatistik olarak anlamli olup olmadigi temeline
dayanir (Aktiirk, 2011: 222). Geleneksel olarak arastirma raporlarinda sonucu en ¢ok verilen

uyum indeksidir (Munro 2005). Ki-kare testi, serbestlik derecesi (sd) ile karakterize edilir.

y2 /sd Degeri: Ki-kare istatistigi orneklem biiyiikliigiinden ¢ok cabuk etkilendigi
icin 6rneklemden daha az etkilenen %2 /sd orani1 bunun yerine kullanilabilecek bir dlgiittiir
(Simsek 2007; Waltz, Strcikland ve Lenz 2010 akt. Terzi 2019: 21). 2 degerinin serbestlik
derecesine boliinmesiyle elde edilen bu deger iki veya altinda olmalidir. Bes ve daha az ise
kabul edilebilir bir degerdir (Munro 2005; Simsek 2007; Hooper ve Mullen 2008)

GFI (Goodness of fit index) (Uyum lyiligi indeksi) : Uyum iyiligi indeksi
anlamina gelir (Yilmaz ve Celik 2009). Modelin 6rneklemdeki kovaryans matrisini ne
oranda ol¢tiiglinii gosterir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztirk 2010; Waltz, Strcikland ve
Lenz 2010). GFI degeri O ile 1 arasinda degisir. GFI 'nin 0.90 1 agmas1 i1yi bir model
gostergesi olarak degerlendirilir (Munro 2005). GFI 'min kabul edilebilir referans araligi
0,85-0,89 araligidir.

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) (Diizeltilmis Uyum Tyiligi Indeksi) :
GFI testinin yiiksek 6rnek hacmindeki eksikligini gidermek amaciyla kullanilan bir indekstir
(Kogyigit, 2015: 148). Degeri 0-1 arasinda degisir ve 0.90'in iizerinde olmasi gerekir
(Munro 2005; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010). Negatif deger alirsa bu durum
ornek hacminin ¢ok kiigiik oldugunu veya modelin son derece kétii bir uyum iyiligi
gosterdigini belirtir (Kogyigit, 2015: 148). AGFI’nin kabul edilebilir referans aralig: 0,85-
0,89 araligidur.

IFI (Incremental Fit Index) (Artan Uyum Indeksi) : Bollen (1989) tarafindan
gelistirilen artan uyum indeksi, Bollen’in artan uyum indeksi BL89, IFI olarak da
bilinmektedir (Byrne, 2010). IFI, O ila 1 arasinda degerler alir. IFI degeri 1’e yaklastikca

modelin uyumu artar. 0.90’1 asan degerler kabul edilebilir.
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CFI (Comparative fit index) (Karsilastirmah Uyum indeksi): Mevcut modelin
uyumu ile gizil degiskenler arasi korelasyonu ve kovaryansi yok sayan sifir hipotez
modelinin uyumunu karsilagtirir. Yani model tarafindan tahmin edilen kovaryans matrisi ile
sifir hipotezli modelin kovaryans matrisini karsilastirir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: 79’dan
akt. Zengin, 2019: 161). Degiskenler arasinda iliskinin olmadigini 6ngéren modeldir. Degeri
0 - 1 arasinda degisir (Munro 2005; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010).

RMR (Root Mean Square Residual) (Hata Kareler Ortalamasinin Karekokii)
ve SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) (Standartlastirilmms Hata
Kareler Ortalamasimin Karekokii): Bu deger sifira yaklastikga test edilen modelin daha
iyl uyum iyiligi gosterdigi anlasilir. Standardize edilmis sekline SRMR uyum iyilik indeksi
denir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010; Wang ve Wang 2012). Bu deger 0'a
yaklastikca test edilen modelin daha iyi uyum iyiligi gosterdigi anlasilir.

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii): Ana kiitledeki yaklastk uyumun bir Ol¢iisiidir. Yaklasik
ortalamalarin karekokii anlamina gelir. Sifir ve bir arasinda deger alir (Munro 2005; Yilmaz
ve Celik 2009; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010; Schumacker ve Lomax 2010).

Bu degerler bize uyum indeksleri hakkinda bilgi saglayacaktir. Eger olgegin alt
boyutlarinin puanlanmasi s6z konusu ise birinci diizey, 6lgegin tamamina iliskin bir toplam
puan soz konusu ise ikinci diizey DFA yapilmasi gerekmektedir (Kirlioglu, 2018: 100).
Calisma kapsaminda hem birinci diizey hem de ikinci diizey olarak ¢ok faktorlii model

olmak iizere toplamda iki model kurulmustur.
3.2.2.2.1. Birinci Diizey Faktor Analizi Sonuglari

Modifikasyon ¢iktilar1 incelenmis ve “Sirketimde ¢alisan performansini
degerlendirmek igin yesil kriterler kullanilmaktadir.” ile “Sirketim yesil hedeflere uyulup
uyulmadigin1 ve yesil hedeflerin karsilanip karsilanmadigini takip etmektedir.” maddeleri
arasinda kovaryans olusturulmustur. Modifikasyon sonras1 modelin daha iyi uyum sagladig
goriilmektedir. Bu sonuglar Frans (1993) tarafindan ortaya konulan yapinin alt boyutlarinin
her birinin kendi i¢inde puanlanabilecegini belirtmektedir. Modifikasyon oncesi ve sonrasi

elde edilen veriler Tablo 3.6.’da gosterilmistir. Sekil 3.1.’de ise model gosterilmistir.
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Tablo 3.6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin Yedi Alt Boyutlu Modeline iliskin Yapilan
Birinci Diizey DFA Sonuglarina Ait Bulgular.

Modifikasyon | Modifikasyon Referans Deferler ___
Oncesi Sonrasi Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

X2 (Ki-Kare) 544,084 515,351 ; _

Sd (Serbestlik Derecesi) 278 277 - -

X2 /Sd 1,957 1,860 <3 <5

GFl 0,874 0,880 >0,90 0,85-0,89
AGFI 0,841 0,848 >0,90 0,85-0,89
IFI 0,897 0,908 >0,95 0,94-0,90
CFlI 0,895 0,906 >0,95 0,94-0,90
RMR 0,057 0,054 <0,05 0,06-0,08
RMSEA 0,059 0,056 <0,05 0,06-0,08
SRMR 0,066 ,0658 0,00-0,05 0,05-0,10

DFA calismasi sonucunda ki-kare (x2) iyilik uyumu degerinin 2=515,351 , sd=277
seklinde oldugu goriilmektedir. Degerler oranlandiginda y2/sd (x2=515,351/sd=277) sonug
1.86 olarak ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu bu oranin 5’ten diisiik olmasi c¢alismadaki
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu ifade etmektedir (Stimer, 2000). Tablo 3.6.’da
model uyum indeksleri incelendiginde GFI1=0.880; AGFI=0.848; CFI=0.906; IFI=0.908;
RMR=0.054; RMSEA= 0.056; SRMR=0.0658 olarak bulunmustur. GFI, AGFI, IFI, CFlI,
RMR, REMSEA, SRMR degerlerinin kabul edilebilir uyum degerleri arasinda olduklari
goriilmekte olup, ilgili tabloya gore model iyi uyum gostermektedir. Bu anlamda tiim uyum
iyilik degerlerinin kabul edilebilir seviyede oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yani elde
edilen tiim faktorler dogrulanmistir denilebilir. Madde uyum degerlerinin istenilen
sonuglarda ¢ikmasmin ardindan dlgek uyarlama siirecinde Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi

6lgeginin alt boyutlarinin birbirleriyle iliskisi Sekil 3.1.”de gdsterilmistir.
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Sekil 3.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Yedi Alt Boyutlu Modeline iliskin Yapilan
Birinci Diizey DFA Diyagrami Sonuglari ( Standardized estimates).

OHEE OO0 EEOEG ®

Her bir maddeye ait katsayilar sekil lizerinde gosterilmistir. Birinci diizey ¢ok
faktorlii modelin esasi, gozlenebilen degiskenlerin, birden fazla bagimsiz boyut altinda

toplanmasidir.
3.2.2.2.2. ikinci Diizey Faktér Analizi Sonuclari

Meydan ve Sesen (2011) dogrulayict faktor analizi uygularken cok boyutlu
Olgeklerin mutlaka ikinci diizey ¢ok faktorlii modellerinin de test edilmesi gerektigini
belirtmektedirler. Bu modelin birinci diizey c¢ok faktorlii modelden farki, 6l¢eginin
kendisinin de modele eklenmesidir. Bu modele ait uyum iyiligi indekslerinin de kabul
edilebilir sinirlar i¢inde oldugu Tablo 3.7.’de gosterilmistir. “Sirketimde yesil bilgi, beceri
ve hedeflerin yayilmasini saglayan bir iletisim ortami vardir.” ile “Sirketim yesil hedeflere
uyulup uyulmadigini ve yesil hedeflerin karsilanip karsilanmadigini takip etmektedir.”
maddeleri arasinda ve “Sirketimde ¢alisan performansini degerlendirmek igin yesil kriterler
kullanilmaktadir.” ile “Sirketim yesil hedeflere uyulup uyulmadigimi ve yesil hedeflerin

karsilanip  karsilanmadigin1  takip  etmektedir.” maddeleri arasinda  kovaryans
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olusturulmustur. Modifikasyon sonrasi uyum iyilik degerlerinde zayif bir artis olsa da
modelin daha iyi uyum sagladig1 sdylenebilir. Béylece Ikinci Diizey DFA tamamlanmis
olup bu sonuglar Frans (1993) tarafindan ortaya konulan yapmin toplam puaninin
hesaplanabilecegini belirtmektedir. Modifikasyon 6ncesi ve sonrasi elde edilen veriler Tablo

3.7.°de gosterilmistir. Sekil 3.2.”de ise model gosterilmistir.

Tablo 3.7. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin Yedi Alt Boyutlu Modeline iliskin Yapilan
Ikinci Diizey DFA Sonuglarina Ait Bulgular.

Modifikasyon | Modifikasyon Referans Degerler —
Oncesi Sonrasi Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

X2 (Ki-Kare) 589,195 557,5 - -

Sd (Serbestlik Derecesi) 292 290 - -

X2 /sd 2,018 1,922 <3 <5

GFI 0,865 0,872 >0,90 0,85-0,89
AGFI 0,838 0,845 >0,90 0,85-0,89
IFI 0,885 0,896 >0,95 0,94-0,90
CFI 0,883 0,895 >0,95 0,94-0,90
RMR 0,063 0,06 <0,05 0,06-0,08
RMSEA 0,061 0,058 <0,05 0,06-0,08
SRMR 0,788 0,0796 0,00-0,05 0,05-0,10

Ikinci diizey DFA calismasi sonucunda Ki-kare (y2) iyilik uyumu degerinin
x2=557,500, sd=290 seklinde oldugu goriilmektedir. Degerler oranlandiginda y2/sd
(¢2=557,500/sd=290) sonug¢ 1.92 olarak ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu bu oranin 5’ten
diisiik olmasi calismadaki modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu ifade etmektedir
(Siimer, 2000). Ikinci diizey DFA model uyum indeksleri incelendiginde GFI1=0.872;
AGFI1=0.845; CFI1=0.895; IF1=0.896; RMR=0.060; RMSEA= 0.058; SRMR=0.0796 olarak
bulunmustur. GFI, AGFI, IFI, CFI, RMR, REMSEA, SRMR degerlerinin kabul edilebilir
uyum degerleri arasinda olduklar1 goriillmekte olup, ilgili tabloya gére model iyi uyum
gostermektedir. Buna gore, birinci ve ikinci diizey DFA’dan elde edilen uyum indekslerinin
es deger oldugu belirlenmistir. Bu anlamda tiim uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir
seviyede oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ikinci diizey DFA’da sinanan modelin yeterli
seviyede uyum gostermesi, Olgcegin tiim maddelerinin toplanabilir olduguna isaret

etmektedir.
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Sekil 3.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin yedi alt boyutlu modeline iliskin yapilan
ikinci diizey DFA diyagrami sonuglari. ( Standardized estimates)

3.3. Ol¢egin Giivenirligine Yénelik Bulgular

Olgege ait acimlayici ve dogrulayici faktdr analizi sonuglar1 hesaplandiktan sonra
Olgek uyarlama siirecinde uygulanmasi gereken bir diger basamak ol¢egin giivenirlik
degerlerini hesaplamaktir. Giivenilirlik, bir testin veya 6lgegin 6l¢mek istedigi seyi tutarli ve
istikrarli bir bi¢imde 6lgme derecesidir (Terzi, 2019: 38). Bir baska deyisle giivenirlik
katsayisi, Olgme aracinda bulunan ifadelerin, kendi aralarinda tutarli olup olmadigini
gosterir (Bayik ve Giirbiiz, 2016).

Giivenirlik Caligmalart i¢in Cronbach Alfa Giivenirligi, Alt iist gruplar farkina gore
madde analizi, Madde Toplam Korelasyon Analizi ve iki yar1 test giivenirlikleri

incelenmistir.
3.3.1. Cronbach Alfa Giivenirligi

Olgegin faktdrlere gore ve biitiin olarak giivenirligi; Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 kullanilarak hesaplanmistir. Cronbach's Alpha degeri faktor altindaki sorularin
toplamdaki giivenilirlik seviyesini gdstermektedir (Kogyigit, 2017: 355). Olgeklerin
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giivenilirliginin (i¢ tutarliliginin) tespit edilmesinde en yaygin kullanilan yéntemlerden biri
Cronbach Alfa testidir (DeVellis, 2003).

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme

kriterti;
0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
0,40 < a < 0,60 ise olgek diisiik gilivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.
0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir (Kazim, 2004).

Yapilan analizler sonucunda tablo 3.8.’de goriildiigi tizere dort maddeden olusan
yesil is tasarimi boyutu cronbach o Degeri ,849, iic maddeden olusan Yesil personel segme
ve yerlestirme boyutu cronbach o Degeri ,541, dort maddeden olusan Yesil Egitim ve
Gelisim boyutu cronbach a Degeri ,775, dort maddeden olusan Yesil performans yonetimi
boyutu cronbach o Degeri ,688, bes maddeden olusan yesil licret yonetimi boyutu cronbach
a Degeri ,765, ic maddeden olusan Yesil is saglig1 ve giivenligi boyutu cronbach a Degeri
,743, ii¢c maddeden olusan Yesil calisan iligkileri cronbach a Degeri ise ,882 olarak
bulunmustur. Yesil is tasarimi, Yesil Egitim ve Gelisim, Yesil performans yonetimi, Yesil
ticret yonetimi, Yesil is saghgi ve giivenligi ve Yesil ¢alisan iligkileri alt olgeklerinin
giivenirliginin 0,60’tan biiyiikk olmasi, 6lgeklerin giivenirliginin genel kabul sinirlari iginde
oldugunu gostermektedir. Yesil personel segcme ve yerlestirme alt dlgegi ise 0,54 degeri ile
orta derecede giivenilir kabul edilebilir sinirda olmakla birlikte diger alt 6lgeklerin 0,60
degerinden biiyiik olmasi nedeni ile kabul edilebilecegi sdylenebilir. Ayrica Kehoe (1995)
az sayida maddeden olusan 6lgeklerin gilivenirliklerine bakarken Cronbach’in a korelasyon
katsayisinin 0,50 olmasmin yeterli olacagini, alt boyutlarda yer alan madde sayisinin az
olmasmin giivenirlik katsayilarmin diisiik ¢ikmasina yol agabilecegini belirtmistir (Tan,
2010). Ayrica Wimmer ve Dominick (2003) dlgek gelistirme, 6lgek uyarlama gibi inceleme
tirii ¢alismalarda 0,50 diizeyinde bulunan Cronbach’in o Kkorelasyon katsayisinin genel
olarak kabul edilebilir oldugunu belirtmislerdir. Ayrica madde sayis1 az olan o6lgekler igin
maddeler arasindaki korelasyon katsayilarinin .20 nin iizerinde olmasi, dl¢egin giivenirligi
icin yeterli kabul edilmektedir (Briggs ve Cheek, 1986 akt. Ilhan, 2015). Bu dogrultuda yesil
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personel se¢me ve yerlestirme boyutu ig¢in hesaplanan giivenirlik katsayisinin da yeterli

