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YESIL INSAN KAYNAKLARI Y(")NET%%/EI-\IFIN ONUNDEKI ENGELLERIN CKKV
YONTEMI ILE DEGERLENDIRILMESI

Kiiresellesen diinyada kaynaklarin hizla tiiketilmesi ve yogun rekabet ortami sirketlerin insan

kaynaklarina gereken Oonemi vermelerini ve gevreci politikalar izlemelerini zorunlu hale

getirmektedir. Yesil insan kaynaklart yOnetimi, c¢alisanlarin ¢evresel konularda

farkindaliklarinin artirilmasini, hem isletmelerin gevresel etkilerini azaltmasini hem de

calisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda bilinglenmelerini hedefler.

Bu calismanin temel amaci, Tiirkiye’de yesil insan kaynaklar1 yonetiminin farkindaliginin
ortaya konulmasi ve yesil insan kaynaklari yonetimi oniindeki engellerin belirlenerek,
onceliklendirilmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda bu tezde 12 insan kaynaklari uzmaninin
stibjektif goriislerinden yararlanilarak, karma yontem uygulanmustir. 11k olarak, nitel sorular ile
insan kaynaklar1 uzmanlarinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi hakkindaki farkindaligi ve yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin Turkiye ile dinyadaki yeterlilik diizeyleri gibi 6nemli konularda
goriisleri alinmustir. Ikinci olarak kapsamli bir literatiir taramasi yapilarak, 5 ana engel 21 alt
engel tespit edilmis ve tespit edilen engeller Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemi olan
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemi kullanilarak 12 insan kaynaklar1 uzmani tarafindan

onceliklendirilmistir.

Aragtirma sonucunda Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugunun yesil insan kaynaklart yonetimi
hakkinda bilgisi oldugu, yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6niindeki belirlenen engellerin yeterli
ve kapsamli oldugu, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin ¢evresel kaygilarin ¢oziimiindeki etkili
oldugunu fakat tek basina yeterli olmadig1 ve yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
Turkiye ile dunyadaki yeterlilik diizeylerinin dusiik oldugu sonucuna ulagilmistir. AHP yontemi
ile engeller onceliklendirildiginde en 6nemli ana engel olarak “Ekonomik Engel” tespit
edilmistir. Ayrica alt engeller degerlendirildiginde ise en 6nemli alt engellerin “Yetersiz Finans
Kaynag1” (E1), “Finansal Kisitlamalarin Olmasi” (E2) ve “Uygulama Harcamalarinin Fazla

Olmas1” (E3) gibi engeller oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan Kaynaklar1 Y énetimi, Strdurtlebilirlik, CKKV, AHP.



ABSTRACT
EVALUATION OF OBSTACLES TO GREEN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT USING MCDM METHOD

In the globalizing world, the rapid consumption of resources and the intense competitive
environment make it necessary for companies to give due importance to human resources and
follow environmentally friendly policies. Green human resources management aims to increase
employees' awareness of environmental issues, reduce the environmental impacts of businesses,

and raise employees' awareness of environmental sustainability.

The main purpose of this study is to raise awareness of green human resources management in
Turkey and to identify and prioritize the obstacles to green human resources management. For
this purpose, mixed method was applied in this thesis, benefiting from the subjective opinions
of 12 human resources experts. Firstly, through qualitative questions, human resources experts'
opinions on important issues such as their awareness of green human resources management
and the proficiency levels of green human resources management in Turkey and the world were
obtained. Secondly, by conducting a comprehensive literature review, 5 main obstacles and 21
sub-obstacles were identified, and the identified obstacles were prioritized by 12 human
resources experts using the Analytical Hierarchy Process (AHP) method, which is a Multi-
Criteria Decision Making (MCDM) method.

As a result of the research, the majority of the participants have knowledge about green human
resources management, the identified obstacles to green human resources management are
sufficient and comprehensive, green human resources management is effective in solving
environmental concerns, but it is not sufficient on its own, and the proficiency levels of green
human resources management practices in Turkey and the world are low. It was concluded that
it was low. When the obstacles were prioritized with the AHP method, "Economic Obstacle”
was determined as the most important main obstacle. Additionally, when the sub-obstacles were
evaluated, it was determined that the most important sub-obstacles were “Insufficient Financial
Resources” (E1), “Existence of Financial Constraints” (E2) and “Excessive Implementation
Expenditures” (E3).

Keywords: Green Human Resources Management, Sustainability, MCDM, AHP.
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1. GIRIS

Son zamanlarda, gelismis ve gelismekte olan {ilkelerde ¢evre sorunlarmin ve
stirdiiriilebilir kalkinmanin vurgusu artmaktadir. Kiiresel ¢evre ile ilgili artan farkindalik ve
uluslararasi standartlarin gelistirilmesi, isletmelerin 'yesil uygulamalari' benimsemesini zorunlu

kilmaktadir. Bu baglamda, kuruluslar cevre yonetimi ile insan kaynaklar1 ydnetiminin

entegrasyonunun 6nemini giderek daha fazla kavramaktadirlar (Sharma ve Gupta, 2015: 825).

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlara saglanan faydalarm tasarimini, ise alim
stireclerini, egitim ve gelisim programlarini, performans degerlendirmesini ve 6diillendirme
sistemlerini igerir. Yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi ise, kurulus icindeki kaynaklarin
stirdiiriilebilir kullanimini tesvik ederek genel ¢evresel siirdiiriilebilirligi desteklemek i¢in insan
kaynaklar1 politikalarinin  uygulanmasidir. Bu kapsamda, sirketler kagitsiz ofislerin
benimsenmesi, enerji tasarrufu dnlemlerinin alinmasi, ara¢ paylasiminin tegvik edilmesi, toplu
tasima kullaniminin tesvik edilmesi, geri doniisim programlarinin gelistirilmesi ve atik
yonetiminin iyilestirilmesi gibi ¢evre politikalarini hayata gegirmelidirler. Ayrica, yesil ise alim
stiregleri, yesil performans yonetimi uygulamalari, yesil egitim ve gelistirme programlari, yesil
ticretlendirme politikalari ve yesil ¢alisan iliskileri gibi adimlar1 da entegre etmelidirler (Taruna
ve Rao, 2016: 95). Isletmeler, yesil insan kaynaklar1 y&netimi politika ve uygulamalarini
benimseyerek, rekabet avantajlarimi ve yeteneklerini korurken maliyetlerini optimize
edebilirler. Ayrica bu yaklasimlar, isletmelerin verimliliklerini artirarak karliliklarin1 daha da

gliclendirmelerini saglayabilir (Uslu ve Kedikli, 2017: 67).

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 uzmanlarinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi hakkindaki
diistinceleri ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin oOniindeki engeller
incelenecektir. Literatiirde bu konu hakkinda ¢ok fazla ¢aligma olmamasindan dolay1 literatlire

katki saglamaya calisilacaktir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimine, insan kaynaklari
yonetiminin ilkelerine, yesil insan kaynaklar1 yonetimine, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin
avantajlarina, dezavantajlarina, fonksiyonlarina ve yesil insan kaynaklari1 yonetimi oniindeki
engellere yer verilmistir. Uglincli b6liimde ise arastirmanin 6nemine, amacina, metodolojisine,
yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin dniindeki engellerin literatiir taramasina ve yesil
insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki ¢alismalarin CKKYV yontemi ile incelenmesi hakkindaki
literatlir taramasina yer verilmistir. DOrdiinct boliminde ise veri ve yonteme deginilmistir.

Katilimcilarin demografik bilgileri ve ¢alismanin arastirma yontemi Analitik Hiyerarsi Prosesi



(AHP) hakkinda bilgi verilmistir. Besinci boliimde bulgular ve tartismalar ele alinmustir.
Katilimcilara yoneltilen agik uglu sorularin analizine yer verilmistir. Ardindan, anket
sorularindan elde edilen veriler, CKKV yontemi olan AHP kullanilarak analiz edilmis ve yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinin oniindeki engeller onceliklendirilmistir. Son

olarak sonug ve Oneriler boliimiinde ¢alismanin sonucundan bahsedilerek 6neriler sunulmustur.



2. YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurulusun performansini iyilestirmek ve rekabet avantaji
saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimini kurulusun stratejik hedefleriyle iligskilendiren se¢gme
ve vyerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve calisan baglihig gibi uyumlu ve
tamamlayic1 uygulama ve politikalarin uygulanmasidir (Bayat, 2008: 74). Ise alimdan
adaptasyon egitimine, maas ayarlamasindan isyeri ile yasal baglantiya, iiretkenlige, performans
degerlendirmeye, maddi ve sosyal ihtiyaglarin karsilanmasina ve son olarak isten ayrilmaya
kadar ¢alisma ortamindaki tiim siirecler insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ¢ergevesinde

yuratulmektedir (Findikg1, 2000: 5).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramina dair literatiirde birden fazla tanim bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir:

Tablo 2.1. Insan Kaynaklar1 Y &netimi Tanimlari

Arastirmaci Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Bir organizasyonda rekabet avantaji saglamak ig¢in gereken insan
kaynaklarinin saglanmasi, istihdam edilmesi ve gelistirilmesi ile
ilgili politika olusturma, planlama, organize etme, yonlendirme ve
denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir.

Yiksel, 2007

Organizasyon icindeki insan kaynaklarmi planlamak, gerekli is
analizleri ve tanimlamalarin1 yapmak, insan kaynagini se¢mek i¢in
is ilanlar1 vermek, bagvurulari kabul etmek, miilakatlar yapmak, ise
uyum egitimleri, egitim ve gelistirme calismalari, basar1 ve
performans degerlendirmeleri, terfiler, is degisiklikleri, isten
cikarmalar, is degerleme, maas yonetimi, disiplin, sosyo-kulturel
faaliyetler, saglik hizmetleri ve benzeri ¢aligmalar gibi insan odakl
tiim ¢aligmalar1 kapsamaktadir.

Findik¢1, 2000

Kurulusun hedefleri  dogrultusunda, insan kaynaklarinin
niteliklerini ve maddi kaynaklarini verimlilige donistiirmek,
sistematik ve dengeli bir yaklagimla yonetmek i¢in galisan yonetim
fonksiyonlar1 biitiiniidiir.

Argon ve Eren, 2004

Kurulusa bugiin ve uzak gelecekte rekabet avantaji saglayacak,
ayrica kisisel ve oOrgiitsel olarak biiyliyecek insan kaynaklarim
Ayan, 2011 cekmek ve elde tutmak i¢in politika ve prosediirlerin gelistirilmesi,
iyilestirilmesi, organize edilmesi, yayinlanmasi, planlanmasi ve
yuratulmesi disiplinidir.

Kurulusun amaci dogrultusunda yiiksek kalitede ve verimlilikte
sonuglara ulasmak icin yoneticiler ve liderler arasinda saglam,
etkili ve giivenilir bir isbirligi olusturmay1 hedefleyen kritik bir
islevdir.

Tortop vd., 2010




Biitiin insan kaynaklar1 yonetimi tanimlarinin ortak noktasi, insan kaynaklari
yonetiminin bir yonetim felsefesi olarak, degisen ve gelisen ¢evresel faktorleri goz Oniinde
bulundurarak orgiit kiiltlirii olusturmayr ve bu kiiltiir ¢ercevesinde, ¢alisanlara sorumluluk
vererek insana odaklanmig, dinamik ve esnek bir hizmet anlayigini tiim orgiite yayma amacini
vurgulamasidir (Tortop vd., 2010: 28). insan kaynaklar1 kavraminin 6nemi giderek artmakta ve
bu, gelecekteki yonetim anlayisinin daha fazla insan odakli olacagimi gostermektedir. Bu
egilim, gecmisteki insan iliskileri yaklastmindan farklidir. Ciinkli yoneticiler artik sadece
insanlar1 dikkate alan yonetim faaliyetiyle kalmayip ayn1 zamanda onlarla birlikte calisarak
yonetim faaliyetlerini gergeklestirmektedirler. Hatta bazi yaklasimlar, her bireyin kendi
kendisini yonetmesi gerektigini kabul etmektedir (Aykag, 1999: 19). Insan kaynaklari
yonetiminin iki temel amaci vardir; insan kaynaklarinin kurulusun amaglar1 dogrultusunda
miimkiin oldugunca verimli kullanilmasini saglamak, calisanlarin ihtiya¢larini karsilamak ve
mesleki gelisimlerini saglamaktir (Palmer ve Winters, 1993: 25). Baska bir deyisle; insan
kaynaklar1 yonetimi, hem galisanlarin bilgi, beceri ve deneyimlerini en list diizeyde kullanarak
sirket hedeflerine ulasmak icin c¢alismali, hem de c¢alisanlarin kurumdan beklentilerini
karsilamak i¢in gerekli yontemleri uygulamalidir. Bu ortak goérev, insan kaynaklar1 yonetimi

icin yuksek diizeyde bir sorumlulugu temsil etmektedir (Filiz6z, 2003: 162).
2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

Kuruluglarin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini belirli bir biitiinliikk ve istikrarla
yurutmelerine olanak tamiyan iilkeler arasinda ortak ilkeler gelistirilmistir. Bu ilkeler, insan
kaynaklarmin etkin yoOnetimini ve sirketlerin siirdiiriilebilir bagartya ulagmasini
desteklemektedir. Bu ortak ilkelerin baslicalari; yeterlilik ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi,

glvence ilkesi ve yansizlik ilkesidir (Yiksel, 2007: 23).

Yeterlik ilkesi: Bu, basariya ulasmak degil, hakka sahip olmak anlamma gelir. Bu,

organizasyonda ¢aligacak en yetenekli ¢calisanlarin segimidir.

Kariyer Ilkesi: Kariyer sistemleri iki kisma ayrilabilir: is odakli kariyer sistemleri ve kisi
odakli kariyer sistemleri. Is odakli kariyer sisteminde, atanan kisinin hizmete katilmadan dnce
gbrev veya pozisyonu yerine getirmek ic¢in gerekli tiim nitelikleri kazanmis olmasi, yani bir
uzmanliga sahip olmasi beklenir. Bireysel kariyer sisteminde kisi isten daha 6nemlidir. Riitbe
ile gorev seviyesi arasinda bir baglant1 yoktur. Riitbeler, hizmet siiresine, grup i¢indeki iliskilere

ve genel yetenege gore kazanilmaktadir.



Esitlik Tlkesi: Ise alim ve terfilerde esitlik ilkesinin dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasi goriis, felsefi
inang vb. ile higbir ilgisi bulunmamaktadir. Fikir farkliliklarinin dikkate alinmamasi ve higbir

kisiye, aileye veya gruba ayricalik taninmamasidir.

Giivence Ilkesi: Isletmelerde ¢alisanlarn istikrarin1 ve korunmasmi saglamak amaciyla iki
farkli sekilde ele alinabilir: is giivencesi ve makam giivencesi. Is giivencesi, ¢alisanlarin hakli
nedenleri olmadan isten ¢ikarilmalarin1 6nlemeyi hedeflerken, makam giivencesi ise ¢alisanin

elde ettigi makam veya pozisyonda devamliligini saglamay1 amaglar.

Yansizhk Tlkesi: Tarafsizlik ilkesi genellikle siyasi etkiden uzak olmayi ifade eder. Kamu
sektorlinde galisanlar igin, siyasi partilere liyelik, secim kampanyalarina katilim, siyasi amaclh
yayin yapma veya Memuriyetin getirdigi bilgileri siyasi amaglarla kullanma gibi faaliyetlere
iliskin baz1 kisitlamalar ve yasaklar bulunmaktadir. Bu tedbirlerin amaci memurlarin

tarafsizligin1 ve bagimsizligin1 korumaktir.
2.3. Insan Kaynaklar1 ve Cevre Siirdiiriilebilirligi

Stirdiiriilebilirlik  kavramindan ilk kez 1972 yilinda Birlesmis Milletler Cevre
Konferansi'nda bahsedilmistir (T1iras, 2012: 23). Siirdiirtilebilirligin tarihine bakildiginda temel
amacin insan toplumunun refahi, dogal kaynaklarin yeterli diizeyde bulunmasi ve diinya
ekosistemlerinin devamliligi ile ilgili oldugu agiktir. Siirdiirtilebilirlik kelimenin tam anlamiyla
stireklilik anlamina geldiginden, yenilenebilir hammaddelerin gelistirilmesinde ana odak
noktasi olarak kabul edilmektedir (Vehkamaki, 2005: 25). Oxford ingilizce Sézliigii
stirdiiriilebilirligi "desteklenebilen, siirdiiriilebilen" ve siirdiirmeyi "bir kisiyi, toplulugu vb.
basarisiz olmaktan veya boyun egmekten korumak; varligini siirdiirmek, uygun seviyede

stirdiirmek; yasami desteklemek" olarak tanimlamaktadir (Brown vd., 1987: 714).

Diinya kaynaklar1 insan ihtiyaglar1 dogrultusunda hizla tiiketilmektedir. Insanlar giderek
zorlasan ¢evre kosullari, artan ekonomik esitsizlik, ac¢lik ve yoksulluk, artan is stresi,
tilkenmislik ve is giivensizligiyle kars1 karsiya kalmaktadir. Insan kaynaklari yénetiminin bu
zorlu kosullar1 ele almasi ve bu zorluklarin iistesinden gelebilmesi i¢in kuruluslarin daha
stirdiiriilebilir yaklasimlara odaklanmasi gerekmektedir (Persson ve Shrivastava, 2016: 503).
Yeryuzl kaynaklarmin yanlis ve asir1 kullanimi, dogal afetler ve gevreye verilen zararlar son
yillarda artarak devam etmektedir. Hemen hemen her alanda; muhendislikten spora, spordan
ckonomiye vb. bu etkilerin azaltilmasina yonelik yeni faaliyetler, projeler veya politikalar
onerilmekte ve gelistirilmektedir. Ancak bu faaliyetlerin sistematik ve tam olarak senkronize

edilememesi cgevre faaliyetlerinin basarisini engellemektedir. Genel olarak bireysel cevresel



davramis ve farkindaliga sahip olmak mutlaka gerekli olmakla birlikte, genel olarak cevresel
faaliyetlerin basarili olmast i¢in sirketlerin kendilerini bu dogrultuda organize etmeleri
kagiilmazdir (Uslu ve Kedikli, 2017: 67).

Gliniimiiz is diinyasinda sirketlerin hayatta kalma ve rekabet avantaji elde etme
yetenegi, yeni bilgileri entegre etme ve dolayisiyla siirdiiriilebilir kurumsal 6grenme ve
performans iyilestirmeleri elde etmelerini saglayacak yenilikler gelistirme yeteneklerine
baglidir (Saha vd., 2016: 64). Ellerindeki kaynaklara ulasmanin zorlugu ve kitlig1 nedeniyle
sirketler giderek daha dikkatli davranmak zorunda kalmaktadir. Ortaya ¢ikan yeni yapi, isin
rekabet icinde yiiriitiilmesi anlamina gelmektedir. Yogun rekabetle karsi karsiya olan sirketler,
rekabet avantaj1 elde etmek i¢in ellerindeki kaynaklara odaklanmaktadir. Belki de en 6nemli
kaynak olan insan kaynagina gereken 6nemi vermeyen sirketler, faaliyet gosterdikleri sektoriin
rekabet ortamindan elenme riskiyle karsi karsiya kalabilmektedir. Bu kotii tablonun oniine

gegebilmek i¢in insan kaynagina gereken onemin verilmesi ve gelistirilmesi zorunlu hale

gelmistir (Acar, 2021: 349).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 departmaninin strateji ve
uygulamalarinin uzun vadede siirdiiriilebilirligin tim boyutlarina katki saglayacak ve tim
paydaslar1 dikkate alacak sekilde etkinlestirilmesi anlanmna gelmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin sirketin vizyon, misyon, hedef ve stratejilerine paralel ilerlemesi beklenmektedir.
Insan kaynaklar1 yoneticileri, sirketin siirdiiriilebilirlik stratejisini tammlamak ve tiim paydaslar
arasinda entegrasyonunu saglamak icin siire¢ boyunca etkili olmalidir (Ozgiil ve Gurol, 2019:
113). Is siirekliligini saglamak icin dis dinamikler de énemlidir. Bu dis faktdrlere 6rnek olarak
sendikalar, tedarikgiler, miisteriler, devlet kurumlar1 ve sivil toplum kuruluslar1 gosterilebilir.
Ozellikle sirket iist yonetiminin bu tiir dis paydaslarla kuracagi dengeli ve etkin iliskiler, ic
paydaslar1 dogrudan etkileyecek ve bu durum insan kaynaklar1 yonetimi politikalarin1 olumlu

yonde etkileyecektir (Kesen, 2016: 565).

Orgutsel strdrilebilirlik sosyal, ekonomik ve cevresel olmak izere 3 boyut ile
degerlendirilmelidir (Ozgul ve Giirol, 2019: 113).



sosyal

cevresel ekonomik

Sekil 2.1. Orgiitsel Siirdiiriilebilirligin Boyutlar1 (yazar tarafindan olusturulmustur.)

Sosyal surdirulebilirlik topluluklar icinde olumlu bir durumun olusturulmas: ve bu

duruma ulasilmasini saglayacak bir siireci ifade eder. Bu tamim asagidaki ilkeleri igermektedir

(Morelli, 2011: 3):

e Temel ihtiyacglara ulasimda esitlik

e Kusaklar arasi esitlik

e Kiiltiir farklililarina 6nem veren bir iligki sistemi

e Yerel diizeyde vatandaslarin siyasete katilimi

e Toplumsal sahiplenme duygusu

e Sosyal siirdiiriilebilirlik farkindaliginin tek bir kaynaktan aktarilmasini saglayan bir
sistem

e Bir toplulugun ihtiyaglarini miimkiin oldugunca kendi kendine karsilayabilmesini
destekleyen mekanizmalar

e Toplum tarafindan karsilanamayan ihtiyaclarin karsilanmasi siyasi savunuculuk

cabalari.

Siirdirtlebilirligin sosyal boyutunun 6nemi siyasi diizeyde de vurgulanmistir. Sosyal
strdiiriilebilirlik, sivil toplumun uyumlu gelisimi yoluyla uyumlu kalkinmay:r ve sosyal
entegrasyonu tesvik ederek ve kiiltiirel toplumlarin uyumlu bir sekilde bir arada yasamasina

olanak saglayan bir ortami tesvik ederek tiim niifus gruplarimin yasam kalitesinin
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iyilestirilmesini tesvik etmektedir. Bu tamim, sosyal siirdiiriilebilirligi hem bireysel
perspektiften hem de toplumun kolektif isleyisi perspektifinden ele almaktadir (Bramley ve
Power, 2009: 31).

Degerli kaynaklarin gelecek nesiller i¢in korunmasi yoluyla ekonomik istikrar (yani
kaynaklarin nesiller arasinda adil ve esitlik¢i bir sekilde dagitilmasi) saglanir (Tooranloo vd.,
2017: 13). Ekonomik siirdiiriilebilirlik, sirketlerin basarisini belirleyen 6nemli bir faktordiir ve
bu, i¢ ve dis ¢evrelerin titiz bir sekilde analiz edilmesini gerektirir. Bu siirdiiriilebilir yaklagim,
sirketlerin finansal performansini, varliklarim1 yonetme stratejilerini, ekonomik etkilerini,
sosyal ve cevresel etkilerini anlamak ve bu etkileri yonetmek igin kapsamli bir yaklasimi
icermelidir (Doane ve MacGillivray, 2001: 19). Diisiik ¢evresel zararla yiiksek diizeyde refah
sunan ve ekonomik kaynaklar1 optimum diizeyde kullanan sirketler, ideal ekonomik

strdaralebilirlik sunarlar (Gedik, 2020: 210).

Cevresel siirdiiriilebilirlik, ekosistemlerin sagligini bozmadan insan gereksinimlerini
karsilamaktir (Morelli, 2011: 2). Cevresel olarak siirdiiriilebilir bir sistem, istikrarli bir kaynak
tabanin1 korumali, yenilenebilir kaynak sistemlerinin asir1 kullanimindan kaginmali ve
yenilenemeyen kaynaklar1 yalnizca yatirimlarin yeterli ikame olarak yapildigi Oolgiide
tketmelidir. Bu, biyolojik ¢esitliligin, atmosferik istikrarin ve genellikle ekonomik kaynak
olarak kabul edilmeyen diger ekosistem islevlerinin korunmasini igerir (Gedik, 2020: 197).
Cevresel siirdiirtilebilirligin islerlik kazanabilmesi i¢in; tiiketimin en az diizeye indirilmesi,
malzeme tiikketiminin tamamuiyla tiikketim sonrasi geri doniistiiriilmiis malzemelerden ya da
yenilenebilen kaynaklardan elde edilmesi atiklarin % 100 geri doniisiimiiniin saglanmasi, enetji
kaynaklarmin korunmasi ve enerji kaynaklarinin tamamiyla yenilenebilir ve c¢evreyi
kirletmeyen alternatiflere dayandirilmasi ve Gevreyi gelistirirken ve sekillendirirken biyolojik

canliliga ve gesitlilige zarar vermeyecek yontemler kullanilmalidir (Akgal, 2010: 156).

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 sirketlerin cevre perspektifini ve faaliyetlerini
desteklemektedir. Ayrica ekonomik performans, ¢alisan katilimi, organizasyonel baglilik,
israfin azaltilmast ve personel motivasyonu acisindan da biiyilk 6nem tasimaktadir.
Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, sirketin siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in yiiriitiilen
faaliyetlere her ¢alisanin katkida bulunmasi gerektigini ifade etmektedir. Boylece motive olmus
personel, hem rekabet avantaj1 yaratilmasina hem de kuruluslarin temel amaglarindan biri olan
karlihgin korunmasina katk: saglamaktadir. Ozetle, motive olmus bir yesil is giicii ve karlilik
birbiriyle baglantilidir. Oyle ki motive olmus yesil is giicii sayesinde organizasyonlar; daha iyi

is kalitesi saglar, personel devamsizligini azaltir, daha diisiik personel devri oranlarina ve daha
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yuksek organizasyonel bagliliga, daha yiiksek is tatminine ve olumlu 6z yeterlilige, daha diisiik

diizeyde strese ve zararli ¢alisma aligkanliklarina yol agmaktadir (Uslu ve Kedikli, 2017: 73)
2.4. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tamim1 ve Onemi

Cevresel sorunlarin artarak devam etmesi sonucunda isletmeler, geleneksel finansal
yapilarini terk ederek ¢evreci ekonomik yonlerini kesfetmeye baslamaktadir. Siirdiiriilebilirlik
odakli modern yapilara doniisen isletmeler, uyguladiklar1 ¢evre yonetimi politikalar ile is
diinyasinda cevreci bilincin yikselmesine katkida bulunmaktadir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi, ofislerin ve isletmelerin yesil organizasyonlar haline gelmesinde onemli bir rol
istlenmektedir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evreci bilincin olusturulmasi ve is yagsaminda
gevreci uygulamalarin benimsenmesi siirecinde isletme stratejisinin Kilit unsurlarindan biri
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ahmad, 2015: 1). Insan kaynaklar1 yonetimi iyi bilinen ve anlasilan bir
kavramdir ancak yesil insan kaynaklari yonetimi nispeten yeni bir fikirdir ve ¢evreye 6nem
vermenin oneminin ve kuruluslarin oynayabilecegi roliin anlagilmasiyla dikkat cekmektedir.
Bu fikrin temeli aslinda bir kurulusun c¢esitli fonksiyonlarinda siirdiiriilebilir uygulamalari
tesvik etme fikrini destekleyen "Yesil Hareket"e kadar uzanabilir. Yesil hareket temel olarak
dort ilkeden olusmaktadir: ¢evrenin korunmasi, siirdiiriilebilirlik, siddete bagvurmama ve sosyal

adalet. Bu ilkelerin savunucularina “Yesiller” adi verilmektedir (Zubair ve Khan, 2019: 4).

Oxford Paperback Dictionary (1979) “yesil”’i mavi ile sar1 arasindaki renk, biiyiiyen
cimlerin rengi, ¢cimenlerle veya biiyiiyen yapraklarla kapli, olgunlasmamus, terbiye edilmemis,
deneyimsiz, kolayca aldatilabilen, solgun ve hasta goriiniimlii olarak tanimlamaktadir.
Dolayisiyla yesil teriminin farkli anlamlar1 vardir. Ancak cogunlukla dogayla veya dogal
cevreyle ilgili bir sey anlamina gelir. Yesil cevre demektir. Yesil veya yesillendirmenin, isteki
insanlar1 yonetme/insan kaynaklari yonetimi baglaminda en az dort anlami vardir (Opatha ve

Arulrajah, 2014: 102):

1. Toprak, orman, bitkiler, hayvanlar ve diger dogal olaylar da dahil olmak {izere,
yeryliziinde insanlar tarafindan neden olunmayan veya kontrol edilmeyen her seye
dogal ¢evre denir. Orijinal haliyle muhafaza etmek ve hasara, kayba veya olumsuz
degisime karsi korumak.

2. Miimkiin oldugu kadar uzun siire dayanmasi i¢in ¢ok dikkatli kullanmak ve gelecek
nesillerin faydalanabilmesi i¢in miimkiin oldugu kadar az kullanmak.

3. Cevre kirliliginin 6nlenmesi veya en aza indirilmesi: Hos olmayan ve toksik maddeler

ve atiklarla su, hava, atmosfer vb. kirlenmesini durdurmak. Insanlarin ve insan



olmayanlarin yasadig1i gezegeni/diinyay1 sonugta tehlikeye atacak sonuglardan
korunmak.

4. Bitkiler, agaglar ve agaglardan olusan parklar ve alanlar olusturmak.

Yesil insan kaynaklari yonetimi kavramina dair literatiirde birden fazla tanim

bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:

Tablo 2.2. Yesil insan Kaynaklar1 Y&netimi Tamimlar

Arastirmaci Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Isgiiciiniin ~ sosyal sorumluluklarmi ve ekonomik
uyumlulugunu gozeten, uzun vadeli stratejik bir yaklagim
Thom ve Zaugg, 2004 olarak tanimlanabilir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin segiminden
gelisimine, elde tutulmasindan serbest birakilmasina kadar
her asamada siirdiiriilebilirlik ilkesini temel alir.
Organizasyonda siirdiiriilebilirlik stratejisi olusturmak ve
organizasyonun siirdiiriilebilir performansina katkida
bulunacak bir insan kaynaklar1 yonetim sistemi olusturmak
icin insan kaynaklar1 araglarinin kullanilmasini ifade eder.
Bir sirketin ve toplumun mevcut gereksinimlerini
karsilarken,  gelecekteki  ihtiyaglar1  gbz  Oniinde

Cohen vd., 2012

Wagner, 2013 bulundurarak hareket eden, var olan beceri ve
kapasitelerden 0odiin vermeden islevlerini siirdiirme
kabiliyetidir.

Isletmelerde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini ve

Rezaei-Moghaddam, 2016 genel olarak g¢evrecilik amacim tesvik etmek i¢in insan

kaynaklar1 yonetimi politikalarinin kullanilmasidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalarmnin, felsefelerinin ve
uygulamalarinin, kaynaklarin siirdiiriilebilir  kullanimi

Zoogah, 2011 tesvik ederek ve 1is organizasyonlarindaki ¢evresel
kaygilarla ilgili zararlar1 6nleyerek nasil kullanabilecegini
aciklamaktir.

Yesil insan kaynaklari, sirdiiriilebilirlik uygulamalarini
tesvik etmek ve c¢alisanlarin bu konudaki farkindaliklarini
ve baghliklarim1 artirmak amaciyla, ¢alisanlarla etkilesim
kurulan her noktay: degerlendirmeyi ifade eder.

Mandip, 2012

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini ilk etapta baslatmak ve hayata gegirmek
zorlayici olabilir, ancak maliyet kontrolii, kurumsal sosyal sorumluluk, yetenek edinimi ve
gevre lzerinden rakiplere karsi rekabet avantaji elde etme gibi oncelikli hedeflerin yerine
getirilmesine O6nemli katkilarda bulunabilir. Bir sirketin yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini benimsemesinin genel nedenleri asagida siralanmistir (Hosain ve Rahman,

2016: 56):
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Dogal ¢evrenin korunmasit: Daha az kagit kullanan ¢evrimigci reklam ve ise alim, ofis
alaninda daha az karbon ayak izi yaratma, kagit israfin1 azaltmak i¢in e-kaynaklarla
egitim gibi yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalar1 cevreye daha az zarar
verilmesine yol agabilir.

Saglikli bir ¢alisma ortam1 saglamak ve ¢alisanlarin moralini artirmak: Ofis binalarinda
sigara igmenin yasaklanmasi ve evrak islerinin azaltilmasi gibi kararlar, ¢alisanlarin
calisma hizin1 ve moralini artirabilecek saglikli ve konforlu bir calisma ortami
yaratabilir.

Kurumsal sosyal sorumlulugu saglayarak rekabet avantaji kazanmak: Kurumsal sosyal
sorumluluk, giinlimiizde higbir sirketin géz ardi edemeyecegi en 6nemli kaygilardan
biridir. Boylece bir sirket, ¢evre dostu yonetim uygulamalarini dogru bir sekilde
uygulayarak rakiplerine kars1 rekabet avantaj1 kazanabilir.

Mali tasarruf: Saghkli bir g¢aligma ortamu yaratmak c¢alisanlarin yorgunlugunu,
devamsizligini ve isten ayrilmalarini azaltabilir. Sonug diisiik maliyetlerdir. Daha az
kagit kullanmak ve bilgileri ¢evrimi¢i olarak paylagsmak ve depolamak israfi ve
maliyetleri azaltabilir.

Gelistirilmis kurumsal imaj: Cevre yonetimi/insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
uygulayan bir sirketin, uygulamayan bir sirkete gére daha iyi bir imaja sahip olacag:
aciktir.

Hiikiimet ve diger diizenleyici kurumlarin miidahalesini en aza indirmek: Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin dogru bir sekilde benimsenmesi, merkezi ve yerel
hiikiimetler ile diger diizenleyici kurumlarin miidahale olasiligini azaltabilir.

Calisanlar arasinda ¢evre dostu olmay1 ve ¢evresel 6grenmeyi tesvik etmek: Cevre dostu
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin benimsenmesi, ¢alisanlar1 ¢evreye duyarl
ve cevre dostu yapar, onlarin ¢cevre dostu kurumsal vatandaslar olmasini saglar.
Yeniligi ve biiylimeyi tesvik etmek: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari,
kaliteli biiylimeyi ve yontem ve siireglerde iyilesmeyi kolaylastiran yenilikgi fikirleri ve
uygulamalari tegvik eder.

Ogrenmeyi ve davramst sekillendirmeyi kolaylastirmak: Bu tiir uygulamalar, calisanlar
arasinda cevre bilincinin gelistirilmesine ve kisisel ve is yasamlarinda ¢evre dostu bir
tutum gelistirecek sekilde davraniglarinin gelistirilmesine veya sekillendirilmesine

yardimci olur.
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e Kaynak kullanimint maksimuma c¢ikarmak ve israfi azaltmak: Cevre dostu insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, bir sirketin dogal kaynaklarimi en iist diizeye
cikarmasina ve geri doniistliriilmiis irlinlerin kullanimi yoluyla atiklar1 optimize

etmesine yardimci olabilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel hedefi, calisanlar1 diisiik karbon ayak izine sahip
yasam tarzlarin1 benimsemeye tesvik ederek ve yesil yonetim uygulamalarini destekleyerek,
organizasyonun cevresel hedeflerine ulagsmasini ve siirdiiriilebilirlige katkida bulunmasini
saglamaktir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin bireysel, toplumsal, ¢evresel ve is
odakli faydalar icin yesil politikalara, uygulamalara ve sistemlere uyum saglamalarini ifade
eder (Opatha ve Arulrajah, 2014: 104). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal
hedeflere ulasma ile isgiicii tabanint uzun bir takvim donemi boyunca yenileme arasinda bir
denge olmalidir. Ehnert'e gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefleri Sekil

2.2.°de belirtilmektedir.

- Uzun vadede belirsizlikleri

yonetmek ve verimlilik ile

stirdiiriilebilirlik arasinda denge
saglamak

e

_Strdurdlebilir
Insan Kaynaklart
Yonetiminin
Temel Hedefleri

" Insan kaynaklar faaliyetlerini hemr

Bir kurulusun insan ve sosyal ] Kavnakl Ktifind
kaynaklarini korumak, gelistirmek 1nsan xaynaxiari perspextiincen
ve cesitlen dir;nek hem de olumsuz etkiler agisindan
ses degerlendirmek

Sekil 2.2. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Y dnetiminin Temel Hedefleri (yazar tarafindan

olusturulmustur.)

Ehnert’e gore siirdiiriilebilir insan kaynaklart yonetiminin 3 hedefi bulunmaktadir.
Bunlar; (1) uzun vadede belirsizlikleri yonetmek ve verimlilik ile siirdiiriilebilirlik arasinda

denge saglamak, (2) bir kurulusun insan ve sosyal kaynaklarin1 korumak, gelistirmek ve
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cesitlendirmek, (3) insan kaynaklar faaliyetlerini hem insan kaynaklar1 perspektifinden hem de

olumsuz etkiler agisindan degerlendirmektir (Ehnert, 2006: 14).

Giiniimiizde yesil insan kaynaklar1 yonetimi sadece cevre duyarliligini etkilemekle
kalmamakta, ayn1 zamanda kurumun ve tiim ¢alisanlarinin sosyo-ekonomik refahini daha genis
bir perspektiften yansitmaktadir (Ahmad, 2015: 3). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
alan1 kuruluslar igerisinde 6nemlidir. Ciinkii yesil yonetim, yesil operasyonlar, yesil pazarlama
ve yesil tedarik zinciri yonetimi gibi diger departmanlara katki saglar (Mishra, Sarkar, &
Kiranmai, 2014, s. 28).

2.5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Avantajlari

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin kullanilmasiyla, ¢evrenin korunmasina ek olarak,
iretkenligi artiran ve olumlu finansal etkiye sahip olan su sonuglara ulasilir: biiyiime,
calisanlarin refahi ve saghigi, ¢alisanlarin yaraticiliginin ve degisebilirliginin artmasi, finansal
performans ve gevrenin korunmasi arasindaki denge, kurulusun pazardaki imajinin daha iyi
olmasi, nitelikli personelin kurulusa bagliligi ve sadakati, rekabet avantajlarini artirarak daha
yetenekli personelin ¢ekilmesi, toplumda yesil kiiltiir ve yesil ve yasam tarzinin tesvik edilmesi
gibi. Orgltlerde yesil insan Kaynaklari yonetiminin faydalar1 asagida belirtilmektedir:
(Deshwal, 2015: 179)

e (alisan motivasyonu artar.

e Calisanlarin sirkete bagliligin1 destekler ve personel degisimini en aza indirir.

e Yetenekli ¢alisanlar sirkete ¢ekme firsati sunar.

e Personeli sirkete ¢ekmek icin kurumsal imaj olusturmaya yardimci olur. Sirketin
pazardaki marka imajini gelistirir.

e Pazarlama stratejisi olarak da kullanilabilir.

e Sirketin paydaslar1 olan miisteriler, tedarikgiler, bayiler, hissedarlar, devlet kurumlari
ve calisanlar ile medya arasindaki iliskilerin gelistirilmesini saglar.

e Maliyet, sirketin biiylikliigli ve adimlarindan 6nemli Slgiide etkilendiginden, sirketin
maliyetini azaltir.

e Firmaya hem pazarda hem de sektdrde rekabet avantaji saglar.

e Yesil yonetim uygulamalari, paradan tasarruf etmeye ve cevresel etkileri en aza
indirmeye yardimci oldugundan ve dolayisiyla birgok hiikiimet miidahalesinden

kagindigindan isletmeler icin de faydalidir.
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e QGelisimi basitlestiren, kaliteyi artiran, siire¢ ve yontemleri iyilestiren yenilikleri tesvik
eder.

e s kaynaklarinin verimli kullanilmasina ve ortaya ¢ikabilecek risklerin en etkin sekilde
yonetilmesine yardime1 olur.

o Sirketlerde yesil bir 6grenme ortam yaratir.

e Hem kisisel hem de mesleki yasamlarinda ¢evre dostu aligkanliklarin gelistirilmesi,
calisanlarin davranmiglarinin iyilestirilmesini saglar.

e Istihdam firsatlarinin yaratilmasina katkida bulunur.
2.6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dezavantajlar

Orgiitlerde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin dezavantajlari su sekilde siralamaktadir:
(Deshwal, 2015: 180)

e (alisan davraniglarini kisa siirede degistirmek zordur.

e Tim c¢alisanlar, kurulustaki yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
desteklenmesine katilma konusunda esit derecede motive degildir.

e Bir kurulus genelinde ekolojik bir insan kaynaklar1 yonetimi kiiltiiriiniin gelistirilmesi
zor ve uzun bir suregtir.

e Yiiksek baslangic yatirimi ve ¢ok diisiik getiri gerektirir.

o Kaliteli yeteneklere sahip yesil ¢alisanlarin secilmesi ve ise alinmasi zorlu bir istir.

e Yesil insan kaynaklari uygulamalarinin calisan davranislart iizerindeki etkinligini
olgmek zordur.

e Insan kaynaklar1 profesyonelleri, en iyi secimi yapmak ve gelecegin yesil liderleri
gelistirmek i¢in gereken yesil yapilari, yesil stirecleri, yesil araglar1 ve yesil diisiinceyi

saglamalarinin beklenmesi ikilemiyle karsi karsiya kalmislardir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evresel siirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli faydalar
saglasa da, yliksek maliyet, degisim direnci, yetersiz egitim ve farkindalik gibi dezavantajlarin

farkinda olunarak stratejilerin dikkatlice planlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.
2.7. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi genellikle tim insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarini kapsayan bir stirekliliktir (Yong vd., 2019: 214). Bu ¢alismada, geleneksel insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan ziyade, yesil insan kaynaklar1 alaninda belirli stratejik
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faaliyetlere odaklanilacak ve isletmelerin ¢evresel performanslarini siirdiiriilebilir bir sekilde

artirmalarina yardimci olan 6énemli unsurlara vurgu yapilacaktir.

Yesil Analiz ve Is Yesil Ucret ve Odiil
Tanimi Yonetimi

Yesil Insan

Kaynaklar1

Yonetiminin
Yesil Ise Alim ve Fonksiyonlari Yesil is Saghig ve
Secim Giivenligi
Yesil Egitim ve Yesil Calisan Iliskileri
Gelistirme

Yesil Performans
Gelistirme

Sekil 2.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlari (yazar tarafindan olusturulmustur.)

2.7.1. Yesil Analiz ve Is Tanmim

Cevresel performansini siirekli olarak gelistirmek isteyen bir kurulustaki islerin analizi

ve tanimi asagidakilere odaklanmalidir:

e (Calisanlar1 ¢evre yonetimi konularina dahil eden is firsatlari;
e (alisanlar1 ¢evre yonetimi konusundaki bilgilerini genisletmeye tesvik eden is firsatlari
e (alisanlardan, ozellikle de cevresel performansin iyilestirilmesine dogrudan dahil

olanlardan ¢evre bilgisi gerektiren pozisyonlar (Jabbour, 2011: 99)

Isgiicii ve isyerlerindeki degisiklikler nedeniyle isyeri analitifinin &nemi artmustir.
Belirli bir pozisyonun gorev ve sorumluluklarinin bir is analizi yoluyla agik¢a tanimlanmasinin,
calisanlarin g¢evre sorunlarim1 daha iyi anlamalarina yardimei oldugu ve calisanlara geri
doniistim ve paydas katilim programlart gibi olumlu gevresel ¢oziimleri uygulama becerileri
kazandirdig1 gosterilmistir. Birgok sirket is analizinin idari verimliligi artirdigini, kurumun
calisma ortamini iyilestirdigini, maliyetleri diisiirdiiglinii ve verimliligi artirdigini ifade etmistir

(Roscoe vd. 2019: 740).
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Glniimiizde pek c¢ok sirket, yalnizca kuruluslarinin ¢evre yonetimi yonlerine
odaklanmak icin yeni gevre isleri veya pozisyonlari tasarlamistir. Insan kaynaklari yonetimi
acisindan bakildiginda ¢evrenin korunmasi gercekten degerli bir girisim ve uygulamadir.
Ayrica bazi sirketler, ¢evre odakli gorev ve sorumluluklart bir araya getirerek mevcut
isletmelerinin daha yesil bir tasarimina ge¢mistir. Bunlar, yesil is planlamasi ve yesil is analizi
adi verilen islevler altinda anlasilabilecek en iyi yesil insan kaynaklar1 uygulamalarindan

bazilaridir (Arulrajah vd., 2015: 3).
2.7.2. Yesil ise Alim ve Secim

Yesil ise alim, bir kurulus biinyesinde ¢evre yonetim sistemi ile tanimlanan adaylarin
bilgi, beceri, yaklagim ve davraniglarini kapsayan ise alim siireci olarak tanimlanabilir (Ahmad,
2015: 6). Yiksek vasifli galisanlart ¢ekmek, insan kaynaklart departmanmindaki "yetenek
savasinda" merkezi bir zorluktur. Baz1 igverenlerin, 6zellikle de biiyiik ¢cokuluslu sirketlerin,
cevre bilinci giderek artan gencg nesil i¢in segmen ¢ekiciligini artirmak amaciyla bir "isveren
markasi" bi¢imi olarak yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimsedigi
goriilmektedir. Is arayanlar, kendi degerleri ile kurumun degerleri arasinda yakin bir uyumun
oldugu ve ise alim g¢abalarinda ise alim kurumunun ¢evresel itibarinin ve imajinin giderek 6n
plana ¢iktig1 kuruluslar1 tercih etmektedir. Daha fazla web tabanli ise alim faaliyetlerine gegis,
ise alim gorevlilerinin, gazete reklamlar1 veya brosiirler gibi geleneksel medyaya kiyasla, cevre
yonetimi faaliyetlerinin ayrintilar1 gibi ¢ok daha fazla bilgi saglamalarina olanak tanimistir

(Renwick vd., 2012: 2).

Bilim ve teknolojideki kayda deger ilerlemeler iletisimin hizinda ve tarzinda devrim
yaratmigtir. Insan kaynaklar1 departmaninin ise alim siirecinde, calisanlarin ise alinmasi ve
secilmesi i¢in video konferanslar, konferans goriismeleri ve cevrimigi testler
kullanilabilmektedir. Gelismis teknoloji sayesinde ise alim ve segme islemleri daha hizli ve
kagitsiz yapilabilmektedir. Yesil ise alim ve se¢me girisimleri, sirketlerin maliyetleri azaltmak
icin alternatif, uygun maliyetli yontemler bulmasina yardimc1 olmaktadir (Khurshidi ve Darzi,
2016: 20).

Yesil ise alim ve segim, ise alim siirecinde hizmet saglayici etkin veri tabani, uzun
yillarin deneyimi ve iliski agi ile isletmenin dogru adaylara ulasilmasini saglamaktadir. Nitelikli
isgiicii gerektiren belirli pozisyonlar (6zellikle orta ve st dlzey yoneticiler) secilmesine
yonelik bir calisma yapabilmektedirler. Asagida ise alim siirecindeki insan kaynaklar siirecleri

yer almaktadir: (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 72).
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e TIhtiyac duyulan pozisyona gére is tammu ve is profilinin belirlenmesi,

e Veri tabanlar ve ilgili kisilerle iletisime gecerek aday arastirmasi yapmak,
e Internet ve gazete ilam gibi yontemlerle yeterli sayida adaya ulagsmak

e Adaylarla miilakat yapilmasi ve uygun adaylarin belirlenmesi,

e Uygun adaylarin bilgi ve goriisme raporlarinin sunulmast,

¢ Final asamasina gecen adaylarin referans kontrollerinin yapilmast,

o Teklif asamasini ve ise alimi is gereksinimlerine gore yiiriitmek.

Yesil ige alim, ¢evrenin dnemini vurgulayan ve onu organizasyon i¢inde 6nemli bir
unsur haline getiren bir sistemdir. Cevre bilincine sahip adaylarin ise alinmasi, sirketlerin
stirdiiriilebilir siireglerin farkinda olan ve geri doniisiim, koruma ve daha duyarli bir dinya
yaratma gibi temel konulara zaten asina olan profesyonelleri ise almasim kolaylastirir. Bu
ifadeler dikkate alindiginda, yesil ise alimin isverene one ¢ikma firsati sundugu ve adaylari
cezbetme ve ise bagladiktan sonra onlari elde tutma sansimi daha da arttirdigi sonucuna

vartlmistir (Ahmad, 2015: 6).
2.7.3. Yesil Egitim ve Gelistirme

Isletmeler degisen kosullara uyum saglayarak rekabete ayak uydurabilir ve ayakta
kalabilmektedir. Bu asamada ¢alisanlar1 egitim ve gelisim yoluyla bu degisime yonlendirmek
mimkindir (Oncer, 2019: 204). Egitim ve gelistirme ¢evresel konulara odaklanacak sekilde
uyarlanabilir. Egitim ve gelisim programlar1 tasarlanirken miimkiinse ¢evrimigi egitimin
cevrimdist egitime gore Onceliklendirilmesi gerektigi dikkate alinmalidir. Egitim ve gelisimin
O6nemli bir pargasi olacak ders materyallerinin ¢evrimigi olarak erisilebilir hale getirilmesi,
boylece kagit kullaniminin azaltilmasi gerekmektedir. Egitim ve gelisim programlari, ¢evre
sorunlarina ve kirlilikle miicadelede ve siirdiiriilebilir yasamin saglanmasinda bireysel ve grup
cabalarini etkili kilmanin ¢esitli yollarina odaklanan calistaylar, konferanslar, gosteriler ve
oturumlar1 igermelidir. Atik yOnetimi, enerji tasarrufu, karbon ayak izinin azaltilmasi vb.
onemli cevre sorunlarina iliskin farkindaligi artirmak igin egitim ve gelistirme programlari
kullanilabilir (Khurshidi ve Darzi, 2016: 20). Cevre yonetimi konusundaki beceri ve
yeterlilikleri gelistirmek i¢in e8itimsel 6grenme igerigi gelistirilmelidir. Kapsamli ¢evrimigi ve
web tabanli egitim modiilleri ve araglar1 yalnizca ekolojik yonetim igin degil ayn1 zamanda
diger islevler i¢in de mevcuttur. Giivenlik, enerji verimliligi, atik yonetimi ve geri doniisim

gibi konular yesil egitimin odak noktalar1 olabilir. Egitim denetgileri, kagit tiiketimini azaltmak
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icin basili materyaller, kitaplar ve brosiirler yerine ¢evrimigi ders materyallerinden ve vaka

caligmalarindan daha fazla yararlanmalidir (Hosain ve Rahman, 2016: 57).
2.7.4. Yesil Performans Gelistirme

Insan kaynaklarinda performans y&netimi, organizasyona siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak i¢in bireylerin ve ekiplerin yeteneklerini gelistirmeye yonelik bir siirectir. Firmalarin
kendilerini farklilagtirmasinda ve rekabet avantaji yaratmasinda en 6nemli faktor ¢alisanlaridir.
Bu temelde performans sistemi, organizasyonlar i¢in ¢alisanlarin yetkinliklerinin is hedefleriyle
iliskilendirilmesi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Ydneticiler bu sistemlerle ¢alisanlarinin
yesil uygulamalart benimsemesini ve yesil fikirler sunmasim saglayabilirler. Performans
degerlendirmede yesil siireclerin kullanilmasi 6nemli performans alanlarindan biri olmalidir.
Yesil performans degerlendirmesi ayni zamanda calisanlar1 yesil siireclere katilmaya tesvik

eder (Oncer, 2019: 203).

Performans degerlendirme ve performans yonetimi, temel performans alanlarinda yesil
becerilere, yesil hedeflere ve yesil davranislara giiglii bir vurgu yapacak sekilde tasarlanmalidir.
Calisanlarin kurulusun gevresel sorumluluklarini yerine getirmedeki yaraticiligi ve ustaligi
yonetim tarafindan takdir edilmelidir. Calisanlarin ¢evre sorunlarina iliskin farkindaligi
artirmaya ve bu sorunlara ¢evre dostu ¢oziimler 6nermeye yonelik bireysel ve kolektif cabalar1
taninmali ve bu tlir davraniglarin tekrarlanmasinin saglanmasi igin olumlu bir sekilde

guclendirilmelidir (Khurshidi ve Darzi, 2016: 20).

Performans yonetiminin en 6nemli yonii performansi degerlendirmek ve geri bildirim
saglamaktir. Etkili performans incelemeleri yalnizca gilivenilirlik, gegerlilik ve adalet
kriterlerini karsilamakla kalmaz, ayn1 zamanda galisanlara yararli geri bildirimler saglar ve
sirketin ¢evresel performansinin siirekli iyilestirilmesini destekler. Yoneticiler, yalnizca
planlanan degerlendirme doneminde degil, y1l boyunca ¢alisanlarin performansini tartismali ve
gerekli geri bildirimi saglamalidir. Bu uygulama ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini

gelistirmelerine yardimci olacaktir (Ahmad, 2015: 6).
2.7.5. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

Qdiil ve iicretlendirme, galisanlarin performanslarina gore ddiillendirildigi en énemli
insan kaynaklar1 yonetimi siirecidir. Bu insan kaynaklari uygulamalari, bireyin ¢ikarlariyla
kurumun ¢ikarlarin birlestiren en etkili yontemi olusturmaktadir. Ayrica tesvikler ve odiiller,
calisanlarin isteki dikkatini en {ist diizeye ¢ikarabilir ve onlar sirket hedeflerine ulagsmak icin

maksimum caba gdstermeye motive edebilmektedir (Ahmad, 2015: 7). Yesil ticretlendirme ve
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odul yonetimi, calisanlarin katkilariyla performansi artirmak igin 06diil sistemlerinin
uygulanmasi, ¢alisanlar1 yesil performans i¢in 6diillendiren fayda paketleri, 6diillerin kullanimi
ve vyesil faaliyetleri ve davraniglart motive edecek tesviklerin saglanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi baglamimda 0duller ve tcretlendirme, bir
sirketin ¢evresel faaliyetlerini destekleyecek potansiyel araclar olarak degerlendirilmektedir

(Limsuwan ve Jirawuttinunt, 2019: 172)

Cevre dostu bir odl sistemi, toplumu motive etmede énemli bir rol oynamakta ve ¢evre

yonetiminde calisanlarin performansinin belirlenmesine yardimer olmaktadir (Alabadd: vd.,

2020: 60).
2.7.6. Yesil is Saghg ve Giivenligi

Yesil saglik ve glivenlik yonetimi aslinda insan kaynaklar1 yonetimindeki geleneksel
saglik ve giivenlik yonetimi fonksiyonlarinin kapsaminin Stesindedir. Bu sadece geleneksel
saglik ve giivenlik yonetimini degil ayni zamanda kurumsal ¢evre yonetiminin baz1 yonlerini
de igerir. Bu nedenle bir¢ok kurulus artik 'saglik ve giivenlik yoneticisi' roliinii 'saglik, giivenlik
ve gevre yoneticisi' olarak yeniden tasarlamaktadir. Yesil saglik ve glivenlik yonetiminin temel
rolii herkese ¢evre dostu bir isyeri saglamaktir. Yesil isyeri; ¢evre dostu, kaynaklar1 verimli
kullanan ve sosyal sorumluluk sahibi bir isyeri olarak tanimlanmaktadir (Hosain ve Rahman,
2016: 58).

Baz1 sirketler, calisanlarinin ¢evre kosullarini iyilestirmek, kalitelerini artirmak ve
giivenliklerini saglamak i¢in uygun ortamlar (6rnegin yesil fabrikalar/yesil alanlar) olusturur.
Bu uygulamalar kuruluslarin olusturdugu stratejilere Ornek olarak sunulabilir. Cevre
yonetiminde aktif olan bir¢ok sirket (3M, DuPont, Allied, Signal, Amoco ve Monsanto), cevre
yonetimi stratejilerinin maliyetlerde ve ¢alisan sagliginda iyilesmelere yol agtigini ve sirketin

cazip bir igveren imajin1 kazandigini ortaya koymustur (Arulrajah vd., 2015: 11).
2.7.7. Yesil Cahsan Iliskileri

Iyi calisan iligkileri kurmak, insan kaynaklari ydnetiminin énemli unsurlarindandir. Bu
sayede bireysel calisanlarin motivasyonu ve morali artmakta, bu da sirketin verimliligine
olumlu etki etmektedir. Yesil calisan iligskileri aym1 zamanda sirketler i¢in bir fayda ve
iyilestirme kaynagidir (Oncer, 2019: 204). Yesil calisan iliskileri, calisanlarm katilimina ve
calisan haklarinin giliglendirilmesine yonelik prosedurleri igerir. Ayrica ¢alisma ortaminda
ortaya ¢ikan sorunlarin azaltilmasina ve ortadan kaldirilmasina yardimer olur (Gohar vd., 2019:

199). Calisanlarin yesil girisimlere katkisi, c¢alisanlarin hedeflerini, motivasyonlarini ve
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algilarin1 yesil yonetim uygulamalar1 ve sistemleriyle uyumlu hale getirerek {istiin bir yesil
yonetim modelinin olasihigini artirir. Organizasyon igerisinde bir uygulama plani yerlestirerek,
iist yonetimden en alt kademeye kadar her ¢alisanin bu plani olusturma firsatina sahip olmasi

saglanarak calisan iliskileri becerileri gelistirilmelidir (Deepika ve Karpagam, 2016: 428).

Sirket, calisanlarini ¢evresel siirdiiriilebilirlige dahil olmaya tesvik etmeli ve onlarin
cevre dostu Onerilerini memnuniyetle karsilamalidir. Yesil ¢alisan iliskileri, ¢alisanlar1 yesil
Oneri programlarina aktif olarak dahil etmeyi, onlarin yesil fikirlerle ¢aligmalarina olanak
saglamayi, onlar1 problem ¢o6zme ¢emberine katilmaya tesvik etmeyi ve diger yesil konulara
katilimlarini arttirmayi igerir. YOnetici ayn1 zamanda ¢evresel siirdiiriilebilirlik konularinda da

calisanlara destek vermelidir (Faisal ve Naushad, 2020: 1234).
2.8. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Engeller

Giintimiizde sirketlerin strdirilebilirligi artirirken zararli gevresel etkileri azaltacak
¢oziimler bulmaya calistig1 is diinyasinda ¢evre sorunlari ¢ok 6nemli hale gelistir. Birgok cevre
arastirmacisi, yesil insan kaynaklari yonetiminin tanitilmasi ve uygulanmasindaki gesitli

engelleri ve zorluklar incelemistir (Kodua vd., 2022: 3).

Kapsaml1 bir literatiir taramasi yoluyla, yesil Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin

onundeki ana engeller ve alt engeller Tablo 2.3.”de gosterilmektedir.

Tablo 2.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulanmasinin Oniindeki Engeller

Ana

Engeller Alt Engeller Kaynak
Ust yonetimin desteginin eksik olmasi %Tlsl)e \(/gorﬁglla:;k) 2(53)0/))/612I vd.,
Cevresel kaygilar ele alma konusunda | (Haddock-Millar vd., 2016), (Paille

. calisanlarla etkilesimde bulunamamak |vd., 2013)

Y Onetsel Vesil i tavnakl S notimini

Engeller eoll Insan - kaynakiail — yonetimin (Peng ve Lin, 2008), (Fayyazi vd.,
uygulamaya yoOnelik kapsamli bir 2015)
planin bulunmamasi
Kurumsal  bir insan  kaynaklar | (Fayyazi vd., 2015), (Haddock-Millar
sisteminin olmamasi vd., 2016), (Paille vd., 2013)
Yesil insan kaynaklart yonetiminde | (Fayyazi vd., 2015), (Gupta vd.,
teknolojik altyapilarin eksik olmasi 2020)
Yesil teknolojinin kabul edilmesinin .

Teknik zor olmasi (Fayyazi vd., 2015)

Engeller Teknolojik olarak destegin yetersiz
olmasi (Gupta vd., 2020)
Cevre yonetiminde uzmanhgin eksik | (Arago'n-Correa ve Rubio-Lo pez,
olmast 2007), (Gupta vd., 2020)
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Tablo 2.3. Tablonun Devami

(Bombiak, 2020), (Hasan vd., 2020),
(Kodua vd., 2022), (Malek ve Desai
Mali kaynaklarin eksik olmasi 2019), (Chan vd., 2018), (Tanco vd.
Ekonomik 2021), (Tumpa vd., 2019), (Mutingi
Engeller \(/dh 201;) X - ;
. Chan vd., 2018), (Tumpa vd., 2019),
Finansal kisitlamalarin olmasi (Mutingi vd., 2017)
Uygulama giderlerinin fazla olmasi (Fayyazi vd., 2015)
Yesil girisimlerin karmagik olmasi ve | (Mathiyazhagan vd., 2013), (Mittal ve
yesil girisime ilginin olmamasi Snagwan, 2014)
S . (Bombiak, 2020), (Hasan vd., 2020),
Yesil kiiltiirtin eksik olmasi (Gedam, vd., 2021)
Sardurdlebilirlik  konusunda verilen | (Gupta vd., 2020), (Gedam, vd.,
Egitim ve | egitimin yetersiz olmas 2021)
Gelisim Personelin  siirdiiriilebilirlige  direng | (Fayyazi vd., 2015), (Peng ve Lin,
Engelleri gostermesi 2008)
Isgiiciiniin niteliksiz olmasi (Luthra vd., 2011)
Siirdiiriilebilir ~ tiriinlerin ~ tanittminin
eksik olmast (Lorek ve Spangenberg, 2014)
Yesil degerin belirsiz olmast Fayyazi et al. (2015)
Sivasi ve Devletin tegvikinin az olmasi (Chan vd., 2018),
Yglsal Hiikiimet politikalarinin eksik olmasi1 | (Tumpa vd., 2019)
Enaeller . . e (Gedam, vd., 2021), (Hasan vd.,
g Yasal diizenlemelerin eksikligi 2020), (Mittal ve Snagwan, 2014)

2.8.1. Yonetsel Engeller

Birgok sirket, cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in c¢alisanlarini tesvik
etmek amaciyla uygun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kullanmay1 tercih etmektedir
(Paille vd., 2013, s. 2). Yesil insan kaynaklari yonetimindeki yonetsel engeller izerine kapsamli
bir literatiir taramasi yapildiginda; Paille vd. calismasinda, yesil insan kaynaklari yonetiminin
uygulanmasini engelleyen en biiylik faktorii, tist yoneticilerin desteginin yetersizligi olarak
ifade etmistir. Bu tiir yonetimsel zorluklar, yesil insan kaynaklari uygulamalarinin etkili bir
sekilde hayata gecirilmesini engelleyebilecegini belirtmistir. Bununla birlikte, iist yonetim
desteginin saglanmasiyla birlikte, calisanlarla etkili iletisim kurulmasi ve kurumsal insan
kaynaklar1 sisteminin olusturulmasi gibi yaklasimlarla bu engellerin asilabilecegini ifade
etmistir (Paille vd., 2013: 11). Malek ve Desai, arastirmasinda tst yonetimin desteginin
eksikliginin en biiyiik ve en dnemli organizasyonel engel oldugunu belirtmistir. Bu durumun
strdiiriilebilir projelere yeterli destegin saglanamamasina ve sonugta projenin basarisiz

olmasina yol agtigini belirtmistir (Malek ve Desai, 2019: 595). Fayyazi vd. 2015 yilinda yaptig1
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calismasinda yesil insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinin 6niindeki en biiylik engeli,
kapsamli bir planin eksik olmasi seklinde ifade etmistir (Fayyazi vd., 2015: 106). Haddock-
Millar vd. tarafindan yapilan bir arastirma, paydaslarin ¢evresel konulara ilgi gostermedigini
gostermistir. Ayrica, bir katilimc1 kurumsal insan kaynaklart sistemlerinin eksikligine dikkat
cekti ve g¢evresel endiselerin insan kaynaklari siireglerine dahil edilmesinin 6nemini
vurgulamistir. Sirketin kapsamli yani her seviyede siirdiiriilebilirlik planlarinin, stratejilerinin
ve faaliyetlerinin eksiksiz bir sekilde birlesimi, sirketin biiylimesi i¢in son derece kritik

oldugunu ifade etmistir (Haddock-Millar vd., 2016: 11).
2.8.2. Teknik Engeller

Cevresel inovasyona kendini adamis g¢evreye duyarli sirketler, {liretimlerini veya
siireglerini gelistirmek i¢in yeni fikirleri veya ¢6ziimleri dikkate almalidir (Tsai ve Liao, 2017:
429). Teknolojik inovasyondan kaginan kuruluslar, rekabet¢i ve siirdiiriilebilirlik odakli bir
pazarda zorlu bir miicadele ile karst karsiya kalmaktadir (Amui vd., 2017: 3). Ancak,
kuruluslari siirdiiriilebilirlige daha fazla odaklanmasiyla birlikte, yeni ve gelisen teknolojiler
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir (Diana vd., 2016: 12). Gupta vd. 2020 yilinda
yaptig1 calismasinda teknik beceri ve egitim eksikliginin siirdiiriilebilir teknolojinin
uygulanmasinin  Onilindeki ilk engel oldugunu belirtmistir. Yesil insan kaynaklari
uygulamalarinda bahsedilen teknik engellerin asilmasi ve bunlardan kaginilmast i¢in teknolojik
altyapinin giiglendirilmesi, ¢alisanlara teknik bilgi saglayacak egitimlerin diizenlenmesi ve
teknolojik destegin saglanmasi bagarili yollar olabilecegini ifade etmistir. Bu sayede sirketlerin
cevresel slirdiiriilebilirlik hedeflerine daha kolay ulasabilecegini ve yesil uygulamalari etkin bir
sekilde hayata gecirebilecegini ifade etmektedir (Gupta vd., 2020: 10). Fayyazi vd. ¢alismasinin
sonucunda yesil teknolojinin kabul edilmesinin karmasikligi ve zorlugu ve yesil politikalarin
anlasilmamasini yesil insan kayaklar1 yonetimi uygulamasinin oniindeki engeller olarak en
onemli faktor olarak belirtmektedir (Fayyazi vd., 2015: 106). Arago n-Correa ve Rubio-Lo pez
arastirmasinda, nitelikli ¢evre calisanlarina sahip olmayan sirketlerin yiliksek cevre
standartlarina ulasmada zorlanabilecegini belirtmektedir. Uzmanlik eksikligi, zaman kayb1 ve
verimsizliklere sebep olarak cevresel ilerleme ile elde edilebilecek 6nemli mali getiri
potansiyelini sinirlayabilecegini ifade etmektedir. Ayrica, uzmanligin dis kaynak kullaniminin
bu durumu daha da kisitlayabilecegi ifade edilmektedir. Uretken finansal veya uzmanlik
kaynaklar1 olmadan, mikemmellige ulagsmaya calisirken, kazangtan ¢ok kayipla

karsilasilabilecegini vurgulamaktadir (Arago n-Correa ve Rubio-Lo pez, 2007: 372).
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2.8.3 Ekonomik Engeller

Bir tilkenin hizla sanayilesmesi ve diger tilkelerle artan ticareti, o lilkenin ekonomisinin
biliytidiigliniin bir isaretidir (Tumpa vd., 2019: 3). Uzun vadeli strdirulebilirlik ve rekabet
avantaj1 perspektifinden, belirli uygulamalara yatirim yapmanin 6nemi gitgide yiikselmektedir.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimindeki ekonomik engeller tizerine kapsamli bir literatiir taramasi
yapildiginda; Bombiak, 2020 yilinda yaptigi arastirmasinda bir¢ok kurulusun fon
yetersizliginden dolay1 yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini hayata gegiremedigini
ortaya ¢ikarmistir (Bombiak, 2020: 74). Malek ve Desai arastirmasinda, siirdiiriilebilir projeler
icin fon eksikligini ekonomik engeller arasinda en yiiksek Oncelikli en 6nemli engel olarak
vurgulamistir (Malek ve Desai, 2019: 595). Tumpa vd. arastirmasinda, yesil tedarik zinciri
yonetiminin uygulanmasinin 6niindeki en kritik engel olarak yesil iiriinler tiretme sonucunda
artan maliyet oldugunu belirtmistir (Tumpa vd., 2019: 3). Mutingi vd. Glney Afrika'daki imalat
sektoriinde gergeklestirilen arastirma, yiiksek maliyetler ve kisitli finansman gibi ekonomik
faktorlerin, surddralebilir Gretimin dnindeki temel engeller oldugunu vurgulamistir (Mutingi
vd., 2017: 3). Tanco vd. calismasi sonucunda, temel engellerin yatirim maliyetlerine ragmen
getirilerin distikliigii ve fon yetersizligi oldugunu tespit etmistir. Yesil insan kaynaklari
uygulamalarini baglatmak ve siirdiirmek i¢in c¢alisanlarin egitimi ve farkindaliginin énemini
belirtmektedir. Ancak, bu tiir egitim ve bilin¢lendirme programlarinin maliyeti yiiksektir. Bazi
sirketlerin yesil uygulamalar1 hayata gecirmesini engelleyen faktorlerden biri de bu
uygulamalarin ekonomik a¢idan maliyetli oldugu algist oldugunu ifade etmektedir (Tanco vd.,
2021:9).

2.8.4. Egitim ve Gelisim Engelleri

Yesil egitim, yesil insan kaynaklari yonetiminin bir diger 6nemli alanidir. Yesil yonetim
sistemlerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, isletmelerin uygun yetkinliklere sahip
calisanlara sahip olmalar1 kosuluyla miimkiindiir (Fayyazi vd., 2015: 103). Bu beceriler ise alim
stirecinde her zaman mevcut olmayabilir. Yesil egitim, calisanlar arasinda yesil becerileri
gelistirir ve ¢evre bilincini artirir. Bu nedenle yesil dogal kaynaklarin yonetimini uygulayan
kuruluslarda ¢alisan tiim kisilerin egitilmesi gerekmektedir (Bombiak, 2020:70). Yesil insan
kaynaklar1 yonetimindeki egitim ve gelisim engelleri lizerine kapsamli bir literatiir taramasi
yapildiginda; Mathiyazhagan vd. arastirmasina gore, tedarikgilerin ¢evre biling eksikliginin en
biiylik engel oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda, ¢evresel siirdiiriilebilirlik, enerji verimliligi,
atik yoOnetimi gibi alanlarda diizenlenen egitim programlariyla, yesil insan kaynaklari

uygulamalarinin 6nemi, faydalari ve uygulanmasi hakkinda periyodik egitimler verilmelidir.
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Bu sekilde, isletmeler ¢alisanlarinin bilgi ve beceri diizeyini artirarak gevresel strdurilebilirlik
hedeflerine ulagmak i¢in gereken destegin saglanabilecegini vurgulamaktadir (Mathiyazhagan
vd., 2013: 295). Fayyazi vd. aragtirmasinin sonuglarina gore, yesil politikalarin uygulanmasimin
oniindeki temel engeller, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin faydalarina iliskin net bir planin
olmayist ve yesil degerlerin belirsizligi oldugunu ifade etmistir (Fayyazi vd., 2015: 106).
Bombiak, 2020 yilinda yaptig1 ¢alismasinda, yesil kiiltiiriiniin gelistirilmesinin, artan ekolojik
farkindalik ve ¢evre dostu tutumlarin saglanmasiyla kaginilmaz oldugunu belirtmistir. Bunun
icin ise gevre egitimi ve ¢evrenin durumu ile ihtiyaglarinin detayli bir sekilde ele alinmasi ve
cevre odakli eylemlerin daha yakin ve uzak ¢evrelerde yayginlastirilmast gerektigi sonucuna
varmistir (Bombiak, 2020: 78). Peng ve Lin, ¢alismasinda personel baskisini ve direncini yesil
insan kaynaklar1 yonetiminde baslica faktor olarak kabul etmistir. Stirdiiriilebilirlik agisindan,
calisanlarin yesil politikalart benimsemesinin ve kabul etmesinin etkili olacagini belirtmektedir
(Peng ve Lin, 2008: 202). Lorek ve Spangenberg, arastirmasinda, tanitimin kisithligini ve

yalnizca iiriin bilgilerine dayali olmasini vurgulamaktadir (Lorek ve Spangenberg, 2014: 39).
2.8.5. Siyasal ve Yasal Engeller

Politika yapicilar genellikle siirdiiriilemez tiikketim modellerini ele almakta ve
stirdiiriilebilir tiikketimin gelisimini tesvik etmenin zorluklarini sik¢a deneyimlemektedirler
(Tseng vd., 2013: 5). Yesil girisimleri tesvik etme basarisi, onemli Olgiide hiikiimet
politikalarinin etkinligine baghidir. Chan vd. arastirmasimin sonucunda, devlet tesvikinin
olmamasinin faktor yiikii bakimindan en azina sahip olmasina ragmen en kritik engel olarak
one c¢iktigini ifade etmektedir (Chan vd., 2018: 1073). Tumpa vd. ¢alismasinda hiikiimetin yesil
satin alma girisimlerini tesvik etmek icin kurallar ve diizenlemeler yerine tesvik programlarini
vurgulamasi gerektigini One slirmiistiir. Arastirma sonucunda miisterilerin, yOneticilerin,
politikacilarin ve devlet kurumlarinin yeterli diizeyde bilgi sahibi olmadig1 sonucuna varilmistir
(Tumpa vd., 2019: 3). Mittal ve Snagwan calismasinda yesil imalatin 6ne ¢ikan engellerini
onceliklendirerek en kritik engelin yetersiz yasal diizenlemeler oldugunu belirlemistir. Yesil
insan kaynaklar1 uygulamalarindaki siyasi ve yasal engelleri asmak icin isletmeler, yesil insan
kaynaklari uygulamalarinin 6nemini ve faydalarini siyasi liderler, yerel yonetimler, sivil toplum
kuruluslart ve diger paydaslarla iletisim kurarak, yesil uygulamalarin toplum ve siyasi
cevrelerde kabul gérmesine ve desteklenmesine yardimer olabilecegini belirtmektedir (Mittal

ve Snagwan, 2014: 563).
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3. ARASTIRMANIN iCERIiGi VE LITERATUR TARAMASI
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bu c¢alismada yesil insan kaynaklar1 yonetimi farkindaligi ve uygulanmasinin 6niindeki
engellerin AHP yontemi ile dnceliklendirilmesi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
calisma 2 kistmda incelenecektedir. i1k kisimda insan kaynaklari konusunda uzman 12 katilime1
belirlenmistir. Katilimeilara agik uglu sorular sorularak katilimcilarin yesil insan kaynaklari
yonetimi hakkindaki diisiinceleri incelenecektir. Ikinci kisimda ise yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulanmasinin Oniindeki engeller literatiirden derlenerck, AHP yontemi ile
onceliklendirilmesi saglanacaktir. Bu ¢alisma Tiirkiye’de yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin benimsenmesine yonelik mevcut engeller hakkinda uygulayicilar ile ilgili
politika yapicilara degerli bilgiler saglamay1 bu engellerin hafifletilmesi i¢in uygun adimlarin
atilmasina rehberlik edebilmeyi amaglamaktadir. Ulusal diizeydeki ¢alismalar incelendiginde
ise genellikle yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulanabilirligi lizerine odaklandigi, ancak
yesil insan kaynaklar1 yonetimi engelleri konusunda yeterli bir incelemenin yapilmadig

gozlemlenmektedir. Bu durum ve ¢alismanin amaci konuyu 6zgiin kilmaktadir.
3.2. Arastirmanin Metodolojisi ve Tasarimi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6niindeki engelleri degerlendirmek
icin benimsenen arastirma metodolojisi Sekil 3.1.'de gosterilmektedir. Sekil 3.1.’den de
anlagilacag1 gibi, konu ile ilgili gerekli literatiir calismasi yapildiktan sonra yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasi 6niindeki engeller ve alt engeller belirlenmistir. Daha sonra ise
anket yapilacak insan kaynaklari uzmanlarina yoneltilecek olan acik uglu sorular ve yesil insan
kaynaklar1 yoOnetimi Oniindeki engellerin oOnceliklendirilmesini iceren anket formu
olusturulmustur. Olusturulan anket insan kaynaklar1 konusunda ¢alisan 3 akademisyen ve insan
kaynaklart uzmam olarak calisan 9 katilmei tarafindan yamtlanmustir. Insan kaynaklari
konusunda c¢alisan akademisyen ve insan kaynaklar1 uzmani olarak calisan katilimecilarin agik
uclu sorulara verdigi cevaplar degerlendirilmistir. AHP yontemi ile yesil insan kaynaklar
yonetiminin oniindeki engeller degerlendirilmistir. Daha sonra bulgular tartisilarak, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin engellerin ortadan kaldirilmasi veya hafifletilmesi i¢in

onerilerde bulunulmustur.
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Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiir
taramasi yapilmustir.

2

Literatiir taramasi sonucu yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasinin 6niindeki engeller ve alt engeller
belirlenmistir.

N

Anket yapilacak insan kaynaklari uzmanlarina
yoneltilecek olan acik uglu nitel sorular ve yesil insan
kaynaklar1 yonetimi Oniindeki engellerin
onceliklendirilmesini igeren anket formu olusturulmustur.

2

Google Forms tizerinden olusturulan anket insan
kaynaklar1 konusunda calisan 3 akademisyen ve insan
kaynaklari uzmani olarak calisan 9 katilimci
tarafindan yanitlanmustir.

-

Insan kaynaklar1 konusunda ¢alisan akademisyen ve
insan kaynaklar1 uzmani olarak ¢alisan katilimeilarin
acik uglu nitel sorulara verdigi cevaplar
degerlendirilmistir.

-

Analitik Hiyerarsi Prosesi AHP yontemi ile yesil
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
oniindeki engeller Onceliklendirilmistir.

-

Bulgularin tartisilmasi

-

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
ontindeki engellerin ortadan kaldirilmasi veya
hafifletilmesi i¢in Onerilerin sunulmasi

Sekil 3.1. Arastirma Metodolojisi (yazar tarafindan olusturulmustur.)
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3.3. Literatiir Taramasi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, siirdiirtilebilirligi ve ¢evre dostu uygulamalari tesvik

etmeyi amaclayan bir yonetim uygulamasidir. Bu kavram, kuruluglarin g¢evresel hedeflere

ulagmalarma yardimcit olmak ig¢in insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin entegre

edilmesini icerir. Bu ¢alismada literatiir taramasi1 iki kisimdan olusmaktadir. Yesil insan

kaynaklar1 yonetiminin oniindeki engeller tizerine yapilmis olan ¢aligmalar Tablo 3.1.’de, ¢ok

kriterli karar verme yontemleri kullamilarak yesil insan kaynaklari yonetimi alanindaki

caligmalar Tablo 3.2’de konu, bulgu ve yayin yilina gore verilmistir.

Tablo 3.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Engellerin Literatiir Taramas1

Bombiak, 2020

Polonya sirketlerinde yesil insan
kaynaklar1 yonetimi Kavraminin
uygulanmasinin oniindeki temel
engelleri belirlemektir.

Yazar(lar) Konu Bulgular
Polonyali sirketlerde c¢evre dostu
insan kaynaklar1 yOnetiminin

uygulanma diizeyinin diisiik oldugu
ortaya ¢ikmistir. Analiz, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin
uygulanmasini  engelleyen temel
engellerin sinirli finansal kaynaklar,
cevre dostu faaliyetlere katilmaya
yonelik tesviklerin eksikligi ve yesil
insan kaynaklari yonetiminde zayif
yonetim yetkinligi oldugunu ifade
etmektedir.

Hasan vd., 2020

Banda Aceh sehrinde mikro,
kiiglik ve orta 6lcekli isletmelerde

yesil yoOnetimin uygulanmasina
yonelik itici ve engelleyici
faktorleri belirlemeyi

amaclamistir. Calismada Bulanik
TOPSIS yontemi kullanilmugtir.

Yesil  yoOnetimin  uygulanmasina
yonelik ilk bes itici faktor olarak
diizenleme ve kanun yaptirima,
calisanlarin farkindaligi ve
motivasyonu, rekabet giiciinii artirma
yetenegi, yesil {riinlere yonelik
miisteri talebi, teknoloji bilgisi ve

gelistirilebilecek  yesil  yenilikler
vurgulanmistir.  Insan  kaynaklari
acgisindan calisanlarin gevre

bilgisinin diisiik olmasi, c¢alisanlari
giiclendirecek egitim eksikligi ve
teknolojiyi benimseme becerisinin
disik olmast gibi engelleyici
faktorler bulunmaktadir. Ekonomik
ve organizasyonel olarak engelleyici
faktorler arasinda sinirli  finansal
kaynaklar ve yesil planlama eksikligi
oldugu ifade edilmektedir.
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Gupta vd., 2020

Surddrtlebilir arz zincirlerinin
kabul edilmesini, uygulanmasini
ve genigletilmesini engelleyen
faktorleri, inovasyon agisindan
degerlendirilmistir.

Farkl imalat sektorlerinden
profesyonellerle yaptiklari anketleri
cok kriterli karar verme tekniklerini

kullanarak analiz edip
degerlendirmislerdir. Calismanin
sonucunda surdurdlebilir
teknolojilerin uygulanmasinin

oniindeki en buyuk engel teknik
uzmanlk ve egitim eksikligi yer
almaktadir.

Jabbour ve Santos,
2008

Insan Kaynaklar1 Y onetiminin
cevresel  yOnetime  entegre
edilmesiyle ilgili bir ¢aligsmadir.

Proaktif cevre yonetimi icin gerekli
insan  kaynaklar1  kategorilerinin
katkilarin1 belirlemis ve 6zetlemistir.
Sirketlerde insan kaynaklar1 ve ¢evre
yOnetimi  arasindaki  baglantiy1
biitiinlesik bir bakis agisiyla daha iyi
anlamay1 amaglamaktadir.

Kodua vd., 2022

Ganali sirketler arasinda yesil
insan  kaynaklar1  yonetimini
uygulamanin  Oniindeki temel
engeller incelenmistir.

17 engel belirlenmis olup daha sonra
5'lik ana engeller halinde kategorize
edilmistir. Genel olarak, mali kaynak
eksikligi, alt engeller arasinda en
onemli engel olarak siralanmistir.
Siyasi ve diizenleyici engeller ikinci
sirada yer alirken, kiiltiirel ve
egitimsel engeller daha da alt
siralarda yer almaktadir.

Malek ve Desai
2019

Siirdiiriilebilir imalatin dniindeki
engellerin agirhiklandirilmasi
iizerine yapilan bir calismadir.

Hindistan'daki bir {retim girisimi
icin belirledikleri 39 kriteri Best-
Worst  yaklastmini ~ kullanarak
degerlendirmistir. ~ Ust  yonetim
desteginin eksikligi ve siirdiiriilebilir
anlayisa yonelik olumsuz tutumlar
gibi organizasyonel faktorler; kati
atik bertaraf maliyetinin yiiksek
olmasi ve siirdiiriilebilir projeler i¢in
finansman eksikligi gibi ekonomik
parametrelerin strdurdlebilir
imalatin Onilindeki temel engeller
oldugu sonucuna varilmistir.

Chan vd., 2018

olan
bina

Calismada
iilkelerde
teknolojilerinin

benimsenmesinin énundeki kritik
engeller incelenmistir.

gelismekte
yesil

Uc¢ 6nemli engel ortaya cikmustir:
Yesil bina teknolojilerinin yiiksek
maliyeti, devlet tesviklerinin
eksikligi ve finansman
programlarinin eksikligi.
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Gedam, vd., 2021

Hindistan enerji  sektoérindeki
strddrlebilirlik engelleri analiz
edilmistir.

En onemli engellerin ust
yonetimin/paydaslarin  destegi  ve
taahhiidii, yesil egitim ve farkindalik
eksikligi, ise alim ve se¢cmeye iliskin
politika ve uygulamalar, cevre bilgisi
ve tutumu, yesil insan kaynaklari
yonetimi ve yesil tedarik zinciri
yonetiminin uyum ve baglantisi
oldugu sonucuna varilmistir.

Opatha ve
Arulrajah, 2014

Bireye, topluma ve sirkete biiytlik
fayda saglama potansiyeline
sahip yeni bir kavram olan yesil
insan  kaynaklar1  yOnetimi
hakkinda basitlestirilmis genel
degerlendirmeler sunmay1
amaclamaktadir.

Yesilin  anlami, yesillendirmenin
nedenleri, yesil insan kaynaklari
yonetiminin  Onemi, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemi, yesil
insan kaynaklar1 gereksinimleri ve
yesil insan kaynaklar1 yOnetimi
fonksiyonlari iizerinde

durulmaktadir.

Mathiyazhagan vd.,
2013

Siirdiiriilebilir  imalatt  tedarik
zinciri boyunca buttinsel olarak
inceleyen ¢alisma, otomotiv
parca imalat sektoriine
uygulanmis ve  yorumlayici
yapisal modelleme  yOntemi
kullanarak analiz edilmistir.

Siirdiiriilebilirligin -~ Onlindeki 26
farkli  engelin  tespit  edildigi
calismada, analiz sonucunda
tedarikgilerin ~ cevre  bilincinin
olmayis1  baskin engel olarak
belirlenmistir.  Baskin ~ engelin
ortadan kalkmasiyla siirdiiriilebilir
yaklasimin tedarik zincirlerine daha
sik1 tutunmasi beklenmektedir.

Petrol endiistrisinde yesil insan

Calisma sonucunda yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin faydalarina
yonelik 6zet bir planin olmayist ve

Fayyazi vd., 2015 lljayﬁ?ﬁ?rrl;smm yo%i[ilj?cllzllg yesil degerlerin belirsizliginin en
ezgelleri —— yuksek ve en onemli engel olarak
’ degerlendirildigi ortaya
konulmustur.

Latin  Amerika ulkelerindeki
kicuk ve orta bUyUkIUkt(_eI_d Calisma yiiksek yatirim
{glet_me_ler Jen - s rduruleblllr maliyetlerine ragmen diistiik getiriyi

Tanco vd. 2021 uretimin ~ onlndeki  engelleri

belirlemek amaciyla bir literatiir
taramasi ve anket
gergeklestirilmistir.

ve finansal kaynak eksikligini ana
engeller olarak belirlemistir.
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Arulrajah vd., 2015

Nawaratne ile yapilan ¢alismada
insan kaynaklar1 yoOnetiminin
cesitli adreslenmemis
fonksiyonlar1 (is tasarimi, 1is
analizi, insan kaynaklar1
planlamasi, disiplin yonetimi vb.)
ile yesil insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iligki
incelenmistir.

Cevresel performansi artirmak igin
calisanlarin  yesil davranislarinin
tyilestirilmesi gerekmektedir. Yesil
performans, davramislar, tutumlar ve
yetenekler yesil insan kaynaklari
yonetimini uyum siireci sirasinda
yeniden sekillendirilebilecegini
belirtilmistir

Mittal ve Snagwan,
2014

Bulanik  TOPSIS
kullanarak yesil
onundeki  engellere
vermistir.

yontemini
imalatin
oncelik

Arastirmada belirlenen en énemli ii¢
engel bilgi ve ilgi eksikligi,
teknolojik ~ riskler ~ ve  yasal
diizenlemelerin yetersizligi olarak
tespit edilmistir.

Tumpa vd., 2019

Banglades'in  tekstil endiistrisi
baglaminda cevre dostu tedarik
zinciri yonetimi uygulamalarinin
benimsenmesinin oniindeki bakis
acilari ve engelleri
incelemektedir.

Arastirma, en biiyiik engelin diisiik
miisteri talebinden ve sirketlere
yonelik  kisa  vadeli  finansal
faydalarin diistik olmasindan
kaynaklanan finansal kisitlamalar
oldugunu, hiikiimet
diizenlemelerinin  eksikliginin  de
yesil tedarik zinciri girisimlerini
benimsemenin onlndeki ortak bir
engel oldugunu gostermektedir.

Luthra vd., 2011

Hindistan
Yesil

Calismanin  amaci
otomobil endiistrisinde
Tedarik  Zinciri Y onetiminin
uygulanmasindaki engelleri
incelemek, bu engelleri analiz
edecek yapisal bir model
gelistirmektir.

Yesil Tedarik Zinciri Y Onetiminin
uygulanmasina yoOnelik Hindistan
otomobil endistrisinde 11 engel
tespit edilmistir. Piyasa rekabeti,
yesil uygulamalarin hayata
gecirilememesi, maliyet etkileri ve
miisterilerin bilingsizligi gibi
faktorler iist diizey engeller arasinda
yer alirken, devlet destek
sistemlerinin eksikligi en 6nemli alt
diizey engel olarak belirlenmistir.

Nazeri vd., 2021

Yesil insan kaynaklar1 petrol
endustrisinde surdurdlebilir
rekabet avantaji elde etmek icin
stratejik bir ara¢ olarak ©nem
kazanmistir. Bu c¢alisma bu
stratejik  yaklasimin  Oniindeki
engelleri tespit etmeyi ve bu
engelleri Oncelik sirasina gore
degerlendirmeyi amaglamaktadir

Tahran Petrol Rafineri Sirketi
gecmisi olan yoneticiler ve uzmanlar
calismanin  istatistiksel  evrenini
olusturmustur. Arastirmada ANP ve
DEMATEL yontemi kullanilmistir.
Calismanin  sonucu, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin
uygulanmasindaki temel engellerin
bireysel faktorler oldugunu, altyapi
ve organizasyonlar arasi engellerin
de buyik Onem tasidigini ortaya
koymustur.
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Yesil insan kaynaklari uygulamalarinin 6niindeki engellerin belirlenmesi ve bunlarin
etkin bir sekilde uygulanmasi, sirketlerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmesi ve uzun
vadeli rekabet avantaji elde edebilmesi icin biiyiik 6nem tagimaktadir. Engellerin belirlenmesi
ve asilmasi, sirketlerin kaynaklarini verimli kullanmalarina, ¢alisan motivasyonunu
artirmalarina, yasal uyumluluk saglamalarina ve kurum kiiltiiriinii ¢evresel siirdiiriilebilirlik
etrafinda sekillendirmelerine olanak tanir. Bu nedenle yesil insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin basartyla uygulanabilmesi i¢in engellerin belirlenmesi ve bunlarin iistesinden
gelmeye yonelik stratejiler gelistirilmesi gerekmektedir. Tiirkiye'de yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin 6niindeki engellerin belirlenmesi yerel ve kiiresel literatiire Gnemli
katkilar saglamaktadir. Bu caligmalar, yerel baglamda Tiirkiye'nin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
hedeflerine ulagsmasina yardimci olurken, kiiresel baglamda ise farkli iilkeler ve kiiltiirel
baglamlar arasinda karsilastirmali analizlerin yapilmasina olanak saglamaktadir. Bu, yesil insan
kaynaklar1 yOnetimi alanindaki teorik ve pratik bilgileri zenginlestirir ve siirdiiriilebilir
kalkinma hedeflerine ulagsmak i¢in daha etkili stratejilerin gelistirilmesine katkida

bulunmaktadir.

Tablo 3.2. Cok Kriterli Karar Verme Yontemi Literatiir Taramasi

Yazar(lar) Konu Bulgular

Saglik igletmelerinde yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin
saglanabilirligi  icin  yiiksek
derecede Oneme sahip
gereklilikler incelenmis,
literatiirde yer alan 10 farkl yesil
insan  kaynaklar1  yOnetimi
islevinin Onem dereceleri
belirlenmistir.

Bulanik AHS yontemi kullanilmuistir.
Degerlendirme  sonrasi  ulasilan
sonuglara gore saglik isletmelerinde
yesil insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarinin en Onemlilerinin
sirastyla; yesil oOrglit kultiiric  ve
yesilin  benimsenmesi  stratejileri,
yesil 1s tasarimu yesil egitim ve
gelistirme oldugu tespit edilmistir.

Uslu vd., 2022

Bulanik DEMATEL teknigi
kullanilarak bir neden-sonug iliskisi
diyagrami olusturulmustur. Cevresel
bilgi eksikligi ve hiikiimet destegi ve
yonlendirmesinin  eksikliginin en
onemli iki faktor oldugu tespit
edilmistir.

Calismada imalat sektorlerinde
yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin uygulanmasimin
onundeki engellerin
belirlenmesine
odaklanilmaktadir.

Shah vd., 2023
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Faisal ve Naushad,
2020

Calisma  kiicik ve  orta
biiytikliikteki isletmeler
tarafindan 6nemli goriilen yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin en
ilgili ~ yonlerini  belirlemeyi
amagclamaktadir. Ayrica calisma,
kicik ve orta Dblyiklikteki
isletmeler arasinda odak alaninin
ne olmas1 gerektigini yesil insan

kaynaklar1 yOnetimi
perspektifinden incelemeyi de
amacglamaktadir.

Calismanin amaglarin1 desteklemek
amaciyla ¢ok kriterli karar verme
aract olan Analitik Hiyerarsi Siireci
kullanilmistir. Calisma sonucunda,
Suudi Arabistan'daki tesis yonetimi
kicik ve orta bulyuklukteki
isletmelerinin yesil insan kaynaklari
edinimi konusunda en az endise
duyuldugu, ancak yesil insan
kaynaklar1 oryantasyonu, egitimi ve
gelisimi konusunda orta derecede
endise duyuldugu ve yiiksek diizeyde
yetkin c¢alisanlar1 sirkette tutma
konusunda oldukg¢a endise
duyuldugu tespit edilmistir.

Gedam vd., 2020

Bu calisma, otomotiv sektdriinde
organizasyonel insan kaynaklari
yonetiminde siirdiiriilebilirligin
uygulanmasi i¢in kritik basari
faktorlerini belirlemeyi
amaclamaktadir.

Otomotiv sektorinde akademi ve
danigmanlik firmalarindan olusan 17
uzman ekip ile cok kriterli karar
verme araci kullanilarak kritik basari
faktorleri arasindaki neden-sonug
iliskileri  belirlenmistir.  Calisma
sonucunda iist yonetim destegi ve
tedarikgiler igin cevresel denetimin,
incelenen faktorler arasinda 6ncelik
verilmesi gereken iki en dGnemli kritik
basar1 faktorleri oldugu ortaya
koyulmustur.

Jamil vd., 2023

Bu calisma ise alim siireglerine
strdiiriilebilirligin
entegrasyonunun Kkritik 0nemini
vurgulamaktadir.

Bu calismada, yesil ise alim ve
organizasyonel strddralebilirlik
performansi degiskenleri arasindaki
baglantilarda bulunan hiyerarsik ve
iliskisel kaliplar1 sistematik olarak

ortaya ¢ikarmak icin  ISM-
DEMATEL yontemi
kullanilmaktadir. Ekonomik
strdarulebilirlik, DEMATEL
diyagraminda birinci sirada yer
alarak en etkili faktor olarak

belirlenmis ve yeni yetenek ¢ekme
ISM  hiyerarsi modelinin birinci
seviyesinde en yonlendirici faktor
olarak tespit edilmistir.
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Goel vd., 2022

Calismanin amaci, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin egitim
kurumlarinda

benimsenmesindeki 6nemli ve
ikincil zorluklar1 belirlemeyi ve
bu zorluklar arasindaki iliskileri
gelistirmeyi amacglamaktadir.

Bu calisma her yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamasina Yorumlayici
Yapisal Modelleme (ISM) teknigini
uygulamis ve bu zorluklar arasindaki
karsihikli  iligkiyi  gelistirmis  ve
sonuclar Analitik Hiyerarsi Siireci ile
dogrulanmistir.  Calisma, egitim
kurumlarinda  siirdiirtilebilir  yesil
insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarini saglamak i¢in strateji
acisindan net vizyon ve list yonetim
isbirligi, politika agisindan hesap

verebilirlik  belirlemede  Olcutler,
prosediirel bakis agisindan yesil
insan kaynaklari yOnetimi

uygulamalarina odaklanan uygun
iiniversite miifredatlar1 ve kurallar
acisindan seffaflik gibi dort ana temel
diregin  eksik  degerlendirildigi
sonucuna varmaktadir.

Raut vd., 2019

Bu makalenin amaci, otomotiv
hizmet sektoriinde yesil insan
kaynaklar1 yOnetimi
gostergelerinin  itici gug ve
bagimhilik analizini yaparak en
onemli olanlar1 belirlemektir.

Bu c¢alismada gostergeler arasindaki
baglamsal iliskiyi kesfetmek ve ayn

zamanda yapisal hiyerarsilerini
gelistirmek i¢in Total Interpretive
Structural  Modelling  yaklasim

uygulanmistir. Yesil organizasyon
kiiltiri  ve  yesil  stratejinin
benimsenmesi  gostergesinin  yesil
insan kaynaklart ydnetiminin en

Miao vd., 2023

Bu makale Pakistan tekstil
endustrisinde yesil insan
kaynaklari yonetiminin

uygulanmasindaki en énemli bes
itici ve kritik engeli belirlemeyi
amacglamaktadir.

kritik  gostergesi oldugu ortaya
koyulmustur.
Pakistan tekstil endustrisi

uzmanlarindan bir grup tarafindan
toplanmis ve sonuglari incelemek
icin Bulanik Delphi ve Bulanik AHP

yontemleri kullanilmistir. Yesil insan

kaynaklar1 yOnetiminin
uygulanmasinin en 6nemli bes itici
faktoriiniin sirket imajinin
tyilestirilmesi, kaynaklarin

maksimum kullanimi, atik miktarinin
azaltilmasi, bliylime ve inovasyonun
tesvik edilmesi, iist yonetim destegi
ve ig-yasam dengesi oldugunu ortaya
koymaktadir.
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Khatoon vd., 2021

Bu calismanin amaci, insan
kaynaklar1 yonetimi aracilifiyla
organizasyonun yesillenme
derecesine dair i¢ gori elde
etmek ve cevresel farkindaliga
dogru bir koprii kurmaya
caligmaktir.

Bu c¢alismada yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalariin
boyutlarini ve cevresel
stirdiriilebilirlige etkisini analitik
hiyerarsi siireci ve bulamk AHP
yontemi kullanilmaktadir. Bu
calisma, yesil insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin, yesil ise
alim ve seg¢me, yesil performans
yonetimi, yesil egitim ve gelistirme,

yesil tazminat ve odiiller, yesil refah
gibi ¢evresel konulara yardimer olma
yolunda onemli oldugunu
vurgulamaktadir.

Cok kriterli karar verme yontemleri kullanilarak yesil insan kaynaklari yonetimi
alanindaki c¢alismalar Tablo 3.2°de verilmistir. Tablo 3.2’ye gore yesil insan kaynaklari
yonetimi alaninda yapilan ¢alismalarda CKKV yontemlerinden genellikle AHP, DEMATEL,
ISM yontemlerinin  kullanildigi tespit edilmistir. Tablo 3.1. ve Tablo 3.2. beraber
degerlendirildiginde ise yerel dlzeyde genellikle yesil insan kaynaklari yonetimi ve
uygulanabilirligi iizerine odaklanildigi, ancak yesil insan kaynaklari yonetimi engelleri

konusunda yeterli bir incelemenin yapilmadig1 gozlemlenmektedir.
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4. VERI VE YONTEM
4.1. Veri

Insan kaynaklar1 konusunda calisan akademisyenler (3 katilimci) ve insan kaynaklari
uzmani olarak c¢alisan 6zel sektor calisanlari (9 katilimcei), tezde uzman goriisii alinan
katilimcilar olarak yer almaktadir. Katilimcilarin demografik ¢zellikleri asagida Tablo 4.1°de

O0zetlenmektedir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 Yas Say1 | Uzmanhk Yili| Say1
Kadin S) 30-40 yas aras1 7 10-15 y1l 6
Erkek 7 40-50 yas arast 5 16 yil ve tlizeri 6

Toplam 12 Toplam 12 Toplam 12

Bu tabloya gore katilimeilarin 5°i kadin 7°si erkektir. 30-40 yas aras1 7 katilimci, 40-50
yas arasinda 5 katilimci bulunmaktadir. Katilimcilarin uzmanlik yillart incelendiginde ise 10-
15 yil arasinda ¢alisan 6 katilimci, 16 ve tizeri yil ¢alisan katilimer sayisi 6’dir. Demografik

ozellikler incelendiginde katilimcilarin uzmanlik yillarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu calisma ile yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmasinin oniindeki engellerin
AHP yontemi ile dncelikli engellerin tespit edilerek mevcut yesil insan kaynaklar1 yonetimi
literatiiriine katkida bulunulmasi amag¢lanmaktadir. Kapsamli bir literatlir taramasi yapilarak
hedefe ulasmak i¢in 5 ana engel (Y 6netsel Engel, Teknik Engeller, Ekonomik Engeller, Egitim
ve Gelisim Engelleri ve Siyasal ve Yasal Engeller) belirlenmistir. Ana engellere karsilik ise 21
alt engel (Ust yonetimin desteginin eksik olmasi, Cevresel Kaygilart Ele Alma Konusunda
Calisanlarla Etkilesimde Bulunmamak, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimini Uygulamaya
Yonelik Kapsamli Bir Planin Bulunmamasi, Kurumsal Bir Insan Kaynaklari Sisteminin
Olmamasi, Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminde Teknolojik Altyapilarin Eksik Olmasi, Yesil
Teknolojinin Kabul Edilmesinin Zor Olmasi, Teknolojik Olarak Destegin Yetersiz Olmasi,
Cevre Yonetiminde Uzmanligin Eksik Olmasi, Mali Kaynaklarin Eksik Olmasi, Finansal
Kisitlamalarin Olmasi, Uygulama Giderlerinin Fazla Olmasi, Yesil Girisimlerin Karmasik
Olmasi ve Yesil Girisime Ilginin Olmamasi, Yesil Kiiltiiriin Eksik Olmasi, Yesil Egitimin
Yetersiz Olmasi, Personelin Yesile Direng Gostermesi, Is Giiciiniin Niteliksiz Olmasi, Yesil
Uriinlerin Tanitiminin Eksik Olmasi, Yesil Degerin Belirsiz Olmasi, Devlet Tesvikinin Az
Olmasi, Hiikiimet Politikalarinin Eksik Olmas1 ve Yasal Diizenlemelerin Eksikligi)

belirlenmistir. Bu engeller Sekil 4.1°de sunulmustur
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Yesil insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalari Oniindeki

Engeller
: Yonetsel . . E: Ekonomik G: Egitim ve S: Siyasal ve
Engel T: Teknik Engel Engel Gelisim Engeli Yasal Engel
. G1:Yesil Girisimlerin
Y1:Ust Yonetimin T1:Teknolojik Alt El:Yetersiz Finans Karmagik Olmasi ve Sl:Yetersiz Devlet
Desteginin Eksikligi Yap1 Eksikligi Kaynagi Yesil Girisime Ilginin Tesviki
Olmamasi
Y2:Cevresel
Kaygilart Ele Alma R o(=F T
T2:Yesil E2:Finansal ] Tl S2:Hukimet
Konusunda Teknolojinin Kabul Kisitlamalarm G2'Y6511 Ku}turu = Politikalarinin
el el Edilmesinin Zorlugu Olmast ek 30 Eksikligi
Etkilesimde
Bulunulmamast
Y3:Yesil insan
Kaynaklar . o gt .
= . : E3:Uygulama G3:Surdurilebilirlik S3:Yasal
Y Onetimini T3:Yetersiz ; . .
T o Harcamalarinin Fazla Konusunda verilen Duzenlemelerin
Uygulamaya_Yonellk Teknolojik Destek Olmasi z Ejgitimin Yetersizligi T
Kapsamli Bir Planin
Bulunmamast

Y4:Kurumsal Insan

T4:Cevre G4:Calisanlarin
ey Yénetiminde Siirdiirilebilirlige
YOnetiminin Rfcper « g,
Uzmanhk Eksikligi Gosterdigi Direng
Bulunmamasi

G5:Niteliksiz Is Giicii

G6:Stirduralebilir
Urtinlerin
Tantimmnin Eksikligi

G7:Yesil Degerin
Belirsizligi

Sekil 4.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamasinin Oniindeki Engeller (yazar
tarafindan olusturulmustur.)

4.2. AHP (Analitik Hiyerarsi Prosesi)

Insanlarin bir sorunu ¢6zme konusundaki tercihleri cogu zaman yargilarina bagh olarak
degisiklik gosterebilir. Ozellikle karar verme siirecinde insan yargisinin dikkate alinmas,
kararin etkinligi ve sekli lizerinde dogrudan etki yaratabilmektedir. Ciinkii farkl kisilerin ayn1

karar problemi i¢in kriterleri, dnem dereceleri ve se¢enekleri farkli olabilmektedir. Bunu gibi
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Analitik Hiyerarsi Prosesi kararlarin etkinligini artirmaya yonelik ¢esitli yontemlerden biridir
(Adigiizel, 2009: 2). Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP), Thomas L. Saaty tarafindan 1977 yilinda
gelistirilen CKKYV tekniklerinden biridir. AHP, karar vermede grup veya bireyin dnceliklerini
dikkate alan, niteliksel ve niceliksel degiskenleri bir arada degerlendiren matematiksel bir
yontemdir (Dagdeviren vd., 2004: 132). Analitik hiyerarsi siireci, karmasik, ¢ok kriterli
problemlerin ¢6zliimiine yonelik bir karar verme yontemidir. AHP, karar vericilerin karmasik
problemleri, problemin ana amaci, kriterleri, alt kriterleri ve alternatifleri arasindaki iliskiyi
gosteren hiyerarsik bir yapida modellemesine olanak tanir. AHP'nin en 6nemli 6zelligi karar
vericinin hem objektif hem de subjektif diisiinceleri karar verme siirecine dahil etmesine olanak

saglamasidir (Kuruiizim ve Atsan, 2001: 84).

AHP 0ncelikle karar vericinin niyetine gore faktorlerin ve faktorlere ait alt faktorlerin
belirlenmesini igermektedir. AHP'de Oncelikle hedef belirlenir ve bu hedef dogrultusunda
hedefe etki eden faktorler belirlenmeye galisilir. Bu asamada karar verme siirecini etkileyen
tim faktorlerin belirlenmesi i¢in bir anket veya konuyla ilgili uzmanlarin goériislerinden

yararlanilabilir (Dagdeviren vd., 2004: 132).
Analitik Hiyerarsi Siireci alti adimdan olusmaktadir:

[k adimda, karar vericinin amac1 dogrultusunda kriterler ve bu kriterlere ait alt kriterler
belirlenerek hiyerarsik yapinin temeli olusturulur. AHP de, dncelikle amag¢ tanimlanir ve bu
amaca ulagmay: etkileyen kriterler belirlenir. Ardindan, bu kriterler dikkate alinarak potansiyel
alternatifler belirlenir. Sonug olarak, karar verme siireci i¢in hiyerarsik bir yap1 olusturulmus

olur (Dagdeviren ve Eren, 2013: 43).

el v

v —_ ¥

ALTERNATIF X ALTERNATIF Y ALTERNATIF Z

Sekil 4.2. AHP Modeli

Kaynak: (Bulak vd., 2021: 496)
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Ikinci adimda, olusturulan bu yap1 dogrultusunda kriterlerin birbirine goreceli 6nem
diizeyleri hesaplanir. Karar verici, kriterler arasindaki énem derecesini belirlemek i¢in 1-9

skalasini kullanir. Tablo 4.2.'de kullanilan 1-9 skalasi ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir.

Tablo 4.2. Saaty Tarafindan Onerilen Onem Skalas1

Onem Derecesi Tanim Aciklama

1 Ayni Onemde Iki segenek esit derecede dneme sahip

3 Biraz Daha Onemli | Bir segenek digerine kars1 biraz daha iistiin

5 Oldukca Onemli Bir secenek digerine karsi oldukea {istiin

7 Cok Daha Onemli | Bir secenek digerine gore ¢ok iistiin

9 En Onemli Bir segenegin digerinden iistiin oldugunu
gosteren kanit ¢ok biiyiik glivenilirlige sahiptir

2,4,6,8 Ara Degerler Uzlagma gerektiginde kullanilmak iizere iki
ardisik yargi arasindaki degerler

Kaynak: (Or¢anli ve Ozdemir, 2013: 84)

Farkli kriterlerin ikili karsilastirmalar1 Tablo 4.3°te gosterilmektedir. Bu tabloda n kriter,
i=1,2,..,,n ve j=1,2,.,n olmak iizere satir ve siitunlarda siralanarak karsilagtirma matrisi
olusturulmaktadir. Matristeki wi/wj ifadesi, amaca ulasmada i. kriterin j. kriterden ne kadar

daha 6nemli oldugunu belirtir (Bulak vd., 2021: 496).

Tablo 4.3. Kriterler icin ikili Karsilastirma Matrisi Olusturulmasi

Kriter 1 Kriter 2 R Kriter n
Kriter { W11 W1W2 W1Wn
Kriter 2 W2W1 W2'W2 o W2 "'%Wn
Kriter n Wn'Wl Wn'W?2 o Wn'Wn

Kaynak: (Bulak vd., 2021: 497)

Uglincli adimda, matrislerin normalizasyonu yapilir. Normalizasyon islemi, ok biiyiik
veya cok kiiciik degerlerin olusturabilecegi sorunlart 6nlemek ve tiim degerleri ayni formda ve

birbirine yakin bir seviyeye getirmek amaciyla kullanilir. Bu islem, karsilagtirma matrisindeki
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her hiicre degerinin kendi siitun toplamina boliinmesiyle gerceklestirilir. Asagidaki formiil

kullanilarak normalize edilmis yeni bir matris olusturulur (Ozel ve Tirkel, 2018: 311).

aij
bij =

XM aij

Dérdiincti adimda matrislerin normalizasyonu yapildiktan sonra, normalize matrisin
satir ortalamalar1 almarak oncelik vektorleri elde edilir. Oncelik vektdrii asagidaki formal ile

hesaplanmaktadir (Ramadhan vd., 1999: 29).

1on aij
Wi==D 1o
nSI=1yn aij

Besinci adimda, ikili karsilastirmalarin tutarliligini degerlendirmek i¢in tutarhilik
oraninin hesaplanmasi gerekmektedir. Bu hesaplamanin amaci, karar vericinin kriterler
arasinda karsilastirma yaparken ne kadar tutarli davrandigini belirlemektir. Eger CR 0.1'i
asarsa, bu durum karar vericinin tutarsiz oldugunu gosterir ve matrise girilen degerlerin yeniden
gbzden gegirilmesi gerektigi anlamina gelir (Donegan vd., 1992: 296). Tutarlilik Oran1 (CR)
0,1°den kiigiik ise karsilastirma tutarl olarak kabul edilir (Organli ve Ozdemir, 2013: 84). Saaty,
kargilastirma matrisinin tutarliligini  hesaplamak igin asagidaki formilii kullanmay1

onermektedir (Zhou ve Shi, 2009: 237).
cI
Tutarhilik Orani (CR) = -

Tutarlilik indeksi asagidaki formiil ile hesaplanmaktadir (Zhou ve Shi, 2009: 237).

Tutarhk indeksi (CI) = $22X)

n-1

CI hesaplanirken formiilde yer alan en biiyiik 6z deger Amax ise asagidaki formul ile
hesaplanmaktadir (Peng ve Dai, 2009: 179).

1on @AW
Xmax—; i=1"

Rassallik gostergesi (RI) oranlarinin matris Olgiisiine gore degerleri Tablo 4.3.’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.4. Rassallik Géstergesi (RI) Oranlarinin, Matris Olgiisiine Gére Degerleri

N |1 2 3 4 S) 6 7 8 9 10|11 |12 | 13| 14 | 15

Rl 10,00/0,00/0,58/0,901,12/1,24(1,32|1,41|1,45/1,49/1,51|1,54|1,56|1,57|1,59

Kaynak: (Ozel ve Tiirkel, 2018: 312)
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AHP yonteminin son asamasinda, problemin c¢oziimlenmesi gerekmektedir. Bu
asamada, problemin amacina ulasilmasinda kullanilacak karar alternatiflerinin siralamasini
belirlemek i¢in bir birlesik dncelikler vektorii hesaplanir. Bu birlesik 6ncelik vektorii, her kriter
icin belirlenen 6ncelik vektorlerinin agirlikli ortalamalari alinarak olusturulur. Elde edilen nihai
oncelikler, karar alternatif puanlar1 olarak da adlandirilir. Karar verici, bu sonuca gore en uygun
alternatifi secer (Omiirbek ve Simsek, 2014: 311).
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5. BULGULAR VE TARTISMA

Calisma 2 kisimda incelenmistir. {1k olarak acik uclu sorular 12 insan kaynaklari uzmani
tarafindan yanitlanmustir. ikinci olarak kapsamli bir literatiir taramasi yapilarak 5 ana engel 21
alt engel tespit edilmistir. Tespit edilen engeller CKKV yontemi olan AHP yontemi kullanilarak

12 insan kaynaklar1 uzmani tarafindan onceliklendirilmistir.
5.1. Katihmeilarin Yesil insan Kaynaklar1 Hakkindaki Bilgisi

Katilimcilarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi hakkindaki bilgisini 6grenmek bu
aragtirmanin problemlerinden birisidir. Bu nedenle oOncelikle katilimcilara “Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi kavramim birkag sozciikle ifade eder misiniz?” sorusu olmustur. Bu
sekilde katimcilarim  yesil insan kaynaklari yoOnetimi hakkindaki farkindalig

degerlendirilmistir.

“Insan kaynaklarinin cevresel ve siirdiiriilebilirlik hedefleri ile paralel, cevresel etkileri

gozeten ve anlayan bir sekilde uygulanmasi, planlanmasi ve yonetimini ifade eder.”

“Cevre dostu uygulamalara yer veren, c¢evreyi koruma ve gelistirme kiiltiiriinii
oturtmaya yonelik olarak, ekonomik faaliyetlerin cevresel sorunlar yaratan degil, ¢evreyi

’

gelistiren ve dongiisel ekonomi yaratan insan kaynaklari faaliyetler biitiiniidiir.’
“Calisanlar iizerinde ¢evresel siirdiiriilebilirligin farkindaligini olusturmak.”

“Cok bildigim bir terim olmamakla birlikte adindan ve tablodaki verilerden yola
ctkarak siirdiiriilebilir ¢evre anlayisint barindiran insan kaynaklari yonetimi aklima
gelmektedir. Daha az enerji ve kaynak kullanimi ile daha ¢ok verimliligi i¢ ice barindiran bir

insan kaynaklart yonetimi politikasi olabilir.”

Insan kaynaklari uzmanlarmin vermis oldugu cevaplar incelendiginde; katilimeilar yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin cevresel etkileri gozettigini, ¢evre dostu uygulamalara yer
verdigini, c¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda farkindalik olusturmak gerektigini
belirtmislerdir. Bu dogrultuda anket cevaplar1 katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun yesil insan

kaynaklar1 hakkinda bilgisi oldugunu gosterir.

5.2. Katihmecilarin Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Oniindeki Engellerin

Kapsami Hakkindaki Diisiinceleri

Katilimcilarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi dniindeki engellerin kapsami hakkindaki

diigiinceleri bu galismanin bir diger problemidir. Insan kaynaklari uzmanlarina yoneltilen
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“Yesil insan kaynaklar1 yonetimi oniindeki engeller diisiiniildiiglinde sizce bu engeller yeterince

kapsamli midir?” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 asagida belirtilmektedir:

“ligili  tablo, yesil insan kaynaklari yonetiminin éniindeki engelleri farkl

perspektiflerden ele aldigi i¢in kapsamli bir ¢alisma olmusg.”

)

“Yeterince kapsamli olup, yeterlidir.’

’

“Yeterlidir. Biling, kaynak yonetimi ve biitce en temel engellerden biridir.’
Katilimcilarin hepsi engellerin yeterli ve kapsamli oldugu konusunda hemfikirdir.

5.3. