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OZET

ISLETMELERDEKI YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

UYGULAMALARININ ORGUTSEL SURDURULEBILIRLIGE ETKISI

Berk ALTINUC
Isletme Miihendisligi. Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Maysis, 2022 (130 Sayfa)

Son zamanlarda yaganmakta olan iklim degisikligi, dogal afetler, salgin
hastaliklar ve dogal kaynaklarin tiikenmesi gibi gelismeler, gezegenin gelecegi adina
derin soru isaretleri yaratmaya baslamistir. Ortaya ¢ikan bu karamsar tablo, isletmelerin
cevreci politikalar izlemesini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin karbon ayak izinin
azaltilmasinda insan kaynaklari birimlerine biiylik gorevler diismektedir.

Bu c¢alismada isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel siirdiiriilebilirlik tizerindeki etkisi arastirilmis ve gerek yerli gerekse yabanci
kaynaklar arasinda ¢ok az ¢alisma bulunan “yesil insan kaynaklari1 yonetimi” konusunda
literatiire katki saglanmasi amaglanmistir. Arastirma sirasinda nicel veri toplama
yontemlerinden biri olan anket yontemi kullanilmigtir. Alanya Alaaddin Keykubat
Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii’nden alinan izin dogrultusunda 6 Agustos-4
Ekim 2021 tarihleri arasinda bolge ayrimi yapilmaksizin Tiirkiye’de 6zel sektorde
calismakta olan 402 insan kaynaklar1 profesyoneline telefon ve e-mail yoluyla anket
formlar1 ulastirilmistir. Anket sonucunda elde edilen verilere uygulanan analizler
sonrasinda oncelikli olarak 1K c¢alisanlarmin demografik o6zelliklerinin yesil insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel sirdiriilebilirlik boyutlar1 iizerindeki etkileri
arastirilmistir. Daha sonra, yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel stirdiirtilebilirlik
boyutlar1 arasindaki iliskiler incelenmistir. Firmanin bulundugu sektor ve calisilan
firmadaki pozisyon gibi degiskenlere gore yesil insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel
stirdiirtilebilirlik boyutlarinda incelenen degiskenlerde istatistiksel farklhiliklarin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica Yyesil insan kaynaklari yonetim bigimiyle oOrgiitsel
stirdiiriilebilirlik boyutlar1 arasinda genel anlamda giiglii iliskilerin varligi tespit
edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi, Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik,

Insan Kaynaklar1 Yonetimi



ABSTRACT

THE EFFECT OF GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PRACTICES IN BUSINESSES ON ORGANIZATIONAL SUSTAINABILITY
Berk ALTINUC
Department of Management Engineering
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
May, 2022

Recent developments such as climate change, natural disasters, epidemics, and
depletion of natural resources have begun to create deep question marks for the future
of the planet. This pessimistic picture that has emerged obliges businesses to follow
environmental policies. Human resources units have a great role to play in reducing the
carbon footprint of businesses.

In this study, the effect of green human resources management practices in
businesses on organizational sustainability was investigated, and it was aimed to
contribute to the literature on "green human resources management"”, which has very
few studies among both domestic and foreign resources. During the research, the survey
method, which is one of the quantitative data collection methods, was used. In line with
the permission obtained from Alanya Alaaddin Keykubat University Graduate
Education Institute, questionnaires were sent to 402 human resources professionals
working in the private sector in Turkey, via telephone and e-mail, between August 6
and October 4, 2021, regardless of region. After the analysis of survey data, the effects
of demographic characteristics of HR employees on the dimensions of green human
resources management and organizational sustainability were investigated. Then, the
relationships between green human resource management and organizational
sustainability dimensions were examined. It has been concluded that there are statistical
differences in the variables examined in the dimensions of green human resources
management and organizational sustainability according to variables such as the sector
in which the firm is located and the position in the firm. In addition, it has been
determined that there are strong relations in general between the green human resources
management style and organizational sustainability dimensions.

Keywords: Green Human Resources Management, Organizational Sustainability,

Human Resources Management
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1. GIRIS

Son yillarda meydana gelen iklim degisikligi ve dogal kaynaklarin tiikenmesi
gibi etkenler derin bir endise kaynagi yaratmaktadir. Salgin hastaliklarin artmasi,
ekilebilir arazilerin azalmasi ve kuraklik gibi problemler ekolojik dengenin giin gegtikce
daha fazla bozulmasina sebebiyet vermektedir. iklim degisikliginin yarattig1 karamsar
tablonun etkilerini biitiin iilkelerin derinden hissetmeye basladigi goériilmektedir. Bu
etkenler géz Oniine alindig1r zaman insanligin ortak bir paydada bulusup acil ¢oziimler
iiretmesinin gereklili§i gozler oniine serilmektedir. Iklim degisikliginin bir sonucu
olarak yesil uygulamalar ve siirdiiriilebilirlik gibi kavramlar kiiresel ¢aptaki bir¢cok
isletmede giderek daha popiiler olmaya baslamistir. Siirdiiriilebilirligi saglayabilmek
adina yakin gelecekte biitiin isletmelerin bu konular hakkinda bilinglendirilmesi biiyiik
onem tasimaktadir (Mtembu, 2017).

[k kez 21. yiizyilda dile getirilen siirdiiriilebilirlik kavrami, dogal gevrenin ve
kiiltiirel mirasin gelecek nesiller i¢in korundugu bir toplum vadetmektedir. Ekonomik
bliyiime ve sosyal esitlik arayis1 gibi bilim adamlarina rehberlik eden kavramlarin
gerceklestirilmesi, dogal kaynaklarin siirdiirtilebilirligi konusundaki endiselerin ortadan
kaldirilmasiyla miimkiin olabilmektedir. Buna ragmen 1992 yilinda Rio'da yapilan
Diinya Zirvesi’nden bu yana siirdiiriilebilirlik konusunda beklenen ilerlemeler
saglanamanustir. Iklim degisikligi ve biyolojik cesitliligin korunmasina dair uluslararasi
anlagmalarin sartlar1 yerine getirilememigtir. Siirdiiriilebilirligin saglanmasi agisindan
faaliyete sokulan kiiresel 6lgekteki serbest ticaret faaliyetleri basarisiz olmus ve gelir
adaletsizliginin azaltilmasina yonelik samimi girisimler yok olmaya yiiz tutmustur
(Dyllick & Hockerts, 2002).

Stirdiirtilebilirlik ile ilgili tartigmalar, uzun zamandir kiiresel ¢apli problemlerin
giindeminde yer almaya devam etmektedir. Cevresel bozulma ve iklim degisikligi gibi
konularla ilgilenen kamu ve 6zel sektér kuruluslarinda yeniliklere imza atilmasinin
gerekliligi glin gectikce daha net bir sekilde anlagilmaya baslamistir. Cevresel,
ekonomik ve sosyal yonleri esit derecede destekleyen bir kalkinma standardinin
olusturulmasi biiyiik 6nem kazanmistir. Kalkinma standardinin olusturulmasi, orgiitsel
baglamda gerceklestirilen faaliyetlerle baglantilidir. Kamu ve 6zel sektérdeki kuruluslar
sosyal, ¢evresel ve ekonomik degisiklikleri harekete gecirme konusunda sorumluluk

sahibidirler. Bu degisikliklerin uygulanmamasi durumunda kiiresel 1sinmanin siddetli
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sonuglarindan biri olan gevresel bozulmanin ve iklimde meydana gelen degisikliklerin
artis gosterecegi ¢ok acik bir gercektir (Jabbour & Santos, 2008).

Isletmelerin kurumsal beklentilerini gerceklestirebilmeleri, ¢alisanlar arasinda
yesil farkindalik olusturulmasina bagldir. Isletmedeki insan kaynaklari uygulamalari,
calisanlarin isteklerini yansitmali ve onlar1 motive edici olmalidir. Ayrica bu
uygulamalar isletme kiiltiriiyle uyumlu olmali, miisteri ihtiyaglarin1 ele almali,
stirdiiriilebilir geri doniisleri finansal uzmanlara iletmeli, gelisen toplumsal kaliplari
tanimal1 ve bunlara gore tepkiler vermelidir (Jyoti, 2019).

Insan kaynaklar1 birimleri, basta siirdiiriilebilirlik ve finans gibi faaliyetler olmak
lizere isletmelerdeki en Onemli gorevlerin istlenilmesinde elini tasin altina
koymaktadirlar. Cevre dostu uygulamalarin planlanmasi ve faaliyete sokulmasi gibi
islere imza atmalar1 sayesinde isletme icerisinde yesil bir atmosfer yaratilmasini
saglamaktadirlar. Insan kaynagmi aktif bir sekilde kullanirken gevre dostu politikalara
yer vermeyen isletmelerin siirdiiriilebilirliklerini saglamasinin pek miimkiin olmadigi
cok agik bir gergektir (Ahmad,2015).

Bir isletmenin siirdiiriilebilirlik kiiltliriiniin  olugsmasinda insan kaynaklari
birimlerinin ¢ok kritik roller oynadigi goriilmektedir. Yonetim yeniligi ve stratejik
faaliyetler gibi konularda basarili olmanin en 6nemli anahtarlarindan birinin yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin hayata gegirilmesine bagli oldugu son yillarda
otoriteler tarafindan dile getirilmektedir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, is diinyasinin
sorunlarina iligkin ¢éziimler bulmak adina biitiin ¢alisanlarin siirdiiriilebilir uygulamalar
kullanmasim tesvik etmektedir. Cevre dostu IK faaliyetleri sayesinde verimlilik ve
calisan bagliligi gibi etmenlerde artislar meydana gelmesinin yaninda maliyetlerde
biiyiik 6l¢iide azalmalar goriilmektedir. Boylelikle isletmeye daha kaliteli personellerin
katilmas1 olasiligr yiikselmektedir. Cevrimici egitim, telekonferans, ortak arac
kullanimi, elektronik dolum, esnek c¢alisma saatleri gibi yesil insan kaynaklari
yonetiminde kullanilmakta olan faaliyetler, isletmelerin karbon ayak izlerinin
azalmasina yardimci olmaktadir (Rani & Mishra, 2017).

Bu c¢alismada isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel siirdiiriilebilirlik tizerindeki etkisi incelenecek, gerek Tiirk¢e gerekse yabanci
kaynaklarda hakkinda fazla c¢alisma bulunmayan “yesil insan kaynaklar1 yonetimi”
konusunda literatiire katk: saglanmaya calisilacaktir.

Calismanin ilk ve giris boliimiinde genel olarak arastirmanin amaci1 ve

kapsamindan bahsedilmistir.



Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi, yesil insan kaynaklari
yonetimi ve Orgiitsel siirdiirlilebilirlik kavramlariyla ilgili literatlir bilgisine yer
verilmigtir.

Calismanin tiglincii boliimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemi, aragtirmanin
hipotezleri, arastirmanin siirliliklari, veri toplama yontemi ve araglari, verilerin analizi,
arastirmanin modeli ve arastirmanin éneminden bahsedilmistir.

Calismanin dordiincli boliimiinde anket sonrasi elde edilen verilere uygulanan
faktor analizi, bagimsiz 6rneklem t-testi, tek yonli ANOVA, korelasyon ve ¢ok boyutlu
olgekleme analizleri sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Calismanin besinci ve son boliimii olan tartisma, sonu¢ ve Oneriler kisminda
arastirmanin nihai sonuglar1 ortaya konulmus ve gelecek calismalar i¢in Onerilerde

bulunulmustur.



2. LITERATUR

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi
2.1.1. insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi

Insan kaynaklar1 yonetimi konusunda bugiine kadar bircok tanim
olusturulmustur. Yapilan tanimlara bakildigi zaman insan kaynagmin isletmelerin
stratejik hedeflerinin gergeklestirilmesinde biiylik 6nem arz ettigi net bir sekilde
goriilmektedir. insan kaynaklar1 y&netiminin fonksiyonlar: arasinda gériilen ise alim,
egitim ve gelistirme, performans yonetimi, licret yonetimi, i sagliglr ve giivenligi ve
calisan iliskileri faaliyetlerinin biiyiik bir titizlik igerisinde uygulanmasi ve calisanlar
i¢in en uygun ¢alisma ortaminin dizayn edilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmelerin etkin bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmeleri, isletmelerde bulunan
calisanlarin verimli bir sekilde yoOnetilmesine ve isletmenin ¢alisanlarindan miimkiin
olan en iyi sekilde yararlanabilme derecesine baglidir. Bundan dolay1 tiim yoneticiler
isletmenin insan kaynaklarimi verimli bir sekilde faaliyete sokabilmeli ve calisanlarin
meydana getirebilecegi problemleri dogru sekilde ¢ozebilmelidir (Kavuncubagi, 2012
Akt. Erengil, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili bugiine kadar yapilan bazi tammlamalara goz
atmak gerekirse;

Insan Kaynaklari, “Bir isletmede bulunan biitiin personelleri kapsamaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetimiyse bir isletmede bulunan biitiin personellerin, isletmeyi
hedeflerine tasiyacak sekilde giidiilenmesi ve harekete gecirilmesi siireciyle
ilgilenmektedir (Bayraktaroglu, 2003 Akt. Erengil, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmenin performansini yiikseltmek ve
rakiplerine kars: iistiinliigii ele gecirmek gibi amaclarla, kendi stratejilerine uygun bir
sekilde se¢cme, egitim, motivasyon ve calisan baghligini artirma gibi politikalari
uygulamasidir (Bayat, 2008).

Insan kaynaklari yénetimi, daha kapsamli bir ifadeyle bir isletmenin en kiymetli
kaynagi olarak gosterilen personelin, miimkiin olan en verimli sekilde yonetilmesi i¢in
One siiriilen stratejik ve felsefi yaklasimlar biitiinii olarak agiklanabilir (Barutgugil, 2004
Akt. Erengil, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin amaglarim gerceklestirebilmesi i¢in biiyiik

Oonem arz eden insan kaynagi talebinin belirlenip karsilanmasindan sonra personelin en



iyi sekilde performans gosterecegi is ortaminin yaratilmasiyla meydana gelen bir
yonetim ¢esididir (Bilgin, 2014).

Modern olarak ifade etmek gerekirse insan kaynaklar1 yonetimi, hizmet i¢in en
uygun nitelikleri bilinyesinde barindiran ¢alisanin gorevine yerlestirilmesi, gerekli
egitimleri almasi, degerlendirilmesi ve duruma gore gerekli degisikliklere ugratilmasini
igeren stirectir (Yiiksel, 2003 Akt. Morkog, 2020).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmede ise alinan bireylerin yonetilmesi ve
yonlendirilmesi icin gerekli olan felsefe ve politikalarin tiimiinii ifade etmektedir (Ogiit,
Akgemci & Demirsel, 2004 Akt. Morkog, 2020).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginm, yasalara uygun bir sekilde
isletmeye ve cevreye faydali olacak sekilde yonetilmesi i¢in yapilan isler biitiiniidiir

(Sadullah, 2009 Akt. Morkog, 2020).
2.1.2. insan kaynaklar1 yonetiminin amaci

Son yillarda isletmelerin amaglarina ulasabilmek i¢in kullandig1 en temel kaynak
insandir. Bundan dolay1 isletmeler adina biiylik 6nem tasiyan insan faktoriinii ele alan
ve degerlendiren tek unsur insan kaynaklari yonetimidir. Isletmelerin ekonomik
kosullar iist diizey olsa bile imkanlarin1 en dogru sekilde kullanabilmeleri ve degisime
acik olmalar1 gerektiginden Otiirii insan kaynagi yonetimine ihtiyaglar1 bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin amag edinilen kisisel ve &rgiitsel performansi iist
seviyelere ¢ikarmasi gerekmektedir. insan kaynagmin dogru sekilde yonlendirildigi bir
isletmede karliligin saglanmasi, isletmenin ayakta kalabilmesi, rekabet giiciliniin artmasi
ve degisime acik olma yetkinliginin kazanilmasi daha kolay olacaktir (Cetin, Arslan &
Esra, 2014 Akt. Midem, 2016).

Insan kaynaklar1 y&netiminin genel olarak iki amaci bulunmaktadir. Bunlarin
ilki insan kaynaklarin1 isletmelerin hedeflerine goére en uygun sekilde harekete
gecirmek, ikincisi ise calisanlarin taleplerinin karsilanmast ve onlarin kariyer
gelisimlerini saglamaktir. insan kaynaklari yénetimi Sonug olarak ¢alisanlarin beceri ve
deneyimlerinden en iist seviyede faydalanarak calisanlarin isletmeden beklentilerine
yanit vermek amaciyla gerekli teknikleri kullanmalidir. Bu goérevlerin tiimii insan

kaynaklar1 yonetimi adina ciddi sorumluluklar yiiklemektedir (Filizoz, 2003).

2.1.3. insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi



Global rekabetin yarattig1 tehditlerin tistesinden gelebilmek, rekabet iistiinliigiinii
ele gegirmek, rakiplerin ataklarina hizli bir sekilde yanit vermek, esnek ve global
kosullara uyum saglayabilen isletmeler yaratabilmek adina insan kaynaklar1 yonetimi
biiyiik pay sahibidir. insanlar1 harekete gegirip, insan kaynagini degisime adapte olacak
sekilde gelistirerek rekabet iistliinliigiinii ele gecirmek miimkiindiir (Bingol, 2003 Akt.
Bayrag, 2008).

Isletmenin hedeflerine ulagmasinda insan kaynaklar1 yonetimi biiyiik pay
sahiplerinden biridir. Insan unsurunun stratejik bir kaynak olarak goriilmesinden 6tiirii,
insan kaynaklar1 yonetimine daha farkli bir yaklasim gerekmektedir. Insan kaynaklari
yonetimiyle beraber insan kaynaklari uzmanlar1 yonetim ekibi igerisinde entelektiiel
ortaklar olarak goriilmektedir. Yeni insan kaynaklar1 yonetimi hareketi yalnizca tek
yonlii olmamustir. Orgiitsel dizayndaki deneyimlerden sonra, zamanlarmin biiyiik
cogunlugunu calisanlarla ilgili faaliyetlere adayan alt diizey yoneticilerin 6neminin her
gecen giin daha fazla arttig1 gozlemlenmektedir (Dalay, Coskun & Altunisik, 2002 Akt.
Alkan, 2008).

Insan faktdriiniin kopyalanmasinin miimkiin olmamasindan &tiirii isletmelerin
rakiplerine karsi 6ne gecebilmesi adina dogru insan kaynagini isletmede barindirmasi
gerekmektedir. is hayatinda rastlanilan calisma giicii maliyetleri, verimlilik, degisimler
ve caligma giicli negatif gostergeleri, insan kaynaklar1 yonetiminin ne derece dnemli
oldugunu gozler oniine sermektedir. Cagdas nedenlerin insan kaynaklari yonetiminin bu
denli 6nemli konuma gelmesinde biiyiik pay sahibi oldugu gézlemlenmektedir (Morkog,
2020).

Sonug olarak igletmelerin globallesen diinyada insana vermesi gereken deger her
gecen giin daha iyi anlagilmaktadir. Bir isletmenin en degerli kaynag1 olarak gdriilen
insana yatinm yapmasi, stratejik hedeflerine ulagmasi yolunda biiyiikk ©nem
tasimaktadir. Bu hedeflere ulasabilmek adina isletmelerin insan kaynaklari

fonksiyonlarii dogru ve etkin bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir.
2.1.4. insan kaynaklari yonetiminin tarihi

[Ik olarak tarim toplumundan sanayi toplumuna gecisin ardindan insan
kaynaklar1 yonetiminin temellerinin atildig1 goriilmektedir. Tarim toplumlarinda tiretim
gorevini kiiglik aile isletmeleri yerine getirmekteydi. Babadan ogula gegen anlayisla
islerin devamlilig1 saglanmaktaydi. Bu iiretim siirecinde en alt kademeden iist kademeye

dogru iicret garantisi, beslenme olanaklari, is glivenligi gibi haklara kimse sahip degildi.
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Kiiciik isletmelerde usta-cirak iliskisi yer almaktaydi. Ise yeni baslayan bir kisi nce
cirak olarak gorev aldiktan sonra zamanla kalfa olur ve isi bir baskasina Ogretecek
kivama geldiginde usta unvaninm elde ederdi. Herhangi bir yasa olmamasindan dolay1
is¢ilerin hak iddia etmesini saglayacak bir kurum yoktu. Bu diizen, 1800’1l yillarin ilk
¢eyregine kadar devam etmistir (Giiney, 2014 Akt. Midem, 2016).

1890’11 yillarda sanayi devriminden sonra tarimdan makinelesmeye gegisin insan
kaynaklar1 yOnetiminin temellerinin atilmasina neden oldugu tahmin edilmektedir.
1900-1920 yillar1 arasinda Birinci Diinya Savasi sonrasi olusan iiretim ihtiyacindaki
artistan Otlirii  fabrikalar kurulmus ve kitle {retimlerine imkan verilmistir.
Geleneksellesen tarim toplumundan planlanarak iiretime ge¢ilmis ve is giicii ihtiyaci
dogmustur. O yillarda isyerlerindeki kaytarmalar1 engellemek icin bilimsel yonetim adi
altinda personel yonetimi anlayisi ilk kez Midvale Celik Fabrikasi’nda uygulanmistir. O
yillarda endiistriyel psikolojinin kurucularindan olan Hugo Miinsterbeg, kisinin fiziksel
ve zihinsel Ozelliklerine uygun islerde calismasinin 6nemini yazdigr bir Kkitapta
vurgulamistir. Sanayilesme doneminin 6nemli bilim adamlarindan biri olan Taylor ise
ise alim, iy yapma ydntemi ve oryantasyon siireci gibi kavramlardan soz etmistir
(Ergeneli, Ilsev & Camgdz, 2014 Akt. Midem, 2016).

Sanayilesme donemine dek islerin basit olmasindan dolayi igsel tiiketime dayali
bir durum goze carpmaktadir. Sonradan seri liretimin baslamasi ve personel kavraminin
dogusuyla birlikte islerin karmasiklik sorunu meydana gelmistir. Bundan dolay1
personel islerinin bir yonetim vasitasiyla kontrol ve koordinasyonunun yapilabilecegi
diisiiniilmeye baslanmistir. {lk insan kaynaklar1 uygulamalar1 1911 — 1930 yillari
arasinda personel isleri departmani tarafindan yerine getirilmistir. Bu déonemin 6nemli
temsilcileri arasinda Peter Drucker ve McGregor bulunmaktadir (Giiney, 2014 Akt.
Midem, 2016).

Bir siire sonra sanayi devriminin etkisini gostermeye baslayacagi 1912 yilinda
ilk kez Amerika Birlesik Devletleri’ndeki bir fabrikada personel yonetimi departmani
Olusturulmustur. O yillarda amag, c¢alisan iliskilerini diizenlemek ve maksimum
iiretkenlik yaratmak olarak bilinmektedir (Ergeneli, Ilsev & Camgéz, 2014 Akt. Midem,
2016).

Sosyal ve kiiltiirel agidan degisim yaratan sanayi devrimiyle beraber isletmelerin
yeni sartlara adapte olabilmesi i¢in personel yoOnetimi kavrami One siiriilmistiir.
1930’larda Elton Mayo ile arkadaslarimin 6ne siirdiigli bir uygulama ile personel

tizerindeki yeni fikirler 6zellikle Western Electric Sirketi’nin Hawthorne tesislerinde
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yaptiklar1 aragtirmalarda personel yoOnetiminden sonra insan iligkileriyle isin
birlestirilmesi ortaya yeni boyutlar c¢ikarmaktadir. Bundan dolay1 personel yonetimi
yeni boyutlar kazanmigstir. 1940’larda personelin kayitlarinin tutulmasiyla yasanan
karmasanin oniine gecilmistir. Ucret durumu, c¢alisan refahi, saglik alanlarinda
uzmanlasmis personel yoneticileri mavi yakalilarla yonetim arasinda koprii kurmustur.
1950’lere kadar personelin donemin kosullarina uygun olarak beklentileri ve rutin isler
ile personel ydnetimi faaliyetleri siirdiiriilmiistiir. Isletmelerin 6lgeklerindeki biiyiime ve
teknolojide meydana gelen gelismeler sonrasinda 1970’lerde personel yoneticileri ve
calisan iliskileriyle ilgili degisik bir kavram ortaya c¢ikmis ve insan kaynaklari
yonetiminin tohumlar1 atilmistir (Dural, 2011 Akt. Midem, 2016).

1980’lerden sonra personel yonetimi kavrami yerini insan kaynaklar1 yonetimine
birakmaya baslamistir. Isletme yonetimlerine getirilen sistem yaklasimlari sayesinde
insan kaynaklar1 yOnetimi iist yOnetim kademesinde yer almaya baslamistir.
Teknolojinin gelismesiyle birlikte modern insan kaynaklar1 yonetimi doksan yil onceki
personel yonetimine gore bambaska bir sekle biiriinmiistiir. Daha kapsamli ve gelecek
planlar1 yapan insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin degismesi ve biiylimesiyle beraber
giiniimiize kadar etkisini siirdiirmiistiir. Isletmedeki ¢alisanlarin gelecegine sekil veren
bu departman 2000’lerde bilgi ¢aginin yeni unsuru olarak ilerleyisini devam ettirmistir.
Insan kaynaklar1 ydneticileri son yillarda iist yonetim kademesinde soz sahibi hale
gelmislerdir (Karivai, 2014 Akt. Midem, 2016).

2000’lerden itibaren globallesme ve artan rekabetin uluslararasi boyutunun hiz
kazanmasinin ardindan insan kaynaginin verimli bir sekilde kullanilmasinin 6nemi
tekrardan ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin kisisel performansinin yerine oOrgiitsel basari
hedef haline getirilmistir. Bilinen insan kaynaklar1 yonetimi artik strateji gelistirme ve
uygulama seviyesine ge¢mek zorunda kalmistir. Boylelikle bilgi caginin getirdigi
sorumluluklarla birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ortaya atilmistir
(Karivai, 2014 Akt. Midem 2016).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi flkeleri

2.2.1. Tarafsizlik ilkesi

Insan kaynaklari yonetimindeki tarafsizlik ilkesinin temelleri objektiviteye
baglidir. Bagka bir deyisle kamu kesiminde ¢okga karsilasilan, siyasi gorlisii baz alan

atamalarin engellenmesi ve ise alma, terfi, isten ¢ikarma gibi durumlarda kiiltiirel,
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sosyal farkliliklarin etkisizlestirilmesi adina kurulacak insan kaynaklari yoOnetim
sistemlerinin tarafsizlik ilkesini net bir sekilde uygulamasi biiyiik 6nem arz etmektedir
(Yiiksel, 2000 Akt. Giilegoglu, 2018).

Insan kaynaklar1 yonetiminde tarafsizlik ilkesinin ihlal edilmesi, dogru adaylarin
isletme bilinyesine katilmasina ve mevcut calisanlarin isletmeye karsi gilivenini
kaybetmesine yol acacak ve c¢alisanlarin yasadigi bu durumlar isletmenin genel
performansina ters yonde etkiler yaratacaktir. Bu sebeplerden dolay1 isletmelerin insan
kaynaklar1 faaliyetlerini siirdiiriirken objektiflikten bir an i¢in bile olsa kopmamalari

bliyiik 6nem arz etmektedir.
2.2.2 Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi insan kaynaklar1 yonetiminin verimli bir sekilde ¢alisabilmesi adina
en kritik ilkeler arasindadir. Esitlik ilkesinin temelini, isletme ¢alisanlar1 arasinda higbir
sekilde (cinsiyet, 1k, din, dil, vb.) fark gézetmemek ve ise alim, terfi, isten ¢ikarma gibi
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tiimiinde herkese esit sekilde davranis gostermek
olusturmaktadir (Sabuncuoglu, 2000 Akt. Giilegoglu, 2018).

Esitlik ilkesi, 6zel ve kamu kuruluslarindaki ise alim ve terfi faaliyetlerinde 1rk,
cinsiyet, siyasi bakis, dil, din, vb. gibi farkliliklarin dikkate alinmamasi ve higbir aileye
veya bireye ayrimcilik yapilmamasidir. Her bir kisi insan kaynaklari y6netiminin
verdigi imkanlardan sorunsuz bir sekilde faydalanabilmelidir (Ytiksel, 2003 Akt.
Morkog, 2020).

Sonug olarak insan kaynaklari yonetiminin esitlik ilkesi biitiin ¢alisanlara adil
davranis gosterilmesini gerektirmektedir. ise alim, terfi ve isten c¢ikarma gibi insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin uygulanmasi esnasinda esitlik ilkesi goz ard1 edilmemelidir.
Esitlik ilkesinin dogru sekilde uygulandigi isletmelerde g¢alisanlarin isletmeye olan

bagliliginda artis olacak ve bu durum isletmenin itibar kazanmasini saglayacaktir.
2.2.3 Kariyer ilkesi

Kariyer kavrami yasam boyu siiren bir ugrastir. Kariyer bireyin is yasaminda
ulasmay1 hedefledigi uzmanlik ve is basarisidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanin
yalnizca ise alim doneminde yetenegi ve bilgisine gore secim yapmasi tek basina yeterli
olmayacaktir. Bunlar1 diginda yetenekli kisileri isletmede tutabilmesi gerekmektedir.
Bundan dolay1 kisiye 0Ozel terfi ve calisma sartlar1 yaratilmasi gerekmektedir. Bu

bakimdan kariyer, bireyin kendisini ilgilendirirken, bir baska yoniiyle de kimin idari



gorevlerde yer alip kimin terfi alacagiyla ilgilenmesi de isletmenin gorevleri arasinda
yer almaktadir (Kayabay, 2015).

Insan kaynaklar1 yonetiminin kariyer ilkesi; bireylerin is yasamlari boyunca
kazanmay1 hedefledikleri uzmanlik basaris1 seklinde ifade edilen kariyerle ilgili bir
kuraldir. Belli bash yetenek ve donanimlara sahip olan bireyler, hedefledikleri ve
arzuladiklar1 is yasamindaki basarilar1 elde edebilmek adina Orgiitsel asamalara
katilmaktadirlar. S6zli edilen bu orgilitsel agamalar boyutunda kazandiklar1 beceri ve
bilgiler sayesinde hedefledikleri kariyeri elde etmeye calismaktadirlar. Bu asamada,
kariyerin sadece bireysel bir hedef oldugu séylenebilir. Fakat kariyerin bireysel bir
hedef olmasmin yaninda orgiitsel bir hedef oldugundan da s6z etmek miimkiindiir.
Bundan dolay1 kariyer hedefleri yukarlarda olan ve bu dogrultuda calismalarim
siirdliren biitlin bireylerin isletme biinyesinde barindirilmast ve sahip olduklar
yeteneklerden isletme yararina faydalanilmasi gerekmektedir. Bu asamadan itibaren
insan kaynaklar1 yonetim diizeninin kariyer kurali ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer ilkesi
nitelikli insan kaynagini mevcut kadro ve personelin kariyer hedefleriyle eslestirerek
hem nitelikli is giiciiniin isletmede barindirilmasini hem de is giicli devir oraninin diigiik
kalmasini saglamaktadir (Glilecoglu, 2018 Akt. Morkog, 2020).

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminin kariyer ilkesi ¢alisanlarin yetenekleri
ve bilgileri dogrultusunda igletmelerde en dogru pozisyonlarda gorevlendirilmelerini ve
gelisim gosterdikleri takdirdeyse daha iyi pozisyonlara yiikselmelerini saglamaktadir.
Hem caliganlarin hem de isletmelerin belirledigi hedeflere ulasmasinda insan kaynaklari
yonetiminin kariyer ilkesini etkin bir sekilde kullanmasinin 6nemi ¢ok biiyiiktiir.
Calisanlarin kendilerinden en iyi sekilde verim alinacagi pozisyonlarda ¢alismalarinin

isletmelerin genel performansina biiyiik katkilar saglayacagi asikardir.
2.2.4. Yeterlilik ilkesi

Bagka bir deyisle liyakat ilkesi seklinde de ifade edilmektedir. Verilen goérevi en
basarili sekilde yerine getirme yetenegi olarak da agiklanabilen yeterlilik, kazanilan
basar1 karsiliginda bir seyleri hak etmek anlamina gelmektedir. Daha dar bir kapsamda
yeterlilik ilkesi, iiretim asamasinda dogru c¢alisanin dogru ise secilmesi seklinde de
aciklanabilmektedir. Dogru calisanlarin secilebilmesi adina, bos olan pozisyonlara
herkesin katilimina agik olan yetenek ve bilgi sinavlari yapilmali, bu sinavlar herkesin
haberi olabilecegi sekilde ilan edilmeli ve sinava ilgisi olan herkese bagvuru imkanlari

sunulmalidir. Siavi kazanip kazanmamasinin 6nemi olmaksizin, smava giren her
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bireye sonuglarin acgik bir sekilde verilmesi onemli kriterler arasinda yer almaktadir
(Dolgun, 2007 Akt. Kayabay, 2015).

Yeterlilik ilkesi, sadece isletmeye girisi degil; isletmeye girdikten sonra,
verimliligi saglayan uygulamalar1 da biinyesinde barindirmaktadir. ise giriste ve iste
yiikselmede sadece isin gerektirdigi 6zellikler dikkate alinmali ve isletmede yapilan her
ise adil ticret dagitilmasina 6zen gosterilmelidir (Yiiksel, 1998 Akt. Giilecoglu, 2018).

Sonug olarak liyakat ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger ilkeleri olan
tarafsizlik, esitlik ve kariyer ilkeleriyle benzer oOzellikler gostermektedir. Dogru
adaylarin dogru pozisyonlara yerlestirilmesi ve hak edenlerin daha iyi pozisyonlara
yukseltilmesi c¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarini artiracaktir. Daha iyi bir iicreti
hak eden pozisyonlarda ¢alisanlarin daha ytiiksek iicretler kazanmasi, ¢alisanlarin moral
ve motivasyonlarma olumlu yonde katkilar yapacaktir. Daha verimli bir liyakat
sisteminin kuruldugu isletmelerde insan kaynagindan alinan verim iist seviyelere

¢ikacaktir.
2.2.5. Giivence ilkesi

Giivence ilkesinin kariyer ilkesiyle yakin iligkisi bulunmaktadir. Bir isletmede
kariyer planinin olabilmesi adina o isletmede calisanlara seneler boyunca calisma
hakkimin verilmesi gerekmektedir. Iki farkli giivence tiirii bulunmaktadir. Bunlar is
giivencesi ve mevki giivencesidir. Mevki giivencesi bireyin aldigi terfi pozisyonunu
koruyabilmesidir. Is giivencesiyse bireyin haksiz yere isten atilamamasi anlamina
gelmektedir. Biitlin is yasamini tek bir sirkete adayan bir calisan, bunun karsiliginda
hizmet giivencesi talep eder ve cok kritik bir hataya imza atmadigi siirece isten
¢ikarilamayacagidan emin olmak ister. Omiir boyu is garantisi faaliyetleri Japonya’da
uygulanirken iilkemizde kamu sektorii haricinde fazla rastlanan bir durum degildir. s
giivencesi yasalar ve toplu sézlesmeler vasitasiyla saglanmaya calisilmaktadir. MevKi
giivencesi ise 6zel sektor ve kamu ve sektoriinde saglanmamustir (Kayabay, 2015).

Personelin ¢alistig1 isletmeden giivence beklentisi i¢cinde olmasi olduk¢a dogal
bir durumdur. Caligma yasamimi bulundugu isletmeye adayan birey, hizmetlerinin
karsilig1 olarak hizmet giivenligi arar ve pozisyonunu ve diger haklarini koruyacagina
dair giivence ister. Isinden ayrilma kaygisiyla hayatin1 devam ettiren bir personelden
verimli ve etkin bir performans beklenemeyeceginden dolay1 personellere huzur ve

giiven icinde bir ¢aligma ortami yaratilmali ve personelin gelecegi igin sosyal ve
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ekonomik bakimdan giivence ortami olusturulmalidir (Yilmaz, 2018 Akt. Morkog,
2020).

Sonug olarak insan kaynaklari yonetiminin giivence ilkesinin kariyer ilkesiyle
dogrudan iliski igerisinde oldugu gorilmektedir. Calisma hayatin1 siirdirdiigi
isletmedeki pozisyonunun giivence altinda oldugunu bilen personellerin isine daha siki
bir sekilde sarildigi, kaygi ortamindan uzak ve huzurlu bir sekilde islerini yiiriittiigii ve
kariyerini bu isletmede tamamlamak istedigi goriilmektedir. Giiven ortaminin saglandig:

bir isletmede basarinin gelisi ka¢inilmaz olacaktir.
2.2.6. Acikhik ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin basarisinda agiklik ilkesinin pay1 ¢ok biiyiiktiir.
Ortaya konulabilecek politikaya karar verilme siirecinden uygulama siirecine kadar ve
uygulamanin daha sonraki kisminda personelin yardim ve katkist sadece agiklik ilkesi
yardimiyla benimsenebilir. Bundan dolayr uygulanacak politikayla alakali biitiin
calisanlara ve biitiin yoneticilere gerekli bilgiler verilmelidir. Agiklik ilkesinin faaliyete
sokulmas1 daha ¢ok sozlii agiklamalar ya da yazili verilerden faydalanilarak yapilir.
Aktarilan bilgilerin dogru, kesin ve net olmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000 Akt.
Morkog, 2020).

Insan  kaynaklar1  yonetiminin aciklik ilkesi, isletme politikalarinin
uygulanmasinda biitiin yoneticilerin ve ¢alisanlarin katilim ve desteklerinin saglanmasi
kosulunu ortaya koyar. Isletme gazetesi, afisler, toplantilar, el brosiirleri, bilgilendirme
panolar1 ve isletmedeki iletisim kanallarinin devamli olarak agik olmasi gibi
yontemlerle uygulamalar ve politikalar hakkinda bilgiler verilmeli ve en iist kademeden
en alt kademelere kadar, izlenecek uygulamalar ve politikalar hakkinda calisanlara
stirekli olarak bilgi akis1 saglanmalidir (Kayabay, 2015).

Sonug olarak isletmelerin basarisinda biiylik pay sahibi olan ac¢iklik ilkesi, bir
isletmede olan biten ne varsa calisanlarin seffaf bir sekilde haberdar edilmesi olarak
tanimlanabilir. Calisanlarin isletmenin politikalar1 ve stratejileri hakkinda bilgi sahibi
olmalar1 igletmelerin hedeflerine ulagmaya her gegen giin daha fazla yaklagmasi

anlamina gelmektedir.
2.2.7. Insana sayg ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkelerinden biri insana saygi ilkesidir. Insan

kaynaklar1 yonetiminin siirdiirdiigii caligmalar tamamen insana yoneliktir ve ortaya ¢ikis
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sebebi insana olan saygidir. Is basvurusunun alinmasi, miilakatlar, aday se¢imi,
diizenlenen egitimler, performans 6l¢iimii gibi asamalar personelin is yasami i¢in 6nem
tasimaktadir. Bu faaliyetler sirasinda gosterilen tavirlarin dogru sekilde olmamasi
orgiitlin imajin1 zedeleyecegi gibi bireyin zarar gormesine de sebebiyet vermektedir
(Kayabay, 2015).

Genel olarak insan varligmma saygi, insana saygi, Ozel hayata saygi, kisisel
Ozgirliige saygi, diisiincelere saygi ve biitlin bunlarin sonucu da kendine saygidir.
Insana saygi, yapilacak ¢aligmalarda, organizasyon ici iliskilerde ve almacak kararlarda
insana deger ve gliven verilmesi temeline dayanmaktadir (Kayabay, 2015).

Sonug olarak insana ve insani degerlere saygi gostermek insan kaynaklari
yonetiminin en temel ilkeleri arasinda yer almaktadir. En 6nemli kaynagi insan olan
isletmelerin bdyle bir degere gereken saygi ve itibar1 gdstermemesi beklenemez. insan
kaynaklar1 yOnetiminin uyguladigi biitiin fonksiyonlar insana ve insan kaynagina
gosterilen sayg1 sonucu ortaya ¢ikmustir. Insana ve insani degerlere saygi barindirmayan

isletmelerin mevcut ekonomik diizende ayakta kalmalar1 miimkiin gériinmemektedir.

2.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi
2.3.1. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavram ve tarihgesi

Gilinlimiizde bir¢ok isletme siirdiiriilebilir kalkinmay1 kalic1 héle getirmek igin,
cevresel performanstaki iyilestirmeler yoluyla tiretim ve hizmet faaliyetlerinin gevresel
etkilerini azaltarak rekabet giiclerini artirmaya c¢alismaktadir. Firmalarin g¢evresel
sorunlarin1 ¢ézmesinin yesil uygulamalarin faaliyete gecirilmesine bagli olmasindan
dolayi, bu durumu etkileyen faktorler hakkinda daha fazla bilgi edinmek Onem
kazanmaktadir. Yesil yonetim ayn1 zamanda is aragtirmasinin 6nemli sorunlarindan biri
haline gelmektedir (Ho, Lin & Tsai, 2014).

Kurumsal yoneticiler ve karar sahipleri, siirdiiriilebilirlik hakkinda farkli
secimlerle kars1 karsiyadir. Ekonomik genislemeyi siirdiirmek, biiyiik sikintilardan veya
sosyal ve cevresel etkilerden kaginmanin miimkiin olup olamayacagi merak konusudur.
2000’lerin basindan itibaren kurumsal yesil siirdiiriilebilirlik farkindaligi, birgok
isletmede Onemli Olgiide artis gostermistir. Kurumsal sorumluluk ve yesil
siirdiriilebilirlik, farkli sektorlerde bulunan isletmeler adina gittikge daha Onemli
stratejik meseleler haline gelmistir. Amerika Birlesik Devletleri, Avrupa ve Asya'da

bulunan iist diizey {reticiler, i¢ is siireglerinde, yatirnmciya ve dis paydaslara
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siirdiiriilebilirlik ve yesilin Sneminden s6z etmeye basladilar. Ornek olarak Toyota, karli
yaklagimlar gelistirerek tiiketicilerin enerji ihtiyaglarim1 karsilamak icin {iretim
stratejilerinde yesil siirdiiriilebilirlik ilkelerini uygulamaya baslamistir. Pazarin biiyiik
bir boliimiinii elinde tutan Toyota yapimi hibrit bir otomobil olan Prius, oldukc¢a ¢evreci
bir iiretim 6rnegidir. Siiriicliler, aracin enerjiyi ne zaman ve ne sekilde kullanacagini
belirleyebilmekte ve bu durum cevreye biiyiik fayda getirmektedir (Lee, 2009).

Kisa donemlik faaliyetlerden "yesillendirme" olarak soz etmek miimkiindiir.
Mevcut endiistri yapisi i¢inde bir¢ok biiyiik sirket yesillendirme girisimlerini siirdiirerek
kendi sektorlerindeki faaliyetlerini artirmaktadirlar. Ornek olarak 1980’lerin biiyiik
kimya firmalar1 ruhsatlarin1 kaybetme tehdidiyle karsi karsiya kalinca “Responsible
Care” girisimlerini izlemek zorunda kaldilar. “Responsible Care” temel olarak iiriin
idaresi ve kirliligin 6nlenmesiyle ilgili bir dizi davranig kurallar1 vasitasiyla isletmelerin
kendi kendilerine diizenlemesi anlamina gelmekteydi. Bir isletmenin Kimyasal
Ureticileri Dernegi'ne iiye olabilmesi i¢in bu kurallara uymasi gerekmekteydi (Hart,
2005)

Literatiirde 2008 yilina kadar c¢evre ydnetimiyle insan kaynaklart yOnetimi
arasinda iliski kuran bir isim bulunmamaktaydi. Isletmenin siirdiiriilebilirligine etkisi
sebebiyle son dénemlerde bu ifade daha sik duyulmaya baslanmistir (Oselmis, 2020).

Son yillarda kiiresellesmenin ve sirketler arasinda rekabetin artmasindan sonra
tabiata verilen zararda Onemli Olclide artisin oldugu goze carpmaktadir. Sirketler
miimkiin olan en az sekilde kaynak kullanimina 6nem verirken 6te yandan Orgiitsel
performansi1 {ist seviyelere c¢ikarmak icin her gegen giin daha fazla caba sarf
etmektedirler. Kiiresel 1sinma, kuraklik, ¢cevre kirliligi gibi gezegen i¢in sorun yaratan
durumlar nedeniyle c¢evresel meselelere duyarlilbik artarken Orgilitlerde hem
stirdiiriilebilirlik hem de gevresel meseleler 6nem kazanmaya baslamistir. Yesil ofis,
yesil calisan davranisi, yesil deger zinciri gibi kavramlardan bahsedilmeye baslanmistir
(Cekirdekoglu, 2019).

Isletmelerin kurumsal cevre yonetiminde, ¢evre bilinciyle ilgili uluslararast
kurallara uymak adina ¢evresel uygulamalar: siirdiirmek disinda bir alternatifi yoktur.
Isletmeleri ¢evreyle ilgili konularla ilgilenmeye yoénlendiren giicler bulunmaktadir.
Bunlar Kyoto Protokolii ve Montreal So6zlesmesi adlariyla bilinen uluslararasi giiglerdir.
Diinyada tiiketicilerin ¢evre dostu iiriinleri se¢me egilimlerinde artis goriilmektedir. Bu
durum isletmelerin kurumsal c¢evre yonetimi felsefesini uygulamaya itmektedir.

Bunlarin disinda cevre yonetimi i¢in efor sarf eden isletmeler, sadece kurumsal
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imajlari iyilestirip, yeni pazarlar yaratmakla kalmaz ayni zamanda ¢evre korumayla
ilgili elestirel sorunlar1 da ortadan kaldirmus olurlar (Oncer, 2019).

Dogal kaynaklarin giin gegtikce sanayiler ve diger ticari kuruluslar tarafindan
yogun bir sekilde tiiketilmesi, gezegenimizin dogal kaynaklari {izerinde olaganiistii bir
bask1 olusturmakta ve bu durum yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavramini 21. ylizyilin
gerekliligi haline getirmektedir. Durumun ciddiyetinin artmasi sonucunda bilim
insanlar1 ekolojik dengesizlikleri giindeme getirir héale gelmistir. Siirdiirtilebilir
uygulamalar tesvik etmek ve siirdiiriilebilirlikle ilgili farkindalig1 artirmak adma yesil
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri esnasinda biitiin calisanlar aktif bir sekilde
kullanilmaktadir (Verma, 2015).

Yesil girisimlerin artirilmasi, kurumsal sosyal sorumluluk programlarinin insan
kaynaklar1 yonetimindeki 6nemli bir parcasini olusturmaktadir. Yesil insan kaynaklari
yonetiminin isletmeye daha diisiik maliyet, enerji agisindan verimli ofis alanlari,
konferans ve sanal roportajlar, elektronik dosyalama, geri doniisiim, uzaktan ¢alisma ve
cevrimici egitim gibi avantajlar sagladigi bilinmektedir (Verma, 2015).

Ekonomik, ekolojik ve pratik olmak yesil uygulamalari benimsemekle
miimkiindiir. Isletmelerin yesil kalabilmesi adina yesil bordro ve sirket tasimacilig,
yesil baski, yesil tiretim ve personel kimlik kartt uygulamasinin kaldirilmasi gibi bazi
cevre dostu ¢oziimlerin uygulanmakta oldugu bilinmektedir (Bangwal & Tiwari, 2015).

Yesil insan kaynaklari yonetimiyle ilgili literatiirde bugiine kadar bircok
tanimlamada bulunulmustur. Bunlardan bazilarina géz atmak gerekirse;

Yesil insan kaynaklari yonetimi, yesil girisimi anlayan, takdir eden, yesil
hedeflerin siirdiiriilmesinden ve yesil is giicli yaratmaktan sorumlu firmalarin, ise alma
ve egitim siiregleri boyunca insan kaynagini telafi etmesi, gelistirmesi ve ilerletmesidir
(Mathapati, 2013 Akt. Ahmad, 2015).

Yesil insan kaynaklari yonetimi, ekonomik performans maksimizasyonunun
hakimiyetini kabul ederek ¢evresel siirdiiriilebilirlige odaklanan bir kavramdir (Ehnert
& Harry , 2012).

Yesil insan kaynaklari yonetimi, kaynaklarin siirdiiriilebilirligini saglamak
maksadiyla kuruluslar igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi politikalarmin faaliyete
sokulmasidir (Marhatta & Adhikari, 2013 Akt. Ahmad, 2015).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, birey, toplum, dogal ¢evre ve isletme yararina
organizasyonun c¢alisanlarini yesil yapan politika, uygulama ve sistemlerdir (Opatha &

Arulrajah, 2014 Akt. Ahmad, 2015).
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Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimin
saglamak maksadiyla, kuruluslarda c¢evresel nedenlerden dolay1 insan kaynaklari
yonetimi politikalarinin igleme konulmasidir (Dutta, 2012).

Yesil insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklariyla alakali felsefe, politika ve
uygulamalarin, ¢evrede cereyan edebilecek herhangi bir zararin ortadan kaldirilmasi ve
organizasyonun kaynaklarinin kullaniminda siirdiiriilebilirligin artirilmas1 amaciyla
kullanilmasidir (Zoogah, 2011 Akt. Cekirdekoglu, 2019).

Yesil insan kaynaklarmin Onlemlerinin ve fonksiyonlarinin olduk¢a somut
oldugu, personellerin performanslari iizerinde olumlu etkiler yarattigi ve personellerin
giindelik islerinde yesil konularin dikkate alinmas1 gerektigi diisiiniilmektedir (Jabbour
& Jabbour, 2016 Akt. Oselmis, 2020). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, kalkinma ve
siirdiiriilebilir yatirim i¢in bir yaklasim olarak goriillmekte ve isletmelerin g¢evre
yonetimi ve insan sermayesi planlarina odaklanarak hem gevresel hem de ekonomik
hedeflerine ulastiklar1 goriilmektedir (Seyed, Javadin & digerleri, 2017 Akt. Oselmis,
2020). Yesil katilimi 6lgmek igin bes yon tanimlanmistir. Bunlar: yesil uygulamalar
sunma, yesil katilim1 tesvik etme, yesil bir 6grenme ortami, agik yesil vizyon ve cesitli

iletisim kanallaridir (Tang, Chen, Jiang, Paille & Jia, 2018).
2.3.2. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar:

Bir¢ok alanda oldugu gibi teknolojinin insan kaynaklar1 faaliyetlerinde biiyiik
pay sahibi oldugu sdylenebilir. Bundan dolay1 insan kaynaklari yoneticilerinin
rollerinde degisiklikler meydana gelmistir. Isletmelerin ¢ogunlugu online sistemler
yardimiyla is bagvurularin1 kabul etmektedirler. Online filtrelemeler sayesinde kriterlere
uygun olan adaylart se¢mek, kolay ve hizli bir hal almistir. Cevrimigi egitimler
yardimiyla caliganlarin bilgiye kolayca her ortamda ulasabilmesi, etkinlik ve hiz
bakimindan da 6nem tasimaktadir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi alaninda meydana
gelen gelismelerde teknolojinin destegi ile ortaya ¢ikan uygulamalarin payr biyiiktiir
(Oncer, 2019).

Yesil uygulamalarin faaliyete gegirilmesi igin gerekenler asagida belirtildigi
gibidir (Renwick & digerleri, 2013 Akt. Tariq, Jan & Ahmad, 2016):

* Yetenekli personeli ise almak

* Personellerin gelisimi ve katilimi i¢in isler tasarlamak

* Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla ilgili egitim vermek
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* Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla ilgili degerlendirme ve
kontroller yapmak

* Cevresel performansa dayal1 6diil sistemleri kullanmak

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar, sadece sonuclara gore degil kesinlikle
sirdiiriilebilirlige bagh olacak sekilde gelecekte performans sonuglarinin nasil
Olciilecegini gostermektedir. Neredeyse biitiin sektorlerdeki islev alaninin etkisinin
artmast nedeniyle, yesil ideoloji yakinda daha ziyade yakin gelecekte popiiler hale
gelecektir (Renwick & digerleri, 2013 Akt. Tarig, Jan & Ahmad, 2016).

Bir isletmenin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini benimsemesinin
makul sebepleri asagida belirtildigi gibidir (Hosain & Rahman, 2016):

Dogal cevreyi korumak: Insanlar tarafindan yaratilmayan cevre unsurlarmna
(hayvanlar, ormanlar, agaglar, nehirler, vb.) dogal ¢evrenin unsurlart denir. Elektronik
kaynaklar araciligiyla egitim vermek, ¢evrimigi reklam ve ise alma gibi daha az kagit
kullanan ve ofis alaninda karbon emisyonunu minimuma indirgeyen yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢evrenin olumsuz bir sekilde etkilenmesine engel
olabilecegi dngoriilmektedir.

Calisanlarin moral ve motivasyonlarim iist diizeye ¢cekmek adina saghkh
calisma ortamlarn yaratmak: Daha az evrak isi kullanmak, ofis binalarinda sigara
icmeyi yasaklamak, kurumsal alani bitkilerle ve agaclarla yesil yapmak, insan
kaynaklar1 toplantilarinda dogal sebze ve meyve ikramlarinda bulunmak gibi
faaliyetlerin tiimii ¢alisanlarin hizin1 ve moralini yiikseltebilecek, yasanabilir ve saglikli
bir ¢calisma ortami yaratabilir.

Rekabet avantaji elde edebilmek adina kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerine imza atmak: Higbir isletmenin gormezden gelemeyecegi temel
sorumluluklarindan biri de kurumsal sosyal sorumluluktur. Bundan dolay1 bir isletme,
yesil insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini basarili bir sekilde gerceklestirebilirse
rakiplerine gore rekabet avantaji elde etmekte zorlanmayacaktir.

Maliyetten tasarruf etmek: Diizgiin bir ¢alisma ortami yaratmak, calisan
yorgunlugunu, devamsizliklar1 ve kayiplari azaltabilir. Sonug, diisiik maliyettir. Bilgileri
cevrimi¢i olarak yaymak ve kaydetmek, daha az kagit kullanmak maliyeti ve israfi
azaltabilir.

Sirket imajim artirmak: Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarini
uygulamakta olan bir isletmenin, diger isletmelere kiyasla daha saygin bir imajinin

olacag asikardir.
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Hiikiimet ve diger kanun uygulayici kurumlarin miidahalesini azaltmak:
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin dogru zamanda kullanilmasi, merkezi
hiikiimet ve diger kanun uygulayict kurumlar tarafindan isletmelere yapilabilecek
miidahalelerin olasiligini azaltabilir.

Cevre dostlugunu ve cevresel 6grenme gibi faaliyetleri ¢calisanlar arasinda
yaygmlastirmak: Yesil insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalarinin kullanilmasi,
calisanlar1 ¢evreye duyarli hale getirir ve onlar1 ¢evre dostu yapar, bu da onlar1 ¢evre
acisindan daha iyi bir kurumsal birey haline getirir.

Yeniligi ve biiyliimeyi tesvik etmek: Yesil insan kaynaklart yOnetimi
uygulamalari, kalitenin artmasini, yontem ve siireclerin iyilestirilmesini kolaylastiran
uygulamalar1 ve yenilikgi fikirleri kullanmay1 tesvik eder.

Ogrenmeye olanak tammak ve davramslara sekil vermek: Bu tarz
uygulamalar, ¢alisanlar arasinda yesil ¢evre bilincinin olugsmasina ve hem bireysel hem
de kisisel hayatlarinda ¢evre dostu tutumlar gelistirmek i¢in calisanlarin davranislarina
sekil vermelerini saglar.

Israfi azaltmak ve kaynaklarin verimli bir sekilde kullanimim en iist diizeye
c¢ikarmak: Yesil insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri, atiklart optimum diizeye
diisirmek ve dogal kaynaklarin iist diizey verimle kullanmasini saglamak adina
isletmelerin geri donistiiriilmiis triinler kullanmasini tesvik etmektedir.

Uygulanmas1  esnasinda  zorluk yasanmayan higbir politika yoktur.
Organizasyondaki uygulamalarin getirdigi faydalarin yaninda birka¢ zorlugu da
bulunmaktadir. Karsilagilmakta olan bazi zorluklar asagida belirtildigi gibidir (Hosain
& Rahman, 2016):

* Her organizasyonda yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarim

benimseme konusunda esit derecede motive olmayan bazi ¢aligsanlar vardir.

* Yesil bir insan kaynaklar1 yonetimi kiiltliriiniin  stirdiiriilmesi  ve
gelistirilmesi uzun zaman alan bir siirectir.

* Uygulamanin ilk asamasinda yiiksek yatirnm gerektirir ve diigiik getiri
saglayabilir.

* Yesil insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda personelleri ise almak ve egitmek
oldukca zor bir olaydir.

* Calisanlarin yesil performans davraniglarini degerlendirmek ¢ok zordur.

* Calisanlarin tutumunu geleneksel insan kaynaklari yonetiminden yesil

insan kaynaklar1 yonetimine kisa siirede dontistiirmek olduk¢a zordur.
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» Insan kaynaklar1 profesyonelleri icin en biiyiik sorun, beklenen ¢evreyi
olusturmak, yesil araclar saglamak, yesil bir calisma yapisi ve yesil calisma siirecleri
kurmak adina gelecegin yesil liderlerini segmek ve gelistirmektir.

Yesil insan kaynaklari yoOnetiminin isletmelerde uygulanmakta olan bazi
fonksiyonlar1 sunlardir:

* yesil i tasarimi

» yesil personel segme ve yerlestirme

* yesil egitim ve gelisim

* yesil performans yonetimi

* yesil ticret ve 6dil yonetimi

* yesil is saglig1 ve giivenligi

» yesil calisan iliskileri
2.3.2.1. Yesil is tasarimi

Is analizi, organizasyonun calisma alanma gore ortaya koydugu hizmet ya da
iriinii meydana getirme siirecinin, daha net bir sekilde yapilmasi gereken islerin en ince
ayrintisina dek degerlendirilmesi asamasidir (Tunger, 2017).

Personeller, isletmede yapilan isler ve birimler organizasyonlarin belirlenmis
olan amaclarin1 gergeklestirebilmek icin faaliyet alanlarina gore gruplara ayrilmistir.
Biitiin isletmeler daha etkin bir sekilde faaliyetlerini yiiriitebilmek i¢in yapilan isleri,
departmanlarinin gorevlerini en detayl sekilde bilmeli ve verilen gorevleri tanimlamig
olmalidir. Isletmeler bu o&zellikleri bilmek adina is analizi ¢alismalarina gerek
duymaktadirlar (Arslan, 2020).

Bostaki pozisyonlar i¢in yapilan alimda, is analizinin 6énemi daha fazla ortaya
cikmaktadir. S6zl edilen pozisyonlar i¢in niteliklerin uygun olup olmadigini is analizi
yardimiyla belirtilmekte ve bu sayede uygun ise uygun calisanlar bulunmaktadir
(Kayabay, 2015).

[s analizinin uygulanmasi ¢aba ve zaman gerektirmektedir. Is analizi asagidaki
basamaklardan olusmaktadir (Kayabay, 2015);

- Hedefler net bir sekilde belirlenmelidir.

- Her faaliyet c¢esitli islere boliinmelidir.

- Is nitelikleri belirtilmelidir.

- Planli ve diizgiin bir is yiiriitmek i¢in gerekli olan zaman ifade edilmelidir.

19



Is dizayn1 yaklasimindaysa ilk hedef isi kolaylastirmaktir. Bunun igin isleri ilk
olarak en basit gorevlere ayirip, boliinebilir hale getirdikten sonrasinda etkinliklerinin
artirllmasi igin ¢aba gosterilmelidir. Daha sonra personellerin rotasyonu yapilmalidir.
Personellerin  rutin bir sekilde ayni isleri yapmalarinin Oniine geg¢ilmesi
konsantrasyonlarinin artmasin1 saglayacaktir. Monoton islerin c¢alisanlar iizerinde
yarattig1 negatif etkileri yok etmek maksadiyla yapilan kurum igindeki kaynaklara
bakarak isi genisletmek gibi faaliyetlerin ¢alisanlar adina 6nemli motivasyon kaynaklari
arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Kurum yapisi izin verdigi siirece bu tarz uygulamalar
yapmak ¢alisanin motivasyonu adina biiyiik 6nem arz etmektedir (Arslan, 2020).

Isletmeler, ¢evreyi korumak adina toplumsal ve gevresel gorevleri bulunan is
tanimlarint her firsatta dile getirmelidir. Cevre tanimlamasiyla alakali gorevleri kiiresel
rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirmekte olan birgok isletmenin is tanimlarina
ekledigi goriilmektedir. Bunlarin disinda o6rgiitsel, gevresel ve toplumsal yiikiimliiliikler
ve gilivenlik, saglik gibi alanlardaki sorumluluklarla alakali vazifeler is tanimlarinda yer
almak zorundadir (Oselmis, 2020).

Bir organizasyonun cevre koruma yikiimliligi cok siki bir ekip caligmasi
yapilmast ihtiyac1 dogurmaktadir. Bazi isletmeler yesil sorumluluklar1 ve islerini
birlestirerek hali hazirdaki islerini daha cevreci bir sekle biiriindiirmiislerdir. insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan kisiden beklenen yesil hedeflerin ve igletmenin
bugiine kadar gostermis oldugu yesil basarilarin ise alim evresinde ifade edilmesi
gerekmektedir. Kiiresel gapta siirdiiriilebilir bir kalkinma igin ¢evresel konularla ilgili
maddelerin is tanimlarina dahil edilmesi, rekabet edebilirlik adina giliniimiiz piyasa

sartlarinda zorunlu bir hal almaya baslamistir (Oselmis, 2020).
2.3.2.2. Yesil personel se¢me ve yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim sirasinda; uzun yillara dayanan
deneyimler, iliski ag1 ve hizmet saglayici etkin veri tabani yardimiyla organizasyonun
uygun adaylar1 bulmas1 miimkiin olabilmektedir. Nitelikli isgiicii isteyen pozisyonlarin
(ist ve orta diizey yoneticiler) bulunmasimna doniik arastirmalar yapilabilmektedir
(Ecerkale & Kovanct, 2005).

[se alim faaliyetleri sirasinda yasanmakta olan durumlar asagidaki gibi
belirtilmistir (Ecerkale & Kovanci, 2005);

* Talep edilen pozisyonun profilinin ve gorev taniminin netlestirilmesi,

« Tgili kisiler ve var olan veri taban1 yardimiyla aday arastirmasimin yapilmast,
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» Arastirma boyunca istenilen rakamda aday profiline ulasilamadiginda gazete
ilan1 ve web sitesi yontemlerinin kullanilmasi,

* Dogru aday se¢imi ve aday goriismelerinin gergeklestirilmesi,

* Dogru adaylarin goriisme raporlarinin bilgileri ve sunulmasi,

* Finale kalan adaylarin heniiz teklif yapilmadan referans kontroliiniin
saglanmasi,

* Organizasyonun ihtiya¢ duymasi halinde tekliflerin ger¢eklestirilmesidir.

Yesil ise alim proaktif bir yaklasimdir ve ikinci tercihe oranla daha diisiik
maliyetlidir. Bundan dolayi, isletmelerin en uygun ¢evreci ise alim uygulamalarini
arastirmas1 gerekmektedir. Ise alma konusunda, bazi isletmeler sirketin ise alma
politikastyla kurumsal g¢evre politikast ve stratejilerini biitiinlestirir (Mutlak, 2016).
“British Carbon Trust” tarafindan uygulanan ankete gore calisanlarin %75'inden
cogunun g¢evreye verilen zarar1 azaltmak i¢in ¢evre politikalarii aktif olarak takip eden
bir isletmede ¢alismayi tercih ettigi goriillmektedir (Clarke, 2006 Akt. Mutlak, 2016).

Bilingli ve yetenekli insan kaynagmin ise alinmasi insan kaynaklarinin en
Oonemli uygulamalarindan biridir. Basta c¢ok uluslu isverenler olmak iizere bir¢ok
isletme, son yillarda yesil insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini adaylar iizerinde
cekicilik yaratan isveren markasi faaliyetleri olarak gormektedir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini benimsemek organizasyonlara daha yiiksek ve daha genis bir
aday havuzu kazandirmaktadir. Uluslararas: sirketler, stirdiiriilebilirlik ve yesil
uygulamalar hakkinda yiiksek anlayisa ve bilgi birikimine sahip, oldukca kaliteli ve
yetenekli personelleri isletmelerine ¢ekebilmek adina yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalaria agirlik vermektedirler (Oncer, 2019).

Yapilan arastirmalarin sonunda isletmelerde goriilen yesil ise alim uygulamalari,
bu uygulamalarin avantajlar1 ve uygulama asamasinda karsilasilan bazi zorluklar
asagidaki gibi agiklanmigtir (Diana, 2016):

Siirdiiriilmekte olan yesil ise alim uygulamalari:

« Sirketler i¢in is portallari

* Tarayicilarin kullaniminin stirdiiriilmesi

* Telefonla goriigmenin kullanilmasi

* Online ve video goriismeler

« ise alim yazilimlarinin kullanilmas:

Yesil ise alimda karsilasilan bazi zorluklar:

e Daha niteliksiz adaylar
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e Insan kaynaklar1 personeli iiyeleri igin ek ¢aligma

e Ciddi bir i aramayan adaylar

Yesil ise Alimin Faydalart:

o Sirket maliyetlerinde azalma

e Isveren marka degerinde artis

e Kagit ve isleme maliyetlerinde azalma

e Geligmis aday deneyimi

e Daha iyi etik

e Daha ¢evreci yaklasim

e Gelistirilmis goriisen ve goriismeci performansi

Ise almayla ilgili liderlerin uygulamasi1 gereken on yedi faaliyet detaylica ifade
edilmistir https://drjohnsullivan.com/articles/green-recruiting-building-your-
environmental-employment-brand(Erisim tarihi: 22.04.2022);

Adaylarin karar Kriterlerini belirlemek: Kaliteli basvuru sahiplerine,
isletmenin ¢evre sicilini i se¢iminde temel kriterlerinden biri olarak gordiigi
gosterilmelidir. Bu saglanmadigi takdirde iist yonetimin biiylik bir g¢evreci ise alma
cabasina katilmasini saglamak miimkiin olmamaktadir. Endiistri konferanslarinda odak
gruplarn diizenleyip yeni bir is arayan kisilerin hangi yesil faktorleri onemsedigini
netlestirerek calismalara baslanmalidir. Daha sonra web sitesinde ve miilakatlarda
bagvuru yapan kisilerin karar kriterlerini listelemeleri talep edilmelidir. Oryantasyon
stirecinde, iste c¢alismay1 kabul edenlerden karar verme asamasinda hangi Kriterleri
kullandiklar1 6grenilmelidir. En son olarak olumlu ve olumsuz durumlari netlestirmek
adma teklifleri reddeden kisilerle iic ila alt1 ay sonrasinda temasa gecilmelidir. Ise alma
stireclerine odaklanmak ve degistirmek i¢in bu tavsiyeler uygulanmalidir.

Kiyaslama yapmak: Diger isletmelerin en iyi uygulamalarini belirlemek adina
internette aramalar yaparak, ise alim danismanlariyla birlikte ¢alisip bu uygulamalarin
iniversite ¢alisanlariyla kiyaslanmasi gerekmektedir. Gelecekteki eylemleri planlamak
ve basarilar1 6lgmek adina bu tarz rekabetgi analizlerden faydalanilmalidir.

Internet sitesini diizenlemek: Isletmelerin web sitelerinde hem uygulanan
faaliyetleri hem de bu faaliyetlerin sonuglarmi 6n plana ¢ikarmalar1 biiyiik 6nem
tasimaktadir. Geri doniisiim istatistikleri, kazanilan ¢evre odiilleri ve g¢evre bilincine

sahip calisanlarin anlatilarina ait videolarin igletmelerin internet sitelerine eklenmesi
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gerekmektedir. Bunlarin disinda isletmelerin kurumsal internet sitelerini ¢evreci web
sitelerine baglamalar1 6nem kazanan faaliyetler arasinda yer almaktadir.

Hakkimzda konusulmasim saglamak: Isletmelerin giiclii bir ¢evresel sicilinin
olmasi, televizyon, gazete, endiistri yayinlar1 ve is diinyasinda hakkinda yazilarin
yayimlanmasi onem teskil etmektedir. Hangi uygulamalarin medyaya c¢ekici gelme
olasiligmin daha yiiksek oldugunun halkla iligkiler departmaniyla birlikte caligilarak
tespit edilmesi ve roportajlar i¢in uygun olacak kisilerin belirlenmesi gerekmektedir.
Bunlarin disinda, isletmenin ¢evre siciliyle ilgili olumsuz yorumlari tespit etmek ve
hizli bir sekilde karsilik verebilmek adina siirekli olarak internette taramalar yapmak
Oonemlidir.

Ise alim reklamcihig:i yapmak: Dergilere ¢evreye duyarl adaylarin okuyacagi
tarzda reklamlar verilmelidir. Ise alim reklamlarinda kazanilan gevre ddiilleri ve goze
carpan gercekler vurgulanmalidir. Kagit ise alim malzemeleri veya brosiir kullaniliyorsa
bunlarin geri doniistiiriilebilir stoktan oldugundan emin olunmalidir.

Is tammlar: Eger miimkiinse yiiksek pozisyonlar igin hazirlanmis is
tanimlarinin, olumsuz ¢evresel etkileri en aza indirmeye yonelik sorumluluklari
barindirdigindan emin olunmalidir. Isletmedeki biitiin isler i¢in yapilan tanimlarda gevre
dostu ifadeler yer almazsa, yesil ise alimlar sadece bir PR ¢alismasi olmaktan 6teye
gecemez. Bu konu hakkinda ciddi olundugunun gosterilmesi icin is tanimlarinin
beceriler kismina ¢evresel etkilerle ilgili bilgilerin eklenmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Miilakatlar: Yoneticilere, miilakatlarda kullanmalari i¢in yesil bilgi formlari
verilmelidir. Bu konuda girisken olunmak isteniyorsa, firmanin gevresel sicilinin diger
firmalara gdre ne kadar iistiin oldugunu gosteren yan yana bir karsilagtirma yaptiktan
sonra buradaki bilgiler adaylara aktarilmalidir.

Kaynaklar bulmak: Isletmenin ¢evresel imajini gii¢lendirmenin en &nemli
yollarindan biri, ¢ok sayida ¢evre dostu ¢alisani ise alarak yesil hikayenin agizdan agza
yayilmasini saglamaktir. Ise alim ekibinin en yiiksek kalitede gevre dostu adaylari
tireten kaynaklar1 belirlemesi saglanmalidir. Bunlarin disinda, ¢evre etkinliklerinde ise
alim yapilmasi, yesil yaymlardan veya dogrudan postayla ise alimdan gelen abonelik
listelerinin kullanilmasi gerekmektedir.

Isveren yonlendirmeleri: Isletmeye ilgili sloganlarin yayilmasma yardimci
olacak calisanlara sahip olunmasi hem {iriin satisina hem de ise alima fayda
saglayacaktir. Gerekli kaynaklara sahip olundugu takdirde, proaktif olarak cevresel

faaliyetlerde yer alan galisanlardan aday arayisina yardimci olmalari talep edilmelidir.
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Odiiller: Bir istihdam markasi olusturmanmn her zaman 6nemli bir unsuru
istiinliik 6diilleri kazanmaktir. Bundan dolayi acik bir sekilde cevre ddiilleri kazanmak,
isletmelerin stratejilerinin ana unsurlarindan biri olmalidir.

Damisma grubu: Gonderilen mesajlarin kalitesini 6lgmek ve daha fazla
basvuran sayisina ulagabilmek icin alti ile sekiz g¢evre dostu calisanin tavsiyesi
alimmalidir.

Uriinler: Bagvuru sahipleri, iiretmeye yardimc1 olduklari iiriinlerin gevre dostu
oldugunu bilmek istemektedirler. Uriinlerin cevre dostu oldugu gergeginin iiriin
reklamlarina ve ambalajlara yansitilmasi igin iriin reklamcilar1 ve pazarlamacilara
talimat verilmesi gerekmektedir. Baz1 sektorlerde dis kaynak kullanimi ve saticilara ne
sekilde davranildig: biiyiik 6nem tagimaktadir.

Deger ifadeleri: Degerlerin, kurumsal hedeflerin hatta kurumsal is hedeflerinin
cevresel unsurlari barindirdigindan emin olunmalidir.

Yilik rapor: Cevre dostu calisanlarin ise alindigimi vurgulayan boliimlerin
yillik raporlarda yer aldigindan emin olunmasi gerekmektedir. Tedarikgilere adil piyasa
degeri 6dendigine, karbon ofsetleri satin alindigina ve biyodizel yakit kullanildigina dair
belgelerin bu raporlarda vurgulanmasi 6nem tasimaktadir.

Calisanlara saglanan faydalar: Yardim paketine ¢evresel nedenlerle goniillii
olmak i¢in iicretli zaman ve biitlinsel saglik seceneklerinin eklenilmesi, bagislarin yesil
nedenlerle eslestirilmesi ve alternatif ulasim segeneklerinin  desteklenmesi
diistintilmelidir.

Odiil kriterleri: Biitiin calisanlar igin bu faktor performans degerlendirme
sistemine dahil edilmelidir. Odiil kriterlerinin iicret artiglar;, ikramiyeler ve
promosyonlar i¢in kritik bir unsur olarak kullanildigi goriilmektedir. Bunlarin disinda
bir ise alma kriteri olarak da kullanildig1 gériilmektedir.

Olciitler ve ddiiller gelistirmek: Personellerin ¢evresel faktorler nedeniyle isten
ayrilip ayrilmadigin1 6grenebilmek adina en iyi performans gosteren personellerle isten
ayrildiktan sonra goriismeler yapilmalidir. Calisanlara 6diil verildiginde yesil
davraniglarinin hizli gelisimler géstermesinden dolayi, yesil ise alma faaliyetlerinin belli
bash oOlgiitleri ve ddiillerinin olmasi gerekmektedir. Dahil edilmek istenen odlgiitlerden
bazilari;

o Isletmenin kotii ¢evre sicili nedeniyle is tekliflerini reddedenlerin sayist,

o Isletmenin gii¢lii cevre sicilinin farkinda olan adaylarin yiizdesi
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o Isletmenin gevre sicilinin isi kabul etmesinde en énemli bes nedenden

biri oldugunu sdyleyen yeni ise alinanlarin yiizdesidir.
2.3.2.3. Yesil egitim ve gelisim

Personellerin  bilgilerinin, tutumlarinin ve becerilerinin, gelistirilmesine
odaklanan bir uygulama olan egitim ve gelistirme, ¢evre yonetimi hakkindaki beceri,
bilgi ve tutumlarin bozulmasinin oniine gecer. Personellere ¢evre yonetiminin degeri
hakkinda egitim veren, g¢evresel problem ¢ézme siirecine dahil olmalarini saglayan
calisma yontemleri hakkinda personelleri egiten, enerjiyi koruyan, atiklar1 azaltan, ¢evre
bilincini isletme i¢inde yaygin hale getiren uygulamalardir (Zoogah, 2011).

Yesil egitim ve gelistirme uygulamalari, personellerin ¢evre yonetiminin degeri
ve farkli yonleri hakkinda bilinglenmesini saglar. Bir isletme i¢inde atik yonetimi dahil
olmak iizere farkli koruma yodntemlerinin benimsenmesine yardimci olur. Bunlarin
disinda bir personelin farkli ¢evresel sorunlari ¢ézme yetenegini gelistirir (Ahmad,
2015).

Isletmelerin ayakta kalabilmesi ve rekabet ortamina ayak uydurabilmesi, degisen
kosullara ve sartlara adapte olmasiyla miimkiin olabilmektedir. Personellerini bu
degisime yoOnlendirmeleri de gelisim ve egitim sayesinde gerceklesmektedir.
Personellerin degisime ayak uydurabilme kapasitelerini gelistirme, onlarin bazi konular
hakkindaki yetkinliklerini artirma gibi rekabet ortaminda organizasyonu ileriye gotiirme
konusunda kritik bir 6neme sahiptir. Organizasyonlar yesil egitim stratejileri ile
calisanlarini kaynaklarin ve enerjilerin dogru kullanim1 ve gevresel bozulma nedenleri
hakkinda egitmelidir (Oncer, 2019).

Personel egitim ve gelistirme programlari, isyerindeki saglik, teknik ve giivenlik
hususlarindan stratejik siirdiiriilebilirlik konularina kadar ydnetici yonetiminde ve
yonetim kurulu seviyesinde her diizeyde sosyal ve ¢evresel konulari barindirmalidir.
Isletmeyle ilgili tim ekonomik, sosyal ve gevresel firsatlar ve riskleri ve bunlari
tanimlamanin yollarin1 kapsamalidir. Egitimlerin odak noktasi, farkli kidem seviyeleri
icin yetkinliklerin gelistirilmesi ve farkli is fonksiyonlari olmalidir. Yeni ise alinan
personeller i¢in uygulanan yesil oryantasyon programlari, gelisim ve egitim siirecinin
ayrilmaz bir pargasi olmalidir. Personeller isletmenin vizyon/misyon beyani, sera
gazlarinin azaltilmasi, yesil iiriin olusturma, siirdiiriilebilirlik odakli faydalar gibi sirket
genelindeki girisimler ve yesil prosediirler konusunda bilgilendirmelidir (Mandip,
2012).
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Isletmelerde yesil yonetimin artirilmast hakkinda egitimler verilmelidir.
Egitmen, egitimlerini video konferans veya sunum yoluyla vermelidir. Egitim verenler
kagit tiiketimini azaltmak icin basili bildiriler yerine daha seffaf malzemeler
kullanmalidir. Personellerin ¢evre egitim programi konusunda daha iyi egitim verdikleri
Oone striilmektedir. Yesil egitimin ¢alisanlarin yesil insan kaynaklar1 ilkelerinin
zorluklarint belirlemelerine yardimci olacagi sdylenmektedir (Nayak & Mohanty,
2017).

Biitlin seviyelerdeki ¢alisanlar i¢in gelistirilen egitim ve gelistirme programlari,
cevresel ve sosyal boyutlardan s6z etmelidir. Calisanlarin sirketin yesil hedeflerine
uyum saglamalar1 ve sirketin yesil politikalarin1 anlamalarin1  saglamak adina
organizasyona yeni katilan kisiler, baslangic egitimine tabi tutulmalidir. Boyle bir
egitim programi, onlar1 sera gazi emisyonunu minimize etmek gibi isletme tarafindan
tistlenilen yesil girisimler hakkinda bilgilendirebilir (Mehta & Chugan, 2015).

Cevre egitiminin asagida belirtildigi gibi dort ana asamaya gore
degerlendirilmesi gerekmektedir (Teixeira, Jabbour & Jabbour, 2012):

Egitim ihtiyaclarimin tanimi: Temel olarak egitim ihtiyac¢larinin artirilmasiyla
ilgilenir. Egitimin gelistirmesi gereken yeterliliklerin planlanmasi ve halihazirda
gelistirilmis yetkinliklerin pekistirilmesi i¢in bir matris olusturulur.

Egitim planlamasi ve tasarimi: Dis kaynakli calisanlar i¢in egitimi, c¢evre
egitiminin niteligi, sorumluluklar1 ve rolleri hakkinda karar vermeyi, bir egitim
programi olusturmayir ve pozisyonlarina bakilmaksizin tiim isletme calisanlarina
sunmay1 igermektedir.

Egitimin yiiriitiillmesi: Egitim altyapisiyla ilgili kararlarla ilgilenir. Ozellikle
cevre egitiminin girketin disinda m1 yoksa i¢inde mi verilecegi konusuna karar verir.

Egitim sonuclarinin degerlendirilmesi: Sunulan cevre egitimi hakkinda egitim
verenlerin ve egitim alanlarin memnuniyetinin kaydedilmesini icermektedir.

Yesil egitimin belli basli konulari arasinda geri doniisiim, atik yonetimi,
giivenlik, enerji verimliligi gibi kavramlar yer almaktadir. isletmede yer alan hemen
hemen biitlin pozisyonlarda uygulanmakta olan gelisim kurslar1 ve egitimler cevresel ve
ekolojik perspektifler icermek zorundadir. Yeni personeller i¢in hazirlanan tanitim
stirecinde isletmenin yesil strateji ve faaliyetlerini iceren yesil sunumlar yer almalidir.
Ayrica yoneticilerin ¢evre bilincini kazanmalar1 adina biitiin departmanlarda yesil

yoneticiler gorevlendirilebilir (Oselmis, 2020).

26



Yesil ekiplerin isletmedeki departmanlarin  her birinde kurulabilecegi
diisiiniilmektedir. Cevre yoOnetiminde her ozel egitim, genel farkindalik iiretmek,
personeli kisisel eyleme gegmek i¢in degistirmek ve kisisel sahiplenmeyi artirmak {izere
tasarlanmistir. Geri doniisiim koordinatorleri, yesil binalarda ¢alisan yerel miiteahhitler
veya alternatif ulasim konusunda uzman konusmacilar getirmek, yesil tirtinler yaratmak,
sera gazlarmi azaltmak diger uygulamalar arasinda yer almaktadir. Ayrica isletme
calisanlarini en son siirdiiriilebilirlik egilimleri hakkinda bilgilendirmek i¢in popiiler
endiistri tabanli stirdiiriilebilirlik dergilerine abone olunabilir, yesil ofis malzemeleri ve
cift tarafli baski kullanilabilir ve nelerin geri doniistiiriilebilecegi gibi giinlikk
stirdiiriilebilirlik sorularni yanitlamak tizere ofisten bir kisi gorevlendirilebilir (Mandip,
2012).

2.3.2.4. Yesil performans yonetimi

Yesil performans yoOnetimi, yOneticinin organizasyon admna c¢evre
performansinin iistesinden gelme zorlugudur. Personeller tarafindan kontrol edilebilen,
gecmis ve gelecekteki cevresel performans hakkinda bilgi ve geri bildirim alinabilen ve
tekrar eden sorunlari ortaya ¢ikarabilen bir mekanizmadir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi atiklarin azaltilmasi, atik yonetimi, ¢evresel denetimler, yesil bilgi sistemleri
ve yesil denetim programi icin bir program gelistirir. Yesil sonuca ulasan yoneticiler
icin yesil sorumluluklar ve hedefler belirlenmeli, degerlendirmeye alinmalidir (Taruna
& Rao, 2016).

Birgok sirket, ¢alisanlar1 icin bireysel performansin orgiitsel program kriteri
olarak degerlendirilen ¢evresel hedefler belirlemektedir. Bu durum bir ¢alisana atfedilen
0diil ve tazminat miktarini etkiler. Bir ¢alisanin performansini bir kurulus tarafindan
istenen ¢evresel performansa yonlendirmesinden 6tiirii ¢evre yonetimi ¢alismalarinin
zaman i¢indeki etkinligini garanti altina almak adina performans degerlendirme
programlarina ihtiyag vardir (Jabbour & Santos, 2008).

Insan kaynaklarinda performans ydnetimi, isletmeye siirdiiriilebilir rekabet
iistlinliigli kazandirmak adina, ekiplerin ve bireylerin yeteneklerini gelistirmenin bir
yontemidir. Isletmelerin rekabet avantaji yaratmak ve farklilasmak adma en 6nemli
faktorii personelleridir. Bundan dolayr isletmelerin personellerin  becerilerini
organizasyon hedefleriyle birlestirmek icin performans sistemine bagvurmak
gerekmektedir. Yoneticiler, personellerinin yesil fikirler sunmalarmi ve yesil

uygulamalar1 benimsemelerini saglamak i¢in performans sistemlerinden destek almak
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zorundadirlar. Yesil siireclerin kullanilmasi, performans degerlendirmesi adina énemli
performans gostergelerinden biri olmalidir. Ayrica ¢alisanlarin yesil siireclere dahil
olmasin1 da tesvik etmektedir (Oncer, 2019).

Cevresel kaygi ve politikalarin iletilmesi, ¢evresel sorumluluklarin kullanimi ve
cevresel olaylar gibi konular yesil performans degerlendirmesinin igerigini
olusturmaktadir. Cevresel performans degerlendirmeyle ilgili konular, daha genis
performans hedeflerine ek olarak ydneticilerin ¢evre yonetimi performansindan sorumlu
tutulma ihtiyaciyla ilgilidir (Renwick, Redman & Maguire, 2013).

Yoneticiler, calisanlarin  performansini tartismali ve sadece planlanan
degerlendirme zamaninda degil, tiim yil boyunca gerekli geri bildirimi vermelidir. Bu
uygulama, calisanlarin beceri, bilgi ve yeteneklerini gelistirmelerini saglayacaktir
(Ahmad, 2015).

Cevreyle ilgili gelistirme, egitim ve Ogretim bir isletmedeki yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin en énemli alanlarindandir. Uygun bir sekilde gelistirme, egitim
ve 0gretim olmadan, bir isletmenin hedefledigi ¢evresel performansini gergeklestirmesi
cok zordur. Bundan dolay1, bazi isletmelerin organizasyonel ortamlarda yesil gelistirme,
egitim ve Ogretimin Onemini tam anlamiyla kavrayamadiklari anlagilmaktadir
(Arulrajah, Opatha & Nawaratne, 2015).

Yapilan arasgtirmalarin  sonucuna gore performans Olglimleri yapilmasinin
nedenleri ve oOnemi asagida belirtildigi gibi agiklanmistir (Dessler, 2013 Akt.
Cekirdekoglu, 2019):

¢ Elde tutma, ddiillendirme ve {icret kararlarinda yonetimin arkasinda olmak

e Biitiin personellerin hedefler dogrultusunda ne sekilde performans
gosterdiginin Olciilmesi hedeflere erisilebilmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.
Bundan dolay1 performans yonetiminin en kritik kistmlarindan biri yapilan performans
Ol¢timleridir.

e Performans olglimleri, yanlis yapilan iglerin diizeltilip iyilestirilmesinde ve
dogru yapilan islerin desteklenmesi konularinda kilavuzluk gorevi yapmaktadir.

e Personellerin kariyer planlari olusturmalar1t ve zayif ile giiclii yonlerini
gormeleri i¢cin 6nemli bir yol gostericidir.

e Performans Ol¢limleri personellerin performans distikliiklerinin tespit

edilmesini, gelistirme ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini saglamaktadir.
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Yoneticiler i¢in ¢evresel yilikiimliiliikler, hedefler ve amaclar olusturulmali ve
yesil hedeflere ulagsmay1 saglayan basarilarin yan haklar, 6diil, {icret gibi sistemlere
eklenmesi gerekmektedir. Yesil performans degerlendirme, g¢evresel kaygilarin ve
politikalarin iletilmesi, g¢evresel sorumluluklarin kullanimi ve gevresel olaylar gibi
konular1 igermektedir (Oselmis, 2020).

Organizasyonlarin yesil performans yonetimi sistemleri kurabilmeleri i¢in takip
edilmesi gereken islem basamaklari asagida ifade edilmistir (Dumont, 2015 Akt.
Oselmis, 2020);

e Organizasyonun performans sistemine eklenebilmesi adma olgiilebilen bir
performans gostergesi olusturulur.

e Isletmenin yesil girisimlerinden ve cevresel hedeflerinden biitiin personellerin
acik bir sekilde haberdar edilmesi saglanir.

¢ Organizasyon yoneticilerinin yesil sonuclarla ilgili beklentileri net bir sekilde
ortaya koyulur.

e Anahtar performans gostergeleri net bir sekilde ortaya koyulur.
2.3.2.5. Yesil iicret ve odiil yonetimi

Personellerin performanslarimin odiillendirildigi en O6nemli insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan biri olarak goriilen ddiiller ve licretlendirme, bir ¢alisanin
sirketine baglanmasini saglayan en gii¢lii yontemlerden biridir. Bunlarin disinda 6diil ve
tesviklerin, ¢alisanlar1 kurumsal hedeflere ulagsmak icin maksimum g¢aba gostermeleri
adina motive edebilecegi ve is yerindeki motivasyonu azami seviyeye cekebilecegi
diistiniilmektedir (Ahmad, 2015).

Odiil yonetimine yonelik stratejik bir yaklasim dogrultusunda, kurumsal
hedeflerle iicret uygulamalarinin uyumlu hale getirilmesi seklinde tanimlanan odiil
sistemlerini 6zellikle iist diizey yoneticiler i¢in ¢evre yonetimini tesvik etmek adina
gelistiren kuruluslarin oldugu sdylenmektedir (Renwick, Redman & Maguire, 2013).

Ucret mekanizmast personellerin davramslarinda yesil performansa yonelik
degisiklikler yaratmak adina kullanilabilir. Is performansiyla baglantili ¢evre ve yesil
dostu tavirlar sergileyen personelleri ddiillendirmek icin {icret sistemine degisken iicret
Ogesi ve bir ddiil paketi eklenilmesi diisiiniilebilir (Mehta & Chugan, 2015).

Yesil oOdiil yonetiminin yesil insan kaynaklar1 yonetiminin en Onemli
fonksiyonlarindan biri oldugu bilinmektedir. Parasal olan ya da parasal olmayan ¢esitli
odiillendirme  uygulamalar1  yesil beceri kazanimmi  odillendirmek  adma
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kullanilmaktadir. Parasal ¢cevre yonetimi odiilleri primler, nakit ve ikramiyedir. Parasal
olmayan c¢evre yoOnetimi odilleriyse takdir etme, izin, hediye olarak
isimlendirilmektedir. Yesil bir performans yonetim sistemi, degerlendirmenin
sonucunun Odiillerle ve faydalarla baglantili olmasini saglamasinin yaninda yesil
davranislar1 da dikkate almaktadir. Isletmenin ¢evresel performansinin siirdiiriilebilirligi
isletmelerin yesil 6diil yonetimi uygulamalariyla iliskilidir. Yesil 6diil yonetiminin
kurumdaki biitiin ¢aliganlarin kurumsal c¢evre yonetimi hakkindaki motivasyonlarini
yiikseltmek adina yaptig1 katkilar goz ardi edilemeyecek boyutlara ulasmistir (Oselmis,
2020).

Calisanlar1  tesvik etmeye yardimci olabilecek ¢evresel faaliyetlerin
desteklenmesi, yesil iicretlendirme ve yan haklar gibi faaliyetler ¢evresel hedeflerin
gergeklestirilmesi  agisindan Onemli yoOntemler arasinda gosterilmektedir ve bu
yontemler asagida bahsedildigi sekilde uygulanabilir (Oncer, 2019);

« Odiil paketlerini yesil becerilerin kazanilmasi adina olusturmak

» Maddiyat bazli 6diiller (prim, hediye, vDb.)

* Diger odiiller (aksam yemegi, promosyonlar, 6zel tatil izni vb.)

» Pozitif geri doniisler (Bangwal & Tiwari, 2015 Akt. Oncer, 2019)

* Tanmirhigr artirmaya yonelik 6diiller (yilin yesil ¢alisani, 6diil térenleri, vb.)
(Khurshidi & Darzi, 2016 Akt. Oncer, 2019).

Organizasyonlarin, caydiricilar ve tesvikler yoluyla arzu edilen yesil davranisi
iretmeyi saglayan odiil sistemlerine ihtiyaglar1 vardir. Personelleri yesil davranig
bilincine sahip olmaya motive eden (yoneticilerden e-posta veya sozlii degerlendirme
yoluyla olumlu geri bildirim alinmasi gibi) tesvikler uygulanmalidir. Elestiri, uyar1 veya
askiya alma seklinde yesil davranista bulunmaya tesvik eden caydiricilar da bu
dogrultuda kullanilabilir (Mehta & Chugan, 2015).

Kullanilan 6diillerin tiiriine bakilmaksizin, odiiller personellerin ihtiyaglarina
uygun olmalidir. Personelleri istenen davranislar1 gerceklestirmeleri adina motive etmek
icin sistematik olarak 06diil sistemleri kullanilabilir, boylece hem calisanlar hem de
sirket programdan faydalanabilir. Odiil sistemleri sadece calisanlar1 ve ydneticileri
kaliteli giinliik ¢alisma cabalar1 i¢in odiillendirmekle kalmayip, ayn1 zamanda cevreye
duyarli siiregleri ve trilinleri yenilemek i¢in de kullanilmaktadir (Govindarajulu &
Daily, 2004).
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2.3.2.6. Yesil is saghg ve giivenligi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin giivenlik ve saghk yonetimi fonksiyonunun
biinyesinde barinan yesil is saglig1 ve giivenligi, bir organizasyonun ¢evre yonetiminin
bazi kisimlarin1 biinyesinde barindirmaktadir. Bundan 6tiirii glintimiizde kiiresel ¢apta
faaliyet gosteren bir¢ok sirket, giivenlik ve saglik kavramlarimi giivenlik, saglik ve ¢evre
birimi olarak tekrardan dizayn etmektedir. Bu durum isletmelerdeki geleneksel giivenlik
ve saglik birimi gorevlerine nazaran daha genis kapsamli goérevlerin ortaya ¢ikmasini
saglamaktadir. Herkes i¢in daha yesil bir i ortam1 yaratmak, yesil giivenlik ve saglik
yonetiminin kilit rolii olarak gdze ¢arpmaktadir. Sosyal agidan sorumlu, ¢cevreye duyarl
ve kaynak kullanimi agisindan verimli bir is ortami olusturmayr amaglamaktadir.
Calisan stresini Ve tehlikeli is ortaminin neden oldugu mesleki hastaliklarini azaltmak
ve gevresel olarak cesitli girisimler yaratmak adina biiylik bir ¢aba sarf edilmektedir
(Oselmis, 2020).

Organizasyonlar personellerin giivenligini ve sagligin1 artirmak adina, elverisli
bir calisma ortami saglamak ve dogabilecek cesitli saglik sorunlarini 6nlenmek igin
politikalar (yesil fabrika / yesil bolge) ortaya koymuslardir. Cevre yonetimi hakkinda
ristiinii ispatlamis global ¢aptaki proaktif isletmeler, ¢alisanlarin ve yerel topluluklarin
sagliginda iyilesmeler saglayarak, isletmelerin imajin gelistirmektedir (Oselmis, 2020).

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biri de biitiin ¢alisanlar
icin yesil bir is ortammin saglanmasidir. Isletmeler siirekli olarak zararli calisma
ortamlar1 yiiziinden ortaya ¢ikan is¢i stresini ve isle ilgili hastaliklar1 azaltmak i¢in
cesitli cevresel kaynaklar yaratmaya c¢alisirlar. Bazi isletmeler, saglik sorunlarindan
kaginmak icin gelecek vaat eden bir igyerini siirdiirme politikalar1 gelistirmistir.
Boylelikle uygun bir isveren ve sosyal agidan sorumlu bir vatandas olarak firmanin

imaj1 gelismis olur (Shah, 2019).
2.3.2.7. Yesil cahisan iliskileri

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan biri de iyi calisan
iligkileri kurmaktir. Calisanlarin moral ve motivasyonlarint artirmasi, isletmenin
verimliliginde artiglar meydana getirmesi bakimindan isletmeler agisindan 6nemli bir
iyilestirme ve avantaj kaynagidir (Oncer, 2019).

Iyi calisan iliskilerinin kurulmasi, insan kaynaklari ydnetiminin dostane bir
calisan ve igveren iliskisi kurmakla ilgilenen yoOniidiir. Bu iliski, c¢alisanlarin
motivasyonunu ve moralini yiikseltmesinin yaninda verimliligi de arttirir. Basit bir
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sekilde, calisan iligkileri, yetkilendirme faaliyetlerini ve ¢alisan katilimin1 i¢erir. Bunun
disinda, is ortaminda ortaya ¢ikabilecek sorunlarin ¢oziilmesine ve Onlenmesine
yardimct olur. Sonug olarak, olumlu bir sekilde kurulan ve maddi olmayan calisan
iligkileri kalicidir. Ayni zamanda organizasyonlar adina rekabet avantaji kaynagidir
(Ahmad, 2015).

Yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi ayrica is yerinde ortaya ¢ikan sorunlari
gidermeye ve belirlemeye yardimci olur. Detayli bir sekilde, iyimser calisan iliskileri
stirekli ve tarif edilemeyen bir avantajdir ve herhangi bir isletme icin agresif bir
iyilestirme kaynagidir. Yesil girisimlere ¢alisanlarin hedefleri, motivasyonlari, algilari,
yonetim uygulamalar1 ve sistemlerinin uyum saglamasindan dolayi iistiin yesil yonetim
olasiligr artig gosterir (Deepika & Karpagam , 2016).

Sirketler, Kirlilik Onleme Odemesi yardimiyla personelleri kirliligi azaltmaya ve
gelir elde etmeye tesvik etmektedir. Personeller, glivenlik ve saglikla alakali cevre
sorunlarina olas1 ¢oOziimler tretmeleri i¢in desteklenmektedir. Yapilandirilmis ve
kapsamli bir sekilde toplu yesil s6zlesmelere gegis yapilmasi ve ¢evresel sorunlarin is
ortaminda ¢oziilmesi gerekmektedir. Bu durum g¢alisanlarin yesil 6neri programlarina ve
problem ¢ozme cevrelerine katilimina, ¢alisan yardim hattina ve ayrica uygun geri
bildirimlerle sendika temsilcisi segimine bagli bir durumdur (Taruna & Rao, 2016).

Ortak bir sekilde paylasilan bir vizyon, isletmelerin gelecegi icin ortak
hedeflerini ve isteklerini ortaya koymasinin yaninda biitlinciil hedeflerden olusan
stratejik bir yon kazanmalarini saglayabilir. Personellerin ¢alismalarini daha biiyiik ve
derin bir baglamda gormelerini saglayabilir. Ayrica isletmenin bir ortaklik duygusu
olusturmasina ve ¢esitli ¢alismalarinda tutarlilik géstermesini saglar. Ortak bir ¢alisma
gelistirilmesi ve standartlart netlestirerek calisanlarin kendilerini etkin bir sekilde
yonetmelerini saglamasi, yalnizca ortak bir vizyon sayesinde gerceklesebilir. Biitlin
bunlar rekabet avantaji elde etmek, paylasilabilir ve net bir vizyon tanimlamak ve
iletisim kurmak adina ortaya koyulan adimlardir. Stratejik amaglarin gerceklestirilmesi
ve calisanlarin tretkenligi icin gereken motivasyonun saglanmasi gibi durumlar
paylasilan ortak vizyonlar sayesinde miimkiin olabilmektedir (Chen, Chang, Yeh &
Cheng, 2015 Akt. Oncer, 2020).

Organizasyonlarda c¢evre dostu uygulamalara personellerin katiliminin tesvik
edilebilmesi icin yoneticiler ve insan kaynaklari tarafindan personellere bazi firsatlar

taninmast biiylik Onem arz etmektedir. Yesil firsatlar ortaya konulmasi igin
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kullanilabilecek bazi uygulamalardan asagidaki gibi bahsedilmektedir (Renwick &
digerleri, 2013 Akt. Cekirdekoglu, 2019):

¢ Personellerden gevreyle alakali konularda tavsiyeler almak,

e (Cevresel problemleri ortadan kaldirabilmek ic¢in bazi gruplar1 harekete
gecirmek,

e (Cevresel alanda elde edilen basarilar1 sirket igerisinde tanitmak ve
odiillendirmek,

e (Cevresel uygulamalara imza atacak ekipler olusturmak,

e Personelleri evden ¢alisma, telekonferans, video konferans gibi uygulamalarin
kullanilmasi i¢in cesaretlendirmek.

Personeller, sosyal agidan sorumlu, siirdiirtilebilir ve saglikli bir ¢aligma ortami
olusturulmas1 adina ekolojik ve sosyal girisimlere tesvik edilmelidir. Karar verme
asamasina personellerin dahil olmasi onlarin motivasyonlarmi arttirir ve yenilik ve 6z-
yeterlik acisindan olumlu bir ortam yaratir. Bunlarin disinda olumlu calisan iliskilerine
sahip olmak, somut olmayan, kalict bir durumdur ve biitiin isletmeler i¢in rekabet
Ustiinliigii saglamaktadir. Basarili sonuclar i¢cin ¢evre yonetimine daha genis calisan
katilim1 ¢ok dnemlidir. Ayrica karar verme siireglerine insan kaynaginin dahil edilmesi,
yesil calisan iligkilerini kurmanin ilk adimini olusturmaktadir. Calisan iliskilerinin
icerigi, isletme i¢inde Oneri semalarindan faydalanilarak artirilmalidir. Biitiin
calisanlarin en dstten en alt seviyeye kadar biitlin programlara katilma firsati

bulunmaktadir (Oselmis, 2020).

2.4. Surdiirilebilirlik Kavrami

Ele alindig1 faktorlerden dolay giiniimiize dek siirdiiriilebilirlik kavrami iizerine
yaklagik 2000 tanim gelistirilmis fakat kesin bir ifade ortaya ¢ikarilamamistir. Baska bir
deyisle siirdiiriilebilirlik kavrami kiiltiirel, cevresel, ekonomik, vb. nedenlere gore
degisik tanimlamalarla ifade edilmektedir (Ramsey, 2015 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).

Siirdiiriilebilirlik entegrasyonunun oniindeki temel engellerin ¢ogunun insan
direnci, iletisim, yetkilendirme ve katilim ve organizasyon gibi faktorlerle ilgili oldugu
goriilmektedir (Kapitul¢inova, Atkisson, Perdue & Will, 2018).

Stirdiiriilebilir  uygulamalarin  tanimlari, kuruluglarin  faaliyet gosterdigi

sektorlere gore farkliliklar gosterir ancak siirdiiriilebilir uygulamalarin genellikle
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cevresel, sosyal ve ekonomik siirdiiriilebilir uygulamalar olmak iizere ii¢ grupta
incelendigi soylenebilir (Székely & vom Brocke, 2017).

Baz1 goriisler arasinda farkliliklar yer alsa da siirdiiriilebilirlik kavrami biitiinsel
bakis agisi, biitiinlestirici bakis acisi, geleneksel ekonomistlerin bakis agisi, gevresel
olmayan bozulma perspektifi yani sosyal, ¢evresel ve ekonomik yonleri kapsayan
nesiller arast bakis agis1 seklinde boliimlere ayrilmaktadir (Lozano, 2008 Akt. Sezen-
Giiltekin, 2019).

Kuruluslar tarafindan hangi atik yonetimi teknikleri secilirse segilsin, bazi
engeller ortaya cikabilmekte ve bunlar i¢in diizeltici 6nlemler alinmasi1 gerekmektedir.
Yoneticiler birgok kurulusta, kontrol yaklasimlarini benimseyerek, cevre kirliligine
kars1 Onlemler alirlar. Siirdiiriilebilir kalkinmaya katkida bulunmak adina UNIDO
tarafindan kirlilik 6nleme stratejilerinin uygulanilmasi tavsiye edilmektedir (Valazquez,
Esquer & Munuia, 2011).

Siirdiiriilebilir kalkinma ve siirdiiriilebilirlik anlayisinin - diinya genelinde
temellerinin atilabilmesi adina Ortak Gelecegimiz-Brundtland Raporu (1987), Yeryiizii
Zirvesi Deklerasyonu (1992), Rio Gothenburg Zirvesi (2001), Diinyayr Koruma
Stratejileri (1980), Stockholm Konferansi (1972) ve Johannesburg Zirvesi (2002) gibi
uluslararas1 zirveler gerceklestirilmistir (Akesen, 2009; Giiler, 2014 Akt. Korkmaz,
2020). 1987 Brundtland Raporu ile kavram, diinyanin giindeminde yaygin bir sekilde
yer almaya baslamigtir. Raporda genel olarak kaynak dagilimi, esitlik konular1 ve
yoksullugun ortadan kaldirilmasiyla ilgili ifadeler yer almaktadir (Aytekin, 2007 Akt.
Korkmaz, 2020).

2012 yilinda Rio de Janerio kentinde BM onciiliigiinde yapilan siirdiiriilebilirlik
temal1 bir baska toplanti olan Rio+20 gerceklestirilmistir. Konferansta 1982-2012 yillari
arasinda gegen siirecte iilkelerin siirdiiriilebilir kalkinma yolunda gercgeklestirdikleri
basarilar ve karsilastiklar1 zorluklar tartisilmis ve konferansa yaklasik olarak 40.000’den
fazla insan katilim gostermistir (UNCSD, 2012 Akt. Korkmaz, 2020).

Stirdiiriilebilir kalkinma, ¢evre sorunlart ve ¢evreye olan duyarliligin arttirilmasi
konular1 ele alinan 2016 yilinda gergeklestirilen AB 6. Cevre Programi, daha onceki
programlarla uyum saglayan nitelikleri biinyesinde barindirmaktadir (Erdem &
Yenilmez, 2017 Akt. Korkmaz, 2020).

Stirdiirtilebilirlik, simdiyi etkileyen, temelleri gegmiste atilan ve ayn1 zamanda
etkileri gelecege yon veren bir kavramdir. Isletmelerin kaynaklarini verimli bir sekilde

kullanmas: siirdiiriilebilirligin temelini olusturmaktadir. Biitiin kaynaklarinin verimli bir
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sekilde yonetilmesi, isletmelerin varliklarini slirdiirmesini saglamaktadir. Gelecek
kusaklar1 da diistinerek mikro boyutta isletmelerin makro boyutta ekonomilerin
kalkinmasini saglamak siirdiiriilebilirligin 6nemli amaglar1 arasindadir. Isletmeler
ekonomik hedeflerini yerine getirirken, sosyal ve cevresel degisimlere de ayak
uydurmak zorundadirlar (Bakoglu, 2010 Akt. Korkmaz, 2020). Finansal rapor ilgilileri
olarak tanimlanan grubu ilgilendiren, finansal bilgilerin disinda finansal olmayan
bilgileri de sunan yayinlamalar yapmalari, isletmeler adina biiyiik 6nem arz etmektedir.
Isletmeler yalnizca borsadaki hisselerinin degerleri, karlilik oranlari, sattiklari {iriinlerle
degil basta personelleri olmak {izere, faaliyette bulundugu cevreye ve topluma karsi
gosterdikleri duyarlilikla glindeme gelmektedirler (Yanik & Tiirker, 2012).

Stirdiiriilebilirlik, hayat standartlarin1 diisirmeksizin, felsefi olarak degisiklige
ihtiya¢ duyuran bir kavramdir. Bu degisikligin 6zii, evrensel a¢idan dayanigma iginde
olan, tiikketim toplumu olmaktan styrilip, toplumsal sorumluluklar, ¢evresel yonetim ve
ekonomik ¢oziimleri amaglamaktadir (Ozmehmet, 2012).

Siirdiiriilebilirlik kavramindan tarihsel olarak ilk defa ormancilik, balikgilik ve
menzil yonetimi bilimlerinde faydalanilmistir. 18. yiizyilda Alman maden isgisi
Carlowitz siirdiiriilebilirligi maden endiistrisinde uzun vadeli verimliligi saglarken,
kereste agaclandirmalar igin siirekli olarak ingaat direkleri saglanmasi olarak ifade
etmistir (Becker, 1997 Akt. Giinal, 2019). Siirdiiriilebilirlik kavrami, 1987°de Cevre ve
Kalkinma Komisyonu tarafindan yayimlanan Brundtland Raporu ile taninmaya
baglamistir. Mevcut kaynaklarin gelecek neslin haklarindan mahrum edilmeyecek
sekilde tiiketilmesi ise siirdiiriilebilir kalkinma kavramimin tanimini olusturmaktadir
(UN, 1987 Akt. Giinal, 2019).

Stirdiiriilebilirlik oncelikle kiiresel bir kavramdir ve bu kavramin bolgesel
diizeyde veya kurumsal anlamda bir uygulamasi olup olmadigi sorusu giindeme
gelmektedir (Gray & Milne, 2012).

Ekonomi, biyoloji ve ekoloji alaninda uzmanlasmis bilim adamlari
stirdiiriilebilirlik i¢in degisik agiklamalar getirmisler ve bu kavramin bir¢cok yoniinii
ifade etmislerdir (Gatto, 1995 Akt. Giinal, 2019). Bu kavramin degerler, seffaflik,
sosyal sorumluluk, cesitlilik, topluma fayda saglama ve ¢evreyi koruma gibi
kavramlarla i¢ ice oldugu goriilmektedir (Boudreau & Ramstad, 2005 Akt. Giinal,
2019).

Siirdiiriilebilirlik  kavrami  organizasyonlarin uzun vadede devamliligini

saglamak adma bir rekabet avantaji yaratmak ve faaliyetlerini siirdiirmekte oldugu
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toplumun siirdiiriilebilir kalkinma hedefine iliskin yiikiimliiliiklerini yerine getirmek
olmak tizere iki farkli agidan ifade edilmektedir (Sadatsafavi & Walewski, 2012 Akt.
Giinal, 2019). Bu iki konuya gore isletmeler i¢inde bulundugu toplum ve c¢evreye karsi
sorumluluklarini etik ve yasal gerceveler igerisinde yerine getirirken, rekabette de 6n
plana ¢ikmaya caligmalidirlar (Giinal, 2019).

Kurumsal bir insan kaynaklar1 yonetimi sistemini gelistirmenin kurumsal
stirdiiriilebilirligi saglamak acisindan 6nemi ¢ok biiyliktiir. Bu baglamda isletmelerin
stirdiriilebilirlikte basariya ulagsmasi igin gereken sartlar ortaya konulmus ve insan
kaynaklar1 yonetiminin siirdiiriilebilirlikle iligkisi incelenmistir (Guerci & Pedrini, 2014
Akt. Giinal, 2019).

Stirdiiriilebilirligin -~ saglanmasi,  dogadaki  kaynaklarin  kendiliginden
yenilenebilmelerine imkan taniyan hizda kullanilmasi sayesinde miimkiin
olabilmektedir. Simdiki insan wkinin ve gelecek nesillerin beklentilerini gidermek
sosyal acidan siirdiiriilebilirligin tanimin1 olusturmaktadir. Uretim faaliyetlerinin
cevreye etkilerinden sorumlu olmak, ekonomik siirdiiriilebilirlik olarak ifade edilirken,
iiretim esnasinda yenilenebilir kaynaklara yonelmek ise siirdiiriilebilir kalkinma olarak

tanimlanmaktadir (Sariyar, 2019).
2.4.1. Siirdiiriilebilirligin gelisim asamalari

Diinyadaki gelismelere paralel olarak Stockholm Konferansi sonrasinda
tilkemizde de ¢evre hakkinda ulusal politikalarin gelistirilmesi tartismalar1 basglamistir.
Basta anayasa olmak iizere iilkemizde ¢evrenin korunmasi ve ¢evreyle ilgili cok sayida
yonetmelik, yasa ve tiliziikk yiriirlige konulmustur. Cok tarafli veya ikili anlagmalar
yoluyla cevreye yonelik diizenlemelerin de bunlarla beraber bulundugu sdylenebilir
(Eryilmaz, 2011).

Rio Konferansi’nda katilimc1 diger devletlerin ve ilkemizin; kalkinmanin
stirekli ve dengeli olmasi, ¢evre kalitesinin arttirilmasi adina faaliyetlere baglanmasi ve
tiiketim odakl1 olma davraniginin azaltilmasi ile ilgili fikir birligi sagladigi gortilmustiir
(Gtinal, 2019).

2002 Diinya Siirdiiriilebilir Kalkinma Zirvesi’nden sonra bazi hedefleri yerine
getirilmek istenmigtir. Johannesburg Uygulama Planmi olarak ele alinan bu konular
(Alaca & digerleri, 2017 Akt. Giinal, 2019);

1) Siirdiiriilebilir olmayan uygulamalarin ve iiretim ve tiikketim anlayiginin

ortadan kaldirilmasi
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2) Kit kaynaklarin ekonomik ve sosyal gelisme g6z oniinde bulundurularak hem
korunmasi hem de yonetilmesi

3) Yoksullugun ortandan kaldirilmasidir.

Johannesburg Zirvesi’nde ortaya konulan Ulusal Rapor, 1992 Rio
Konferansi’ndan 2002’ye dek iilkemizin siirdiiriilebilir kalkinma konusundaki gayretleri
degerlendirilmistir. Raporun igerigi g¢esitli sektorleri, ilgili bakanlik ve kamu
kuruluglarint ve sivil toplum oOrgiitlerini i¢ine alan katilimci bir siiregte hazirlanmistir.
Ulkemizin 2002 yili itibariyle sosyal, gevresel ve ekonomik durumunu biyolojik
cesitliligin  korunmasi, yoOnetisim, yoksullukla miicadele, iklim degisikligi,
sanayi/sektorleri, bilgi/iletisim, basliklar1 kapsaminda ortaya koymaktadir (Ozmehmet,
2012).

2.4.2. Siirdiiriilebilirlik ve isletmeler ile ilgili teoriler ve tarihsel gelisim

Isletmenin iktisadi fayda getiren bir kavram olmasindan dolay: iktisadi yasamin
gerekliligi olarak siirekli olmas1 gerekmektedir. isletme ¢alismalarinin siireli olmasi
genel iktisadi yapiy1 ve isletmeden fayda saglayan ¢aligsanlari, yatirnmeilari, misterileri,
bor¢ verenleri ve kamu idaresi olarak c¢ikar saglayan taraflari olumsuz etkiler.
Isletmenin 6mriiniin siiresiz olmasiysa isletmenin kendisini gelistirme ve yenileme
zorunlulugunu ortaya ¢ikarir ve sonug olarak iktisadi hayatin1 devam ettirmesinin 6niinii
acar (Tepegdz & Tiiredi, 2015). Isletmelerin ortaya koydugu iktisadi calismalardan
sonra Uriin kalitesinde, toplumun refah seviyesinde ve c¢esitliliginde yiikseligler
goriilmektedir. Ayrica ortaya ¢ikan bu yiikseliglerin ardindan atik sorunu, isgérenlerin
haklarimin  saglanamamas1 ve c¢evresel kirlilik gibi konularda problemler
olusabilmektedir (Tiim, 2014 Akt. Giinal, 2019). Son doénemlerde sik¢a giindeme gelen
kurumsal siirdiiriilebilirlik, iiretim gérevi bulunan ekonomik karar verme mekanizmalari
olan isletmelerin siirekliligi anlamina gelmesinden dolay: siirdiiriilebilir kalkinmay1 da
biinyesinde barindiran oldukc¢a genis bir kavramdir. Isletmeler bu kavrami yeni
kaynaklar olusturmak, yasal zorunluluklar ve maddi sebeplerden &tiirii faaliyete
sokmaktadirlar (Caymaz, Saran, & Erenel, 2014). Isletmelerin siirdiiriilebilirligi
faaliyete sokma amaclart farklilik gosterebilir. Bundan o6tiirti  siirdiiriilebilirligin
faaliyete sokulabilmesi i¢in global olarak yasanan dogal felaketler ve iklim degisikligi
gibi etmenler, isletmelerin ¢alismalarini siirdiirirken daha hassas bir sekilde

davranmalarini saglamaktadir (Gtinal, 2019).
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Uluslararas1 alanda yapilan ticari anlagsmalarda siirdiiriilebilirlik kavrami bir
kriter olarak kullanilmaktadir. Ayrica sosyal, ¢evresel ve ekonomik gostergeler entegre
tedarik zinciri yonetiminde kullanilmaktadir. Yatirim kararlarimi verirken sosyal ve
cevresel raporlamanin yaninda finansal raporlamaya da yatirimcilarin yer verdigi
goriilmektedir. Uluslararast finans sektoriinde siirdiiriilebilir sorumlu yatirim gibi
kavramlar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Uriin ve hizmet alirken tiiketicilerin sosyal ve
cevresel faktorlere verdigi dnemden dolay: isletmeler bu tarz konularda daha hassas
davraniglar sergilemektedirler. Finansal tablolar borsa kotasyon kosullar1 arasinda
sosyal ve cevresel gostergelerle birlikte ifade edilmeye baslanmistir (Aksoy, 2013 Akt.
Giinal, 2019). Sirdiiriilebilirligi benimsemek, firmayla biitiin paydaslar1 arasinda
uyumlu iligkiler yaratmanin yeni yollarin1 agmaktadir. Bu durum daha iyi bir diinya inga
edebilmek adma en yiiksek ortak faydayi arayan, ortak bir vizyona dayali iligkiler
kurulmasini saglamaktadir. Boyle bir vizyon, kar1 firma tarafindan {iretilen refahin
yayilmasindan ve iretilmesinden elde edilen artik deger olarak yorumlar (KPMG
International, 2014 Akt. Brown, Schultz, Baccarani , Gaetano, Gatti & Volpe, 2015).

Stirdiiriilebilirlik odaklt olmayan isletmeler; kaynaklarin yeniden {iretilmesini
saglamak yerine baska kaynaklar arar, sadece ekonomik kalkinmanin énemini vurgular
ve paydaslarinin ¢ikarlarini dikkate alir ve en son olarak sorunlar1 ¢ozmeye ¢alismadan
gelecek planlarini kisa vadeli bir sekilde yerine getirir. Siirdiiriilebilir odakli isletmeler
ise; gelecekte ve buglin kaynaklarin tiikenmesini 6nlemek icin doniisiimiiniin
saglanmasimnin Oneminin farkinda olan, siirdiiriilebilirligin  boyutlarina (sosyal,
ekonomik, cevresel) ayni Onemi veren, paydaslarinin c¢ikarlarim1i g6z Oniinde
bulunduran, gelecegini uzun vadeli olarak planlayan ve sorunlarin yaganmasi ihtimaline
karst Onlemler alan isletmelerdir. Yasanan ¢evre sorunlarindan dolayi kaynaklarin
azalmasi sonucunda isletmelerin yasamlarini devam ettirmeleri adina stirdiiriilebilirlik
onemli bir unsur olarak goriilmiistiir. Bunlarin disinda kaynak kithigr hakkinda
tilkketicilerin ~ farkindalik kazanmasi sayesinde siirdiiriilebilirligi  gerceklestiren
isletmelerin tercih edilmesi konusunda isletmelere ciddi bir iistiinliik kazandirmaktadir.
Bundan dolay1 isletmeler hem tiiketiciler tarafindan daha fazla tercih edilecek hem de
kaynaklarin yonetiminde siirdiiriilebilirligini saglamis olacaktir (Giinal, 2019).

Stirdiiriilebilirlikle isletme arasindaki iliskiyi anlatan teoriler paydas teorisi,
kurumsal sosyal sorumluluk, yesil ekonomi ve kurumsal siirdiiriilebilirliktir (Gtinal,

2019).
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2.4.2.1. Kurumsal sosyal sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk, bir isletmenin kar hedefine yonelik olarak
olusturulmus kamu kuruluglarinin hem i¢ hem de dis cevresindeki biitiin paydaslara
karg1 sorumlu ve etik bir sekilde davranmasi, bu yonde kararlar almasi ve bu kararlari
uygulamasi anlamina gelmektedir. Literatiirde yaygin olarak sirket sosyal sorumlulugu
olarak ifade edilmekte ve organizasyonlar i¢in kullanilmakta olan bir kavramdir (Aktan
& Vural, 2007).

Finansal performansin kurumsal sosyal sorumluluk iizerindeki etkisi stratejik
paydaslar, genis bir sirket yelpazesi i¢in dnemli yatirimcilar ve yoneticiler adina gitgide
daha fazla hale gelmektedir (Giannarakis, Konteos, Zafeiriou & Partalidou, 2016).

Bir sosyal sorumluluk tanimimna goére isletmenin topluma karsi tiim
yiikiimliiliiklerini tam olarak yerine getirmesi i¢in, i performansinin ekonomik, yasal,
etik ve istege baglh kategorilerini igermesi gerekir. Bu dort temel beklenti, bazilar1 ile
ilgili bir sosyal sorumluluk goriistinii yansitir (Carroll, 1979).

Daha oOnce sunulan sosyal sorumluluklar asagidaki sekilde kategorize
edilmektedir (Carroll, 1979):

Ekonomik sorumluluklar: Bir isletmenin en Onemli sosyal sorumlulugu,
dogas1 geregi ekonomiktir. Is kurumu toplumumuzdaki temel ekonomik birimdir.
Dolayisiyla isletmelerin toplumun talebi dogrultusunda piyasaya siirdiigii tirtinleri karla
satma sorumlulugu bulunmaktadir. Isletmelerdeki biitiin is pozisyonlar: bu temel
varsayima gore hareket etmektedir.

Yasal sorumluluklar: Isletmelerin iiretici roliinii iistlenmesine izin verilmesi,
toplumun ekonomik sistemi onayladigi anlamina gelmektedir. Sosyal s6zlesmenin
kismen yerine getirilmesi sayesinde is diinyasinin uymasi beklenen yasalar ve
diizenlemeler ortaya konulmustur. Toplum, yasal gereklilikler ¢cercevesinde isletmelerin
ekonomik misyonlarin1 gergeklestirmesini beklemektedir.

Etik sorumluluklar: Ilk iki kategori etik normlar1 icermesine karsm, mutlaka
hukuka kodlanmis olmayan ek davramslar ve faaliyetler vardir. Iyi tamimlanmamus
olmalarindan 6tiirii etik sorumluluklar isletmelerin ugrastig1 en zor gorevler arasinda 6n
plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, son yillarda etik sorumluluklarin agikca
vurgulanmasina ragmen neyin etik olup neyin olmadigina dair tartigmalar devam
etmektedir. Toplumun yasal gerekliliklerin G6tesinde is beklentileri oldugunu soylemek

yeterlidir.
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Istege bagh sorumluluklar: Istege bagli sorumluluklarin, toplumun etik
sorumluluklar: arasinda yer almasindan dolayr net bir mesaja sahip olmadiklar
goriilmektedir. Bireysel yargi ve segime birakilirlar. Bu beklentilere sorumluluklar adini
vermek yanlistir. Ciinkii bu tarz durumlar tamamen isverenin takdirine baghdir.
Isletmelerin simdiye kadar tanimlananlarin &tesinde sosyal rolleri iistlenmeleri adina
toplumsal beklentiler mevcuttur.

Genel olarak kurumsal sosyal sorumluluk kavrami yukaridaki bilgiler 1s1ginda
isletmelerin ekonomik, sosyal ve ¢evresel kaygilarin1 kendi strateji, karar alma ve kiiltiir
faaliyetlerine hesap verilebilir ve saydam bir sekilde entegre etmesine dayanmaktadir.
Bu sekilde isletmeler topluma katki saglayabilir, gelirlerini arttirabilir ve kendileri i¢in
daha iyi uygulamalar olusturabilir (Mourougan, 2015 Akt. Giinal, 2019).

Kurumsal sosyal sorumlulukla ilgili baz1 tanimlamalara bakacak olursak;

Uretimden tiiketime dek tiim siireglerin toplumda yarattig1 tahribatlardan otiirii
organizasyonlar1 sinirlayan ve onlar1 toplumun refahina katkida bulunmaya zorlayan
politikalar ve eylemler biitiiniidiir (Boone & Kurtz, 1992 Akt. Cekirdekoglu, 2019).

Isletmelerin daha iyi bir toplum ve daha temiz bir ¢evre adina uygulamakta
oldugu faaliyetler biitiintidiir (Carroll, 1999 Akt. Cekirdekoglu, 2019).

Kurumsal sosyal sorumluluk yiikiimliiliiklerini tamamlamak ve sosyal amaclari
desteklemek adina bir organizasyonun iistlenmekte oldugu faaliyetlerdir (Kotler & Lee,
2006 Akt. Cekirdekoglu, 2019).

Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve uzun donemli
basarilar1  saglamalar1 icin  basta c¢evresel siirdiiriilebilirlik  olmak iizere
stirdiiriilebilirligin biitiin boyutlarini temel alan bir kavramdir (Aras & Crowther, 2009
Akt. Korkmaz, 2020).

Kurumsal sosyal sorumlulugun altinda yatan temel fikir organizasyonlarin
sosyal iyilesme adma calisma zorunlulugu getirmesidir. Isletme yonetiminin attig
adimlarin ve goniillii bir sekilde aldig1 kararlarin, isletme g¢alisanlarinin ve kamunun
refahin1  yiikseltmesi oldugu soOylenebilir (Kelgékmen, 2010). Kurumsal sosyal
sorumlulukta performansin 6l¢iilmesi isletmelerin diger tiim faaliyetlerinde oldugu gibi
basar1 adina biiylik 6nem tasimaktadir. Bundan dolay1 basar1 kistaslar1 koyulmasi
uygulanacak kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetinin ardindan nelere ulasildiginin
belirlenmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Secilen konunun uygun olmasi, yapilan
sosyal sorumluluk faaliyetinin amacina ulasmasindaki 6nem tasiyan diger asamalar

arasinda bulunmaktadir. Bir yandan toplum tarafindan 6nemli kabul edilebilecek bir
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sorumluluk konusu segilirken diger yanda orgiitiin hedef, amag ve stratejileriyle uyum
saglanmasi hedeflenmektedir (Cekirdekoglu, 2019).

KSS faaliyetleri gerceklestirilecek konunun secilirken dikkat edilmesi gereken
unsurlar agagidaki gibi siralanmistir (Kotler & Lee 2017 Akt. Cekirdekoglu, 2019):

e Isletmenin faaliyet alanina, iiriinlerine uygun bir konu secildiginden emin
olunmasi ve miisteriler a¢isindan da konunun 1lgi ¢ekici olmasi,

e Secilen konunun isletmenin stratejileri, hedefleri ve misyonuyla uyum
igerisinde oldugundan emin olunmast,

e Tartisma doguracak potansiyele sahip ve toplum ile medya tarafindan kabul
gorecek kadar dikkat c¢ekici bir konu olmasina dikkat etmek, isletmede calisanlar igin
motive edici bir konu oldugundan emin olmak,

o Gergeklestirilemeyecek ve kisa vadeli hedeflerden uzak durarak secilen
konuyu tamamiyla kabullenmek,

e Segilen sorumlulugun isletme uygulamalar1 ve politikalarinda gosterilmesi
gerektiginin farkinda olmak,

e Toplum i¢in en iyi kazanci saglayan ve kisa siireli degil siirekli ¢oziimler
ortaya koyabilen bir konu oldugundan emin olmak,

e Gergeklestirilen basarilarda biitiin taraflar1 destekleyip takdir etmek ve
isletmenin hissedarlarinin da konuyla ilgilenmelerini garanti altina almak,

Kurumsal sosyal sorumluluk teknoloji, kalite, hizmetler, fiyat ve rekabet
avantajinin kisa Omiirlii oldugu veya eksik oldugu tiim alanlarin Gtesinde tamamen
rekabet etmekle ilgilidir. Kurumsal sosyal sorumlulugun kapsamini sadece hayirseverlik
ve toplum katilim faaliyetleri degil aym1 zamanda c¢evre yOnetim sistemi, insan
kaynaklar1 politikas1 ve siirdiiriilebilir gelecek icin stratejik yatirim gibi is uygulamalari
da olusturmaktadir (Chahal & Sharma, 2006).

Uzun vadede birgok isletme siirdiiriilebilir kalkinma, 6nemli kaynaklar1 ve
hammaddeleri koruma, gii¢lii rekabetci tstiinliik, yeni iiriin gelistirme ve secgkin sirket
imaj1 firsatlar1 gibi kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarindan yararlanmaktadir.
Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalariyla isletmeler, diisik maliyetli
sermaye temin edebilmekte, finansal performanslarini gelistirmekte, saglam bir itibar
yarart elde etmekte, faaliyet giderlerini azaltmakta ve marka degerlerini

yiikseltmektedirler (Ozkol, Celik & Gdénen, 2005).

2.4.2.2. Paydas teorisi
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Paydas Teorisi, isletme sahibi konumundaki hissedarlarin isletmeyi kontrol eden
yoneticilere kars1 gorevlerini ele alarak, bu goérevlerin yerine getirilmesini saglayacak
olan kurumsal yonetim mekanizmalarini ortaya koymaktadir. Fakat, organizasyonun
hayatini devam ettirmesi iizerinde yasal ¢ikarlar1 olan diger gruplarin da olmasi bu
yaklagimin farkli kisiler tarafindan sorgulanmasina sebebiyet vermistir. Sonug olarak
isletmenin hissedarlar haricindeki kisilere olan sorumluluklar1 literatiirde sikca
karsilagilan bir konudur. Yapilan caligmalar sonucunda Paydaslik Teorisi olarak
nitelendirilen kavram meydana gelmistir. Bu teoride isletmeyle ¢ikar iligkisi bulunan
biitiin kisiler, paydas olarak isimlendirilmekte ve yoOneticilerin paydaslara karsi
gorevleri arastirilmaktadir. Isletmenin paydaslara kars1 hesap verebilirliginin tiplerini ve
paydaglarinin beklentileri hakkinda yoneticilerin dogru bilgileri aramalar1 konular1 daha
net bir sekilde ortaya koyulabilmektedir (Altuntas, 2014).

Bir organizasyonun c¢aligmalari, isletmeyle ticari iliskileri olan kisilerden,
sermaye piyasasi yatirimcilarindan, isletme hissedarlarindan, memur ve isgilerden, vergi
alacaklist ve topluma daha iyi bir hayat saglama yilikiimliliigiinii iistlenmis devletten
olusan genis bir sosyal olusumu ilgilendirmektedir (Altuntas, 2014).

Paydaslar; sozlesme taraftari, belirli ¢ikar gruplari, kaynak saglayici, isletmenin
sahibi, seklinde ifade edilebilmektedir. Bu kavramin kdkeninin stake teriminden geldigi
sOylenmektedir. Ayrica paydas kelimesi beklenti, yarar ve menfaat anlamlarina da
gelmektedir. Freeman tarafindan paydas terimi ilk defa tiiketim iligkisi olarak
tanimlanmistir. Paydas Teorisi, isletmelere bircok fayda getirmektedir. Isletmeler bu
faydalar1 dengeleyebilmek adina degisik alternatifler ortaya koymaktadir (Ertugrul,
2008).

Paydas teorisi, diger firma teorilerinden temel olarak farkliliklar gostermektedir.
Paydas teorisi, kurulu sirketin isleyisini ve yapisint hem yonlendirmeyi hem de
aciklamay1 hedeflemektedir. Bundan dolayi, sirketleri birden c¢ok katilimcinin her
zaman tamamen uyumlu olmayan hedeflere ulastigi bir orgiitsel varlik olarak
gormektedir. Paydas teorisi kapsamli ve geneldir fakat igeriksiz degildir. Kuruluglarin
paydaslar1 oldugu seklindeki tanimlayici gézlemlerin bir hayli otesine gecer. Fakat
literatiirde paydas teorisi i¢in gecen tanimlarin ¢ogu agik olmaktan ziyade ortiiktiir. Bu
durum da paydas kavramimin kafa karigtirici kullanimlarinin daha fazla dikkat
¢ekmesine neden olmaktadir (Donaldson & Preston, 1995).

Son zamanlarda borsa tarafindan yonlendirilen isletmeler, uzun vadeli

basarilardan ¢ok {i¢ aylik sonuclara yogunlasarak kisa vadeli kazanimlar1 vurgulamaya
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yatkindilar. Boylesi bir kisa vadeli kar takintisi, siirdiiriilebilirlik ruhuna aykiridir ve bu
durum da firmanin hem bugiin hem de gelecekteki paydaslarmin ihtiyaglarini
karsilanmasina engel olabilir (Dyllick & Hockerts, 2002).

Isletme faaliyetlerini etkileyebilmesi gdz oniinde bulundurularak &nem
derecesine gore siralanan, paydaslarin tatmin olabilmeleri adina kullanilan iki farkli
yontem bulunmaktadir. Bunlardan ilki, paydas grubuna finansal yonden destek
verilmesidir. Isletmenin finansal kuruluslara yatirrm yapmasi, hissedarlara kar pay1
dagitmasi, hiikiimete gercek degeriyle ve zamaninda vergi Odemeleri yapmasi,
miisterilerine iy1 bir finansal deger saglamasi, ¢esitli toplumsal kuruluslara yardimda
bulunmasi, belli tedarikcilerden mal satin almasi, calisanlarina ticret artislar1 sunmasi
gibi durumlar buna &rnek olarak gosterilmektedir (Ertugrul, 2008).

Diger bir yontem ise paydaglar1 zarardan korumak amaciyla cesitli kararlarin
alinmasi1 ve onlara yardim edilmesidir. Alinan bu kararlar sayesinde isletme tizerindeki
baskilar artarak amacina ulasmakta veya isletmeler Yyasal sozlesmelere baglh
olabilmektedir (Ertugrul, 2008).

Paydas yaklasgimiyla kurumsal sosyal sorumluluk arasinda iki fark
bulunmaktadir. Bunlar, farkli kategoriler ve seviyelerdeki calisma prensiplerinde ve
problemlere bakis acilarinda ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerin bakis agisi, paydas ve
isletme arasindaki miinasebeti etkileyen anlayis paydas yaklasiminda 6n plandayken,
kurumsal sosyal sorumlulukta isletmeler ve toplum iligkisinin etkilesim halinde oldugu
goriilmektedir (Duran, 2018).

Literatiirde Paydas teorisiyle alakali, paydaslar icin birbirine bagli deger
olusturmanin siklikla rastlanan bir Ornegi, miisterilerin satin almak istedigi yiiksek
kaliteli mallar iireterek miisteriler icin deger yaratmaktir. Boylelikle sirketin
hissedarlarina kar saglayarak diger paydaslar i¢in de deger yaratmasina, hiikiimete vergi
O0demesine ve is yaratmasina olanak taninmaktadir. Tiiketiciler adina organik triinlerin
tiretimini saglamak, personellerin isletme adina c¢aba sarf etmekten gurur duymasim
saglar. Boylelikle, sirketin yerel topluluk faydalar1 ve azaltilmis kirlilik miktariyla
motive edilmis, nitelikli isgilicii bulmasi1 daha kolay olacaktir (Alaca, 2020).

2.4.2.3. Kurumsal siirdiiriilebilirlik kavram

Bugiiniin rekabet kosullarinda finansal gostergeler, siirdiiriilebilirlik gostergeleri
arasinda yer almaktadir. Ayrica dikkate alinmasi gereken sosyal, ¢evresel ve yonetsel

gostergelerin de kurumsal siirdiiriilebilirlik performansina etki ettigi goriilmektedir.
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Kurumsal siirdiiriilebilirlik, isletmenin sadece digsal faktorlerini ve bunlarin
degerlendirilmesini icermeyen ayni zamanda kendi igsel faaliyetlerini de etkileyen ¢ok
onemli bir gostergedir (Besler, 2009 Akt. Hacioglu-Kazak, 2016).

Sorumluluklara dayali olarak meydana gelen pek cok sebep de organizasyonlarin
yonetim  faaliyetlerinde  siirdiiriilebilirligi  6nemsemeleri  gerektigini  ortaya
cikarmaktadir. Bu sebepler asagida belirtildigi gibidir (Aksoy, 2013 Akt. Hacioglu-
Kazak, 2016):

e Kiiresel diizeyde meydana gelen ve iklim degisikliginden kaynaklanan
cevresel felaketler, isletmelerin ¢aligmalarinda hassas davranmalarinin gerekliligini
ortaya ¢ikarmistir.

e Siirdiirtilebilirlik kavrami, uluslararasi seviyede yapilan ticari antlagmalarda 6n
planda yer almaya baglamistir.

e Siirdiirtilebilirlik kavrami, uluslararas1 finans sirketlerinin kredi kullanim
kosullar1 arasinda yer almaya baslamistir.

e Ekonomik, ¢evresel ve sosyal gostergelere entegre tedarik zinciri yonetimi
amaciyla yer verilmeye baslanmistir.

e Yatiimcilarin yatirim kararlarinda yalnizca sosyal ve cevresel performans
degil finansal performans da 6n plana ¢ikmaya baslamigtir.

e Sorumlu, siirdiiriilebilir yatirim gibi kavramlar uluslararast finans
piyasalarinda 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

e Tiiketicilerin ve miisterilerin sosyal ve ¢evresel konulardaki hassasiyeti, hizmet
ve iirlin arzinda organizasyonlar1 daha fazla sorumluluk almaya yoneltmistir.

e Borsa kotasyon sartlar1 arasinda c¢evresel ve sosyal gostergelerin disinda
finansal gostergelerin de agiklanmasi zorunlu hale gelmistir.

e Cevresel ve sosyal hassasiyetin, organizasyonlarin itibarint ve marka degerini
artirdig diistincesi isletme yonetiminde 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

e Isletmelerin devamliligi, uzun vadede ¢evresel, sosyal ve ekonomik
kaynaklarin dogru bir sekilde kullanilmasina bagl hale gelmis, bu alanlarda es zamanl
olarak rekabet Ustiinliigii kazanilmasinin gerekliligi anlasilmaya baslanmistir.

Uzun donemde deger yaratmak maksadiyla isletmelerdeki sosyal, gevresel ve
ekonomik faktorlerin kurumsal yonetim ilkeleriyle beraber karar mekanizmalarina ve
isletme faaliyetlerine uygulanmasi ve bunlardan dogabilecek risklerin yonetilmesine

kurumsal siirdiirtilebilirlik adi verilmektedir. Kar maksimizasyonu ve geleneksel
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bliylime modeline farkli bir secenek olarak meydana gelen ve gelismekte olan bir
yonetim kavrami olarak goriilmektedir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik kavraminin giindeme
gelmesinin nedenleri arasinda mevcut Sistemde yasanan verimsizlikler, karar verme
stirecindeki zayiflik ve sistemin hesap verilebilirlik alaninda yasadigi eksiklikler yer
almaktadir (Schategger, Bennett & Burritt, 2006 Akt. Senal & Aslantas Ates, 2012).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, ekonomik bir amaca sahip olan ve bir iilke icerisinde
yer alan kurumlarin, geleneksel biiylime kuramlarina bir alternatif olarak one siiriilen,
kurumlar1 gelecege daha saglikli aktarmak adina maddi manevi her tiirlii riski azaltmay1
amaclayan bir yonetim seklidir (Kusat, 2012).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, yeni yeni gelismekte olan bir yonetim felsefesi
olarak goriilebilir. Kurumsal siirdiiriilebilirligin kar maksimizasyonu ve geleneksel
bliyiime modeline bir alternatif olmasindan dolayr yonetim felsefesi terimi bilingli
olarak kullanilmaktadir. Kurumsal biiyiimenin ve karliligin énemli oldugunun kabul
edilmesinin yaninda sirketin siirdiiriilebilir kalkinmayla ilgili olan toplumsal
hedeflerinin takip edilmesi de kurumsal siirdiiriilebilirligin gorevleri arasinda yer
almaktadir. Bunlarin disinda kurumsal siirdiiriilebilirligin sosyal adalet ve esitlik, ¢cevre
koruma, ekonomik kalkinma gibi kavramlari takip etmek gibi gorevlerinin de
bulundugu  sdylenmektedir  https://iveybusinessjournal.com/publication/corporate-
sustainability-what-is-it-and-where-does-it-come-from(Erisim tarihi: 22.04.2022).

Kurumsal siirdiirtilebilirlik, isletmenin gelecekteki paydaslarin ihtiyaglarim
karsilama yeteneginden 6diin vermeden paydaslarinin (hissedarlar, calisanlar, baski
gruplari, miisteriler ve topluluklar vb.) ihtiyaglarmi karsilamak olarak tanimlanabilir
(Dyllick & Hockerts, 2002).

Kurumsal siirdiiriilebilirlik; uzun donemli marka yaratmak amaciyla isletmelerde
iktisadi, sosyal ve gevresel etkenlerin kurumsal yonetim ilkeleriyle beraber isletme
faaliyetlerinde ve karar mekanizmalarinda g6z 6niinde bulundurulmas: ve bu etkenler
sayesinde risklerin etkin bir sekilde yonetilmesi olarak ifade edilmektedir (BIST, 2014
Akt. Giinel, 2017).

Literatiirde kurumsal siirdiiriilebilirlikle alakali pek cok bakis acis1 ve teori 6ne
stiriilmiistiir. Bunlar arasinda 6n plana ¢ikanlar asagidaki gibi siralanmaktadir
(Tagkirmaz, 2015 Akt. Giinel, 2017):

e Trade-off Hipotezi (Friedman, 1962): Bir seyi elde edebilmek admna diger
seylerden vazgegme maliyeti agisindan sosyal ve ekonomik sorumluluklar arasindaki

iligkiyi incelemektedir.
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e Sosyal Etki Hipotezi (Cornell & Shapiro, 1987): Basarili bir finansal
performansin ayni zamanda basarili bir sosyal ve gevresel performansin elde edilmesine
imkan tanityacagini anlatmaktadir.

e Yonetimsel Firsat¢ilik (Preston & O’Bannon, 1997): Giglii finansal
performansin, bireysel tazminatlar1 maksimize etmek i¢in kullanildiginda kisa donemli
finansal performansa bagli olarak, yoneticilerin sosyal ve c¢evresel performansinin
ortaya ¢ikardigi maliyetleri azaltacagini anlatmaktadir.

e Negatif Sinerji Hipotezi (Preston & O’Bannon, 1997): Yonetimsel firsatgilik
ve Trade-off hipotezlerinin karisimindan olustugu sdylenen bir hipotezdir. Aralarinda es
zamanli bir iliski olmasindan &tiirii bu iliskinin olumsuz bir sinerji meydana
getirebileceginden bahsedilmektedir.

e Mevcut Fonlar Teorisi (Salzmann & digerleri, 2006): Isletmelerin sosyal ve
cevresel performanslart icin daha fazla kaynak yaratmalar1 adina {istliin performansa
ihtiya¢ duyduklarindan bahsetmektedir.

e Pozitif Sinerji Hipotezi (Waddock & Graves, 1997): lyi yonetimin akiskan
kaynaklarla birlesiminin es zamanl bir iligski ig¢erisinde oldugunda olumlu bir sinerji
meydana getireceginden bahsetmektedir.

e Arz Talep Teorisi (McWilliams & Siegel, 2001): Ekonomik performansla
cevresel ve sosyal performans arasinda bir iligskinin olmadigini anlatmaktadir.

Kurumsal stirdiirtilebilirligin igsel unsurlar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir
(Kusat, 2012):

e Kurumsal Bilgi Yonetimi ve Transferi: Bilginin iiretim faktorii olarak devreye
girmesini, diger dort iiretim faktoriine ¢ok biiyiik bir destek saglamasini ve bilgide
transfer ve yonetim faktorlerine 6zen gosterilmesini gerekli kilmaktadir.

e Kurumsal ogrenme: Bir organizasyonun adaptasyon kapasitesini
yiikseltebilmek adina ulasilan bilginin degerini artirmanin yollarin1 gostermektedir.

e Kurumsal deger: Inovasyon, dlgek ekonomileri, beseri kaynaklar ve onlarin
hizmetleri, firma altyap1 ve stratejisi gibi kavramlarla agiklanmaktadir.

e Kurumsal mutluluk: Calisanlarin  pozitif —psikolojisinin  artirilarak
kazanilabilecek ekonomik deger seklinde tanimlanmaktadir.

e Kurumsal vatandaslik: Isletmelerin kurumsal vatandas statiisiinii kazanmalar
acisindan biitiin diinyada gergeklestirilen tiretim siire¢lerinde ayn1 kurumsal vatandaslik

davranislarini sergilemeleri biiylik 6nem tagimaktadir.
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e Kurumsal itibar: Paydaslarin isletmeyle alakali deger yargilarinin timi
seklinde tanimlanmaktadir.

e Kurumsal sosyal sorumluluk: Etik sorumluluk, ekonomik sorumluluk,
hayirseverlik sorumlulugu, yasal sorumluluk alt boyutlariyla ifade edilmekte olan bir
i¢gsel unsurdur.

e Kurumsal yonetim: 1980'lerden itibaren mevcut ekonomik yapilarda énemli
etkiler yaratarak etkisini gilin gectikge artiran yeni ekonomik diizen, isletmelerin mevcut
yonetim sistemlerinde de ciddi degisiklikler yapmalarini gerekli kilmistir. Bundan
dolayr gerek iilkelerin gerekse isletmelerin, gelismelerini siirdiiriilebilir hale
getirmelerinde yeni kurumsal yonetim tekniklerinin 6nemi her gegen giin artmaktadir.

e Kurumsal sosyal sermaye: Sosyal sermaye sayesinde biitiin paydaslariyla
isletme arasinda giiven unsurunun 6n plana ¢iktig1, giiclii bir is birligi ag1 kurularak

bilgi olusum ve paylagiminda asimetrik bilginin olusumu saglanmaktadir.
2.4.2.4. Siirdiiriilebilir kalkinma

1972°’de  Stockholm’de  Birlesmis Milletler tarafindan Insani Cevre
Konferansi’nin diizenlenmesinin ardindan, Birlesmis Milletler Cevre Programi
kurularak cevresel problemlere yonelik bir platform yaratilmistir. Insani Cevre
Bildirgesi’nde sosyal ve ekonomik gelismenin ¢evreyle baglantisin1 kuran, kaynak
kullaniminda kusaklararas1 hakkaniyeti gozeten, g¢evreyle kalkinmanin birlikteligini
vurgulayan ilkeler siirdiiriilebilirlik diislincesinin temellerini olusturmustur (Yikmaz,
2011).

1984 yilinda BMCP cergevesinde siirdiiriilebilir kalkinmayla ilgili olarak su
tespitlerde bulunulmustur (Tolba, 1984 Akt. Bozlagan, 2005):

i. Cevrelerine zarar vermekten baska se¢enegi kalmayan yoksullara yardim,

ii. Kendi ayaklar1 {izerinde durabilen dogal kaynak smirlamalart iginde bir
gelisim siireci,

iii. Maliyet-oncelikli yeni ekonomik 6lgiitleri kullanan bir gelisim yaklagimu,

iv. Herkes i¢in barmak, uygun teknoloji, temiz su, yeterli besin ve saglik sartlari,

v. Toplum-merkezli inisiyatifler.

Stirdiiriilebilir kalkinmanin gerceklesmesi i¢in Ortak Gelecegimiz Raporu’nda
ele alinan yedi temel ilke asagida gosterildigi gibidir (Es, 2008 Akt. Duran, 2018):

1.Temel gereksinimlerin temin edilmesi,

2. Niifus diizeyinin siirdiiriilebilir hale getirilmesi,
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3. Bliylimenin hizlandirilmasi,

4.Teknolojinin yonlendirilmesi,

5.Kaynak diizeyinin arttirilmasi,

6.Cevre ve ekonominin birlestirilmesi,

7.Risklerin yonetimi.

Yeryiizli Zirvesi adli konferansta kabul edilen uluslararasi belgeler asagida
gosterildigi gibidir (Akgiil, 2010):

1.Glindem 21

2.Rio Cevre ve Kalkinma Deklarasyonu

3.Biyolojik Cesitlilik Konvansiyonu

4.iklimsel Degisim iizerine Cergeve Konvansiyonu

5.0rmanlar iizerine ilkeler Beyanati

Giindem 21 igerigi itibariyle asagida gosterilmekte olan boliimlerden meydana
gelmektedir (Es, 2008 Akt. Duran, 2018):

1. Birinci kisimda, ekonomik ve sosyal boyutlar arasinda yer almakta olan
kalkinma, insan ve gevre biitiinlesik bir sekilde ele alinmistir.

2. Ikinci kistmda, doga kirlenmesinin énlenmesi, ¢evrenin korunmasi ve zararli
atiklarin yonetimi gibi konu basliklarinin ele alindig1 goriilmektedir.

3. Ugiincii kistmda insan gruplarmin rolleri agiklanmus, temel gruplarmn rolleri
ele alinmis ve bu rollerin gii¢lendirilmesi tizerinde ¢aligmalar yapilmustir.

4. Son bolimde ise egitim ve bilim, mali kaynaklar, hukuk ve teknoloji gibi
amagclara ulagsmak i¢in gerekli olan kosullardan s6z edilmistir.

Johannesburg’da 2002 yilinda yapilan Diinya Siirdiiriilebilir Kalkinma
Zirvesi’nde orta konulan belgelerden biri Siyasi Bildiri” digeriyse “Uygulama Plant’dur.
Ortaya konulan Uygulama Plani’nin igerigi su sekilde 6zetlenebilir (UN, 2002; Agca,
2002; Tugcu, 2006 Akt. Akgiil, 2010):

e Uretim ve tiiketim kaliplarinin siirdiiriilebilir olmayanlarmin ortadan
kaldirilmasi,

¢ Yoksullugun sona erdirilmesi,

o Siirdiiriilebilir kalkinmanin tesvik edilmesi,

e Ekonomik ve sosyal kalkinmanin dogal kaynak temeline gére korunmasi ve
yonetilmesi,

e Uygulama araglari,
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¢ Afrika’da siirdiiriilebilir kalkinmanin tesvik edilmesi,

e Gelismekte olan kii¢iik ada iilkelerinin siirdiiriilebilir bir sekilde kalkinmasina
olanak taninmasidir.

Stirdiiriilebilirlik  diistincesinin temelinde ekolojik anlamda 1960’1 yillarda
giindeme gelen kalkinmaci ideolojinin yol agtig1 sorunlarla 1970°1i yillardan itibaren
ortaya c¢ikan cevre hareketinin kazanimlarinin bulundugu goriilmektedir (Bozlagan,
2005).

Stirdiiriilebilir kalkinma kavramiyla alakali literatiirde yer alan bazi ifadeler
asagidaki gibidir:

Esitlik kavrami, farkli kosul ve sartlara sahip gruplarin gereksinimleri ve
haklarini karsilayabilme konusunda biiyiik énem tasimaktadir. Oncelikli olarak bilingli
bir toplum, cevresel risk faktorlerini géz Oniinde bulunduran kit kaynaklarin
kullammminda  gelecekteki  kusaklarin  kaynaklarmin  karsilanabilmesine  katki
saglayacaktir (Soubbotina, 2004 Akt. Duran, 2018).

Sirdiirtilebilirlik kavraminin Tiirk is diinyasinda yaygin olarak kabul edilmesi
adina o6zgiin tanimlar gelistirme gayretlerinden bulunulmustur. Ornek olarak,
Siirdiiriilebilir Kalkinma Dernegi ve Tiirkiye Is Diinyasi’nin tanimma gére
stirdiiriilebilir kalkinma, is diinyasinin gelecekteki devamliligr ve gelisimini saglayacak
ve hissedarlarmin  karhihigin1 artiracak sekilde gerekli aktivite ve stratejilere
uygulanabilir olmasidir” (Giiveng, 2006 Akt. Altuntas & Tiirker, 2012).

Siirdiirtilebilir kalkinma yaklagimi makro diizeyde gelistirilmesinin disinda
onemli 6lgiide isletme katkisina da ihtiyag duymaktadir. Isletmelerin giiniimiizde gerek
ekonomik kaynaklar gerekse elinde bulundurdugu bilgi ve teknolojik araglarla sosyal ve
cevresel sorunlarin ¢ozlimii adina 6nemli katkilarda bulunabilecegi diistiniilmektedir.
Bundan dolayi isletmelerin topluma ve ¢evreye yonelik sorumluluklarini artirmalari ve
bu dogrultuda daha fazla efor sarf etmeleri toplumun siirdiiriilebilir kalkinma hedefine

ulagmasi adina yardimci olmasi beklenmektedir (Tiim, 2014).

2.5. Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik
2.5.1. Orgiitsel siirdiiriilebilirligin ortaya cikisi

Stirdiiriilebilirlikle alakali kaygilar giin gegtikce gelir artisi, maliyet azaltma, kar
maksimizasyonu ve kalite iyilestirme gibi isletme zorunluluklarinin disinda operasyonel

ve stratejik karar alma siireglerine de uygulanabilmektedir (Thomas & Lamm, 2012
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Akt. Sezen-Giiltekin, 2019). Ulkelerin egitim sistemleri, diiriistliikleri, gelisimleri,
refahlar1 ve hepsinden Onemlisi siirdiiriilebilirliklerinin  en kritik ve Onemli
gostergelerinden biri olmustur. Yiiksekogretim kurumlarinin bilgi odakli olusu,
sirdiiriilebilirligin ~ saglanmasinda  krittk 6nem tasimaktadir.  Yiiksekdgretim
kurumlarinin, toplumdaki sorunlar1 bulup bunlara ¢6ziim {iretmeleri i¢in 6grencilerini
cesaretlendirmeleri ve egitmeleri, siirdiiriilebilirlik ruhunun ortaya ¢ikmasi konusunda

kritik 6nem tasimaktadir (Barnard & Van der Merwe 2014 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).
2.5.1.1. Siirdiiriilebilirligin ortaya ¢ikisi

Stirdiiriilebilirlik ve siirdiirtilebilir kalkinma kavramlari, potansiyel ve mevcut
olarak gevresel bozulmayi, gelecekteki ekonomik esitsizlikleri ve sosyal rahatsizliklar
azaltmaya, ele almaya ve anlamaya yardimci alternatifler olarak oOne siiriilmiistiir.
Diinya genelinde bu kavramlar toplum ve birgok kisi tarafindan halad yabanci
goriilmektedir veya yanlis anlasilmaktadir. Toplumlar genelinde gercek bir degisime
ulagsmak adina farkindalig1 artirmak ve anlayisi kolaylastirmak gerekmektedir (Lozano,
2008).

20. yiizyilin basindan itibaren Collesme Sozlesmesi, Rio Deklarasyonu, iklim
Degisikligi Sozlesmesi, Diinya Koruma Stratejisi, Brundtland Raporu, Johannesburg
Zirvesi, Stockholm Cevre ve Insan Konferansi, Birlesmis Milletler Cevre ve Kalkinma
Konferansi, Biyolojik Cesitlilik S6zlesmesi, Orman Prensipleri Antlagsmasi, Giindem 21
gibi pek cok raporda siirdiiriilebilirlik kavraminin incelendigi géze carpmaktadir (Es,
2008 Akt. Sezen-Giiltekin 2019).

Stirdiiriilebilirlik alaninda giiniimiize dek isyerindeki, haklar ve temel ilkeler
konusunda 1SO 14001: 2015 Cevre Y&netim Sistemleri, OHSAS 18001: 2007 is Saghig
ve Giivenligi Yonetim Sistemleri, OECD Yesil Biiyiime Ol¢iim Cercevesi, ISO 9001:
2015 Kalite Yonetim Sistemleri, Cocuk Haklar1 ve Is Ilkeleri, BM Insan Haklar
Evrensel Beyannamesi, Kiiresel Raporlama Girisimi Cergevesi, ILO Beyani, BM’nin
Yolsuzlukla Miicadele Sozlesmesi gibi kaydadeger girisimlerde bulunulmustur
(Ranédngen, Coster, Isaksson & Garvare, 2018).

2015 yilinda biitiin Birlesmis Milletler Uye Devletlerinin katilimiyla yapilan
toplantinin ardindan 2030 Siirdiiriilebilir Kalkinma Giindemi netlestirilmistir. Simdi ve
gelecekte gezegenler ve insanlar adina refah ve baris i¢in ortak bir metin sunarak, global
bir ortaklik i¢inde biitiin iilkelerin gelistirdigi acil eylem ¢agrilar1 olan 17 siirdiiriilebilir

kalkinma hedefi ortaya ¢ikmistir. OECD tarafindan yayimlanan siirdiiriilebilir kalkinma
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hedefleri yenilik, sanayi, giiglii kurumlar, temiz enerji, uygun fiyath temiz su ve saglik
hizmetleri, cinsiyet esitligi, kaliteli egitim, iyi saglik ve refah, sifir aclik, sifir yoksulluk,
iyi is, ekonomik biiyiime ve altyapi, siirdiiriilebilir sehirler, su altindaki yagam ve karada
yasam olarak ifade edilmektedir (OECD, 2015 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).

20. yiizyilin baglarindan sonra siirdiiriilebilirlik kavrami ilk olarak ekonomik ve
cevresel diizeyde, daha sonra sosyo-kiiltiirel diizeyleri de i¢ine alacak sekilde kendisini
her alanda gostermektedir. Siirdiiriilebilirligin uluslararasi raporlar kapsaminda ve bu
derece genis bolgelerde arastirilmasi, kavramin insanlik i¢in global anlamda biiyiik
onem kazandiginin bir gostergesi olarak goriilebilir. Bundan dolay1 kavramin alanda ne
denli 6nemli oldugunun ve ne sekilde ortaya ¢iktiginin ifade edilmesinin is hayatindaki

Oneminin ortaya ¢ikarilmasinda katkisi olacaktir (Sezen-Giiltekin, 2019).
2.5.1.2. Orgiitsel siirdiiriilebilirligin ortaya cikisi

1970’11 yillarda sosyal denge kagitlariyla beraber baslarda personellere yapilan
O0demelerin sosyal faydalarindan dolay1 orgiitlerin siirdiirtilebilirlikle iligkili raporlama
islemleri tartisilmaya baslanmis hemen arkasindan 1980’11 yillarda meydana gelen dogal
afetlerden Otiirli raporlamalar ¢evresel konulara deginmeye basladiktan sonra rekabetle
alakal1 konulardan bahsetmis ve giiniimiizdeyse artik birer pazarlama kavrami olarak
goriilmeye baslanmistir (Székely & vom Brocke, 2017 Akt. Sezen-Giiltekin,2019).
Organizasyonun basarisi adma stirdiiriilebilirlik stratejisi formiile edilirken hesaba

katilan noktalar sunlardir (Alnidawi, Alshemery & Abdulrahman, 2017):

o Organizasyonun amag ve vizyonunun belirlenmesi,

. Organizasyonun konumunun ve ¢alisanlarin kapasitesinin farkina
varilmasi,

o Siirdiiriilebilir olabilmek adina gereken eylem planinin belirlenmesi,

o Insan sermayesine dayal bir rekabet avantaji yaratilmasidar.

Diinya c¢apinda uluslararas1 girisimlerle ses getiren raporlar sayesinde
stirdiiriilebilir kalkinmanin iilkelerce benimsenmesinden sonra igletmelerin veya
ekonomik sektorlerin bu hedefe ne sekilde katki saglayacaklar1 konusulmaya baslanmis
ve buna yonelik oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik kavrami ve bu kavrama dogru nasil
ilerlenecegine dair listeler olusturulmustur (Atkinson, 2000 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).

Organizasyonel diizeyde kurumsal siirdiiriilebilirlik ifadesi stirdiiriilebilir
kalkinma anlayisin1 anlatmakta kullanilirken, “bir isletmenin, dolayli ve dogrudan

paydaslarinin  (toplum, baski gruplari, miisteriler, c¢alisanlar, ortaklar, vs.)
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gereksinimlerini, gelecekteki paydaslarmin gereksinimlerini karsilayabilme imkanini
riske atmadan saglanan kalkinma” olarak da ifade edildigi goriilmektedir (Dyllick &
Hockerts, 2002 Akt. Dalgic Turhan, Ozen & Albayrak, 2018). Uzun vadede herhangi
bir eylem tarzinin devamlilii orgiitsel siirdiiriilebilirlik i¢in bir 6n sart1 temsil eder.
Kurulusun deger ve inang kiimesine, kiiltiirinii 6grenme ve yenilik yapma yetenegine,
stratejilerine, uzun vadeli konulara ve farkli politika alanlari arasindaki karsilikli
baglantilara veya uyuma dikkat eder. Bunlarin tiimii, kurulusun davranislarini uzun
vadede silirdirmek ve yonlendirmek adma referans olarak hizmet edebilmeleri igin
temel etik degerlere ve evrensel ilkelere dayanmaktadir (Cagnin, Loveridge & Butler,
2005).

Bazi arastirmacilar siirdiiriilebilirlik s6z konusu oldugunda bu kavramin
benimsenmesi adina 6diil sistemleri gibi siireglerin ve 6rgiit yapisinda meydana gelen
degisikliklerin yeterli oldugundan s6z ederken, bazilariysa biiytik bir felsefi degisiklige
gereksinim duyuldugunu iddia etmektedirler. Bundan dolay1 orgiitlerin siirdiiriilebilirlik
calismalarina nasil adapte edebilecekleri konusunda arastirmacilarin bir birlik iginde
olamadiklar1 goriilmektedir (Ulus, 2018 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).

Jennings ve Zandbergen (1995), Orgiitsel teoriyi One siiren siirdiiriilebilirlik
arastirmacilar1 arasinda ilk siradadir. Ilgili arastirmacilar, orgiitsel siirdiiriilebilirligi
destekleyen uygulama ve kavramlarin kuruluglar arasinda nasil gelistirildigini ve
dagildigin1 agiklayan bir model gelistirmis, bu yolla siirdiiriilebilirlige yonelik orgiitsel

bakis agisinin gelismesine katkida bulunmuslardir (Horak, Arya, & Ismail, 2018).
2.5.2. Orgiitsel siirdiiriilebilirligin boyutlar:
2.5.2.1. Ekonomik siirdiiriilebilirlik

Bir sistem olarak goriilen stirdiiriilebilirlik, kit kaynaklarin kullanimryla ilgili bir
kavramdir. Siirdiriilebilirligin boyutlar1 arasinda gosterilen Ekonomik stirdiiriilebilirlik
ise, mal ve hizmetleri ekonomik boyutlara gore iiretmek anlamina gelmektedir.
Ekonomik siirdiiriilebilirlikte, dis borglarin ve hiikiimetin yonetilmesi siirdiiriilebilir bir
sekilde yapilmalidir (Altuntas & digerleri, 2012 Akt. Sariyar, 2019).

Ekonomik siirdiirtilebilirlik tarimsal iiretime, ¢evreye ve topluma zarar
vermemelidir. Bunlarin disinda sanayi sektoriine de zarar vermemesi gerekmektedir.
Ekonomik 0Ogeler, sektorle ilgili problemlerin Oniline gecilmesi igin finansal
performansin verimli kullanilmasin1 saglamaktadir. Siirdiirtilebilir ekonominin bir
bileseni de finansal performanstir. EKonomik boyutun temel amagclari, istikrart ve
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verimliligin artirilmasini saglamak ve biiyiimeyi siirekli kilmaktir (Altuntas & digerleri,
2012 Akt. Saryar, 2019).

Ekonomik siirdiiriilebilirlikte, tiiketen ve lireten bakimindan esitlik¢i olunmasi
uzun vadede getiriler saglayacaktir. Yalnizca dogasi geregi uzun siireli olacak sekilde,
yatirimin ekonomik boyutu uygulanan tasarimin gecerliligiyle kendini gosterebilir.
Siirdiiriilebilirligin ekonomik boyutu ifade edilirken, kazan-kazan felsefesiyle hareket
etmek yerine gelecek nesiller i¢in her kosulda uzun vadeli bir kullanimi1 6ngéren bir
isveren profilini 6n plana c¢ikarmak gerekir. Boylelikle igveren o iiriiniin ekonomik
boyutunun 6nemini kavramis olacaktir. Bu boyut ile sadece yiizyillar boyunca hizmet
eden bir tasarimin siirdiiriilebilir olmasi saglanmaz ayn1 zamanda isveren de kisa vadede
kazanmaya baslar (http://avciarchitects.com/tr/surdurulebilirligin-3esi-etik-ekolojik-
ekonomik/, 2019 Akt. Sartyar, 2019).

Ekonomik hayatta ihtiyaclar, dogal kaynaklar ve sermaye stogu birbirine ¢ok
yakin kavramlardir. Kisithh kaynaklarin en dogru sekilde kullanilmasi, tiiketiciler,
saticilar ve alicilar adina biiylik 6nem tasimaktadir. Bunlarin disinda uygulanacak
ekonomik politikalarin dogada yarattig1 etkiler diisiiniilmeden bozulmalar veya gevresel
kalite kaybiyla alakali problemlerin ¢oziime ulasmasi ¢ok zordur. Bundan dolay1
cevresel degerleme caligmalar1 biiyiik 6nem arz etmektedir (Giirliik, 2010). Bu amagla
endiistriyel ve tarim alanlarinda israfin Onlenmesi, mal ve hizmetlerin iiretiminde
stirdiiriilebilirligin devam ettirilmesi agisindan kritik 6nem tasimaktadir (Giinal, 2019).
Ekonomik siirdiiriilebilirlik, ¢evresel varliklari korumak igin sosyal maliyetleri
minimize edecek analizi igermeli fakat bu standartlarin ne olmasi gerektigini belirlemek
icin yapilmamalidir (Morelli, 2011).

Sosyal ve gevresel konular hakkinda sadelik yanlist olan kisiler i¢in ¢evreyi
sorumlu bir sekilde yoneten ve faaliyet gosterdikleri topluluklara olumlu sosyo-
ekonomik faydalar saglayan sirketlerin varligi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu sirketler
karl1 kalmaya devam ederken sosyal ve c¢evresel siirdiiriilebilirligi merkeze
koymaktadirlar. Diger sirketlerse tiim derin yesil hareket endiseleri arasinda yok olmaya
mahkumdurlar. Sirdiiriilebilir bir ekonomide, yalnizca en iyiler hayatta kalacaktir.
(Doane & Macgillivray, 2001).

Literatiirde stirdiiriilebilirlik {izerine ¢alismalar oldukca azdir. Etkili bir strateji
olarak literatiirde kurumsal siirdiiriilebilirlik alaninda ¢alismalar yapilmistir. Kurumsal
sirdiiriilebilirligin ¢evresel, ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirlik boyutlarindan

meydana geldigi tespit edilmistir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik, firmanin gelecekteki
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ihtiyaglarini tehlikeye atmadan dogrudan ve dolayli olarak paydaslarin mevcut
ihtiyaglarim1 ~ karsilama  yetenegidir.  Ekonomik  siirdiiriilebilirlik,  firmanin
stirdiiriilebilirligi i¢in gerekli ancak yetersiz bir kosuldur. “Franchising” kavraminda
ekonomik istikrar yaratmasmin yani sira “franchise” veren ve “franchise” alanlarla
giivenilir iligkiler gelistiren kisiler i¢in degerler yaratmaktadir (Calderon-Monge,
Pastor-Sanz & Huerta-Zavala, 2017).

Siirdiiriilebilirlik kavrami Neoklasik iktisat teorisi agisindan, refahin zaman
icinde  maksimizasyonu seklinde tamimlanabilir.  Cogu  iktisatgi, refahin
maksimizasyonunu tiilketimden elde edilen fayday1 maksimize ederek tanimlar ve daha
da basitlestirir. Bu durum asir1 basitlestirme olarak elestirilse de kesinlikle insan
refahinin bircok Onemli unsurunu (giyim, ulasim, gida, barinma, saglik ve egitim
hizmetleri, vb.) icerir ve sorunu Ol¢iilebilir bir boyuta indirgemek i¢in analitik avantaja
sahiptir (Harris, 2000).

Kurumsal siirdiiriilebilirligin ilk boyutu ekonomik stirdiiriilebilirliktir. Ekonomik
stirdiirtilebilirlik, isletmenin finansal ve maddi ve maddi olmayan sermayesiyle alakali
olmasimin yaninda bu sermaye c¢esitlerinin verimli bir sekilde yoOnetilmesinin
gerekliliginden bahseder. Baska bir deyisle ekonomik siirdiiriilebilirligin, borg,
ozsermaye gibi finansal sermaye, arsa, makine, stoklar gibi maddi sermaye, kurumsal
itibar ve teknik bilgi gibi maddi olmayan sermaye ¢esitleri arasinda optimal bir denge
saglamasi gerekmektedir (Ttim, 2014).

Cevresel faydalarla ekonomik maliyetler arasindaki dengenin saglanmasi
ekonomik siirdiiriilebilirligin ifade edilis sekillerinden biridir. Bu denge durumunda
ekonomik c¢aligmalar  siirdiiriilirken,  yenilenebilen  kaynaklarin  korunmasi,
yenilenemeyenlerin ise tedarikli kullanilmasi1 ve yenilenebilir olanlarla degistirilmesi,
dogal kaynak kullaniminda dikkat edilmesi gereken etmenlerdendir. Herman Daly,
yenilenemeyenlerin yenilenebilir kaynaklarla degistirilmesini ve yenilenebilir enerji
kaynaklarinin kullaniminin artirtlmasini tavsiye etmektedir (Es, 2008 Akt. Duran,
2018).

En yaygin bicimde kabul géren ekonomik siirdiiriilebilirlik tanimlarindan biri
sermayenin tiiketilmeden kullanilmasi yani korunmasi seklinde ifade edilmektedir.
Ekonomik siirdiiriilebilirlik, fayda getiren hizmet ve {riinler iiretmesinin yaninda kar
saglamay1 hedefleyen isletmenin fayda-maliyet analiziyle ilgilenmektedir. Bundan

dolay1 cevresel, ekonomik ve sosyal gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan riskleri ve
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firsatlar1 degerlendirerek, paydaslar i¢in uzun vadede deger yaratmayi hedeflemektedir
(Yal¢inkaya, Durmaz & Adiller, 2011).

Kaynaklarin kithigin1 gozeterek, insanlarin sinirsiz ihtiyaglarini, firmalarin,
devletlerin, sermayeleriyle kit olan kaynaklarini bugiinden tiiketip azaltmadan, gelecek
nesillere de aktarmasimi  hedefleyen  siirdiiriilebilirlik ~ bigimine  ekonomik
stirdiiriilebilirlik adi verilmektedir. “Ekonomik stirdiiriilebilirlik, organizasyonlarin
elinde bulunan ¢esitli ekonomik sermaye cesitlerini yonetebilmelerini amaglamaktadir.
Bu sermayeler arasinda, maddi sermaye (araziler, makineler, stoklar), finansal sermaye
(borglar, 6z sermaye) ve maddi olmayan sermaye (teknik bilgi, buluslar, itibar,)
bulunmaktadir (Besler, 2009 Akt. Ozgiil, 2018).

Isletmeler ekonomik siirdiiriilebilirlige katki saglayabilmeleri adma yonettikleri
sermayelerini, faaliyette bulunduklari sektorlerdeki pazar paylarini, rakipleriyle olan
rekabet giiclerini, fayda-maliyet analizini gozeterek sermayelerini devamhi gelistirmeli
ve korumalidirlar (Ozgiil, 2018).

Isletmelerin sermayelerini gelecek nesillere iletebilmesi adma ekonomik
siirdiiriilebilirlikte fayda-maliyet analizi biiyiik énem arz etmektedir. Isletmeler yatirim
yapmaya karar verdigi zaman ortada birden fazla alternatif yer alabilir. Bu alternatifler
arasinda en az maliyetle en ¢ok yararin saglanmaya calisilmasinin yaninda uzun vadede

elde edecegi kazanclar da biiyiik dnem tasimaktadir (Ozgiil, 2018).
2.5.2.2. Cevresel siirdiiriilebilirlik

Tiiketim ve biiylimenin ve en iist seviyede siirdiiriilebilmesi i¢in dogal kaynak
kisitlarina ragmen faaliyetlerin siirdiigii ekonomik siirdiiriilebilirligin aksine, ¢evresel
stirdiiriilebilirlik bir ekonominin hayatini siirdiirebilmesi adina insan hayatinin devam
etmesi i¢in gereken hayati destegi saglayan dogal ortamin nicelik ve niteligine 6nem
vermektedir. Bu nicelik ve nitelikler, g¢evrebilimi ve neoklasik iktisat akimlari
tarafindan dogal sermaye seklinde ifade edilmektedir (Yeni, 2015).

Cevre kelimesinin anlasilmasi ve kullanilmasi ¢ogu zaman dogal sistemlerin
tizerindeki insan etkisiyle iliskilendirilme egilimindedir. Bu baglam onu "ekolojik"
kelimesinden ayirir. Otoriteler, biyolojik korumayla daha iyi uyum iginde olan ekolojik
bir siirdiiriilebilirlik taniminin gelistirilmesi gerektigini 6ne silirmektedirler. Ekolojik
stirdiiriilebilirligin  "ekosistemlerin saglhigindan 6diin vermeden insan ihtiyaglarini
kargilamak" oldugunu sdylemektedirler. Bununla birlikte, "¢evre" kelimesi, genel olarak

ekosistemle insan etkilesimine atifta bulunur. Kesinligi artirmak i¢in, gevreyi insan
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faaliyetlerinin ve ekolojik sistemlerin kesisimi olan genis bir ekolojik kavramin alt
kiimesi olarak gormek daha akla yatkindir (Morelli, 2011).

Cevresel siirdiiriilebilirligin  temel anlayisi, ekolojik karsilikli  bagimlilik
kavramiyla agik bir sekilde baglanti kurabilmek adina ortak algimizi genisletmektedir.
Cevresel siirdiiriilebilirlik kavraminin aslinda ekolojik stirdiiriilebilirligin  bir alt
kiimesini olusturdugu sdylenebilir. Bu durum, siirdiiriilebilir kalkinmanin “mevcut
neslin ihtiyaclarini, gelecek nesillerin ihtiyaclarindan 6diin vermeden karsilamak”
seklindeki taniminin derinlik kazanmasini saglamaktadir (Morelli, 2011).

2010 yilinda yasanan gevre felaketlerinden biri olan Meksika Korfezi petrol
sizintilar1 BP'ye milyarlarca dolara mal olmustur. Isletmeler, artan sosyal beklentileri ve
endiseleri yansitmaya devam etmektedir. Boylelikle g¢evresel performans sadece
kurumsal hissedarlar veya yatirimeilar i¢in degil, aym1 zamanda rakipler, isgiici,
miisteriler, cevre lobileri ve topluluklar gibi diger paydaslar icin de gittikge daha 6nemli
bir konu haline gelmeye devam etmektedir (Stanton & Suttipun, 2012).

Isletmeler, deger olgiitlerine uygun politikalar belirleyerek ve toplumun
amaclarma hizmet ederek c¢alismalarini siirdiirmek zorundadirlar. Cevrelerindeki
sistemin bir {lyesi olmalarindan dolay1 isletmelerin hayatlarim1 daim ettirmeleri,
sistemde meydana gelen degisikliklere adapte olmalariyla miimkiin olacaktir. Isletmeler
toplumsal degerlerde yasanan degisikliklerin de etkisiyle meydana gelen global captaki
cevresel sorunlara en uygun ¢oziimler bulmayi ama¢ edinmekte ve onlara stratejik
acidan yaklasmaktadirlar (Ozkaya, 2010).

Cevresel siirdiiriilebilirligin literatiirde kendine yer bulan bazi tanimlarina goz
atmak gerekirse;

Fiziksel ortamda deger verilen nitelikleri siirdiirme yetenegine ¢evresel
stirdiiriilebilirlik ad1 verilmektedir (Sutton, 2004).

Kaynaklar1 sorumluluk duygusuyla ve daha bilingli bir sekilde kullanmay1
amaglayan ve ¢evresel olumsuzluklar1 miimkiin oldugu 6l¢iide azaltan siirdiirtilebilirlik
anlayisina c¢evresel siirdiiriilebilirlik denilmektedir (Steurer & digerleri, 2005 Akt.
Korkmaz, 2020).

Isletmelerin faaliyetleri sonucu meydana gelen dogal kaynaklarin kirliligi,
tiiketimi ve emisyonu gibi kavramlar1 verimli bir sekilde yonetmesi seklinde agiklanan
stirdiiriilebilirlik ¢esidine gevresel siirdiiriilebilirlik adi verilmektedir (Massa, 2011 Akt.
Korkmaz, 2020).
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Dogal kaynaklarin nesilden nesile aktarilmasi ve siirdiiriilebilirliginin Saglanmasi
cevresel siirdiiriilebilirligin tanimlar1 arasinda yer almaktadir. Bir baska deyisle kirlilik
Onleyici cevresel faaliyetlere imza atarak, iiretim esnasinda istiin bir ¢evresel
performans yaratma siireci seklinde de tanimlandigr goriilmektedir (Huang & Yang,
2014 Akt. Sartyar, 2019).

Cevresel siirdiirtilebilirlik, organizasyonlarin ¢aligmalarini icra ederken g¢evre
konusunda hassas davranmalariyla alakali bir kavramdir. Insanlarm cevreye olan
olumsuz etkilerinin azaltilmas1 ve doganin korunmasi cevresel siirdiiriilebilirligin
amaclar arasindadir. Dogal kaynaklarin siirdiiriilebilir olmasi ¢evresel stirdiiriilebilirlik
denildigi zaman ilk akla gelenler arasinda yer almaktadir. Atiklarin azalmasi, enerji
kullanim1 ve verimliligi, su tiiketimi ve dogal kaynaklarin korunmasi gibi konular
cevresel siirdiiriilebilirligin ilgi alanlari arasina girmektedir (Korkmaz, 2020).

Cevresel siirdiirtilebilirligin kentsel sistemlerin tek siirdiirtilebilirlik boyutu
olmasinin yaninda varliginin ¢ok 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Kentsel sistemlerde
insanoglunun saglikli varolusunu saglamasi, biyolojik evrimin temelini olusturmasi ve
diger siirdiirtilebilirlik bigimlerinin (ekonomik, sosyal vb.) varlig1 adina gerekli olmasi
gibi etmenlerden dolay1 g¢evresel siirdiiriilebilirligin 6nemi ¢ok biiyliktiir. Cevresel
stirdiiriilebilirlik, kentsel sistemlerin igleyisinde oldugu kadar, diger sosyo-ekonomik
sistemlerde de dogal gevrenin sahip oldugu birincil ve yeri doldurulamaz rolle iligkilidir
(Bithas & Christofakis, 2006).

Cevresel sirdiiriilebilirlik, kisilerin faaliyetlerini  gerceklestirirken dogal
kaynaklarin  ve doganin kisithliklarinin ~ bilincinde bir sekilde yasamlarim
stirdiirmelerine dayanmaktadir. Kaynaklar kullanilirken bu kisithilik durumu 6n planda
tutulmazsa bundan dolay1 ¢esitli olumsuz durumlarla karsilasilabilir (Hitchcock &
Williard, 2009 Akt. Giinal, 2019).

Birgok tilkede gevre ve yenilik politikalari tam olarak uygulanmamaktadir. Fakat
inovasyon ve g¢evrenin korunmasi arasinda siirekli bir etkilesim oldugu yaygin bir
sekilde kabul edilmektedir. Basta kuzey {ilkeleri olmak iizere bir¢ok iilkenin, resmi bir
cevre ve inovasyon politikasina sahip oldugu g6z 6niine alindiginda, bu iki politikanin
hedeflerini entegre etmeye ¢alismak bir sonraki tek mantikli adim olacaktir (Herbert-
Copley, 2007).

Kyoto Protokolii’'ne 2009 y1l1 itibariyle katilim gosteren lilkeler arasinda yer alan
Tirkiye, cevresel siirdiiriilebilirlikle alakali faaliyetlerde bulunmaya baglamistir. Pek

cok kamu ve Ozel kurulus basta olmak iizere T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar
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Bakanligi’na bagli Enerji ve Cevre Yonetim Dairesi Baskanligi’nin iklim ve g¢evre
degisikligiyle ilgili faaliyetlerde bulundugu goriilmektedir (T.C. Enerji ve Tabii
Kaynaklar Bakanligi, 2017 Akt. Giinal, 2019).

Bakanlik tarafindan iklim ve cevre degisikligiyle alakali ortaya koyulan bazi
calismalar asagidaki gibi ifade edilmistir (T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi,
2017 Akt. Giinal, 2019):

e “Mitigasyon” boliimiiniin yiiriitilmesi ve bu konuyla alakali teknik goriisler
uluslararasi iklim degisikligi miizakere siirecinde hazirlanmistir.

e Sera gazi emisyonunun azaltilmasi i¢in sorumlu kurum olarak Enerji ve Cevre
Yonetimi Dairesi Baskanhigi’na bagli olarak calisan “iklim Degisikligi ve Hava
Y 6netimi Koordinasyon Kurulu” atanmuistir.

e TUIK tarafindan her sene diizenli bir sekilde “Ulusal Sera Gazi Envanter
Raporu” BMIDCS Sekretaryasina sunulmaktadir. Bu amagla ortak raporlama format:
tablolarina islenmesi i¢in hesaplanan elektrik tiretiminden kaynaklanan emisyonlar
TUIK e génderilmektedir.

T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi’nin cevreyle ilgili ortaya koydugu
caligmalar asagidaki gibi ifade edilmistir (T.C. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi,
2017 Akt. Giinal, 2019):

e Ulkemiz mevzuatinin AB Cevre mevzuatina adapte edilmesi icin “Enerjinin
Cevreye Etkisi” konu baglikli, ¢evre mevzuatina yonelik teknik ve hukuki ¢alismalar
gerceklestirilmekte ve ulusal ve uluslararasi ¢aligmalar tesvik edilmektedir.

e “Cevresel Etki Degerlendirmesi Yonetmeligi” kapsaminda Enerji Yatirimi
Projeleri irdelenerek goriis belirtilmekte ve CED siirecinde aktif rol alinmaktadir.

e Diger enerji yatirimlarina ve halki bilgilendirmeye yonelik toplantilara katilim
saglanmaktadir.

e Cevre ve Sehircilik Bakanligi’nin diizenledigi “iIl Cevre Diizeni Plam”
projelerine danigsmanlik yapilmaktadir.

e Enerji kaynaklarinin aragtirtlmasi, gelistirilmesi, isletilmesi, degerlendirilmesi,
kontrolii ve enerji tasarrufu hakkinda bir¢ok calisma gerceklestirilmektedir. Ayrica
Enerji Verimliligi Kanunu’nun uygulanmasi adina; iilke genelinde enerji verimliliginin
tesis edilmesi, enerji verimliliginin artirilmasi ve tesvik edilmesiyle alakali uygulamalar

kullanilmaktadir.
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Sirketlerde siirdiiriilebilirlik kavramini analiz etmek icin cevreyi bilmek ve
degerlendirmek gerekir. Siirdiiriilebilirlik kavramimnin biitiinciil bir yaklasima sahip
oldugunun bilinmesi, yoneticiler tarafindan stratejiler uygulanirken goz Oniinde
bulundurulmalidir (Sarmento, Durao , & Duarte , 2007).

Cevresel siirdiirtilebilirlik diistincesi, sahip oldugumuz ve kullandigimiz ekolojik
cevreyi, su anki kosullar1 koruyarak gelecek nesillere devretmek seklinde
aciklanmaktadir. Sonug olarak insan kazanimlarinin devamliligi, sadece bu kazanimlar
yardimiyla gerceklestirilirken, ekolojik ¢evreye verilen zararlarin 6nlenmesi ve dogal
kaynaklar {izerindeki baskinin kontrol altina alinmasi saglanabilir (Akgiil, 2010).

Islerlik kazanabilmesi adina cevresel siirdiiriilebilirligin asagidaki kosullarinin
yerine getirilmesi biiylik 6nem tasimaktadir (Akgiil, 2010):

1. Kaynak tiiketiminin minimize edilmesi,

2. Malzeme tiiketiminin, yenilenebilen kaynaklardan ya da tamamiyla tiiketim
sonrasi geri doniistiiriilmiis malzemelerden saglanmasi,

3. Biitiin ¢evresel atiklarin geri doniigiimiiniin saglanmasi,

4. Enerji kaynaklarinin tamamiyla yenilenebilir alternatiflere dayandirilmasi ve
sahip olunan enerji kaynaklarinin korunmasi,

5. Cevrenin yapilandirilmasinda ve gelistirilmesinde biyolojik ¢esitlilige ve
canlilikta tahribata neden olmayacak faaliyetlerde bulunulmasi.

Yapilan tahminlere gére 2050 yilina kadar 200 milyon insanin kuraklik ve sel
gibi felaketler sebebiyle miilteci durumuna diisecegi Ongoriilmektedir. Karbon
salinimminin seviyesinde yiikselmenin devam etmesi durumunda achigin artacag,
ormansizlasmanin Afrika’daki mahsul verimini azaltacagi, seller ve firtinalar yiiziinden
sigorta tazminat taleplerinin artacagi, bircok kiy1 seridinin sular altinda kalacagi ve
eriyen buz tabakasmin deniz seviyesini 5 metre ylkseltecegi ongoriilmektedir (Fisk,
2010 Akt. Sartyar, 2019).

Hizli kentlesme ve artan niifus nedeniyle hayatlarimizi siirdiirebilmemiz adina
tiketim mallarina ve enerjiye olan gereksinimlerimiz giin gegtik¢e ¢ogaltmaktadir.
Fakat yasamimiz1 siirdiiriilebilmemiz adina ihtiyacimiz olan enerji kaynaklar1 dogada
oldukca kisitli miktarda bulunmaktadir. Gelecek nesillerin refah seviyelerini, yasam
kosullarin1 giiniimiiz insaninin refah seviyesiyle ayni sartlarda tutabilmek, dogal
kaynaklarin simdiye dek kontrolsiizce tiiketilmesinden dolay1 giiclesmeye baglamigtir

(Ozgiil, 2018).
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Sanayi devriminden sonra hayatimizi siirdiirebilmemiz adina son yillarda basta
fosil yakitlardan elde edilen enerjnin disinda dogalgaz, komiir ve petrole olan
ihtiyacimiz artig  gostermistir. Komiir, dogalgaz ve petrolin dogada bulunan
miktarlarinin oldukga smirli oldugu sdylenmektedir. Dogal gazin 62,8, komiirtin 119 ve
petroliin tiim diinyada 45,7 yillik bir 6mriiniin kaldigr tahmin edilmektedir. Cevreye
dogaya ve ekolojik diizene ciddi zararlar verirken ve fosil yakitlarin 6mrii hizla
tiikenirken yenilenebilir enerji kaynaklarmin 6nemi daha da artmistir. Hem firmalarin
hem de devletlerin yenilenebilir enerji kaynaklarina yaptiklar1 yatirnmlar artmaktadir.
Ekolojik diizene uyumlu olmalar1 ve gelecek nesillere daha kolay aktarilabilmeleri gibi
nedenlerden dolay1 yenilenebilir enerji kaynaklari uluslararasi sirketler, firmalar ve
devletler tarafindan biiylik ilgi gormektedir. Cevresel siirdiiriilebilirlik, gelecek
nesillerin daha temiz ve bozulmamis bir ekolojik sisteme sahip olmasinin yaninda
insanlarin enerjiye olan ihtiyacini da igermektedir (Ozgiil, 2018).

Firmalarin iretim sirasinda dogaya saldiklar1 sera gazi miktar1 giin gectikce
artmaya devam etmektedir. Basta Birlesmis Milletler olmak iizere uluslararasi
kuruluglarin 6zellikle bu konuyla ilgili ¢ok Onemli arastirmalar1 yer almaktadir. Sera
gaz1 salislariin ekolojik diizene ve dogal hayata cok ciddi zararlar verdigi
bilinmektedir. Biitiin iilkelerin sera gazi salislarinin belli bir seviyede tutmasiyla alakali

iilkelerin vermis oldugu uluslararasi taahhiitler bulunmaktadir (Ozgiil, 2018).
2.5.2.3. Sosyal siirdiiriilebilirlik

Sosyal stirdiiriilebilirligi ele alirken en yaygin olarak onerilen gergeve, sermaye
stoklar1, ozellikle sosyal sermayeye deger vermektir. Bu durum, ayni zamanda zayif ve
giicli siirdiirtilebilirlik kavramlarina isaret etmesinin yaninda sosyal sermayenin kritik
ve yeri doldurulamaz oldugu fikrine atifta bulunmaktadir (Lethonen, 2004).

Stirdiiriilebilirligin  sosyal boyutu insan odaklhidir. Cinsiyet esitligi, politik
sorumluluk ve katilim, egitim ve saglik gibi sosyal hizmetlerin yeterliligini ve esit
dagilimini saglayabilmesi, sosyal olarak siirdiiriilebilir bir sistemin en 6nemli 6zellikleri
arasinda yer almaktadir (Tiras, 2012).

Anayasayla giivence altina alinan iilkemizdeki bazi1 sosyal sosyal haklar
asagidaki gibi belirtilmektedir (Ozgiil, 2018):

- Saglik hakki

- Calisma hakki1

- Egitim hakk1
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- Sosyal giivenlik hakki

- Adil ticret hakki

Biitiin iilkelerde evrensel insan haklar1 ve sosyal siirdiiriilebilirlik faaliyetleri
dikkate alinarak biitiin sosyal haklar kanunlarla giivence altina alinmaktadir. Saglik
hakki, sosyal siirdiiriilebilirligin 6ne ¢ikan konular1 arasinda yer almaktadir. Evrensel
bir hak olmasinin yaninda hi¢ kimsenin saglikla ilgili haklarindan mahrum birakilmasi
so6z konusu olamaz. Sakat bebek dogum oraninin azaltilmasi, beslenme yetersizligi
ceken insanlarin asgari beslenme diizeyine ulasabilmesi ve salgin hastaliklardan
korunmasi1 vb. konular sosyal siirdiiriilebilirli§in 6ne c¢ikan basliklar1 arasinda yer
almaktadir (Ozgiil, 2018).

Stirdiiriilebilirligin  sosyal boyutunun gelistirilmesinde toplum, hissedarlar,
isletme c¢alisanlar1 ve tedarikgiler géz Oniinde bulundurulmaktadir. Bunlarin disinda
isletmenin vizyonu, misyonu ve uygulamalari 6n plana cikarilmaktadir. isletmenin
yapabilecegi sosyal boyuttaki strateji ve uygulamalar asagidaki gibi belirtilmektedir (Es,
2008 Akt. Duran, 2018):

e Y1l sonlarinda yillik faaliyet raporlarini yayinlamak, hissedarlarla iletisim
halinde olmak ve bilgi alaninda ve karar verme agamasinda seffaflik saglamak,

e Isletme galisanlarina terfi ve iicret gibi konularda ayrim yapmamak, emniyetli
ortamlar saglamak, saglik giivencesi sunmak, kariyer ¢alismalarinda yol gostermek.

Kurumsal sosyal performans bir sirketin ekonomik ve ¢evresel performans gibi
onemli faktorleri arasinda yer almaktadir. Cevresel faktorlerle birlikte, sirketin uzun
vadeli ekonomik performansini artirmaktadir. Iyi bir ekonomik performans, sirketlere
cevresel ve sosyal yonler icin saglam temeller olusturur. Bu durum bir sirketin is
giivenligi, c¢alisan saghgi, insan kaynaklari ve ekoloji alanlarindaki ilkeleri
benimsemesinin genellikle avantajli oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Sosyal boyutun
onemi, Ozellikle insan kaynaklar1 ile olan iliskide yatmaktadir (Kocmanovd &
Docekalova, 2011).

Sosyal siirdiiriilebilirlikle alakali literatiirde yer alan bazi tanimlamalar asagidaki
gibi gosterilmektedir:

Sosyal siirdiiriilebilirlik, topluluklar iginde hayat standartlarmin artmasini
saglayabilecek bir siirectir (Mckenzie, 2004).

Sosyal stirdiiriilebilirlik, sirketlerin ¢alisanlar, miisteriler, tedarikgiler, paydaslar

ve son olarak sosyal girisim topluluklariyla gii¢li, stirdiiriilebilir iligkiler gelistirmesine
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yonelik endiselerle ilgilenen, kurumsal sosyal sorumlulukta olduk¢a yaygin bir

kavramdir (Pirnea, Olaru & Moisa, 2011).
2.5.3. Orgiitsel siirdiiriilebilirligin 6zellikleri

Orgiitsel siirdiiriilebilirlik yeni sistemler ve orgiitsel siirecler olusturulmasina
gereksinim duyar ve bu orgiitsel kapasite asagidaki bahsedilen olaylar1 yaratmaya
yonelik olacaktir (Shrivastava, 1995);

(a) benzersiz, yesil iiretim sistemleri,

(b) yiikselen yesil pazarlar1 yakalamak i¢in ilk harekete gecen pazar stratejileri,

(c) uzun vadeli karlar igin ekolojik olarak verimli maliyet yapilari,

(d) gevre ve tiriin yiikiimliiliiklerine iligkin daha 1yi bir yasal sistem,

(e) daha 1yi kamu iligkileri ve toplum imaj1 i¢in ¢evresel programlar,

Mali acidan siirdiiriilebilir bir organizasyonun iki takim becerisi vardir: hibe
verme ve finansal yonetim. Hibe verme, kurulusun yeteneklerini pazarlama, misyonunu
iletme, fon verenlerin gereksinimlerini ve misyonlarin1 anlama yetenegini ifade eder.
Finansal yonetim, hem kaynak ihtiyaglari1 projelendirme hem de eldeki kaynaklari
hesaplama yetenegini ifade eder. Hibe verme konusunda yetenekli kisiler, kurulusa
kaynak akis1 saglar; finansal yonetim konusunda yetenekli kisilerse, bu kaynaklarin
kurulusun kendisiyle birlikte verimli bir sekilde kullanilmasini saglar (dikkatlice
yonetilen harcamalar, dogru izleme ve raporlama, minimum israf, gercek¢i tahmin).
Stratejik ve yillik planlama siiregleri, bu becerilere sahip bireylere olan ihtiyaci
degerlendirir. Yonetimdekilerin goérevi, bu yeteneklere sahip yeterli personelin ise
alinmasini ve verimli ¢alismasini saglamaktir (Coblentz, 2002).

Stirdiiriilebilirlik, isletmelerin toplum sorunlarina siirekli bir sekilde yanit verme
kapasitesidir. Basta hizmet vermeyi amagladigi bireyler, aileler ve topluluklar olmak
tizere siirdiiriilebilir bir isletmenin, orijinal ama¢ ve hedeflerle uyumluluk gdstermesi
gerekmektedir (Mancini & Marek, 2004, Akt. Zemke, 2013).

Stirdiiriilebilir isletmelerin birden fazla cevap gerektiren ve karmagik olan bu
zorlu yolda durumlarini agik bir bigimde tanimlayabilen, Orgiitsel arzu, kosul ve
amaglarini, net bir bi¢imde ortaya koyabilen orgiitler oldugu sdylenebilir (Sezen-
Giltekin, 2019).

Stirdiirtilebilirligin karmasik, ¢ok yonlii ve duruma gore farkli nitelikleri de
biinyesine alan yapida bir kavram oldugu net bir sekilde goriilmektedir. Ayrica bazi

caligmalar, siirdiiriilebilirligin karakteristigini ortaya koymada etkilendigi faktorleri
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sunmaktan ziyade tanimlanmasma yonelik net dzellikler vermektedir. Ornek olarak
stirdiiriilebilirligin belirleyici faktorleri arasinda orgiitsel belirsizlik ve kriz, iist yonetim
ekibinin ozellikleri, devlet miidahalesi, yasal paydaglar tarafindan uygulanan
diizenlemeler, toplumsal beklentiler, iliski odakli sosyallesme, ittifak ortaklarinin
kiiltiirti ve gli¢ durumu, ticari temelli sosyallesme ve kurumsal kiiltiir oryantasyonu gibi
etmenler yer almaktadir (Horak, Arya, & Ismail, 2018). Bunlarin disinda orgiitsel
stirdiiriilebilirligin igsel motivasyonlar1 su sekilde ifade edilmistir (Lozano, 2015):

* Calisanlar1 cezbetmek ve elde tutmak,

* Sirket i¢inde giiveni artirmaya yardimci olmak,

 Sirket disinda giiveni artirmaya yardimci olmak, daha uyumlu bir is giicline
sahip olmak,

* Calisan iiretkenligini artirmak,

» Uriin kalitesinin artirilmasina yardime1 olmak,

» Inovasyonu ve yenilik¢i uygulamalar artirmaya yardime1 olmak,

* Riskleri, maddi olmayan varliklar1 ve dahili siirecleri yonetmeye yardimci
olmak,

* Performansi artirip daha fazla kar ve biiyiime elde etmek,

* Sirketlere olan giiveni yeniden kazanmaya yardimci olmak,

« Siire¢ verimliligini artirirken ve israfi azaltirken maliyetleri diisiirmek.

Orgiitsel siirdiiriilebilirligin digsal motivasyonlari ise su sekilde ifade edilmistir
(Lozano, 2015):

* Para cezalarindan ve cezalardan kaginmak,

« Sirket disinda giiveni artirmaya yardimci olmak,

* Sirketlerin faaliyet gOsterme lisanslarini almalar1 gerektigine dair bir inang
gostermek,

* Paydas beklentilerini karsilamak ve asmak,

« Etik davranmak,

* Diizenleyicilerle iligkileri gelistirmek,

s Izinlere erisimi kolaylastirmak,

* Pazarlara ve miisterilere erisimi iyilestirmek,

» Miisteri memnuniyetini artirmak,

» Sirketlere olan giiveni yeniden kazanmaya yardimei olmak,

» Kurumsal itibarin ve marka itibariin artmasina yardimei olmak,

+ Sivil toplum kuruluslarinin baskilarini azaltmak veya ortadan kaldirmak.
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Stirdiiriilebilir sirketler yaratmanin onilinde pek ¢ok engel bulunmaktadir.
Bunlardan ilki mevcut ekonomik sistemlerin, birgok niteliksiz tiriinii cazip bir sekilde
ucuz gostermesidir. Bu iriinler, iretimlerinin veya kullanimlarinin tam ekolojik
maliyetlerini kapsamamaktadirlar. Bu maliyetler, tiriinii kullanmayan kisilere vergi
olarak aktarilmaktadir. Ikincisi, sanayilesmis diinyadaki tiiketicilerin siirdiiriilemez
tiketim diizeylerine alismis olmasidir. Bu tiikketim kaliplarmi degistirmek sirketlerin
cikarina bir durum degildir. Ayrica sirketlerin bunu yapabilecek kabiliyetleri de
bulunmamaktadir. Ucgiinciisii, sahsi menfaatler, finansal gercekler ve orgiitsel
tembelliktir. Bahsedilen bu engellerin tiimii gbéz Oniline alindiginda sirketlerin
stirdiiriilebilirlik adina radikal bir sekilde yeniden yapilanmasi zor goriinmektedir
(Shrivastava, 1995).

Sonug olarak 6zii itibariyle Orgiitsel siirdiiriilebilirlik bir orgilite olumlu yonde
katki saglayan ve Orgiitiin var olma miicadelesini yansitan bir kavram olarak ele
alinmaktadir. Fakat bu var olus savasi esnasinda kimi zaman bazi faktorlerin
miicadeleyi kolaylastirdig1 goriiliirken kimi zamansa engellerle karsilasilmaktadir.
Bundan dolay1 karmasik duruma gore sekillenebilen bu yolla orgiitsel siirdiiriilebilirligin

dinamik bir kavram oldugundan bahsetmek miimkiindiir (Sezen-Giiltekin, 2019).
2.5.4. Orgiitsel siirdiiriilebilirligin yonetimi

Stirdiiriilebilirlik, siireklilik demektir. Bu durum bir kurulusun, tanimlanmis bir
misyonun pesinde faaliyetlerini siirdiirmek adma gerekli unsurlara sahip oldugu
anlamma gelir. Bundan dolay1 kuruluslar hem tanimlanmis bir misyona hem de
misyonun basarili bir sekilde takip edilmesini saglayan bazi amag¢ ve hedeflere
ulagilmasin1 saglayan bir kombinasyona sahiptir. Sirdiiriilebilir kuruluslar, finansal
olarak kendi kendine yeten kuruluslar olmak zorunda degildir (Coblentz, 2002).

Gelisim esnasinda orgiitler, siirdiiriilebilirligin yonetimine dair gesitli stratejiler
uygulamak durumunda Kkalabilirler. Bu faaliyetler, siirdiiriilebilirligin uygulama
alanlarina gore de farklilik gosterebilecegi gibi kurumdan kuruma goére degisiklik
gosterebilmektedir. Bundan dolay1 literatliirde farkli aragtirmacilar tarafindan dile
getirilen Orgiitsel siirdiiriilebilirligin yonetimiyle alakali farkli tavsiyeler ve stratejiler
bulunmaktadir.  Siirdiiriilebilir  kuruluglar finansal olarak kendine giivenmek
zorundadirlar. Kisa, orta ve uzun vadeli planlama, yetkin, yeterli yonetim ve personel,
ongorili liderlik, personelin kurulusun misyonuna bagliligi, hibe verme becerileri, ag

olusturma becerileri, devam eden stratejik planlama siireci ve personel arasindaki
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olumlu tutum sayesinde hangi kaynaklarin uygun oldugunun farkindadirlar. Ulasilabilir
veya potansiyel olarak, bu kaynaklari nasil takip edeceklerini bilirler. Yaptiklar1 biitiin
islerde stirekli olarak c¢esitlendirilmis finansman kaynaklar1 aramalar1 gerektiginin
farkindadirlar (Coblentz, 2002).

Bu siire¢ boyunca gelismekte olan yesil pazarlar1 yakalamak i¢in 6ncii pazar
stratejileri olusturmali, taklit edilemez, yesil tiretim sistemleri yaratmali, uzun vadeli
karlar i¢in ekolojik olarak verimli maliyet yapilar1 kurmali; daha iyi halkla iligkiler ve
toplum imaj1 i¢in c¢evresel programlar diizenlemeli ve c¢evresel iirlin yiikiimliiliikleri
konusunda daha iyi bir yasal sistem olusturulmalidir (Sezen-Giiltekin, 2019)

Proaktif bir kurumsal siirdiiriilebilir yonetim su sekilde anlasilmaktadir
(Spangenberg & Bonniot, 1998):

* Orta ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik hedeflerinin benimsenmesi ve bunlarin
kurumsal kimligin kurucu bir unsuru olarak tanitilmasi.

* Verilen tiim firsatlar1 kullanmak, kazan-kazan durumlarini, pismanlik
duyulabilecek durumlar1 belirlemek ve kullanmak. Ornek olarak ekonomik
stirdiirtilebilirlik risk altinda degildir (¢cevresel ve sosyal onlemleri icermesine karsilik
asgari yasal kisitlamalar ¢ergevesinde).

Sonu¢ olarak, bir sirketin siirdiiriilebilirlige yonelik bir hareketi aktif olarak
desteklemesi ve is operasyonlarini "yolunda" tutmasi icin stratejik diizeyde gerekli
bilgileri saglayan yeni yonetim araclarmma ihtiyag¢ vardir. Bu amagla, mevcut
gostergelerin kisa bir incelemesinin ardindan, Kurumsal insani Gelisme Endeksi de
dahil olmak tizere temel kurumsal siirdiiriilebilirlik gostergeleri grubunun olusturulmasi
onerilmektedir (Spangenberg & Bonniot, 1998).

BM Siirdiiriilebilir Kalkinma Komisyonu'nun tavsiyelerine uyarak yapilmasi
gerekenler sunlardir (Spangenberg & Bonniot, 1998):

» karar vericileri oncelikli konular konusunda uyarmak,

* politika olusturulmasi ve gelistirilmesine rehberlik etmek,

« iletisimi basitlestirmek ve iyilestirmek,

* temel egilimler hakkinda ortak bir anlayis gelistirmek,

* Makro diizeyde oldugu gibi, ekonomik, ekolojik ve sosyal ¢ikarlar arasinda
catismalarin ortaya ¢ikmasini Onlemek icgin sistemik bir sekilde akil yiirlitmek

gerekmektedir.
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Ahlaki duygularin nesiller arasi siiregteki roliine iliskin goériislerden ve yonetim
literatiirlinden yararlanarak ortaya konulan bireysel ve organizasyonel diizeydeki
stratejiler sunlardir (Hernandez, Noval & Wade-Benzoni, 2015):

Olumlu duygusal bulasicihk yaratmak: Liderler, benzersiz giic konumlari
nedeniyle, organizasyonlarda duygusal bulasiciligin ana kaynaklarindan biridir.
Arastirmalar, ¢alisanlarin etkilesimlerinin, duygular1 organizasyon genelinde hizla
yayabilecegini gostermektedir. Bireyler duygularini hem yiiz ifadeleri hem de fizyolojik
tezahiirlerle ifade ederek bilingsiz olarak aktarabilmektedirler. Ayrica tartisma ve
davranis yoluyla bilingli olarak da duygularimi iletebilmektedirler. Duygu ne kadar
yogun olursa, bir kisiden digerine aktarilma olasilig1 da o kadar yiiksek olmaktadir. Bu
mekanizmalar liderlerin ve takipgilerin birbirlerinin duygularimi etkilemelerine izin
vermektedir.

Miras giidiisiinii giiclendirmek: Liderler, organizasyonu bir ara¢ olarak
gordiiklerinde gelecek nesillerin yararina kisisel ¢ikarlarimi feda etmeye motive olabilir
veya bagskalarin1 motive edebilirler. Bu miras giidiisii, yalnizca liderin ahlaki yonlerine
verdigi onem gibi kigisel ozelliklerinden degil, ayn1 zamanda zamansal ve zihinsel
durumlardan da etkilenebilir. ikinci olarak kendinden daha biiyiik ve daha ebedi bir
seyin pargasi olma arzusunu yaratan bir farkindalig1 yansitmaktadir.

Kolektif duygular1 sekillendirmek: Gruplararas1 duygu teorisyenleri,
duygularin bir gruptaki bireyler arasinda birlestiginde, kolektif bir fenomen haline
geldigini ve grubun baglarimi giiclendirmeye hizmet edebilecegini ifade etmektedirler.
Kolektif duygular, grup icinde siirekli olarak yeniden aktive edildikleri ve
stirdiriildiikleri i¢in bireysel duygusal durumlara gore daha giigliidiirler. Bu siireg,
sirayla, duygularin kusaklar arasi karar vermede temel rol oynama sansin1 artirmaktadir.

Gelecek nesillerle 6zdeslesmeyi tesvik etmek: Bireyler genellikle belirli bir
eylemin gelecekteki kisiler tizerinde etkileri olabileceginin farkinda degildir. Liderler,
eylemlerin gelecekteki kisiler tizerindeki etkisini dikkate alarak ve hem simdiki hem de
gelecekteki nesillerin refahint en st diizeye c¢ikaran alternatif eylem yollarin
kesfederek durumun anlamlandirilmasina katkida bulunabilmektedir.

Ahlaki duygular1 susturmaktan kacinmak: Ahlaki duygularin igerde
yasanmas1 ve ifade edilmesi o organizasyonun duygusal normlarina bagl olacaktir.
Ornek olarak bazi kuruluslar, duygularin ticari karar verme konusunda engeller

yarattigini diisiinebilmektedir.
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Etik altyapilar olusturmak: Kurulusun hem resmi (gézetim sistemleri, gorev
beyanlar1 vb.) hem de gayri resmi (etik iklimler, yazili olmayan kurallar vb.) unsurlart,
nesiller aras1 sistemleri etkileyebilir. Ornek olarak kuruluslarm, orgiitsel iiyeler
tarafindan alinan tim kararlar ve eylemlerin gelecek nesiller iizerindeki etkisinin
dikkate alinmasi gerektigini vurgulayan davranis kurallarinin olmasi gerekmektedir.

Cevresel, ekonomik ve sosyal faktorlerden kaynaklananlar da dahil olmak tizere
Isletmeler hem uzun hem de kisa vadeli riskler altindadir. Orgiitlerin Srgiitsel
stirdiiriilebilirligi ne kadar etkili sekilde sagladigi ve bu riskleri ne kadar etkili bir
sekilde yonettigini kavramasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bundan dolay1 etkili agiklama
ve seffaflik olduk¢a 6nemlidir (Smith, 2017 Akt. Sezen-Giiltekin, 2019).

Rekabet¢i stirdiiriilebilirligin onilindeki engellerin asilmasina katkida bulunan
durumlar asagidaki gibidir (Thomas, 2014 Akt. Alnidawi, Alshemery & Abdulrahman,
2017):

1) Insan unsurunun rekabet avantajma yansiyan ve Orgiitsel
stirdiiriilebilirlige engel teskil eden olumsuz etkileri

2) Bu ¢esitlilige yatirim yapacak ve onu Orgiitsel siirdiiriilebilirligin
basarisin1 saglayan bir ger¢eveye yerlestirecek cesitli isciler elde etmenin
zorlugu

3) Orgiitiin rollerinin biiyiik bir kismin1 degistiren kiiresellesmeyle
ylizlesmeye ¢alismak (Kielstra, 2008 Akt. Alnidawi, Alshemery &
Abdulrahman, 2017). Orgiitsel siirdiiriilebilirlik sorununun ekonomik
nedenlerini ele almaya c¢alismak (Serafeimn, 2011 Akt. Alnidawi, Alshemery &
Abdulrahman, 2017).

4) Organizasyonda ve bir biitiin olarak toplumda siirdiiriilebilir
bliylimeyi saglamak i¢in gerekli insan kaynaklarmin olusturulmasina katkida
bulunan siirdiiriilebilir kalkinma ile ilgili egitim kurumlar1 politikalarindaki
eksiklikler (Ramazan, 2009 Akt. Alnidawi, Alshemery & Abdulrahman, 2017).
Stirdiiriilebilirlik girisimlerinin stratejik yOnetiminin 0zii, girisimin rekabet

avantaji kaynagi ile firmanin rekabet stratejisi tiirii arasinda uyumu saglamaktir. Bir
firmanin maliyet avantajim1 artiran siirdiiriilebilirlik girisimleri, maliyet liderligi
stratejisiyle uyumludur. Benzer sekilde, firmanin farklilasma avantajini artiran
girisimler, farklilagtirma stratejisiyle uyumludur. Bir girigsim, firmanin hem maliyet hem
de farklilasma avantajlarini artirdigi 6l¢iide, maliyet liderligi ve farklilagtirma stratejileri

ile uyumludur. Boylelikle bir sirket, rekabet stratejisiyle uyumlu olan siirdiiriilebilirlik
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girisimlerinden biri olan firma finansal performansi iizerinde olumlu bir etki
gerceklestirecektir (Cavaleri & Shabana , 2018).

Orgiitsel siirdiiriilebilirlik, asagida bahsedilen kavramlarin toplami anlamina
gelmektedir (Carayannis, 2015 Akt. Barnard & Van der Merwe, 2016):

* Uygun kaynaklara sahip ve agik¢a tanimlanmis bir kurumsal kimlik, temel
akademik islevlerinde yer alir ve bu sadece finansal ve ¢evresel olarak siirdiiriilebilir
degil, aym1 zamanda daha genis bir siyaset yapisi icinde de siirdiiriilebilirdir.
Universitenin geleneksel bigimlendirici, “akademik” roliine boyun egmemesi icin
teknoloji odakli net bir siirdiirtilebilirlik kiiltiirtine sahip olmasi1 gerekir.

* Paydaslar tarafindan 6lgiildiigii temelde akademik ve diger kurumsal degerleri
destekleyen ve koruyan bir yonetisim sistemi ve bir organizasyon tasarimi.

* Personel ve 6grenciler igin tam firsat esitligi adina gerekli sosyal ve ekonomik
kosullar1 olusturan bir dontisiim glindemi.

Kurumsal siirdiiriilebilirlik kavramiyla ilgili literatiiriin gézden gegirilmesi,
stirdiiriilebilirlik  siirecleriyle dogrudan baglantili olan insan kaynaklar1 yonetimi
alanlarin1 degerlendirmek i¢in izlenmesi gereken ve asagida gosterilen bir dizi gosterge
saglar (Dumitrana , Dumitru, Jianu, Jinga , & Radu, 2009 Akt. Akt. Niculita, 2015):

e Personel motivasyonu (kesinti siiresi, is kazalarmin maliyeti, maliyet
fayda motivasyon analizi, egitim maliyetleri, ¢alisanlarin kara katilimu, is
tatmini seviyesi, organizasyonda harcanan zaman, calisan basina egitim
maliyetleri, stratejik yetkinlikler kazanmasi gereken ¢aligan sayisi, egitim
katilim oranlari),

e Performans ve degerlendirme (sosyal performans: c¢alisanin girket
hedeflerini gergeklestirmeye katilimimin yogunlugu; insan performansi:
bireysel ¢caligma sonuglari),

e Orgiitsel iklim (baglilik oranlar1, devamsizlik, is ¢atismalari).
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3. YONTEM

Yapilan aragtirmanin bu bdlimiinde arastirmanin evreni ve oOrneklemi,
aragtirmanin hipotezleri, aragtirmanin siirliliklar, veri toplama araglari, verilerin

analizi, arastirmanin modeli ve aragtirmanin amacindan bahsedilecektir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de 6zel sektorde faaliyetlerini siirdiirmekte olan
ve biinyesinde insan kaynaklar1 birimi barindiran isletmelerde calisan insan kaynaklari
yoneticileri ve insan kaynaklar1 birim personelleri olusturmaktadir.

Arastirmanin Orneklemi herhangi bir bolge kisitlamasina gidilmeksizin ve
kolayda Ornekleme ydnteminden yararlanilarak olusturulmustur. Anketlerin baglanti
linkleri bolge ayrimi yapilmaksizin 6 Agustos-4 Ekim 2021 tarihleri arasinda basta 4 ve
5 yildizli oteller olmak iizere, vakif {iniversiteleri, 6zel hastaneler, tekstil firmalari, gida
firmalar1, enerji firmalari, maden firmalari, tarim firmalar1 ve diger isletmelerin insan
kaynaklar1 birimlerinin e-mail adreslerine online olarak ulastirilmistir. Baz1 katilimcilar
ise anket sorularini telefonda cevaplamayi tercih etmislerdir. Anketlerin ulagtirildig:
kisiler arasindan 402 kisi anket formunu eksik veri icermeyecek sekilde cevaplayarak

bilimsel arastirmaya katilim saglamstir.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu baglikta arastirmaya konu olan hipotezler ifade edilecektir.

3.2.1. Demografik ozelliklerin yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel

siirdiiriilebilirlik iizerindeki etkisini inceleyen hipotezler
3.2.1.1. Cinsiyete gore

H1: Insan kaynaklari calisanlarmin cinsiyetine gore isletmelerdeki yesil is
tasarimi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: Insan kaynaklar1 calisanlarinin cinsiyetine gore isletmelerdeki yesil
performans ve ilicret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
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H3: Insan kaynaklar1 calisanlarinin cinsiyetine gore isletmelerdeki yesil calisan
iligkileri ve is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin cinsiyetine gore isletmelerdeki Kkiiltiirel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: insan kaynaklar1 calisanlarmin cinsiyetine gore isletmelerdeki yonetsel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklari calisanlarimin cinsiyetine gore isletmelerdeki gevresel
stirdiirtilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklar1 calisanlarinin cinsiyetine gore isletmelerdeki sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark

bulunmaktadir.
3.2.1.2. Medeni durumuna gore

H1: Insan kaynaklari ¢alisanlarinin medeni durumuna gore isletmelerdeki yesil
i tasartmi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: Insan kaynaklari ¢alisanlarinin medeni durumuna gore isletmelerdeki yesil
performans ve ticret yoOnetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklar1 calisanlarinin medeni durumuna gére isletmelerdeki yesil
calisan iligkileri ve 15 sagligi ve gilivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir
fark bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklari c¢aliganlarmin medeni durumuna gore isletmelerdeki
kiiltiirel stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Insan kaynaklari calisanlarinin medeni durumuna gore isletmelerdeki
yonetsel siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklari c¢aliganlarmin medeni durumuna gore isletmelerdeki
cevresel siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklari ¢alisanlarinin medeni durumuna gore isletmelerdeki sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
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3.2.1.3. Calisilan firmadaki pozisyona gore

H1: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki yesil is tasarimi ve
personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H2: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki yesil performans ve licret
yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H3: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki yesil ¢alisan iligkileri ve
is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H4: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki kiiltiirel stirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki yonetsel siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H6: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki ¢evresel siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H7: Calisilan firmadaki pozisyona gore isletmelerdeki sosyo-ekonomik

stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
3.2.1.4. Yasa gore

H1: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin yaslarma gore isletmelerdeki yesil is tasarimi
ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H2: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarinin  yaslarma gore isletmelerdeki yesil
performans ve Tlcret yoOnetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklar1 calisanlarinin yaslarina gore isletmelerdeki yesil calisan
iligkileri ve is sagligi ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin yaslarma gore isletmelerdeki Kkiiltiirel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Insan kaynaklari calisanlarinin yaslarina gore isletmelerdeki yonetsel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklar1 calisanlarinin yaslarma gore isletmelerdeki cevresel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H7: insan kaynaklar1 calisanlarmin yaslarina gore isletmelerdeki sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.
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3.2.1.5. Egitim durumuna gore

H1: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin egitim durumlarma gére isletmelerdeki yesil
i tasartmi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin egitim durumlarina gore isletmelerdeki yesil
performans ve ticret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin egitim durumlarma gére isletmelerdeki yesil
calisan iligkileri ve 15 sagligi ve gilivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir
fark bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklari calisanlarmin egitim durumlarina gore isletmelerdeki
kiiltiirel stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin egitim durumlarina goére isletmelerdeki
yonetsel siirdiiriilebilirlik ~ faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin egitim durumlarma gére isletmelerdeki
cevresel siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklari calisanlarmin egitim durumlarina gore isletmelerdeki
sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
3.2.1.6. Mezun olduklari boliime gore

H1: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin mezun olduklari béliime gére isletmelerdeki
yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: insan kaynaklari ¢alisanlarinin mezun olduklar1 boliime gore isletmelerdeki
yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklari calisanlarmin mezun olduklar1 béliime gére isletmelerdeki
yesil calisan iligkileri ve is saglig1 ve gilivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli
bir fark bulunmaktadir.

H4: insan kaynaklari calisanlarinin mezun olduklar1 boliime gore isletmelerdeki
kiltiirel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
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H5: Insan kaynaklari calisanlarinin mezun olduklar1 boliime gore isletmelerdeki
yonetsel siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H6: insan kaynaklari calisanlarinin mezun olduklar1 bdliime gore isletmelerdeki
cevresel siirdiirtilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin mezun olduklari boliime gére isletmelerdeki
sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
3.2.1.7. Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore

H1: Insan kaynaklar1 calisanlarinin kurumdaki c¢alisma siirelerine gore
isletmelerdeki yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda
anlamli bir fark bulunmaktadir.

H2: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin kurumdaki calisma siirelerine gore
isletmelerdeki yesil performans ve tlicret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda
anlamli bir fark bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin kurumdaki calisma siirelerine gore
isletmelerdeki yesil ¢alisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklar1 calisanlarinin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore
isletmelerdeki kiiltiirel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H5: Insan kaynaklar1 calisanlarinin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore
isletmelerdeki yonetsel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin kurumdaki calisma siirelerine gore
isletmelerdeki cevresel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklar1 c¢alisanlarmin kurumdaki calisma siirelerine gore
isletmelerdeki sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli

bir fark bulunmaktadir.
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3.2.1.8. Toplam is tecriibelerine gore

H1: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
yesil calisan iligkileri ve is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli
bir fark bulunmaktadir.

H4: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
kiiltiirel stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
yonetsel siirdiiriilebilirlik ~ faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli  bir fark
bulunmaktadir.

H6: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
cevresel siirdiiriilebilirlik  faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H7: Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin toplam is tecriibelerine gore isletmelerdeki
sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
3.2.1.9. Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore

H1: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore isletmelerdeki yesil is
tasarimi ve personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H2: Firmalarin sahip oldugu c¢alisan sayilarina gore isletmelerdeki yesil
performans ve ilicret yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H3: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore isletmelerdeki yesil ¢alisan
iligkileri ve is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir.

H4: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore isletmelerdeki kiiltiirel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
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H5: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore isletmelerdeki yonetsel
stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H6: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarina gore isletmelerdeki cevresel
stirdiirtilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H7: Firmalarin sahip oldugu calisan sayilarma gore isletmelerdeki sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik ~ faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.
3.2.1.10. Firmanin bulundugu sektore gore

H1: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil is tasarimi ve
personel egitimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H2: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil performans ve iicret
yonetimi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H3: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil ¢alisan iliskileri ve is
saglig1 ve glivenligi faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H4: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki kiiltiirel siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H5: Firmanin bulundugu sektoére gore isletmelerdeki yonetsel siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H6: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki ¢evresel siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

H7: Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki sosyo-ekonomik

stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

3.2.2. Yesil insan kaynaklar1 yonetimiyle orgiitsel siirdiiriilebilirlik arasindaki

iliskiyi inceleyen hipotezler

3.2.2.1. Yesil is tasarnnm1 ve personel egitimiyle orgiitsel siirdiiriilebilirlik

arasindaki iligkiyi inceleyen hipotezler

H1: Isletmelerde uygulanan yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetleriyle
kiiltiirel stirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H2: Isletmelerde uygulanan yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetleriyle
yonetsel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H3: Isletmelerde uygulanan yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetleriyle

cevresel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
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H4: Isletmelerde uygulanan yesil is tasarimi ve personel egitimi faaliyetleriyle

sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

3.2.2.2. Yesil performans ve iicret yonetimiyle orgiitsel siirdiiriilebilirlik arasindaki

iliskiyi inceleyen hipotezler

H1: isletmelerde uygulanan yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetleriyle
kiiltiirel stirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H2: Isletmelerde uygulanan yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetleriyle
yonetsel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H3: Isletmelerde uygulanan yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetleriyle
cevresel siirdiirtilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H4: Isletmelerde uygulanan yesil performans ve iicret yonetimi faaliyetleriyle

sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

3.2.2.3. Yesil calisan iliskileri ve is saghgi ve giivenligiyle orgiitsel siirdiiriilebilirlik

arasindaki iliskiyi inceleyen hipotezler

H1: Isletmelerde uygulanan yesil calisan iliskileri ve is saglhigi ve giivenligi
faaliyetleriyle kiiltiirel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H2: Isletmelerde uygulanan yesil calisan iliskileri ve is saghigi ve giivenligi
faaliyetleriyle yonetsel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H3: Isletmelerde uygulanan yesil calisan iligkileri ve is saghgi ve giivenligi
faaliyetleriyle ¢evresel siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H4: Isletmelerde uygulanan yesil calisan iliskileri ve is saghigi ve giivenligi

faaliyetleriyle sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

3.3. Arastirmanin Simirhhiklar

Yapilan arastirmanin sinirliliklart asagidaki gibidir:

e Diinyay1 saran kiiresel salginin etkileri nedeniyle bir¢ok isletmenin insan
kaynaklar1 birimlerinde kiiclilmeye gitmesi ve bu durumun firmalardaki insan
kaynaklar1 ¢aligsani sayisint minimuma diisiirmesi nedeniyle daha genis kitlelere ulagsma
sans1 azalmstir.

e Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin literatiirde heniiz yeni bir kavram
olmasindan dolayr bazi katilimcilar sorulart anlamakta gliclik c¢ekmis ve anketi

yanitlamaktan kaginmislardir.
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e Ankette bulunan soru sayisinin fazla olmasi, bazi katilimcilarin formlari eksik
veri igerecek sekilde teslim etmelerine neden olmustur.

e Giivenlik politikalar1 nedeniyle bazi isletmelerin baglanti linklerini kabul
etmemeleri, anketin kendilerine ulastirilmasina engel olmustur.

e Bazi isletmelerin kisisel verilerin gizliligini 6ne siirerek anketi yanitlamak
istememeleri anketin daha genis kitlelere ulasmasina engel olan diger etmenler

arasindadir.

3.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirmadaki verilerin toplanilmasinda nicel veri toplama yontemlerinden biri
olan anket yontemi kullanilmistir.

Anket sorularinin hazirlanmasinda Shah (2019) tarafindan hazirlanan ve Oselmis
(2020) tarafindan Tiirk¢e’ye gevirilen Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi ve
Sezen-Giiltekin ve Argon (2020) tarafindan hazirlanan Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik
Olgegi’nin kullanilabilmesi i¢in gerekli izinler alinarak yararlanilmistir. Anket toplamda
74 sorudan ve ii¢ boliimden olugmaktadir.

Anketin ilk bolimiinde ankete katilan kisilere yas, cinsiyet, egitim seviyesi,
mezun olduklar1 béliim, ¢alisilan firmadaki pozisyon, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam
i tecriibesi, medeni durum, firmalarin sahip oldugu calisan sayisi, firmanin bulundugu
sektor gore gibi demografik bilgiler iceren sorular sorulmustur.

Anketin ikinci bolimiinde 26 maddeden olusan yesil insan kaynaklar1 yonetimi
Olcegi kullanilmistir. Bu boliimdeki sorular 5°1i likert 6l¢egindedir.

Anketin iiciincii béliimiinde 39 maddeden olusan Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik
Olgegi kullanilmistir. Bu béliimdeki sorular yine 5°1i likert lgegindedir. Olgekteki 17
numarali maddeyi olusturan “her d6grencinin esit muamele gormesi adina gaba gosterir”
ifadesi ¢alisanlar yerine Ogrencilere yonelik bir ifade olmasi ve yapilan arastirmanin
yapisina uygun olmamasi nedeniyle anket sorulari arasina dahil edilmemistir. Ayrica 13
ve 29. maddelerdeki 6grenciler ifadesi yerine ¢alisanlar ifadesi kullanilmistir.

Katilimeilara 5°1i likert tipi dlgekte 1°den 5’e kadar olan segenekler arasindan
tercih yapmalari istenmistir. Derecelendirme su sekildedir: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Karasizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii’'nden alman
izin dogrultusunda 6 Agustos-4 Ekim 2021 tarihleri arasinda veri toplama g¢aligmalari

yapilmistir. Diinyay1 saran kiiresel salgin dolayisiyla anket formunun katilimcilara
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online olarak ulastirilmasi uygun goriilmiistiir. Bolge ayrimi yapilmaksizin Tiirkiye’de
0zel sektdorde calisan insan kaynaklar1 yoneticileri ve insan kaynaklari birim
personellerine telefon ve e-mail yoluyla ulagilmistir. Anket sonuglarinin bilimsel amagla

toplanacagi ve kullanilacagi belirtilerek kendilerinden gerekli onaylar alinmstir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma sirasinda toplanan veriler SPSS paket programiyla analiz edilmistir.
Uygulanan veri analizleri sirasiyla asagidaki gibidir:

* Analizlere oncelikli olarak anketlerde kullanilan iki Olcege dair faktor
analizleri yapilarak baslanmistir.

» Faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan boyutlara gére demografik degiskenlerle
yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel siirdiiriilebilirlik arasindaki iligkileri ortaya
koymak amaciyla tek yonli ANOVA testi ve bagimsiz Orneklem t-testleri
uygulanmistir.

» Faktor analizi sonucu ortaya c¢ikan boyutlara gore yesil insan kaynaklari
yonetimi ve oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla
korelasyon analizi uygulanmistir.

* Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (YIKY) ve Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik (OS)
boyutlar1 arasindaki iliskiyi goérsel olarak incelemek i¢in Cok Boyutlu Olcekleme

analizi gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin  modeli Sekil 3.1°de gosterildigi gibi isletmelerdeki insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel siirdiiriilebilirlik boyutlar1 {izerinde ne derece etkisi oldugunun tespiti amactyla
kurulmustur. Bunlarin  diginda yesil insan kaynaklar1 yOnetimiyle Orgiitsel

sirdiiriilebilirlik boyutlar1 arasindaki iliskiler de incelenmistir.
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Sekil 3.1 Arastirmanin modeli

3.7. Arastirmanin Amaci

Son yillarda meydana gelen kiiresel 1sinma, ¢evre kirliligi, salgin hastaliklarin
artis1 ve iklimde meydana gelen degisiklikler, dogal yasam adina biiyiik tehdit
yaratmaktadir. Isletmelerin yesil insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarm faaliyete
gecirmeleri bu baglamda biiyiik onem kazanmaktadir. Bu calismada isletmelerde
uygulanan yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel siirdiiriilebilirlik
tizerindeki etkisi incelenecek ve gerek Tiirkge gerekse yabanci literatiirde fazla ¢alisma
bulunmayan “Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi” konusunda literatiire katki saglanmaya

caligilacaktir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, uygulanan veri analizlerine gore ortaya cikan
bulgulara yer verilmektedir. Analiz sirasinda faktor analizi, bagimsiz 6rneklem t-testi,
tek yonli ANOVA testi, korelasyon analizi ve ¢ok boyutlu oOl¢ekleme analizi

uygulanmustir.
4.1. Faktor Analizi

4.1.1. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi olcegi faktor analizi

Tablo 4.1°de gosterildigi gibi 26 maddeden ve 7 boyuttan olusan orijinal 6lgege
faktor analizi uygulanmistir. Bu analiz sonucunda maddelerin toplandig faktorlere gore
toplamda 3 boyut tespit edilmistir (Miller, Acton, Fullerton & Maltby, 2017).
Boyutlarin isimleri yesil ¢alisan iliskileri ve is saglig1 ve giivenligi, yesil is tasarimi ve

personel egitimi ve yesil performans ve iicret yonetimi olarak belirlenmistir.

Tablo 4.1 Yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi faktor analizi

Aciklanan Toplam Varyans

w Kare Yiiklemelerin Cikarma Kare Yiiklemelerin
Ozdegerler ..
Bilesenler Toplamlari Doéndiirme Toplamlari
eve Toplam Varyans | Kiimiilatif Toplam Varyans | Kiimiilatif Toplam Varyans | Kiimiilatif
PRM | Yiizdesi | % PAM | Yiizdesi | % PN Viigdesi | %
1 17,21 | 66,192 | 66,192 17,21 | 66,192 66,192 8,742 | 33,623 | 33,623
2 1,844 | 7,091 73,283 1,844 | 7,091 73,283 7,029 | 27,034 | 60,657
3 0,794 | 3,055 76,339 0,794 | 3,055 76,339 4,077 | 15,682 | 76,339
4 0,566 | 2,176 78,515

Yesil insan kaynaklart yonetimi 6l¢eginde yer alan maddelerin bulunduklar

faktorler Tablo 4.2°de gosterildigi gibidir.
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Tablo 4.2 Yesil insan kaynaklari yonetimi 6l¢egi maddelerinin bulunduklari faktérler

Olgekteki Maddeler ve Bulunduklari Faktorler Faktor Yiki
Madde 1 (1.Faktor) 0,718
Madde 2 (1.Faktor) 0,748
Madde 3 (1.Faktor) 0,749
Madde 4 (1.Faktor) 0,697
Madde 5 (1.Faktor) 0,713
Madde 6 (1.Faktor) 0,697
Madde 7 (1.Faktor) 0,728
Madde 8 (1.Faktor) 0,746
Madde 9 (1.Faktor) 0,639

Madde 10 (1.Faktor) 0,722
Madde 11 (1.Faktor) 0,696
Madde 12 (1.Faktor) 0,684
Madde 13 (2.Faktor) 0,639
Madde 14 (1.Faktor) 0,699
Madde 15 (2.Faktor) 0,773
Madde 16 (2.Faktor) 0,837
Madde 17 (2.Faktor) 0,861
Madde 18 (2.Faktor) 0,857
Madde 19 (2.Faktor) 0,794
Madde 20 (2.Faktor) 0,594
Madde 21 (3.Faktor) 0,633
Madde 22 (3.Faktor) 0,563
Madde 23 (3.Faktor) 0,775
Madde 24 (3.Faktor) 0,694
Madde 25 (3.Faktor) 0,609
Madde 26 (2.Faktor) 0,672

4.1.2. Orgiitsel siirdiiriilebilirlik 6l¢egi faktér analizi

Tablo 4.3’¢ bakildigi zaman 39 maddeden ve 5 boyuttan olusan orijinal 6lgege
faktor analizi uygulanmigtir. Bu analiz sonucunda maddelerin toplandig: faktorlere gore
boyutlarinin isimleri degistirilmis ve boyut sayis1 4 olarak tespit edilmistir. Yeni
boyutlarin isimleri kiiltiirel siirdiirtilebilirlik, yonetsel siirdiiriilebilirlik, ¢evresel

stirdiiriilebilirlik ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik olarak belirlenmistir.
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Tablo 4.3 Orgiitsel siirdiiriilebilirlik 6lgegi faktor analizi

Aciklanan Toplam Varyans

Kare Kare

Bilesenler Ozdegerler Yué}izr;enllzrm Ylglf)fé?lizrcm
Toplamlari Toplamlari
Toplam Varyan§ Kiimiilatif Toplam Varyan§ Kiimiilatif Toplam Varyans_ Kimiilatif
Yiizdesi % Yiizdesi % Yiizdesi %
1 25,627 67,44 67,44 25,627 67,44 67,44 11,118 29,258 29,258
2 1,835 4,829 72,269 1,835 4,829 72,269 7,518 19,784 49,042
3 1,209 3,18 75,449 1,209 3,18 75,449 7,014 18,459 67,501
4 0,722 1,899 77,348 0,722 1,899 77,348 3,742 9,847 77,348
5 0,646 1,699 79,047

Orgiitsel siirdiiriilebilirlik dl¢eginde yer alan maddelerin bulunduklar: faktorler

Tablo 4.4’de gosterildigi gibidir.

Tablo 4.4 Orgiitsel siirdiiriilebilirlik 6lgegi maddelerinin yer aldig1 faktorler

Olgekteki Maddeler ve Bulunduklar1 Faktorler Faktor Yiki
Madde 1 (4.Faktor) 0,589
Madde 2 (4.Faktor) 0,754
Madde 3 (4.Faktor) 0,565
Madde 4 (1.Faktor) 0,579
Madde 5 (1.Faktor) 0,707
Madde 6 (1.Faktor) 0,647
Madde 7 (1.Faktor) 0,719
Madde 8 (1.Faktor) 0,761
Madde 9 (1.Faktor) 0,717

Madde 10 (1.Faktor) 0,709
Madde 11 (1.Faktor) 0,711
Madde 12 (1.Faktdr) 0,682
Madde 13 (1.Faktor) 0,592
Madde 14 (1.Faktor) 0,47
Madde 15 (1.Faktor) 0,655
Madde 16 (1.Faktor) 0,674
Madde 17 (1.Faktor) 0,693
Madde 18 (1.Faktor) 0,724
Madde 19 (1.Faktor) 0,711
Madde 20 (1.Faktor) 0,669
Madde 21 (1.Faktor) 0,659
Madde 22 (2.Faktor) 0,475
Madde 23 (2.Faktor) 0,699
Madde 24 (2.Faktor) 0,8

Madde 25 (2.Faktor) 0,669
Madde 26 (2.Faktor) 0,724
Madde 27 (2.Faktor) 0,816
Madde 28 (3.Faktor) 0,463
Madde 29 (3.Faktor) 0,638
Madde 30 (3.Faktor) 0,584
Madde 31 (2.Faktor) 0,712
Madde 32 (3.Faktor) 0,721
Madde 33 (3.Faktor) 0,684
Madde 34 (3.Faktor) 0,651
Madde 35 (3.Faktor) 0,656
Madde 36 (3.Faktor) 0,561
Madde 37 (3.Faktor) 0,55
Madde 38 (2.Faktor) 0,605

82




4.2. Bagimsiz Orneklem T-Testi
4.2.1. Cinsiyete gore

Tablo 4.5’e bakildigi zaman Levene Testi’'ne gore sosyo-ekonomik
strdiiriilebilirlik disindaki biitiin boyutlarin anlamhilik diizeylerinin 0,05’ten biiyiik
oldugu goze carpmaktadir. Bu durumda sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik disindaki
boyutlarin varyanslarinin esit oldugu varsayilmaktadir (Miller, Acton, Fullerton &
Maltby, 2017).

Tablo 4.5 Cinsiyete gore bagimsiz drneklem t-testi

Levene Testi T-Testi
Boyutlar Anlamlilik Diizeyleri (2
Anlamlilik Diizeyleri framiilte uzeyiert (2-
yonlii)
. 0,455 0,268
Yesil Is Tasarimi ve Personel Egitimi
0,254
. 0,313 0,224
Yesil Performans ve Ucret Yonetimi

0,233
Yesil Calisan iliskileri ve Is Saghg ve 0,052 0,376
Giivenligi 0,342
0,577 0,914

Kiiltiirel Stirdiiriilebilirlik
0,916
0,582 0,922

Yonetsel Siirdiiriilebilirlik

0,92

e 0,481 0,055

Cevresel Strdiirtlebilirlik
0,049
) . 0,033 0,422
Sosyo-Ekonomik Siirdiiriilebilirlik 0388

Tablo 4.5’¢ gore T testine ait varyanslar1 esit oldugu varsayilan iki yonli
anlamlilik diizeylerine bakildig1 zaman biitiin boyutlarin degerlerinin 0,05’ten biiyiik
oldugu goriilmektedir. Varyanslar1 esit olmayan sosyo-ekonomik stirdiiriilebilirlik
boyutunun degerinin de 0,05’ten biiyiik oldugu goze g¢arpmaktadir. Bu durumda
katilimcilarin cinsiyet bakimindan gruplar arasinda anlaml bir fark yaratmadigi ortaya

konulmaktadir.
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4.2.2. Medeni durumuna gore

Tablo 4.6’ya bakildigi zaman Levene Testi’ne gore biitiin boyutlarin anlamlilik
diizeylerinin 0,05’ten biiylik oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu durumda biitiin boyutlarin

varyanslarinin esit oldugu varsayilmaktadir.

Tablo 4.6 Medeni durumuna gore bagimsiz 6rneklem t-testi

Levene Testi T-Testi
Boyutlar Anlamlilik Diizeyleri (2
Anlamlilik Diizeyleri framitiie uzeylert (2-
yonlii)
. 0,990 0,300
Yesil Is Tasarimi ve Personel Egitimi
0,298
: . L 0,344 0,960
Yesil Performans ve Ucret Yonetimi
0,959
Yesil Calisan iliskileri ve Is Saghg ve 0,648 0,128
Giivenlizi
tivenligi 0.126
0,357 0,058
Kiiltiirel Siirdiiriilebilirlik
0,058
0,981 0,204
Yonetsel Stirdiiriilebilirlik
0,203
- 0,871 0,649
Cevresel Strdiirtlebilirlik
0,648
0,664 0,573
Sosyo-Ekonomik Siirdiiriilebilirlik 0571

Tablo 4.6’ya gore T testine ait varyanslari esit oldugu varsayilan iki yonli
anlamlilik diizeylerine bakildig1 zaman biitiin boyutlarin degerlerinin 0,05’ten biiyiik
oldugu goriilmektedir. Bu durumda katilimecilarin medeni durum bakimindan gruplar

arasinda anlamli bir fark yaratmadigi ortaya konulmaktadir.
4.2.3. Cahsilan firmadaki pozisyona gore

Tablo 4.7°ye bakildigi zaman Levene Testi’ne gore yesil ¢alisan iligkileri ve is
saghigi ve giivenligi disindaki biitiin boyutlarin anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten biiyiik
oldugu gbze ¢arpmaktadir. Bu durumda yesil calisan iligkileri ve is saghigi ve glivenligi

disindaki boyutlarin varyanslarinin esit oldugu varsayilmaktadir.
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Tablo 4.7 Caligilan firmadaki pozisyona gére bagimsiz 6rneklem t-testi

Levene Testi T-Testi
Boyutlar Anlamlilik Diizeyleri (2
Anlamlilik Diizeyleri niamitiie Luzeylert (2-
yonlii)
. 0,076 0,011
Yesil Is Tasarimi ve Personel Egitimi
0,010
. 0,988 0,002
Yesil Performans ve Ucret Y6netimi
0,002
Yesil Calisan iliskileri ve Is Saghg1 ve 0,010 0,009
Giivenligi 0,009
0,635 0,664
Kiiltiirel Siirdiiriilebilirlik
0,663
0,435 0,286
Yonetsel Siirdiiriilebilirlik
0,285
0,368 0,025
Cevresel Stirdiirtilebilirlik
0,025
) o 0,128 0,033
Sosyo-Ekonomik Siirdiiriilebilirlik 0033

Tablo 4.7°deki T testine ait varyanslar1 esit oldugu varsayilan iki yonlii
anlamhilik diizeylerine bakildigi zaman yesil is tasarimi ve personel egitimi, yesil
performans ve iicret yoOnetimi, c¢evresel siirdirilebilirlik ve sosyo-ekonomik
stirdiiriilebilirlik boyutlarinin anlamlilik degerinin 0,05 ten kiiglik oldugu goriilmektedir.
Bu durumda katilimcilarin calisilan firmadaki pozisyona gore bu boyutlar arasinda
anlaml bir fark ortaya ¢iktig1 gériilmektedir. Bunlarin disinda yonetsel stirdiiriilebilirlik
ve kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutlarinin varyanslart esit oldugu varsayilan iki yonlii
anlamlilik diizeylerinin 0,05 ten biiyiik olmasindan dolay1 bu boyutlar arasinda anlamli
bir fark bulunmamaktadir.

Tablo 4.7°deki T testine ait varyanslari esit olmadigi varsayilan iki yonlii
anlamlilik diizeylerine bakildig1 zaman yesil ¢alisan iliskileri ve is saglig1 ve giivenligi
boyutunun anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda
calisilan firmadaki pozisyona gore yesil calisan iliskileri ve is sagligr ve giivenligi
boyutunda anlamli bir fark ortaya ¢iktig1 gériilmektedir.

Calisilan firmadaki pozisyona gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginde

bulunan yesil is tasarimi ve personel egitimi ve yesil performans ve licret yonetimi
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boyutlarinda IK yéneticilerinin IK birim personellerine gére ortalamalarinin daha

yiiksek oldugu Tablo 4.8, Tablo 4.9 ve Tablo 4.10’da gosterilmistir.

Tablo 4.8 Caligilan firmadaki pozisyona gore yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunun betimleyici

istatistikleri
Calistiginiz Firmada Pozisyonunuz Insan Kaynaklar_l Birimi Insan Kaynaklar1 Y&neticisi
Personeli
Katilimer Sayist 213 189
Ortalama 3,0739 3,3197

Tablo 4.9 Calisilan firmadaki pozisyona gore yesil performans ve {icret yonetimi boyutunun betimleyici

istatistikleri
Calistigimiz Firmadaki Pozisyonunuz Insan Kaynaklar-l Birimi Insan Kaynaklar1 Y&neticisi
Personeli
Katilimer Sayist 213 189
Ortalama 2,5102 2,7978

Tablo 4.10 Calisilan firmadaki pozisyona gore yesil ¢alisan iligkileri ve ig saghgi ve giivenligi boyutunun

betimleyici istatistikleri

Calistiginiz Firmadaki Pozisyonunuz

Insan Kaynaklar1 Birimi Personeli

Insan Kaynaklar1 Yéneticisi

Katilimei Sayisi 213 189
Ortalama 3,0939 3,3513
Orgiitsel ~ Siirdiiriilebilirlik ~ dlgeginde  yer alan  boyutlar  acisindan

degerlendirdigimizde, fiziksel ortamda deger verilen nitelikleri siirdiirme yetenegi
olarak bahsedilen ¢evresel siirdiiriilebilirlik boyutu bakimindan IK yoneticilerinin
ortalamasmin IK birim personellerine gdére daha yiiksek oldugu Tablo 4.11°de
gozlemlenmektedir (Sutton, 2004).
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Tablo 4.11 Caligsilan firmadaki pozisyona gore gevresel sirdiiriilebilirlik boyutunun betimleyici
istatistikleri

Calistiginiz Firmadaki Pozisyonuz Insan K;Z:;l;lslril Birimi Insan Kaynaklar1 Y®&neticisi
Katilimer Sayist 213 189
Ortalama 3,2923 3,5106

Toplumsal degerler ve ekonomi arasindaki iliskiyi inceleyen siirdiiriilebilirlik
cesidi olan sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik acisindan IK yéneticilerinin ortalamasimin
IK birim personellerine gore daha yiiksek oldugu Tablo 4.12°de goriilmektedir
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sosyoekonomi(Erisim tarihi: 22.04.2022).

Tablo 4.12 Calisilan firmadaki pozisyona gore sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunun betimleyici
istatistikleri

Calistiginiz Firmadaki Pozisyonunuz Insan Kaynaklar_l Birimi Insan Kaynaklar1 Yé&neticisi
Personeli
Katilimei Sayisi 213 189
Ortalama 3,5279 3,7331

4.3. Tek Yonlii ANOVA Analizi

4.3.1.Yasa gore

Tablo 4.13’de goriildigi gibi varyanslarin homojenligi testine gore yesil
performans ve icret yOnetimi boyutunun anlamlilik diizeyinin 0,05’ten biiylik
olmasindan dolay1r bu boyutun varyanslari homojendir. Diger boyutlarin anlamlilik
diizeylerinin 0,05’ten kiigiik olmasindan dolay1 varyanslarinin homojen olmadig:

goriilmektedir (Miller, Acton, Fullerton & Maltby, 2017).

87



https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Toplumsal_de%C4%9Fer&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ekonomi

Tablo 4.13 Yasa gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil s . Calisan
Yesil S S
Tasant | 5o torma | HSKIer | e Yonetsel Cevresel Sosyo-
mi1 ve ve Is e et 11 o e 11 o et .. | EKOnomik
Boyut ns ve .. . | Stirdiiriilebilir | Strdirilebilir | Sirdirtlebilir | o, . .. o ...
Person | - Saghgt | . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yénetimi | V¢ lik
Egitimi | ' O"° Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,00 0,27 0,00 0,03 0,01 0,02 0,00
Diizeyler

Tablo 4.14’¢ gore varyanslari homojen olan yesil performans ve iicret yonetimi

boyutunun ANOVA testi sonuglart yorumlanacak oldugunda bu boyutun anlamlilik

diizeyinin 0,05’ten biiyiik olmasindan dolay1 gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 4.14 Yasa gore Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Il;isjn Performa Ihsik ileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Ei?:gmik
Boyut ° lnsve Ye'S |siirdirilebilir | Siirdiiriilebilir | Siirdiiriilebilir | o e .
Person | . Saghgt | . ! . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Y O6netimi ve lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
lk.. 0,09 0,24 0,03 0,15 0,22 0,18 0,14
Diizeyler
i

4.3.2. Egitim durumuna gore

Tablo 4.15°de goriildiigi gibi varyanslarin homojenligi testine gore yesil

performans ve {iicret yonetimi disindaki biitin boyutlarin anlamlilik diizeylerinin

0,05’ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda yesil performans ve iicret yonetimi

disindaki biitiin boyutlarin varyanslarinin homojen oldugu kabul edilmektedir.
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Tablo 4.15 Egitim durumuna gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi ve ve Is e e et a1 o et i1 o a1 1. | EKONOMIK
Boyut ns ve <+ . | Strdiiriilebilir | Siirdiiriilebilir | Stirdarilebilir | q. L. .. ...
Person | . Saghgt | . . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | lik
Egitimi Giivenli
8
Anlamlil
N ik 0,06 0,00 0,10 0,09 0,24 0,37 0,36
Diizeyler
i

yorumlanacak oldugunda:

yoktur.

Tablo 4.16’ya gore varyanslar1 homojen olan boyutlarin ANOVA testi sonuglari

Yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark

Yesil c¢alisan iliskileri ve is sagligi ve glivenligi boyutunda gruplar arasinda

anlaml bir fark yoktur.

yoktur.

Kiiltiirel stirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur.

Yonetsel siirdiirtilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Cevresel surdirilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark

Tablo 4.16 Egitim durumuna gore Anova testi

Yesil
Yesil Is . Caligan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e e el bt et i o | EKonomik
Boyut ns ve <. .| Surdirilebilir | Stirdirilebilir | Strdirilebilir | 2.~ .. .
Person | . Saghgt | .. . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,20 0,07 0,32 0,77 0,78 0,60 0,40
Diizeyler
i
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4.3.3. Mezun olunan béliime gore

Tablo 4.17°de gorildiigii gibi varyanslarin homojenligi testine gore yesil is
tasarimi ve personel egitimi, yesil ¢alisan iligkileri ve is saglig1 ve giivenligi ve ¢evresel
stirdiiriilebilirlik boyutlarinin anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten kii¢iik olmasindan dolay1
bu boyutlarin varyanslarinin homojen olmadigi goriilmektedir.

Yesil performans ve iicret yonetimi, kiiltiirel siirdiiriilebilirlik, yonetsel
sirdiiriilebilirlik  ve  sosyo-ekonomik  siirdiiriilebilirlik  boyutlarinin  anlamlilik
diizeylerinin 0,05’ten biiylik olmasindan dolay1r bu boyutlarin varyanslar1 homojen

olarak kabul edilmektedir.

Tablo 4.17 Mezun olunan boliime gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi ve ve Is e e e g1 o et et e 1. | EKONOMIik
Boyut ns ve <+ . | Strdiiriilebilir | Siirdiiriillebilir | Stirdarilebilir | o, L. .. ...
Person | . Saghgt | . ! . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Y 6netimi ve lik
Egitimi Giivenli
8i
Anlamlil
. ik 0,00 0,06 0,01 0,25 0,23 0,02 0,19
Diizeyler
i

Tablo 4.18’de goriildiigii gibi varyanslari homojen olan boyutlarin ANOVA testi
sonuglar1 yorumlanacak oldugunda:

Yesil performans ve iicret yonetimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark

yoktur.
Kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur.

Yonetsel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 4.18 Mezun olunan boliime gére Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S
Tasant | oo forma | HSKICT | e Yonetsel Cevresel Sosyo-
mi ve ve Is e e et 1 o et pst e e | EKONOMIiK
Boyut ns ve .. . | Sturdurtlebilir | Stirdiiriilebilir | Sirddrilebilir | .7 .00 .
Person | .- Saghgt | . . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Y 6netimi ve lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,09 0,58 0,12 0,20 0,11 0,02 0,04
Diizeyler
i
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Tablo 4.18°de goriildigi gibi sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunun
anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiiclik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri
farklidir. Tablo 4.19°daki gibi farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post Hoc
analizlerinden Hochberg’s GT2’ye goére gruplar arasinda herhangi bir farklilik

bulunamamustir.

Tablo 4.19 Mezun olunan béliime goére sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunun Hochberg’s gt2 post
hoc analizi

(1) Mezun Oldugunuz Boliim [ (J) Mezun Oldugunuz Boliim | Ortalama Farki (I-J) | Anlamlilik Diizeyleri
Iktisat 0,10417 1
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,40572 0,993
Endiistri Miihendisligi
Eletme 0,06571 1
Isletme Miihendisligi 1,48148 0,319
Diger 0,10448 1

4.3.4. Kurumdaki ¢alisma siiresine gore

Tablo 4.20°de goriildiigi gibi varyanslarin homojenligi testine gore biitiin
boyutlarin anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten biiyiik olmasindan dolayi biitiin boyutlarin

varyanslarinin homojen oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 4.20 Kurumdaki ¢aligma siiresine gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Caligan
Yesil S S
Tasan Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e 1 1 o qer o 1 e1s 1o oo | EKonomik
Boyut ns ve . .| Sturdirtlebilir | Siirdiiriilebilir | Sirdirilebilir | o.. . .. ..
Person | Saghgt | . - Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | o lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
ko171 | 072 | o4 0,64 043 0,99 061
Diizeyler
i

Tablo 4.21°e goére varyanslart homojen olan boyutlarin ANOVA testi sonuglari

yorumlanacak oldugunda:
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Yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Yesil performans ve iicret yonetimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Yesil c¢alisan iliskileri ve is sagligi ve glivenligi boyutunda gruplar arasinda
anlaml bir fark yoktur.

Kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur.

Yonetsel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Cevresel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Tablo 4.21 Kurumdaki ¢alisma siiresine gore Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasan Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e 1 1s o qer o 1 e1s o e .. | EKOnomik
Boyut nsve . . | Sturdirilebilir | Stirdiiriilebilir | Sirdirilebilir | o.. .. .. ...
Person | . Saghigt | .. . . Stirdiiriilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yénetimi | V& lik
Egitimi | ' * Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,51 0,44 0,31 0,97 0,80 0,16 0,24
Diizeyler
i

4.3.5. Toplam is tecriibesine gore

Tablo 4.22°de goriildiigi gibi varyanslarin homojenligi testine gore yonetsel
siirdiiriilebilirlik ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik disindaki biitliin boyutlarin
anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda yonetsel
stirdiiriilebilirlik ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik disindaki biitiin boyutlarin

varyanslart homojen olarak kabul edilmektedir.
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Tablo 4.22 Toplam is tecriibesine gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasar | pe forma Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo-
mi ve ve Is e e e o et et 11 . | EKONOMIK
Boyut ns ve .. . | Stirdiiriilebilir | Sturdirilebilir | Sirdirtlebilir | o, . .. o ...
Person | - Saghgt | . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yénetimi | V& lik
Egitimi | ' O"° Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,32 0,62 0,07 0,31 0,04 0,32 0,02
Diizeyler
i

Tablo 4.23’e gore varyanslart homojen olan boyutlarin ANOVA testi sonuglari
yorumlanacak oldugunda:

Yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Yesil performans ve ticret yonetimi boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Yesil c¢alisan iliskileri ve is sagligi ve glivenligi boyutunda gruplar arasinda
anlaml bir fark yoktur.

Kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlaml bir fark yoktur.

Cevresel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 4.23 Toplam is tecriibesine gére Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e 1 1t o qee e qe1s o 1o o | EKonomik
Boyut ns ve <+ . | Strdiiriilebilir | Siirdiiriillebilir | Stirdarilebilir | o, L. .. ...
Person | . Saghgt | ,. ! . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | V& lik
Egitimi ' | Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,13 0,27 0,15 0,15 0,21 0,33 0,28
Diizeyler
i

4.3.6. Firmalarin sahip oldugu calisan sayisina gore

Tablo 4.24’de goriildigii gibi varyanslarin homojenligi testine gore biitiin
boyutlarin anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten biiyiik olmasindan dolay1 biitiin boyutlarin

varyanslarinin homojen oldugu kabul edilmektedir.
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Tablo 4.24 Firmalarin sahip oldugu ¢aligan sayisina gére varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasan Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel S0syo- .
mi ve ve Is e et a1 o et i1 a1 . | EKONOMIK
Boyut ns ve <+ .| Strdiiriilebilir | Siirdiiriilebilir | Stirdtrtlebilir | q. e o o oo
Person | .. Saghgt | . . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,80 0,06 0,85 0,48 0,51 0,77 0,52
Diizeyler
i

Tablo 4.25’e goére varyanslart homojen olan boyutlarin ANOVA testi sonuglari
yorumlanacak oldugunda:

Yesil calisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi boyutunda gruplar arasinda
anlamli bir fark yoktur.

Kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Y onetsel stirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Cevresel siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo 4.25 Firmalarin sahip oldugu ¢aligan sayisina gére Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltirel Yonetsel Cevresel Sosyo-
mi ve ve Is e e e g1 ot et e o | EKONOmMik
Boyut ns ve <+ . | Strdiiriilebilir | Siirdiiriillebilir | Stirdarilebilir | o, L. .. ...
Person | . Saghgt | ,. ! . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Y 6netimi ve lik
Egitimi Giivenli
gi
Anlamlil
. ik 0,020 0,049 0,310 0,780 0,830 0,190 0,070
Diizeyler
i

Tablo 4.25’e gore yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunun anlamlilik
diizeyinin 0,05’ten kii¢iik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri farklidir. Tablo
4.26°da gosterildigi gibi farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post Hoc
analizlerinden Hochberg’s GT2’ye gore gruplar arasinda herhangi bir farklilik

bulunamamastir.
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Tablo 4.26 Firmalarin sahip oldugu ¢alisan sayisina gore yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunun

Hochberg’s gt2 post hoc testi

(I) Firmalarin Sahip (J) Firmalarin Sahip ) Anlamlilik
Oldugu Calisan Say1si Oldugu Calisan Sayis1 Ortalama Fark (I-J) Diizeyleri
50-250 -0,11548 0,998
0-50 250-500 -0,15879 0,988
500-1000 0,21655 0,930
1000'den fazla 0,27635 0,765

Tablo 4.25’¢ gore yesil performans ve ticret yonetimi boyutunun anlamlilik

diizeyinin 0,05’ten kii¢iik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri farklidir. Tablo

4.27’ye gore farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post Hoc analizlerinden

Hochberg’s GT2’ye gore gruplar arasinda herhangi bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 4.27 Firmalarin sahip oldugu calisan sayisina gore yesil performans ve {icret yonetimi boyutunun

Hochberg’s gt2 post hoc testi

(I) Firmalarin Sahip (J) Firmalarin Sahip i Anlamlilik
Oldugu Calisan Sayisi Oldugu Calisan Sayisi Ortalama Farki (I-J) Diizeyleri
50-250 -0,13546 0,991
0-50 250-500 -0,10945 0,999
500-1000 0,13303 0,998
1000'den fazla 0,24997 0,838

4.3.7. Firmamin bulundugu sektore gore

Tablo 4.28’de goriildiigi gibi varyanslarin homojenligi testine gore yonetsel

sirdiiriilebilirlik ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik disindaki biitlin boyutlarin

anlamlilik diizeylerinin 0,05’ten biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda yonetsel

stirdiiriilebilirlik ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik disindaki biitlin boyutlarin

varyanslari homojen olarak kabul edilmektedir.
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Tablo 4.28 Firmanin bulundugu sektére gore varyanslarin homojenligi testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasan Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e 1 1s o qer o 1 e1s o e .. | EKOnomik
Boyut nsve .1 | Sturdirilebilir | Stirdiiriilebilir | Sirdirilebilir | o.. . .. ..
Person | . Saghigt | .. . . Stirdiiriilebilir
Ucret lik lik lik .
el Y 6netimi ve lik
Egitimi Giivenli
8
Anlamlil
. ik 0,128 0,097 0,091 0,185 0,001 0,072 0,000
Diizeyler
i

Tablo 4.29°de gosterildigi gibi varyanslart homojen olan boyutlarin ANOVA
testi sonuglart yorumlanacak oldugunda:

Kiiltiirel siirdiirtilebilirlik boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 4.29 Firmanin bulundugu sektore gére Anova testi

Yesil
Yesil Is . Calisan
Yesil S S
Tasari Performa Hiskileri Kiiltiirel Yonetsel Cevresel Sosyo- .
mi1 ve ve Is e 11 o qer o 1 e1s 1o oo | EKkonomik
Boyut nsve <+ .| Strdiirtilebilir | Siirdiiriilebilir | Stirdtrtilebilir | q. e ot oo
Person | . Saghgt | .. . . Siirdiirtilebilir
Ucret lik lik lik .
el Yonetimi | v lik
Egitimi Giivenli
8i
Anlamlil
. ik 0,00 0,00 0,00 0,07 0,08 0,00 0,00
Diizeyler
i

Tablo 4.29°da goriildiigii gibi yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunun
anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiiciik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri
farklidir. Tablo 4.30°da goriildiigii gibi farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan
Post Hoc analizlerinden Hochberg’s GT2’ye gore turizm sektoriinde calisanlarla diger
sektorlerde calisan katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Bu durum, isletmelerin
calisma alanina gore ortaya koydugu hizmet ya da iiriinii meydana getirme siirecinin en
ince ayrintisina kadar degerlendirilme asamasi olarak ifade edilebilecek yesil is tasarimi
faaliyetleri bakimindan turizm ve diger sektorlerde calisan katilimcilar agisindan

anlaml bir fark meydana geldigini gostermektedir (Tunger, 2017). Bunlarin disinda sera
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gazlarinin azaltilmasi, yesil prosediirler ve yesil {iriin olusturulmas: konusunda
personellerin bilgilendirmesi seklinde ifade edilebilecek yesil personel egitimi acisindan
turizm ve diger sektorlerde calisan katilimcilar arasinda 6nemli bir fark meydana geldigi

gozlemlenmektedir (Mandip, 2012).

Tablo 4.30 Firmanin bulundugu sektore gore yesil is tasarimi ve personel egitimi boyutunun Hochberg’s
gt2 post hoc analizi

(HF 1rma;1;rlit12;ﬂundugu () Flrmaélérﬁt](?;ﬂundugu Ortalama Farki (I-J) %ﬂgﬁf
Enerji 0,81428 0,153
Gida 0,62478 0,062
Turizm Maden 0,47261 1
Tarim 0,13928 1
Tekstil 0,51844 0,349
Diger ,56562" 0,000
Enerji 0,24865 1
Gida 0,05916 1
Diger Maden -0,09301 1
Tarim -0,42635 1
Tekstil -0,04718 1
Turizm -,566562" 0,000

Tablo 4.29°da goriildiigii gibi yesil performans ve licret yonetimi boyutunun
anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiiciik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri
farklidir. Tablo 4.31°e gore farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post Hoc
analizlerinden Hochberg’s GT2’ye gore turizm, gida ve diger sektorlerde calisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Cevresel sorumluluklarin kullanimi, ¢evresel
kayg1 ve politikalarin iletilmesi gibi konular bakimindan c¢alisanlarin performansinin
degerlendirilmesi seklinde ifade edilebilecek yesil performans yonetimi agisindan
turizm, gida ve diger sektorlerde ¢alisan katilimcilar arasinda 6nemli bir fark olustugu
goriilmektedir (Renwick, Redman, & Maguire, 2013). Cevre dostu tavirlar sergileyen
personelleri ddiillendirmek i¢in iicret sisteminde degisiklikler yapilmasi seklinde ifade
edilebilecek olan yesil iicret yonetimi konusunda turizm, gida ve diger sektorlerde
calisan katilimcilar arasinda 6nemli bir fark meydana geldigi goriillmektedir (Mehta &

Chugan, 2015).
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Tablo 4.31 Firmanin bulundugu sektore gore yesil performans ve ficret yonetimi boyutunun Hochberg’s
gt2 post hoc analizi

()] Flrmaélérlitlzlllundugu ) Flrmaélérlit};;ﬂundugu Ortalama Farki (I-J) %I:ll';lér}l]lll;ll(

Enerji 0,26184 1
Maden -0,44928 1
Gida Tarim -0,28261 1
Tekstil -0,26039 1

Turizm -,64430" 0,037
Diger -0,15017 1

Enerji 0,90614 0,052

Gida ,64430" 0,037
Turizm Maden 0,19503 1
Tarim 0,36169 1

Tekstil 0,38392 0,817

Diger ,49413" 0,000

Enerji 0,41201 0,975
Gida 0,15017 1
Diger Maden -0,2991 1
Tarim -0,13244 1
Tekstil -0,11021 1

Turizm -,49413" 0,000

Tablo 4.29°da goriildiigl gibi yesil ¢alisan iligkileri ve is sagligi ve gilivenligi
boyutunun anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiiglik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en
az biri farklidir. Tablo 4.32°deki gibi farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post
Hoc analizlerinden Hochberg’s GT2’ye gore turizm ve diger sektorlerde calisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Bu durum, is ortaminda ortaya cikabilecek
sorunlarin ¢oziilmesine ve 6nlenmesine yardimci olan yesil ¢alisan iligkileri faaliyetleri
acisindan turizm ve diger sektorlerde calisan katilimcilar arasinda onemli bir fark
meydana getirdigi seklinde yorumlanabilir (Ahmad, 2015). Ayrica isletmelerin isle
ilgili hastaliklar1 azaltmak i¢in ¢esitli ¢evresel kaynaklar yaratmaya ¢alismas1 seklinde
ifade edilebilecek olan yesil is sagligi ve giivenligi faaliyetleri agisindan turizm ve diger
sektorlerde calisan katilimcilar arasinda énemli bir fark olustugu goriillmektedir (Shah,

2019).
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Tablo 4.32 Firmanin bulundugu sektore gore yesil calisan iliskileri ve is sagligi ve glivenligi boyutunun
Hochberg’s gt2 post hoc analizi

(1) Firmanin Bulundugu (J) Firmanin Bulundugu i Anlamlilik
Sektor Sektor Ortalama Farki (I-J) Diizeyleri
Enerji 0,43189 0,98
Gida 0,65102 0,06
. Maden 0,56189 1
Turizm
Tarim 0,36189 1
Tekstil 0,48189 0,56
Diger ,43815" 0,00
Enerji -0,00626 1
Gida 0,21287 1
) Maden 0,12374 1
Diger
Tarim -0,07626 1
Tekstil 0,04374 1
Turizm -,43815" 0,00

Tablo 4.29°da goriildigii gibi gevresel siirdiiriilebilirlik boyutunun anlamlilik

diizeyinin 0,05’ten kii¢iik olmasindan dolay1 gruplar arasinda en az biri farklidir. Tablo

4.33’deki gibi farkli olan grubu test etmek amaciyla yapilan Post Hoc analizlerinden

Hochberg’s GT2’ye gore turizm ve diger sektorlerde calisan katilimcilar arasinda

anlamh bir fark bulunmaktadir.

Tablo 4.33 Firmanin bulundugu sektére gore gevresel siirdiiriilebilirlik boyutunun Hochberg’s gt2 post

hoc analizi
(Slgklzgrrmanm Bulundugu g]e)klitljrrmanm Bulundugu Ortalama Farki (I-J) 1?)111;1;1;1;2;1;
Enerji 0,68811 0,424
Gida 0,61094 0,083
Turizm Maden 0,60686 0,991
Tarim 0,48186 1
Tekstil 0,38186 0,859
Diger ,58129" 0,000
Enerji 0,10682 1
Gida 0,02964 1
Diger Maden 0,02557 1
Tarim -0,09943 1
Tekstil -0,19943 1
Turizm -,58129" 0,000
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4.4. Korelasyon Analizi
4.4.1. Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile kiiltiirel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.34’de goriildiigii gibi yesil is tasarimi ve personel egitimi ile kiiltiirel
siirdiiriilebilirlik arasinda 0,621 degeriyle giiclii diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.
Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayn1 yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir

(Miller, Acton, Fullerton & Maltby, 2017).

Tablo 4.34 Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile kiiltiirel siirdiiriilebilirlik arasindaki korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Is Tasarimi ve Kiiltiirel
y Personel Egitimi Siirdiiriilebilirlik

Yesil Is Tasarimi ve Pearson : ! ,621
Personel Egitimi Anlamlilik Diizeyleri (2- 0.000

yonlit) !

Pearson 621" 1
Kiltiirel Siirdiirilebilirlik | Anlamlilik Diizeyleri (2-

o 1 0,000
yonlii)

4.4.2. Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.35°de goriildiigii gibi yesil is tasarimi ve personel egitimi ile yonetsel
stirdiiriilebilirlik arasinda 0,711 degeriyle giiglii diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.

Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayn1 yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.35 Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik arasindaki korelasyon
analizi

Yesil Is Tasarmmi ve Yonetsel
Boyutlar Personel Egitimi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Is Tasarmmi ve Pearson 1 711
Personel Egitimi Anlamlilik 0.000
Diizeyleri (2-y6nlii) '
Pearson 711 1
Yonetsel Siirdiiriilebilirlik
Anlamlilik 0000
Diizeyleri (2-y6nlii) '

4.4.3. Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile cevresel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.36’da goriildiigii gibi yesil is tasarimi ve personel egitimi ile gevresel
sirdiiriilebilirlik arasinda 0,831 degeriyle cok giiclii diizeyde bir korelasyon
bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda ¢ok gii¢lii ve aymi yonli bir iligki

oldugunu gostermektedir.

100




Tablo 4.36 Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile gevresel siirdiiriilebilirlik arasindaki korelasyon
analizi

Bovutlar Yesil Is Tasarimi ve Personel Cevresel
y Egitimi Siirdiiriilebilirlik
Pearson 1 ,831™
Yesil Is Tasarimi ve Personel
Esitimi Anlamlilik
Sitimi S X
Diizeyleri (2- 0,000
yonlii)
Pearson ,831™ 1
Cevresel Siirdiiriilebilirlik Anlamlilik
Diizeyleri (2- 0,000
yonlii)

4.4.4. Yesil is tasarimi ve personel egitimi ile sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik
iliskisi

Tablo 4.37°de gorildigii gibi yesil is tasarimi ve personel egitimi ile sosyo-
ekonomik stirdiiriilebilirlik arasinda 0,743 degeriyle giiclii diizeyde bir korelasyon

bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayni yonlii bir iligski oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.37 Yesil is tasarini ve personel egitimi ile sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasindaki
korelasyon analizi

Bovutlar Yesil I Tasarmmi ve Sosyo-Ekonomik
y Personel Egitimi Stirdiiriilebilirlik
Pearson 1 7437
Yesil Is Tasarimi ve Anlamlilik
Personel Egitimi Diizeyleri (2- 0
yonlii)
Pearson 743" 1
Sosyo-Ekonomik Anlamlilik
Siirdiiriilebilirlik Diizeyleri (2- 0
yonlii)

4.4.5. Yesil performans ve iicret yonetimi ile kiiltiirel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.38’de goriildiigii gibi yesil performans ve iicret yonetimi ile kiiltiirel
stirdiiriilebilirlik arasinda 0,498 degeriyle orta diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.

Bu durum, iki boyutun arasinda orta ve ayn1 yonlii bir iliski oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 4.38 Yesil performans ve ticret yonetimi ile kiiltiirel siirdiriilebilirlik arasindaki korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Performans ve Kiiltiirel
y Ucret Yonetimi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Performans ve Ucret Pearso? . 1 498
Y 6netimi Anlamlilik Diizeyleri 0.000
(2-yonli) '
Pearson ,498™ 1
Kiiltiirel Siirdiirilebilirlik  [~Anfamlilik Dizeyleri o000
(2-yonlit) '

4.4.6. Yesil performans ve iicret yonetimi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.39°da goriildiigli gibi yesil performans ve licret yonetimi ile yOnetsel

stirdiiriilebilirlik arasinda 0,563 degeriyle orta diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.

Bu durum, iki boyutun arasinda orta ve ayn1 yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.39 Yesil performans ve iicret yonetimi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik arasindaki korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Performans ve Yonetsel
y Ucret Yonetimi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Performans ve Ucret Pearson 1 963
Yonetimi Anlamlilik Diizeyleri (2-
yonlii) 0,000
Pearson ,563™ 1
Yonetsel Siirdiiriilebilirlik | Anlamhlik Diizeyleri (2- 0.000
yonlii) '

4.4.7. Yesil performans ve iicret yonetimi ile ¢cevresel siirdiiriilebilirlik iliskisi

Tablo 4.40°da goriildiigli gibi yesil performans ve iicret yonetimi ile ¢evresel

stirdiiriilebilirlik arasinda 0,711 degeriyle giiglii diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.

Bu durum, iki boyutun arasinda giiglii ve ayn1 yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.40 Yesil performans ve iicret yonetimi ile gevresel siirduriilebilirlik arasindaki korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Performans ve Cevresel
y Ucret Yonetimi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Performans ve Ucret Pearson 1 711
Y dnetimi Anlamlilik Diizeyleri (2- 0.000
yonlii) '
Pearson 711" 1
Cevresel Surdirilebilirlik [ Anlamlilik Diizeyleri (2- 0.000
yonlii) '
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4.4.8. Yesil performans ve iicret yonetimi ile sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik
iliskisi

Tablo 4.41°da goriildiigii gibi yesil performans ve iicret yonetimi ile sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik arasinda 0,594 degeriyle orta diizeyde bir korelasyon
bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda orta ve ayni yonlii bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.41 Yesil performans ve iicret yonetimi ile sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasindaki
korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Performans ve Sosyo-Ekonomik
y Ucret Yonetimi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Performans ve Ucret Pearso[‘ : 1 294
Y dnetimi Anlamhhk" lezeylerl 0.000
(2-yonlit)
Sosyo-Ekonomik Pearso? . 594 1
Siirdiiriilebilirlik Anlamlilik Diizeyleri 0,000
(2-yonlit)

4.4.9. Yesil Calisan iliskileri ve is saghg1 ve giivenligi ile kiiltiirel siirdiiriilebilirlik

iliskisi

Tablo 4.42°de gortldigii gibi yesil ¢alisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi ile

kiiltiirel stirdiiriilebilirlik arasinda 0,661 degeriyle giiglii diizeyde bir korelasyon

bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda gii¢lii ve ayn1 yonli bir iligki oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.42 Yesil galisan iliskileri ve is sagligi ve gilivenligi ile kiiltiirel siirdiiriilebilirlik arasindaki

korelasyon analizi

Bovutlar Yesil Calisan Iliskileri ve Kiiltiirel
Y Is Saglig1 ve Giivenligi Siirdiiriilebilirlik
Yesil Calisan fliskileri ve Is PearSOT : 1 661
Saghg1 ve Giivenligi Anlamlilik Diizeyleri 0.000
(2-yo6nli) '
Pearson ,661™ 1
Kiltiirel Surdiirilebilirlik Anlamlilik Diizeyleri 0.000
(2-yonlit) '
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4.4.10. Yesil cahsan iliskileri ve is saghg1 ve giivenligi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik
iliskisi

Tablo 4.43°de goriildigii gibi yesil calisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi ile
yonetsel siirdiriilebilirlik arasinda 0,772 degeriyle giiglii diizeyde bir korelasyon

bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayni yonlii bir iligski oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.43 Yesil calisan iligkileri ve ig saghigi ve giivenligi ile yonetsel siirdiiriilebilirlik arasindaki
korelasyon analizi

Yesil Calisan iliskileri ve Y 6netsel
Boyutlar is Sagligi ve Giivenligi |  Siirdiiriilebilirlik

Pearson 1 72
Yesil Calisan iliskileri ve Is Sagligi Anlamlilik
ve Glivenligi Diizeyleri (2- 0,000

yonlii)

Pearson 72" 1
Yénetsel Siirdiiriilebilirlik Anlamlihik

Diizeyleri (2- 0,000
yonlii)

4.4.11. Yesil cahisan iliskileri ve is saghgi ve giivenligi ile cevresel siirdiiriilebilirlik
iliskisi

Tablo 4.44°de gortildigii gibi yesil calisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi ile
cevresel siirdiiriilebilirlik arasinda 0,797 degeriyle giiclii diizeyde bir korelasyon
bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayni yonlii bir iligski oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.44 Yesil calisan iligkileri ve is sagligi ve gilivenligi ile ¢evresel siirdiiriilebilirlik arasindaki
korelasyon analizi

Yesil Calisan Iliskileri ve Cevresel
Boyutlar is Saglig1 ve Givenligi |  Sirdiirilebilirlik
Yesil Calisan Iliskileri ve Is Pearson ! 197
Saghig: ve Giivenligi Anlamlihik Diizeyleri
1o 0,000
(2-yonli)
Pearson 797 1
Cevresel Siirdiiriilebilirlik - -
Anlamlilik Diizeyleri
1 0,000
(2-yonlip)

4.4.12. Yesil c¢ahsan iliskileri ve is saghgi ve giivenligi ile sosyo-ekonomik

siirdiiriilebilirlik iliskisi
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Tablo 4.45°de goriildiigii gibi yesil ¢alisan iliskileri ve is sagligi ve giivenligi ile
sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik arasinda 0,761 degeriyle giiglii diizeyde bir
korelasyon bulunmaktadir. Bu durum, iki boyutun arasinda giiclii ve ayni yonlil bir

iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.45 Yesil calisan iliskileri ve is saghg ve giivenligi ile sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik
arasindaki korelasyon analizi

Boyutlar Yesil Calisan Iliskileri ve Sosyo-Ekonomik
Is Saglig1 ve Giivenligi Siirdiiriilebilirlik
Pearson 1 7617
Yesil Calisan liskileri ve Is
Saglig1 ve Glivenligi énlamh.hk
Diizeyleri (2- 0,000
yonlii)
Pearson 761" 1
Sosyo-Ekonomik
Siirdiiriilebilirlik Anlamhlik
Diizeyleri (2- 0,000
yonlii)

4.5. Cok Boyutlu Olcekleme Analizi

Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi (YIKY) ve Orgiitsel Siirdiiriilebilirlik (OS)
boyutlar1 arasindaki iliskiyi goérsel olarak incelemek icin, Cok Boyutlu Olgekleme
analizi gerceklestirilmistir. Bu analizde ALSCAL algoritmasi ile, YIKY e ait ii¢ farkli
boyut ve OS’ye ait dort farkli boyut arasindaki iliski iki boyutlu diizlemde incelenmistir.
Bu iki kavram(dlgek) arasinda tek ortak boyutun yonetsel siirdiiriilebilirlik oldugu
goriilmektedir. Boyut sayisinin azaltilmasi sonucu ortaya ¢ikan veri kaybini 6lgen
istatistik S-stress degeri 0.02 olarak bulunmustur ve 0,05 degerinden daha kiigiik oldugu
icin, boyut indirgeme sonucu olusan veri kayb1 istatistiksel olarak 6nemsizdir (Miller,
Acton, Fullerton & Maltby, 2017). Sekil 4.1’den goriilecegi iizere, yonetsel
siirdiiriilebilirligin sadece OS’nin énemli bir boyutu degil ayn1 zamanda YIKY’nin de

onemli bir bileseni oldugu sonucuna varilmistir.
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Yesil insan Kaynaklar Yénetimi-Orgiitsel Sdrddrdlebilirlik
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Sekil 4.1 YIKY ve OS arasindaki iliskinin ¢ok boyutlu lgekleme ile analizi

Sekil 4.1 sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik boyutlarmi tek
basma bir boyutun (OS) bilesenleri olarak gosterirken, ydnetsel siirdiiriilebilirlik
degiskeninin yesil insan kaynaklar1 yonetiminin de 6nemli bir boyutu olarak ortaya
ciktigi ve IK yoneticileri ve IK yonetiminde yer alan uzmanlar tarafindan yonetsel
stirdiiriilebilirligin yesil insan kaynaklar1 yonetiminin bir boyutu bi¢iminde algilandigi
ve degerlendirildigi goriilmektedir. Ozellikle, ydnetsel siirdiiriilebilirligin yesil is
tasarim1 ve personel egitimi degiskeniyle yakindan ilgili oldugu algis1 1K agisindan

konunun 6nemini belirtmektedir.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami ekolojik dengenin ve cevrenin
korunmastyla ilgili faaliyetler gdstermekte olan sirketler tarafindan ortaya atilmustir. Ise
alim, performans degerlendirme, iicret yonetimi ve egitim ve gelistirmeyle ilgili
alanlarda karbon ayak izinin azaltilmasma yardimci olmayir amaglayan biitiin
uygulamalar1 biinyesinde barindirmaktadir. YIKY, Yesil IK politikalarin takip ederek
cevreyle ilgili problemlere ¢6ziim bulunmasi hususunda yararli bir rol oynamaktadir.
Sirket imajin1 gelistirmesinin yaninda c¢alisanlarin dogal kaynaklarin korunmasi
konusunda bilinglenmesini saglamaktadir. Bunlarin disinda atik yonetimine ve gevre
dostu tiriinlerin tiretimine de katkida bulundugu bilinmektedir (Uddin & Islam, 2015).

Insan kaynaklar1 yénetimi, is tasarimindan calisan iliskilerine kadar, isletmelerin
yesillendirilmesinde onemli pay sahipleri arasindadir. Kuruluglari yesil varliklara
doniistiiriirken yesil IKY'nin kapsamini ve derinligini anlamak, 1K profesyonellerinin en
cok zorlandigr durumlar arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarmin yesillendirilmesi, isletmenin ¢evreye verdigi olumsuz etkileri en aza
indirgenmesini saglamaktadir. Isletmenin gevresel performansmin iyilesmesi adina
insan faktoriinlin O6nemi c¢ok biiyliktiir. Calisanlarin ¢evre ile ilgili yenilik¢i
davraniglarint  olusturmak, uygulamak ve siirdiirmek icin dogru yesillendirme
tutumunun yaninda yesil IKY uygulamalarmin harekete gegirilmesi de kritik 6nem
tasimaktadir. Yesil IKY faaliyetleri olmadan siirdiiriilebilir cevresel performans
yaratmak miimkiin goriinmemektedir (Arulrajah, Opatha & Nawaratne, 2015).

Bu arastirmada isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel siirdiiriilebilirlik {izerindeki etkileri incelenmistir. Oncelikli olarak insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklari
yonetimi ve Orgiitsel siirdiirtilebilirlik boyutlari lizerinde ne derece etkisi oldugu analiz
edilmistir. Daha sonra yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi boyutlartyla oOrgiitsel
stirdiiriilebilirlik boyutlar arasindaki iligkiler incelenmistir.

Demografik 6zelliklere gore elde edilen sonuglar asagida bahsedildigi gibidir:

e Cinsiyete gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin tamami
reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadigi i¢in katilimcilarin
cinsiyetlerinin  isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yOnetimi ve Orgiitsel
stirdiiriilebilirlik uygulamalar tlizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu ortaya

cikmugtir.
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e Medeni durumuna gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin
tamami reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadigi igin
katilimcilarin medeni durumlarinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel stirdiiriilebilirlik uygulamalar lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu
ortaya ¢ikmustir.

e Caligilan firmadaki pozisyona gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7
hipotezin 5’1 kabul edilirken 2’si reddedilmistir. Yesil ingsan kaynaklar1 yonetiminin
boyutlar1 arasinda yer alan yesil is tasarimi ve personel egitimi, yesil performans ve
ticret yonetimi ve yesil ¢alisan iligkileri ve is saglig1 ve giivenligi faaliyetleri agisindan
gruplar arasinda anlamli bir fark olustugu goriilmektedir. Orgiitsel siirdiiriilebilirlik
boyutlar1 arasinda yer alan gevresel ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik faaliyetleri
acisindan gruplar arasinda anlamli bir fark olustugu goriiliirken, kiiltiirel ve yonetsel
stirdiiriilebilirlik faaliyetleri agisindan anlamli farklar bulunamamastir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi acisindan yorumladigimizda, biitiin boyutlarda
IK yéneticilerinin IK birim personellerine gore daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. Bu durum, isletmelerdeki IK ydneticilerinin yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 konusunda IK birim personellerine gére daha bilingli oldugu
seklinde yorumlanabilir. IK yoneticilerinin iist yonetimdekilerle yapilan goriismeler
esnasinda 1K birim personelleri ve isletmedeki diger birimlerde galisan personellerin
yesil farkindaliginin artirilmasinin 6nemini vurgulamalari ve igletmenin bu dogrultuda
kararlar almasin1 saglamalar1 biliylilk 6nem tasimaktadir. Yesil farkindaligi yiiksek
adaylarin ise alinmasi ve ise alindiktan sonra bu konular iizerine egitilmeleri i¢in ¢aba
sarf edilmelidir. Personel egitim ve gelistirme programlari, isyerindeki yonetici
yonetiminde ve yonetim kurulu seviyesinde her diizeyde sosyal ve ¢evresel konulari
barindirmalidir (Mandip, 2012).

Orgiitsel siirdiiriilebilirlik agisindan degerlendirildiginde, ¢evresel ve sosyo-
ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutlarinda IK yéneticilerinin IK birim personellerine gére
daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. 1K yoneticilerinin iist
yonetimdekilerle yapilan goriismeler esnasinda IK birim personelleri ve isletmedeki
diger birimlerde c¢alisan personellerin ¢evre bilincinin artirllmasinin - 6nemini
vurgulamalar1 gerekmektedir (Sutton, 2004). Ayrica ekonomik degisimlerin toplum
tizerindeki etkilerinin daha iyi anlasilmasina yonelik calisanlara egitimler verilmesi
biiyilk Onem tasimaktadir https://tr.wikipedia.org/wiki/Sosyoekonomi(Erisim tarihi:

22.04.2022).
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e Yasa gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin tamami
reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadigi i¢in katilimcilarin
yaslarinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel siirdiiriilebilirlik
uygulamalari iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaistir.

e Egitim durumuna gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin tamami
reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadig: i¢in katilimeilarin egitim
durumlarinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel siirdiiriilebilirlik
uygulamalar {izerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.

e Mezun olunan boliime gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin
tamami reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadigi igin
katilimcilarin mezun olduklar1 béliimiin igletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi
ve Orgiitsel siirdiiriilebilirlik uygulamalar1 lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi
sonucu ortaya ¢ikmuistir.

e Kurumdaki ¢alisma siiresine gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7
hipotezin tamami reddedilmistir. Gruplar arasinda anlaml bir fark bulunamadig: i¢in
katilimcilarin  kurumdaki calisma stirelerinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklari
yonetimi ve Orgiitsel slrdiiriilebilirlik uygulamalar1 tizerinde herhangi bir etkisinin
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmugtir.

e Toplam is tecriibesine gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7 hipotezin
tamami1 reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamadigi igin
katilimcilarin toplam is tecriibelerinin isletmelerdeki yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel stirdiiriilebilirlik uygulamalar {izerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu
ortaya ¢ikmistir.

e Firmalarin sahip oldugu calisan sayisina gore yapilan analizler sonucunda
kurulan 7 hipotezin tamami reddedilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunamadigi i¢in Firmalarin sahip oldugu c¢alisan sayisinin isletmelerdeki yesil insan
kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik uygulamalar1 {izerinde herhangi bir
etkisinin olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

e Firmanin bulundugu sektdre gore yapilan analizler sonucunda kurulan 7
hipotezin 4’#i kabul edilmis 3’ reddedilmistir. Yesil is tasarimi ve personel egitimi,
yesil performans ve licret yonetimi, yesil ¢alisan iliskileri ve is saglig1 ve giivenligi ve
cevresel siirdiiriilebilirlik boyutlarinda firmanin bulundugu sektére gore gruplar

arasinda anlamli farklara ulasilmistir. Kiiltiirel, yonetsel ve sosyo-ekonomik
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stirdiiriilebilirlik boyutlariyla alakali hipotezlerde ise gruplar arasinda anlamli farklara
ulagilamamustir.

Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil is tasarimi ve personel
egitimi faaliyetleri acisindan turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin; gida,
enerji, maden, tekstil ve tarim sektorlerinin disinda yer alan ve ankette diger secenegi
olarak adlandirilan igletmelere gore ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu durum, turizm sektoriindeki isletmelerin diger sektorlere gore yesil is tasarimi ve
personel egitimi uygulamalarina daha fazla 6nem gosterdigi seklinde yorumlanmustir.

Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil performans ve ficret
yonetimi faaliyetleri agisindan turizm sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin gida ve
diger sektorlerde faaliyet gdsteren igletmelere gore ortalamasinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu durum, turizm sektoriindeki isletmelerin gida ve diger sektorlere
gore yesil performans ve {licret yonetimi uygulamalarina daha fazla énem gosterdigi
seklinde yorumlanmustir.

Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki yesil calisan iligkileri ve is
saghiglt ve giivenligi faaliyetleri agisindan turizm sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin diger sektorlerde faaliyet goOsteren isletmelere gore ortalamasinin daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum, turizm sektoriindeki isletmelerin diger
sektorlere gore yesil ¢alisan iligkileri ve is saghig1 ve giivenligi uygulamalarina daha
fazla onem gosterdigi seklinde yorumlanmigtir.

Firmanin bulundugu sektore gore isletmelerdeki ¢evresel siirdirtlebilirlik
faaliyetleri acisindan turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin diger sektorlerde
faaliyet gosteren igletmelere gore ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
durum turizm sektdriindeki isletmelerin diger sektorlere gore ¢evresel siirdiirtilebilirlik
uygulamalarina daha fazla 6nem gosterdigi seklinde yorumlanmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel siirdiiriilebilirlik boyutlar1 arasindaki
iligkiler asagida bahsedildigi gibidir:

Yesil i tasarimi ve personel egitimi boyutuyla cevresel sirdiiriilebilirlik
boyutlar1 arasinda ¢ok giiclii ve ayn1 yonlii iligkiler tespit edilmistir. Arslan (2020)
tarafindan isleri en basit gorevlere ayirip, boliinebilir hale getirdikten sonra
etkinliklerinin artirilmasi igin ¢aba gosterilmesi olarak ifade edilen yesil is tasarimi ve
Mandip (2012) tarafindan personellerin yesil prosediirler konusunda bilgilendirmesi
olarak ifade edilen yesil egitim uygulamalarinin isletmelerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik

faaliyetlerine biiyiik katkilar sundugu goriilmektedir. Bunlarin disinda yesil is tasarimi
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ve personel egitimi boyutuyla kiiltiirel, yonetsel ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik
boyutlar1 arasinda giiclii ve ayni yonlii iligkiler tespit edilmistir.

Yesil performans ve Tlcret yonetimi boyutuyla ¢evresel stirdiiriilebilirlik
boyutlar1 arasinda giiclii ve ayn1 yonlii iliskiler tespit edilmistir. Taruna ve Rao (2016)
tarafindan yoOneticinin organizasyon adina c¢evre performansinin iistesinden gelme
zorlugu olarak ifade edilen yesil performans yonetimi ve Mehta ve Chugan (2015)
tarafindan tiicret mekanizmasinin personellerin davraniglarinda yesil performansa
yonelik degisiklikler yaratmak adina kullanilmasi olarak tarif edilen yesil iicret yonetimi
uygulamalariin isletmelerin g¢evresel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerine 6nemli katkilar
sundugu goriilmektedir. Bunlarin disinda yesil performans ve iicret yonetimi boyutuyla
kiiltiirel, yonetsel ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutlar1 arasinda orta ve ayni
yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Yesil calisan iligkileri ve 15 sagligi ve giivenligi boyutuyla kiiltiirel, yonetsel,
cevresel ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutlar1 arasinda gii¢lii ve ayni1 yonlii
iligkiler tespit edilmistir. Ahmad (2015) tarafindan is ortaminda ortaya cikabilecek
sorunlarin ¢oziilmesi ve 6nlenmesi seklinde ifade edilen yesil ¢alisan iligkileri ve Shah
(2019) tarafindan isletmelerin isle ilgili hastaliklar1 azaltmak i¢in gevresel kaynaklar
yaratmaya calismast olarak bahsedilen yesil is sagligi ve giivenligi faaliyetlerinin
orgiitsel siirdiiriilebilirlikle ilgili biitiin faaliyetlere O6nemli katkilarda bulundugu
goriilmektedir.

Bunlarin disinda iki Olgekte yer alan boyutlar arasindaki iliskiyi gorsel olarak
incelemek adina Cok Boyutlu Olgekleme analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz
sonucunda sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve cevresel siirdiiriilebilirlik boyutlar1 bir arada
degerlendirilirken, yonetsel siirdiiriilebilirligin yesil insan kaynaklari yonetiminin bir
boyutu bigiminde algilandig1 ortaya ¢ikmustir. Ozellikle, yénetsel siirdiiriilebilirligin
yesil 1s tasarimi ve personel egitimi degiskeniyle yakindan ilgisi oldugu ortaya
¢ikmustir.

Sonug olarak isletmelerde uygulanmakta olan yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin Orgiitsel siirdiiriilebilirlik {izerinde olumlu yonde etkilerinin oldugu
anlasilmaktadir. Yapilan arastirmanin sonucunda iilkemizde turizm sektoriinde faaliyet
gostermekte olan igletmelerin yesil uygulamalar konusuna diger isletmelere kiyasla
daha fazla 6nem verdigi ve bu konular hakkinda biling seviyelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ozellikle otellerde su ve yakit tiiketiminin azaltilmasi,

yenilenebilir enerji kaynaklarinin kullanilmasi ve atik yonetimi gibi faaliyetlerin uzun
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siiredir uygulanmaya baglandig1 bilinmektedir. Diger isletmelerin de siirdiiriilebilir
olabilmeleri adina karbon ayak izini azaltan uygulamalari (online egitim ve miilakat,
ortak ara¢ kullanimi, evraklarin dijital ortamda depolanmasi vb.) faaliyete gecirmesi
gerekmektedir. Bunlarin disinda insan kaynaklar1 yoneticilerinin, insan kaynaklar1 birim
personelleri ve isletmedeki diger personellere gore yesil bilincinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. IK yoneticilerinin diger ¢alisanlarin gevre bilincinin artirilmasina ve bu
bilince sahip adaylarin ise alinmasina yonelik politikalar tiretmesinin gerekliligi gozler
Online serilmektedir. Yesil uygulamalar yoniinden istiin performans gosteren
personellerin {icretlerinde ve mevcut pozisyonlarinda iyilestirilmeler yapilmasi, onlarin
moral ve motivasyonlarinin yiikselmesini ve g¢evreci davraniglar sergilemelerini
saglayacak ve bu durum calisanlar arasindaki iliskileri kuvvetlendirecektir. Ayrica
personellerin sagligini ve giivenligini 6n plana ¢ikaran yesil is ortamlarinin yaratilmasi,
isletmelerin marka degerini artirmasimnin yaninda siirdiiriilebilirligine 6nemli katkilar
sunacak ve bu durum daha kaliteli personellerin isletmeye g¢ekilmesinde pay sahibi
olacaktir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin heniiz literatiirde yeni bir kavram olmasindan
otiirii isletmeler ve ¢alisanlar tarafindan taninmasi ve algilanmasinin biraz daha zaman
alacag1 oOngoriilmektedir. Son yillarda diinyanin ekolojik yapisinda meydana gelen
degisiklikler g6z onilinde bulunduruldugu zaman isletmelerin bir an 6nce bu tarz
uygulamalar faaliyete gecirmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Yesil bilincinin isletme
geneline asilanamamasi durumunda siirdiiriilebilirligin saglanamayacagi agikardir.

Arastirmanin Tiirkge literatiirde heniiz ¢cok az sayida galisma olan “Yesil Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” konusu hakkinda gelecekte yapilacak c¢aligmalara 151k tutmasi
temenni edilmektedir. ilerleyen zamanlarda yapilan arastirmanin kapsami genisletilerek
daha farkli iilkelerde ya da diinya genelindeki yesil insan kaynaklari yonetimi
faaliyetleri arastirilarak literatlire katki saglanmasi diisiiniilebilir. Bunlarin disinda
aragtirmaya dahil edilen sektdr sayis1 artirilarak daha genis kapsamli arastirmalara imza

atilmasi saglanabilir.
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EK-1 Anket Formu

7. EKLER

Anketimize zaman avrdigmiz igin simdiden tegekkiir ederiz.

Bu anket "Isletmelerdeki Yesil Insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalarmm Orgiitsel
Stirdiiriilebilirlige Etkisi” konulu Isletme Mihendisligi Yiiksek Lisans Bitirme Tezi
caligmasi amacivla vapidmaktadwr. Verilen vanitlarm tamamen bilimsel aragtoma amacli
kullanilacak olmasindan dolayi herhangi bir isim belirtme gerekliligi bulunmamaktadr.
Anket sorular: isletmelerdeki insan kavnaklar vineticileri ve insan kavnaklar: birim
personelleri tarafindan doldurulacaktr.

Berk ATTINUC Prof. Dr. Murat Alper BASAF AN
zemlinskis@hotmail com murat_basaran(@alanya edu.tr
Demografik
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EK-1 (Devam) Anket Formu

Yegil Insan Kaynaklan Yénetimi Olgeg

gérevler belitlemelktedir.

Ifadeler: E E
Z1Elzlzl 2
(1)  Kesinlikle Katlmiyorum A EEIEI
(2) Eatlmuyonum é’ :E ; _;:. E
(3) EKararsizim B m 5
4) Eatilbyornum Q .
(3) EKesmlikle Eatihvonun
1 Sirketim, kunumdaki herbir pozisyona gevrenin konmmass ile ilgh  gegith 1121345
sonumuluklar yitklemigtir. - -
2 Sikeetim, is tarumlar ve sarmamelenine kunwmm yesil ve sosyal thtivaclarm: 1l213lals
dahil etrmistir. - -
5 Siketim, i3 sartmamelernde vesi yeteneklere belirgin bir unsur clarak yer 1l21zlals
vermektedir. N B
4 Sirketim, gevre koruma konularnin énermni ortaya koymak igin venilikei i3 z
. . - . - 12343
pozisyonlan tasarlamakta ve hayata gecinmelktedir.
5 Siketimiz “vesil farkmdalik {Cevre Bilinel)™ krterini nsan kaynaldarn istihdam 1121345
politikalarmna dalil etmelctedir. - -
& Furnilusumuz yesil isveren markas: olugturma amacryla yesil knterlen 1l2lzlals
uygulamaya dnem veren adaylan igletmeye celomelktedir. - -
7 Siketimde wesi bilgl, becen ve hedeflerin yayilmasmm saglayan bir iletizgim 1l213lals
ortamu vardir. - B
8 Siketim gevre yonetimi konusunda kimm efitime ihtivac: oldugunu belirler. 1123 4]|5
0 Sirkcetim, &grenilen igend iste uygulamakigin yénetici ve caligma arkadaglar 11213415
destedl olup olmadigim degerlendirir. - B
10 Sirketim gevre konuma unsurlanm vesil efitimun ana temalan olarakkullarmer. | 1 [ 2 | 3 [ 4 | 5
11 Eumilusum, gahizanlanm gevresel yinetim konusunda farkindahlk, yetenelk ve 11213145
bilgi birkimini gelistinmek igin gevresel yonetim egitimi venmektedir. - B
12 Sirketimiz, organizasyon genelinde her galizanicin vesil hedefler, amaclarve ilalslals
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EK-1 (Devam) Anket Formu

13 Suketimde calizan performansin deferlendinmek icin vesil knterler

12 Sitketim vesil efitim programlarna katilim diillendinmektedir.

2 5
kullanslmalktadar. - -
14 Suketim vesil hedeflere uyulup uyubmadiFims ve vesil hedeflenn karsilarmp - =
karsilanmadiFing takap etmektedir. - -
15 Sirkette standartlann dtesinde performans gésteren yetenekl bireyler 4 =
belilenmekte ve gevre yinetimine katkilarma gére § diillendirbmelkte dirler. - -
16 Ueret sistemimiz ¢evrenin korummasma yonelik katlalan tak dir etmekte ve 4 <
gdiillendinmektedir. - B
17 Sirketim vegil becen kazaniman & diillendinmeltedir. 2 3

2 3
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EK-1 (Devam) Anket Formu

19 Sirketim, gevre yonetimine katkilan iicrethi izin, 6zel izin, ¢alizanlara ve

ailelenne hediyeler venme gibi parasal clmayan ddiiller aracilagryla 2 3
ddilllendinmelktedir.
20 Suketim calisanlarmvesil ginsimlerini kunum genelinde tanitarak ve dverek - =
takdir etmektedir. - -
21 Suketim herkese vesil bir is ortanu saflamalktade. 2 5
12 Siketim olumsuz galigma sartlanmnin neden oldugu igle igh hastaliklar ve 4 -
calizanlarm kaygilarm azaltmalkicin vesil gingimlerde bulmmalktads. - ;
23 Siketim uygun i ortanu olughurmale, gesith saghik problemlerinden kagmmalk
Iggiicti saglifm ivilegtinmek wels giivenlifini saglamakigin stratejiler 2 3
gelistimmekte ve uygulamaktadr.
24 Suketim gevre konuma kiiltiiniine ve yvesi uygulama énenlenne énerm - =
vermektedir. - -
25 Enmnilusum yesil dnenlenn planlammas: asamasinda calisanlara katilim - <
zaglayabilme imkan: sunmaktadir. - -
2 3

16 Kurulugum wegil thbarve damgmanlilk hizmeti sumimalktadir.
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EK-1 (Devam) Anket Formu

(1)
()
(3)
ey
&)

Orgiitsel Strdirilebilidik Olgeg

Ifadeler:

Eeszinlikle Eatilmivonum
Eatilmiyonum
Kararsizaim

Eatiliyonum

Eeszinlikle Eatilivonumn

Kesnlikle Katilmiyorum

Katilmiy orum

K ararsizim

Katiliy orum

Kesinlikle Katiliyomm

1 Enmmmumuez, cesith gen déniisiim
etkinhklen (atik pal kutusu, kagit toplama
wh.) diizenler.

(2]

[

2 Kummmumuz, doga dostu tiriinler
(ekolojik kagitlar, dogal termizlike
malzemelen, organik gidalarvh.) kullamsr.

[

LA

3 Runmmumuz, doganin konmmma s igin
sosyal sorumluluk projelen (Dogava

Dokun, Denizleriiniz MaviEKalsin vb.)
Wt

[

LA
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EK-1 (Devam) Anket Formu

4 Funumurmuz, kaynaklann (elektrle, su,
dogalgazvb.) tasamuflu kullammunaihigkin
etlanliklerde bulunur.

[

LA

5 Funumumuz, gevre kirlilis  hakkinda
egitimler (kihiligin tirlen, énlenmesi vb.)

VEIL.

LA

6 Funumumuz, cevre ile dgili faaliyetlers
(agag dilame, atik toplama vb.) aktifkatilim
saglar.

bt

LA

T Runumumuz, sahip oldugu kfiltiire]
degerlennin vildan vila aktanlacagina
Inarur.

LA

g Funumumuz, kiiltiiriini belirh  simgeler
(flama, rozet, arma vb jaraciligsile
vasatmaktads.

LA

9 Funumurmuez, kiiltiiri gegrnis, bugiin ve
gelecek arasinda birképrii olarak gérir.

bt

LA

10 Funumumuz, kunilug vildaniimi gibi
Gzel giinlere iligkin ethinlikler
ditzenleyerek kiiltiirinii yvasatinaya caligr.

[

11 Fymumumuz, gecimis deneyimlerden
faydalanmayi bir kiiltiir haline getinmistir.

bt

LA

12 Enmimumuz, biinyesinde yeni ige
baslayan cahiganlarmm gry antasyomi igin
etkinliller (tamzma toplantiss, ise uyum
egitimi vb.) diizenler.

[

LA
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EK-1 (Devam) Anket Formu

13 Furnumumuez, & grenciler arasmda
deglama. yalniz birakma eylemlennin Sniine
geemek igin uygulamalaryapar.

b

[

14 Eunumurmuez, kigl istismarnumn (s,
ihmal vb.) éniine gegilmesi igin egitimler
vererek farkindalik yaratar.

[

[

15 Eunumurmuz, tophimesal fayda igin
zosyal sonumluluk projelen (engelliler,
washlar, voksullar icin etkmhkler vh.)
WUrtr.

[

Lh

16 Kumumurmuz, her galisamn egit muamele
gbrmesi adina caba géstenr.

b

Lh

17 Enmumurmuez, her 6grencinin eit
muamele génmesi adina ¢aba ghsterir.

b3

Lh

12 Bunummuez, seffafve hesapverebilic bir
winetim anlayizima sahiptir.

b

[

19 Eurumumuez, galiganlanmm degerlenne
sayg duyar.

b

[

20 Kumrmrmaz, biitgesim ihtivaglars
dogrultusunda etkili bigimde kullanir.

b

21 Eumumurmaz, etkili tasamuf programlan
(akilly/fotoselli lamba, muslik vb.) uygular.

b

22 Kymrmrmaz, yerel firin satin almaya
tegvik etime gibi eylemlerle milli biling
olusturmaya galssir.

[

23 Kunumrmaz, bilingli titketim aligkanlifs
kazandmlmasima yinelik etkinlilder
(tasamufedmtim vb.) gerceklestinr.

b

24 Kunumnmuz, ¢alisimalannda paydaslan
e izbirlig igndedir.

b

25 Kymmrmurnmiz, degigime uyim
saflayabilecek yeniliksl bir yapiya sahiptir.

b

26 Kunurmumnmiz, amaclan dofrultusunda
waroligunu siirdiinmek igin
deneyimlernden yararamr.

[
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27 Funumurruz, her kosulda amaglan
dogiltusunda varclusum stirdiirebilecel:
derecede dayanidkl bir yapiya sahiptir.

(2]

(&

28 Eymimumuez, galigmalannim kesintiye
uframamasi igin paydaslararas: bilg
aligvensi yapar.

b

Lh

19 Eunumurmuz, §grencilennin vetenek
gelisimine winelik firsatlar sunar.

(2]

(=]

30 Funumumuz, calizanlanigin
stirdiiriilebilir hedefler ortaya kovar.

b

Lh

31 Kunumumuz, cahizanlarigin kolay
anlasilabilir iz tanumlarnna saliptir.

b

Lh

32 Kunumurmuz, rest gérevler disindalka
izlerde goniilli katilir esas alir.

b3

LA

33 Eunumumuez, sahip oldugn bilgilennin
gelecege aktanlmasi saglamak igin
drgiitsel hafizasim (arsiving) etkili bicimde
kullansr.

b

LA

34 Eunumumuz, amaclan dogultusunda
warolusunu stirdimmesinde karsilastig
engellen asabilme potansiveline sahiptir.

b

Lh

35 Funumumuz, varhiFin vasatacak
etknliklen &zel giin ve haftalar dizinda da

dremser.

b

LM

36 Kymmmumuez, amaclan dogrultusunda
wvarolugunu stirdiinmeyi bir yizyon haline
getimmistir.

b

LA

37 Yineticilenimiz gelecege sekil vermede
1stekhdir.

5]

LN

38 Yineticilerimiz diinii, bugiini ve varm
birlikte degerlendirebilecelk binkime
sahiptir.

[

Lh

39 Yineticilemmiz kunmmurnuzdaisbilikei
galisma ortams varatir.

b

Lh
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1]
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TR THET
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