olduguna Kkarar verilmistir.

Bu degerler ¢ercevesinde orta derecede giivenirlik derecesinde ¢ikan yesil personel
se¢me Ve yerlestirme boyutuna ragmen Tablo 3.8.’de goriildigii tizere yedi faktor ve 26
maddeden olusan 6lgegin genel Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi 0=,787 bulunmustur.

Bu da bize 6lgegin oldukga giivenilir derecede oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.8. I¢ Tutarlilik Katsayis1 Bulgulari

Cronbach Alpha (Genel) 0,787
Madde Sayis1 26
Cronbach Alpha (istsrm) 0,849
Madde Sayis1 4
Cronbach Alpha (persec) 0,541
Madde Sayisi 3
Cronbach Alpha (egitim) 0,775
Madde Sayisi 4
Cronbach Alpha (per.yon) 0,688
Madde Sayisi 4
Cronbach Alpha (ucret.yon) 0,765
Madde Sayisi 5
Cronbach Alpha (issag.guv) 0,743
Madde Sayisi 3
Cronbach Alpha (cal.ilis) 882
Madde Sayisi 3

3.3.2. Alt Ust Gruplar Farkina Gére Madde Analizi

Ikinci asamada 6lgegin alt-iist grup ortalamalar farkina dayali (i¢ tutarlilik 6lciitiine
dayal1) madde analizi teknigi uygulanmstir. Olgegin ayirt ediciligini belirlemek amaciyla %
27’lik alt ve st gruplar arasindaki farklilagmay1 gozlemlemek gerekmektedir. Wiersma ve
Jurs (1990) normal dagilim gosteren veride alt ve tist %27°lik gruplarin en ist diizeyde farki
ortaya ¢ikardigini ve yeterli sayida denegi icerdigini belirtmistir. Bu yontem ile madde
secimi yapilirken bireylerin 6lgek puanlart biiyiikten kiigiige dogru siralanmistir. Bu
siralamaya gore 279 kisilik grubun ilk %27’sini olusturan 76 kisi {ist grup olarak, son
%27’sini olusturan 76 kisi ise alt grup olarak belirlenmistir. iki grubun ortalamalar1
karsilastirilarak, aradaki farkin rastlantisal mi, yoksa istatistiksel olarak anlamli m1 olduguna
karar vermek istendiginde “Bagimsiz Gruplar t-testi” kullanilir (Giirsul, 2011). Olgcek
puanlart dagilimmin iki ucundaki %27’lik alt-list gruplarin her bir 6lgek maddesi i¢in
bagimsiz gruplara yonelik t testi ile ortalamalar1 arasindaki fark incelenmistir. Gruplarda yer

alan toplam puanlar tizerinden bagimsiz gruplar t-testi degerleri hesaplanmistir. Maddelerin
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ayirt edicilik giigleri i¢in gerekli t degerleri ve anlamlilik diizeylerine iliskin bulgular Tablo

3.9.’da sunulmustur.

Tablo 3.9. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Genel t-Testi Sonuglari

Alt / Ust N X SS Sd t p
Tim Alt Grup 76 65,1447 4,80196 150 -36,021 0
Maddeler Ust Grup 76 89,0395 3,22259 131,164 -36,021 0

Analiz sonucunda Tablo 3.9.’da gorildiigi gibi olgegin tiim maddeleri toplam
puanlari ile alt %27°lik ve ist %27°lik gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir (p<0,05). Bir baska deyisle tiim maddelerin toplam puanlar1 alt ve iist grupta
bulunan bireyleri ayirt etmektedir. Her bir madde icin elde edilen degerler ise Tablo

3.10.’da yer almaktadir.

Tablo 3.10. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi Maddelerinin Alt-Ust Grup Ortalamalari Igin t-
Test Sonuglart

Alt / Ust N X ss sd t
M Guoup 7o aows om0
e piow e men e 80
" Guoup 7o aoo om0
M Guomp 7o sewe om0
A
o piow o oms 0 s
M Guoup 7o sos  rooms s O 0
M8 ﬁlstt(érrtz ;g 223%3 06?7646512 14%)?373 76,582 0
M Guomp 7o srow  omms  sres 0¥ 0
Mio Glstt(c;;rrt[:) ;2 3,83;58 0%87%19 142?876 o783 0
o ghow TR om0 o
M2 Guoup 7o ssw  omes w0 0
M13 Glsttf;:tz ;g é:ggg; 8:;2212 142?889 278 0
M Guomp 7o oetes  omser a2 0008
s giow T ramemr s aw
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Tablo 3.10. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Maddelerinin Alt-Ust Grup Ortalamalari Igin t-
Test Sonuglar1 (Devami)

Alt/ Ust N X SS Sd t 0
o BTN ow e ow
M7 Gulup 1 zoms o o OB O
A TR
M Cilnp 1o zawr oo amoe S O
M20 Alt Grup 76 1,9211 0,79604 150

Ust Grup 76 2,6184 0,51555 128,503 -6,41 0
M2 Gilup 1o ause  osmer  uwes S O
M2z Glsttgrrtz ;g 4,3i;i6 82?222 1455?94 3,753 0
MB  Giomp 16 a4t ossr  uwes ST O
MM Gicmp 1o oews oo upes S 0
M25 Glstt(érrlsjz ;g g:gggg (1):83132 1417?3?56 8,827 0
M5 Giowp 16 arow  iomss  umes S O

Olgekte yer alan her bir maddenin élctiigii dzellik acisindan kisileri ayirt etmede ne
kadar yeterli oldugunu belirlemek amaciyla alt-iist %27 grup ortalamalar1 farkina dayal
madde analizi yapilmistir. Tim maddeler igin st %27 ile alt %27’lik grubun puanlari
arasinda yapilan t testi sonuglarina gore tiim maddelerin puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda Tablo 3.10.’da goriildiigii gibi her bir maddeye iligskin dlgek
puanlarina gore olusturulan alt %27’lik ve iist %27°lik gruplarin ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur. Buna goére maddeler igin t testi sonuglarinin
anlamli ¢ikmasi Olgekteki maddelerin  giivenirliklerinin yiiksek oldugunu ve ayni
davranislar1 6lgmeye yonelik olduklarmi gdstermektedir (Biiyiikoztiirk, 2010). Alt ve dist
grup arasindaki farklara iligkin t degerlerinin anlamli olmas1 maddenin ayirt ediciligi i¢in bir
kanit olarak degerlendirilmektedir (Erkus, 2014). Dolayisiyla, alt-iist grup karsilastirmalari
sonucunda elde edilen t-degerleri 6lgekte yer alan maddelerin ayirt edici olduguna isaret
etmektedir (Ilhan, 2015: 182).
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3.3.3. Madde Toplam Korelasyon Analizi

Korelasyon, dlgme araglarmin giivenirlik ¢alismalarinda kullanilmaktadir. Olgegin
giivenirlik ¢aligmalar1 kapsaminda Cronbach’s alpha i¢ tutarlilik katsayisindan sonra 6lgegin
diizeltilmis madde-toplam korelasyonu hesaplanmis olup madde-toplam korelasyonu 6lgme
aracindaki maddelerden elde edilen puanlar ile toplam puan arasindaki iliskiyi
aciklamaktadir. Olgekte i¢ tutarliigin belirlenmesi amaciyla madde-toplam Kkorelasyon
katsayisinin hesaplanmasi gerekmektedir. Madde-toplam korelasyon katsayisinin, dlgekte
yer alan madde puanlar1 ve maddelerin toplam puanlar1 arasinda bulunan iliskiyi aciga
cikararak maddelerin ayirt ediciligini tespit edecegi ifade edilmektedir (Erkus, 2012).
Madde toplam korelasyonunun yorumlanmasinda, degeri .30 ve iizerinde olan maddelerin
oOlgiilecek ozelligi ayirt etme acisindan yeterli oldugu kabul edilmektedir (Biyiikoztiirk,
2010; Erkus, 2012; Field, 2009). Olgegin madde-toplam korelasyon katsayismin ayirt
ediciligi belirlemesi gerekgesiyle degerleri 0.40 ve daha fazla olan maddeler ayirt edicilik
Ozelligi bakimindan ¢ok iyi, 0.30- 0.40 arasinda olan degerler iyi, 0.20- 0.30 arasindaki
degerler diizeltilmesi uygun goriilen maddeler, 0.20 ve daha az olan degerler ise ¢alisma
disina ¢ikarilmasi gereken maddeler olarak belirlenmistir. Madde-toplam korelasyonunun
yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii olmasi1 6lgme aracindaki maddelerin benzer davraniglari
ornekledigini ve Olcegin i¢ tutarliligmin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Olgme
aracindaki maddeler igin madde-toplam korelasyonlarinin 0.30 ve iistiinde olmasinin yeterli
olacagt ve bu degerlere sahip maddelerin iyi maddeler oldugu belirtilmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2017). Olgegin diizeltilmis madde-toplam korelasyonu Tablo 3.11.°de

sunulmustur

Tablo 3.11. Diizeltilmis Madde Toplam Korelasyonu Degerleri

F1 F2 F3 F4
o (Yesil Personel Secme (Yesil Egitim ve (Yesil Perforans

(Yesil Is Tasarimi) ve Yerlestirme) Geli?im) Yonetimi)
Madde Madde Test ~Madde  Madde Test Madde  Madde Test Madde  Madde Test

No Korelasyonu No Korelasyonu No Korelasyonu No Korelasyonu

M1 0,704 M5 0,5 M8 0,678 M12 0,56

M2 0,7 M6 0,448 M9 0,629 M13 0,7

M3 0,673 M7 0,182 M10 0,535 M14 0,375

M4 0,674 M11 0,514 M15 0,305

N:279
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Tablo 3.11. Diizeltilmis Madde Toplam Korelasyonu Degerleri (Devami)

F5 F6 F7

(Yesil Ucret Yonetimi) (Yesil is Saghg ve Giivenligi) (Yesil Calisan lliskileri)

Madde No Madde Test Madde No Madde Test Madde No Madde Test
Korelasyonu Korelasyonu Korelasyonu

M16 0,707 M21 0,599 M24 0,844

M17 0,435 M22 0,624 M25 0,755

M18 0,526 M23 0,489 M26 0,722

M19 0,52

M20 0,492

N:279

Diizeltilmis madde toplam korelasyonu tablosu incelendiginde yesil is tasarimi
boyutunda yer alan maddelerin madde-toplam korelasyonlarinin r=.673 ile r=.704 arasinda,
Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme boyutunda yer alan maddelerin madde-toplam
korelasyonlarinin r=.182 ile r=.500 arasinda, Yesil Egitim ve Gelisim boyutunda yer alan
maddelerin madde-toplam korelasyonlarinin r=.514 ile r=.678 arasinda, Yesil Perforans
Yonetimi boyutunda yer alan maddelerin madde-toplam korelasyonlarinin r=.305 ile r=.700
arasinda, Yesil Ucret Yonetimi boyutunda yer alan maddelerin  madde-toplam
korelasyonlarinin r=.435 ile r=.707 arasinda, Yesil Is Saglig1 ve Giivenligi boyutunda yer
alan maddelerin madde-toplam korelasyonlarinin r=.489 ile r=.624 arasinda ve Yesil
Calisan liskileri boyutunda yer alan maddelerin madde-toplam korelasyonlarinin r=.722 ile
r=.844 arasinda degistigi goriilmektedir. Biiyiikoztirk’iin (2017) ve Tavsancil’in (2002)
madde-toplam korelasyonu i¢in 0.30 ve distiiniin kabul edilebilir degerler olarak ifade
ettikleri goz oniine alindiginda yesil personel se¢me ve yerlestirme boyutundaki bir madde
disinda (M7=.182) tiim maddeler gerekli kriterleri saglamaktadir. Bir boyutun 3 ten daha az
madde ile dlgiilmesini engellemek i¢in ilgili madde diger analizlerle de teste tabi tutulmus,
diger analizlerde temel Kkriterleri karsiladigindan o6l¢ekten ¢ikarilmamasi daha uygun

gorilmiistiir.
3.3.4. Iki Yan1 Test Giivenirligi

Bu yontemde form bir gruba uygulandiktan sonra iki yariya boliiniir ve formun iki
yarisindan aldiklar1 puanlar arasindaki korelasyon hesaplanir. Hesaplanan korelasyon
katsayis1 testin yarisinin giivenirligini gosterir. Yani form yariya boliintip, iki yart form
olusturulduktan sonra, her cevaplayicinin iki yari formdan aldigi puanlar arasindaki
korelasyon, Pearson Momentler Carpimi katsayisi ile hesaplanir. Bu katsayi, yari testin
giivenirlik katsayisidir (Crocker ve Algina, 1986). Testin tamamina iligkin giivenirlik
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katsay1si, Spearman Brown diizeltme formiilii yardimiyla hesaplanir. Elde edilen giivenirlik
i¢ tutarlilik giivenirligini ifade eder. Eger korelasyon degeri 0,70 den yukariysa i¢ tutarlilik

anlaminda giivenilirlik yiiksek demektir.

Tablo 3.12. iki Yar1 Giivenirlik Degerleri

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Ol¢eginin iki Yar1 Giivenirlik Degerleri

Birinci Yar1 Deger 0,68

. Madde Sayis1 132

Cronbach's Alpha ~

ikinci Yari Deger 0,54

Madde Sayis1 13°

Toplam Madde Sayist 26
Formlar Arasindaki Korelasyon 0,76
Esit Uzunluk 0,87
Spearman-Brown Katsayist Esit Olmayan Uzunluk 0.87
Guttman Split-Half Katsayis1 0,86

a- istasrml, istasrm2, persecl, egitiml, egitim3, per.yonl, per.yon3, ucretyonl, ucretyon2, ucretyon3,
issag.guvl, cal.ilisl, cal.ilis2.

b- istasrm3, istasrm4, persec2, persec3, , egitim4, egitim2, per.yon2, per.yon4, ucretyon4, ucretyon5,
issag.guv2, issag.guv3, cal.ilis3.

Tablo 3.12 incelendiginde Spearman-Brown iki yari test giivenirlik katsayis1 .87
bulunmustur. Bu degerler Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin ig tutarlik katsayisinmn

yiiksek oldugunu gostermektedir.
3.4. Farkhlik Analizleri

Yesil insan kaynaklarina yonelik alginin cinsiyet ve medeni durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigini aragtirmak igin T Testi kullanilirken, pozisyon, egitim Seviyesi,
kurumda c¢aligma siiresi, toplam is tecriibesi, firma calisan sayisi, sektor gibi ikiden fazla
grubun karsilagtirilmas: durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans
analizi One-Way ANOVA ile incelenmistir. T testi normal dagilan verilerde birbirinden
bagimsiz iKi grup arasinda ortalama degerlerine gore anlamli bir farkliligin olup olmadigim
ortaya koyan bir test tiiriidiir. Bu test tiirii kullanilirken 6ncelikle bagimsiz degiskenin iki
gruba ait olmas1 gerekmektedir. Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ise normal dagilimli
bir seride li¢ ve daha fazla bagimsiz ortalama arasindaki farkin manidarhiginin
hesaplanmasinda kullanilir. ANOVA tek basina li¢ veya daha fazla grubun aritmetik
ortalamalarin1 kiimiilatif olarak karsilastirir; bu karsilastirmalardan en az birisi anlamli
oldugunda ANOVA sonucu da anlamli bulunur (Prezi, 2016). Tek yo6nlii varyans analizinde
iki temel varsayim vardir. Yapilmas: gereken buldugumuz ANOVA istatistigi degerlerinde

Sig. adli kisimda ki O ile 1 arasinda degisen p degerini bulmak ve bu degeri 0.05 degeri ile
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kiyaslamaktir. Sig. p<.05 ise gruplar aras1 anlamli fark var, Sig. p>.05 ise gruplar arasi
anlamli fark yoktur demektir. ANOVA ve t testi yapilirken gruplara ait ortalamalarin
varyanslarinin esit olup olmadigi Levene testi ile arastirilmigtir ve tiim analizlerde

varyanslarin homojen oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.13. Calisanlarin Cinsiyet ve Medeni Durumlari Itibariye Yesil IKY Uygulamalarina iliskin
Calisan Algilar1 Arasindaki Farkliliklar1 Gosteren T Testi Sonuglart

. Levene >
N Ort Sas'ma Sgg?gcsélslik Varyans Esitligi t p ]())Pzeemi
P icin F istatistigi uzey
. Kadmn | 57 | 2,93 0,343
Cinsiyet Erkek | 222 | 2.99 | 0382 277 1,758 -0,97 | 0,33 | Anlamsiz
Medeni | Evli 170 | 2,97 | 0,358
Durum Bekar | 109 | 2,98 0.4 277 2,098 -0,39 | 0,7 Anlamsiz

Yukarida ki tabloya gore cinsiyet ve medeni durum arasindaki farkliliga bakildiginda

anlamli bir farkin olmadig1 sonucuna ulasilmaktadir.

Bazi demografik degiskenlere gore Yesil IKY Uygulamalarina iliskin Calisan
Algilar1 Arasindaki Farkliliklari Gosteren Varyans Analizi Sonuglari Tablo 3.14. de
gosterilmistir. Analiz sonuglarma gore yas, egitim, pozisyon, kurumda calisma siiresi,
toplam calisma siiresi, firmada ¢alisan sayis1 ve sektor gibi degiskenlere gore yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin ¢alisan algilar1 arasindaki farkliliga bakilmistir.
Toplam Calisma Siiresi disindaki tim demografik degiskenlerin alt gruplari arasindaki
farklar anlamsiz ¢ikmistir (Toplam ¢aligma siiresi p degeri 0,032<0,05).
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Tablo 3.14. Bazi Demografik Degiskenlere Gore Yesil IKY Uygulamalarina iligkin Calisan

Algilart Arasindaki Farkliliklart Gosteren Varyans Analizi

Sonuglari
Varyansin Kareler Kareler Levene F Onem
N o Kaynag Toplam sd Ortalamasi Istatistigi F P Diizeyi
18-29 72 3 | Gruplar arasi 0,019 3 0,006
Yas ig:jg 22 2 Gruplar ici 39,01 215 0,142 0844 | 0,044 | 0,988 | Anlamsiz
50 72 3
Lise 94 3 | Gruplar aras1 0,1 3 0,033
Egitim O_n lisans 82 3 | Gruplar igi 38,928 275 0,142 0.195 0235 | 0872 | Anlamsiz
Lisans 85 3
Lisasniistii 18 3
Ust kademe yénetici 54 3 | Gruplar arasi 0,869 5 0,174
Orta kademe yonetici 38 3,1 | Gruplar igi 38,159 273 0,14
. Alt kademe yonetici 47 3
Pozisyon insan kaynaklar1 yoneticisi 49 2,9 107 12441 0289 | Anlamsiz
Insan kaynaklar1 birimi personeli | 77 2,9
Diger yonetici kadrosu 14 3,1
0-1 yil 47 3 Gruplar arasi 0,262 4 0,065
Kurumda 1-5yil 66 3 Gruplar igi 38,766 274 0,141
Calisma 6-10 y1l 58 3 1,954 0,463 | 0,763 Anlamsiz
Siiresi 11-15y1l 71 29
15 37 3
0-1y1l 6 2,7 | Gruplar arasi 1,699 5 0,34
1-5yil 53 2,9 | Gruplar igi 37,33 273 0,137
TO?Iam 6-10 yil 81 3 0,187 2,484 | 0,032 Anlaml
gjrlessf‘a 11-15 yil 27 | 31 ’ ’ ' frami
16-20 y1l 81 2,9
+20 y1l 31 3
0-50 11 2,9 | Gruplar arasi 0,065 4 0,016
Firmada 50-250 92 3 | Gruplar igi 38,963 274 0,142
Calisan 250-500 78 3 0,639 0,114 | 0,977 | Anlamsiz
Sayist 500-1000 82 3
1000 16 3
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Tablo 3.14. Bazi Demografik Degiskenlere Gore Yesil IKY Uygulamalarina Iliskin Calisan Algilar1 Arasindaki Farkliliklari Gosteren Varyans Analizi

Sonuglar1 (Devami)

N Ort. Varyansin Kareler sd Kareler !_evene F = 0 Onem
Kaynag Toplam Ortalamasi Istatistigi Diizeyi
Gida 46 3 Gruplar arasi 0,836 6 0,139
Enerji 45 3 | Gruplar igi 38,192 272 0,14
Turizm 44 3
Sektor Maden 31 2,9 0,949 0,992 | 0,431 | Anlamsiz
Tekstil 53 3
Tarim 46 3,1
Diger 14 3
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Toplam Calisma Siiresine gore farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek tizere ise post-hoc testlerinden LSD testinden yararlanilmistir. LSD testi,
farkliligin belirlenecegi grup sayisinin (K means) 3’ten fazla olmasi durumunda tercihi
sakincali goriilen bir post-hoc istatistigidir (Efe ve ark., 2000 akt Kayri, 2009: 53). Bu analiz
sonuglarina gore toplam is tecriibesi grubu altinda yapilan 30 karsilastirmanin 14’{inde
anlamli farka rastlanilmistir. Buna gore 0-1 yil (X= 2,67) tecriibesi olan ile 6-10 yil (x=
3,04), 11-15 (x= 3,09) yil ve +20 (x= 2,99) yil tecriibesi olanlar arasinda, anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. 1-5 yil (x= 2,91) tecriibesi olan ile 6-10 y1l (x= 3,04) ve 11-15 (x=
3,09) yil tecriibesi olanlar arasinda, anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 6-10 y1l (Xx= 3,04)
tecriibesi olan ile 0-1 yil (X=2,67) , 1-5 y1l (x= 2,91) ve 16-20 y1l (Xx= 2,92) tecriibesi olanlar
arasinda, anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 11-15 (x= 3,09) yil tecriibesi olan ile 0-1 yil
(x= 2,67), 1-5 y1l (x= 2,91) ve 16-20 yil (x= 2,92) tecriibesi olanlar arasinda, anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. 16-20 yil (X= 2,92) tecriibesi olan ile 6-10 yil (x= 3,04) ve 11-15
(x= 3,09) tecriibesi olanlar arasinda, anlamli bir farklilik bulunmaktadir. +20 (x= 2,99) yil
tecriibesi olan ile ise 0-1 yil (X= 2,67) ) tecriibesi olanlar arasinda, anlamli bir farklilik

bulunmaktadir. Sonuglar tablo 3.15. de gosterilmistir.

Tablo 3.15. Toplam Caligsma Siiresi LSD Testi Degerleri

Toplam Calisma Siiresi Anlamh Fark Standart Hata Sig. (p)
1-5 yil -0,24492 0,15928 0,125
6-10 yil -,37488" 0,15645 0,017
0-1 y1l 11-15 y1l -,41952" 0,1669 0,013
16-20 y1l -0,25617 0,15645 0,103
+20 y1l -,31948 0,16493 0,054
0-1yil 0,24492 0,15928 0,125
6-10 yil -,12996" 0,06533 0,048
1-5 yil 11-15 yil -,17460" 0,08743 0,047
16-20 yil -0,01125 0,06533 0,863
+20 yil -,07456 0,08361 0,373
0-1yil ,37488" 0,15645 0,017
1-5 yil ,12996" 0,06533 0,048
6-10 yil 11-15 y1l -0,04463 0,08217 0,587
16-20 yil ,11871" 0,05811 0,042
+20 y1l ,05540 0,0781 0,479
0-1yil ,41952" 0,1669 0,013
1-5 yil ,17460" 0,08743 0,047
11-15y1l 6-10 y1l 0,04463 0,08217 0,587
16-20 yil ,16334" 0,08217 0,048
+20 yil ,10004 0,09734 0,305
0-1 yil 0,25617 0,15645 0,103
1-5 yil 0,01125 0,06533 0,863
16-20 y1l 6-10 yil -,11871" 0,05811 0,042
11-15 yil -,16334" 0,08217 0,048
+20 y1l -,06331 0,0781 0,418
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Tablo 3.15. Toplam Caligma Siiresi LSD Testi Degerleri (Devami)

Toplam Calisma Siiresi Anlamh Fark Standart Hata Sig. (p)
0-1yil 0,31948 0,16493 0,054
1-5 yil 0,07456 0,08361 0,373

+20 yil 6-10 y1l -0,0554 0,0781 0,479
11-15y1l -0,10004 0,09734 0,305
16-20 yil 0,06331 0,0781 0,418

Tiim bulgulardan yola ¢ikarak arastirma Sorulart i¢in ulasilan cevaplar Tablo

3.16.’da gosterilmistir. Buna gore 2 evet 8 hayir cevabir alinmustir.

Tablo: 3.16. Arastirma Sorularinda Ulasilan Cevaplar

No Arasgtirma Sorusu Sonu¢

1 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Tiirkce formu gecerli ve giivenilir bir 6lgme  Evet
aract midir?

2 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi yasa gore farklilik gostermekte midir? Hayir

3 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi cinsiyete gore farklilik gostermekte midir? Hayir

4  Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi egitim seviyesine gore farklilk gostermekte Hayir
midir?

5 Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi firmadaki pozisyona gore farklilik gostermekte Hayir
midir?

6 Yesil Insan Kaynaklari Yénetimi Olgegi kurumda calisma siiresine gore farkhilik Hayir
gostermekte midir?

7 Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi toplam is tecriibesine gore farklilik gostermekte — Evet
midir?

8 Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi medeni duruma gore farklilk gostermekte Hayir
midir?

9 Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi firmada calisan sayisma gore farkliik Hayir
gostermekte midir?

10 Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi sektore gore farklilik gdstermekte midir? Hayir
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4. SONUC VE ONERILER

Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi, insan kaynaklar siireclerinde, ¢alisanlarin ¢evresel
etkileri en aza indirmelerine odakli, ¢evreye duyarli ofis ve is modellerinin kullanildigi,
stirdiiriilebilir gevresel stratejiler olusturmayi amaglayan insan kaynaklar1 sistemidir. Bu
calisma yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6lgeginin Tiirkge literatiire kazandirilmasi amaciyla
yapilmugtir. Insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarini, c¢evre dostu politika ve
uygulamalara stratejik olarak uyumlastirma siireci olan yesil insan kaynaklari, daha fazla
verimlilik, daha diisiik maliyetler ve daha iyi ¢alisan katilimi ve elde tutma ile sonuglanan
cevre dostu insan kaynaklart yonetimi girisimlerinin yapilmasini igerir. 21. yiizyil
organizasyonlar1 ¢evreyi yonetme teknikleri konusunda ¢ok daha bilingli denilebilir. insan
kaynaklar1 yonetimi ekibi kurulustaki ¢cevre yonetimi hedeflerine ulagilmasinda ¢ok merkezi
bir rol oynamaktadir. Gliniimiizde diinyanin dort bir yanindaki bir¢ok kurulus, ¢alisani ¢cevre
yonetimine karsi farkindahigi arttirmak igin geleneksel kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetleriyle birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olarak yesil insan kaynaklari

politikalarini dahil etmistir.

Kuruluslarin kar ve iretimin yam sira toplum ve gevre i¢in de sorumluluk ve
kaygilart olmalidir. Ciinkii kuruluslar toplumun bir pargasidir. Gelismis ve gelismekte olan
tilkelerin hiikiimetleri, kuruluslarin ve endiistrilerin siirdiiriilebilirlik igin is siireglerinde bu
politikalart benimsemelerini saglayan farkli ¢evre koruma politikalart ve yasalar
olusturmustur. Daha ¢evreci olmak igin g¢evre yonetiminin insan kaynaklari yoOnetimi
uygulamalarma entegrasyonu gerekmektedir. insan kaynaklar1 stratejisi, sirketin stratejisi,
degerleri ve kiiltiiriiyle uyumlu, insan kaynaklar1 yonetimi ekibinin ve diger ¢alisanlarin
isteklerini yansitmali ve ilham vermeli, yatirnmcilara siirdiiriilebilir getiri saglamali, miisteri
ihtiyaglarin1 ele almali, ortaya ¢ikan toplumsal egilimleri tanimlamali ve bunlara yanit

vermelidir.

Calismada Muzammel Shah (2019) tarafindan gelistirilen 28 madde ve 7 faktorden
olusan 6lgegin dilsel es degerliligini saglamak amaciyla uzman kisiler tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanarak bir 6lgek formu olusturulmustur. Ttim sektorlerin ¢evreyle bir sekilde etkilesim
icinde oldugu diisiincesiyle sektdr ayrimi yapilmadan Ege bélgesindeki Aydm, Izmir,
Denizli ve Mugla illerinde faaliyet gosteren kiigiik, orta ve biiyiik 6lgekli firmalarda cesitli
kademelerde calisan toplam 279 calisana uygulanip elde edilen veriler analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda 2 maddenin binisiklik 6zelligi gostermesinden dolay1 6lgek
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formundan ¢ikarilmasina karar verilmistir. Neticesinde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin
yesil is tasarimi, yesil personel segcme ve yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil
performans yonetimi, Yesil {icret yonetimi, yesil is sagligi ve giivenligi, Yyesil calisan
iliskileri olmak tizere yedi boyuttan olusan ve 26 maddeyle 6lgiilebilen ¢ok boyutlu bir yapi
oldugu ortaya ¢ikmustir. Olgekte diisiik korelasyonlu ¢ikan maddelerin iyilestirilerek tekrar
gozden gecirilmesi yararli olabilir. Cevre yonetimi siirecinde yoneticiler Yyesil insan
kaynaklar1 yoOnetiminin tim boyutlarmi bu arastirmada test edildigi sekilde

degerlendirebilir.

Yesil is tasarimi boyutu, gevresel unsurlarin iglere dahil edilmesini vurgulamaktadir.
Kurumlardaki aktif uygulanmasini vurgulayarak her pozisyonda ¢evre koruma gorevlerinin
entegrasyonunu igerir. Kuruluslar ¢evresel ve sosyal gereksinimlerini is tanimlarina dahil
etmelidir. Ayrica, bir sirketin ¢cevre koruma unsurlarina vurgu yapmak i¢in yenilik¢i roller
ve pozisyonlar tasarlamasi gerekmektedir. Cevresel bilince sahip kisileri ise almalidir. Bu
potansiyelde calisanlar g¢evresel sorunlara karsi daha duyarlidir. Calisanlarin g¢evresel
davranis ve tutumlarini dikkate alarak performanslarini degerlendirmek 6nemlidir.
Calisanlar ¢evresel karar alma siireglerine katilmaya tesvik edilmelidir. Onlarin katilimi
ayrica ¢evresel performansa katkida bulunmak igin bilgi ve becerilerini en iyi sekilde
kullanma firsat1 saglar. Yesil personel segme ve yerlestirme boyutu, ¢evre yonetimi sirketin
stratejik insan kaynaklar1 planlama siirecinin 6nemli bir unsurudur. Bu baglamda
calisanlarin ¢evre koruma alanindaki faaliyetlerini yonlendirmek icin giiglii ve ilerici bir
vizyonun olusturulmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 personel
politikalarmna “yesil farkindalik” Kriterlerinin dahil edilmesini igerir. Cevre koruma
konusunda yetkin bireyleri ise almak igin bir ise alim politikas1 gelistirilmelidir. Buna
paralel olarak da kagit tiiketiminin azaltilmasi konusunda ise alim siireglerinin dijital
platformlara taginmasi gerekmektedir. Yesil Egitim ve Gelisim boyutu, gevreye iliskin
bireysel ve kurumsal 6grenme faaliyetlerini igerir. Cevre koruma kiiltiirti, karsilikli bir
Ogrenme ortami yaratilarak saglanabilir. Periyodik olarak cevre yonetimi egitimi veren bir
kurum, ¢alisanlarin ¢evre duyarliligini ve yeteneklerini istenilen seviyeye ¢ikartabilir. Cevre
yonetimindeki egitim ihtiyaglarinin da organizasyonda ilgili birimlerce periyodik olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Kuruluslar ¢evre koruma ogelerini yesil egitimin ana
temalar1 olarak kullanmalidir. Yesil performans yonetimi boyutu, kurulustaki tiim ¢alisanlar
igin ¢evresel hedeflerin olusturulmasi gerektigini igerir. Bu konuda Clair vd. (1996), tim

calisanlar icin yesil hedefler gelistirmenin cevresel hedefleri tiim isgilicii i¢in eylem
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planlarina  doniistirmeyi  vurguladigint  Onermistir.  Calisanlarin ~ performansini
degerlendirmek igin yesil kriterler kullanilmalidir. Ahmad (2015), performans yonetimi
uygulamasinda yesil performans gostergelerinin biiyilk oneme sahip oldugunu one
stirmistiir. Kurum parasal olmayan odiiller kullanarak galigsanlar1 bu konuda motive edebilir.
Yesil licret yonetimi boyutu, isgiictiniin gevresel hedeflere yonelik ¢alismasi igin motive
etmeyi amaglayan odiillerin kullanilmas1 gerekmektedir. Bu hususta 6vgii ve taktir gibi
parasal olmayan odiiller ¢alisanin motive olmasi agisindan onemlidir. Ayrica bu odiiller
cevresel stirdiiriilebilirlik davranislarini olumlu yonde etkiler. Yesil is saglhigi ve giivenligi
boyutu, kurumlar isgiictiniin sagligin1 ve giivenligini saglamak ve onlara uygun bir ¢alisma
ortami saglamak i¢in stratejiler gelistirmeli ve uygulamalidir. Yesil ¢alisan iliskileri boyutu
ise, kurulusun bireylere yesil oOneri faaliyetlerine katilmalari ig¢in firsatlar sunmasini

gerektigini bildirir.

Yesil insan kaynaklari yonetimine iliskin algilarin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim, pozisyon, kurumda ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma siiresi, firmada calisan sayis1 ve
sektor olarak 9 degisken tizerindeki farklilik durumlarina bakildiginda toplam ¢alisma siiresi
boyutu disinda tiim degiskenlerin anlaml bir farklilik gostermedigi bulgusuna ulasilmigtir
(p>.05).

Sonug¢ olarak; kiiresellesmenin etkisiyle boy gosteren yogun rekabet ortaminda
isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve varligin1 devam ettirebilmeleri ekonomik, sosyal ve
cevresel olarak {iglii bir sacayagi tizerinde sekillenmis olan siirdiiriilebilir yonetim anlayisini
tiim isletme fonksiyonlari iizerinde entegre etmesiyle miimkiindiir. Yesil insan kaynaklar1 da
cevresel sirdiiriilebilirlik ile ilgili gereksinimleri karsilamak i¢in siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetiminin bir pargasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yesil insan kaynaklari ile
ilgili Tirk¢e kaynaklarin yok denecek kadar az olmasi1 bakimindan Tiirkge literatiire katkisi
ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6lgeginin Tirk literatiiriine kazandirilmas: agisindan bu

caligmanin pek ¢ok aragtirmaciya faydali olacag: diisiiniilmektedir.
Calismanin Kisitlari ve Oneriler

Her c¢alismada oldugu gibi c¢alismamizin da bazi smirhiliklart bulunmaktadir.
Oncelikle ¢alismanin evrenini Aydin, Denizli, Mugla ve izmir illerinde faaliyette bulunan
kiiciik, orta ve biiyiik olgekli firmalarda calisan 279 kisi olusturmaktadir. Bu nedenle

aragtirma sonuglarini evrenin tiimiine genellemek miimkiin degildir. Ayrica arastirmada
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katilimcilara yoneltilen sorularin bazilarinin net olarak anlasilmasinda bazi1 sorunlar
yasanmis olmasit muhtemeldir. Anketimiz kapali uglu sorulardan meydana gelmesi
sebebiyle, katilimcilar kendilerine yoneltilen ifadelere iligkin olarak gergek diisiincelerini
yansitan cevaplar yerine dogru oldugunu disiindiikleri segenekleri se¢gme yoluna

gidebilmektedirler. Belirtilen hususlar da ¢alismanin sinirliliklar arasindadir.

Bundan sonraki ¢alismalarda anket sorulari1 daha da arttirilip, farkli sektorlerde ya da
bolgelerde calisma evreni daha genis yelpazede ele alinabilir. Daha kapsamli bir ¢aligma

yapilmasi siiphesiz Tiirk literatiiriine daha fazla katki saglayacaktir.
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6. EKLER

Ek 1. Anket Formu

1 Sirketim, kurumdaki her bir pozisyona ¢evrenin korunmasi
ile ilgili ¢esitli sorumluluklar yiiklemistir.

9 Sirketim, is tanimlar1 ve sartnamelerine kurumun yesil ve
sosyal ihtiyaglarini dahil etmistir.

3 Sirketim is sartnamelerinde yesil yeteneklere belirgin bir | Yesil Is Tasarmmui
unsur olarak yer vermektedir.

Sirketim, ¢evre koruma konularmin Onemini ortaya

4 koymak icin yenilik¢i is pozisyonlar1 tasarlamakta ve
hayata gecirmektedir.

5 Sirketimiz “yesil farkindalik (Cevre Bilinci)” Kriterini
insan kaynaklar istihdam politikalarina dahil etmektedir.

Kurulusumuz yesil igveren markasi olusturma amaciyla|Yesil Personel

6 yesil Kriterleri uygulamaya 6nem veren adaylari isletmeye [ Segme ve
¢ekmektedir. Yerlestirme

7 Sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini
saglayan bir iletisim ortami vardir.

8 Sirketim ¢evre yonetimi konusunda Kimin egitime ihtiyaci
oldugunu belirler.

Sirketim, 6grenilen igerigi iste uygulamak icin yonetici ve
. calisma arkadaslar1 destegi olup olmadigini degerlendirir
N e — Yesil Egitim ve

10 Sirketim ¢evre koruma unsurlarmi yesil egitimin ana Gelisim
temalar1 olarak kullanir.

Kurulusum, c¢alisanlarin ¢evresel yonetim konusunda

11 farkindalik, yetenek ve bilgi birikimini gelistirmek igin
cevresel yonetim egitimi vermektedir.

Sirketimiz, organizasyon genelinde her calisan igin yesil

12 < . .
hedefler, amaclar ve gorevler belirlemektedir.

Sirketimde calisan performansini degerlendirmek icin

13 s
yesil kriterler kullanilmaktadir. .

. - ~ — Yesil Performans

14 Slrketlm_ yesil hedeflere uyulup uyulrn_adlglm Ve_yesll Vonetimi
hedeflerin karsilanip karsilanmadigini takip etmektedir.

Sirkette standartlarin  Gtesinde performans gdsteren

15 yetenekli bireyler belirlenmekte ve c¢evre yonetimine
katkilarina gore ddiillendirilmektedirler.

16 Ucret sistemimiz cevrenin korunmasina ydnelik katkilart
takdir etmekte ve odiillendirmektedir.

17 Sirketim yesil beceri kazanimimi 6diillendirmektedir.

18 Sirketim  yesil egitim  programlarma  katilim )
odiillendirmektedir. Yesil Ucret
Sirketim, ¢evre yonetimine katkilari ticretli izin, 6zel izin, | Yonetimi

19 calisanlara ve ailelerine hediyeler verme gibi parasal
olmayan odiiller araciligiyla ddiillendirmektedir.

20 Sirketim ¢aligsanlarin yesil girisimlerini kurum genelinde
tanitarak ve overek takdir etmektedir
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21 Sirketim herkese yesil bir is ortami saglamaktadir.
Sirketim olumsuz c¢alisma sartlarinin neden oldugu isle
22 ilgili hastaliklar1 ve ¢aliganlarin kaygilarin1 azaltmak igin
yesil girisimlerde bulunmaktadir. Yesil Is Saghg
Sirketim uygun is ortami olusturmak, ¢esitli saglik | ve Giivenligi
23 problemlerinden kaginmak, isgiicii sagligini iyilestirmek
ve is giivenligini saglamak i¢in stratejiler gelistirmekte ve
uygulamaktadir.
24 Sirketim ¢evre koruma Kkiiltiiriine ve yesil uygulama
onerilerine 6nem vermektedir. .
— o Yesil Calisan
25 Kurulusum yesil onerlle.rm planlanmam asamasinda iliskileri
calisanlara katilim saglayabilme imkani1 sunmaktadir.
26 Kurulusum yesil ihbar ve damismanlik hizmeti
sunmaktadir.
DEMOGRAFIK BILGILER
1. YASINIZ ) 18-29 () 30-39 () 40-49 () 50+

2. CINSIYETINIiZ

) Kadin () Erkek

3. EGITIM SEVIYENiZ

)On Lisans () Lisans

(
(
() Ikégretim () Lise
(
() Lisans Ustii

() Ust Kademe Yénetici
() Orta Kademe Yonetici

4F'1RM DA CALISTIGINIZI (3 Ajt Kademe Yonetici
POZISYONUNUZ () Insan Kaynaklar Y_iir_let_icisi _

() Insan Kaynaklar:1 Birimi Personeli

() Diger
Somenig D CALIIMAL (0.1 vt ()1-5 yil ()6-10 yal ()11-15 yal ()16+
6. TOPLAM IS [()0-1 y1l ()1-5 yal ()6-10 yl ()11-15 yal
TECRUBENIZ ()16-20 yil ()20+ yil
7. MEDENi DURUM ()Evli ()Bekar
8. FIRMADA CALISAN |()0-50 ()50-250 ()250-500 ( )500-1000
SAYISI ()1000°’DEN FAZLA

9. FIRMA SEKTORU

()GIDA ()ENERJI ()TURIZM

(ODIGER (belirtiniz...............

()MADEN ()TEKSTIL ()TARIM
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Ek 2. Ol¢ek Kullanimi izin Maili

€d4d m10:12

O @ outlook.live.com/owa/t (5)

Gonderen: Dr. Muzammel Shah
<muzammel20710@gmail.com:=
Gonderildi: 6 Aralik 2019 Cuma 20:58
Kime: murat oselmis
<murat_oselmis@hotmail.com:=
Konu: Re: Green HRM scale

Dear Murat Oselmis;

I hereby permit you to use my
scale "Green human resource management:
Development of a valid measurement scale”
in your research work.
Good luck!

Regards

On Fri, Dec 6, 2019 at 12:43 PM murat oselmis
<murat oselmis@hotmail.com> wrote:

Dear Muzammel Shah ;

| am graduate student in Turkey. | want to use in
my thesis 28 scale items from your work "Green
human resource management: Development of
a valid measurement scale”. Translation will be
done by experts in the field. | request your
permission to use. | will add your permission to
my thesis.

Thanks for your answer in advance.

Dr. Muzammel Shah

Assistant Professor

Air University School of Management
(AUSOM),

Islamabad.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller
Is Deneyimi

Isyeri Sahibi

Kurum Miidiirii
Direksiyon Egitmeni

Matematik Ogretmeni

Insan Kaynaklar1 Sorumlusu

Idari Isler Sorumlusu

Tletisim
e-posta Adresi

Tarih

: Murat OSELMIS

: Nazilli / 02.08.1987

: Mugla Universitesi / Iktisadi ve Idari Bilimleri

Fakiiltesi / Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri

: Ingilizce

: 2016 — (Devam) Neptiin Gida ve Tiiketim Maddeleri

Ticaret Insaat Turizm Limited Sirketi.

: 2014 — 2016 Yenipazar Siiriici Kursu
: 2013 -2014 Yenipazar Siiriici Kursu
: 2014 Yenipazar ilce Milli Egitim Miidiirliigii

: 2012-2013 Ugur Sogutma Makinalar1 San. ve Tic.

A.S.

: 2010-2012 Neptiin Gida ve Tiiketim Maddeleri

Ticaret Insaat Turizm Limited Sirketi.

: murat_oselmis@hotmail.com

: 18.05.2020
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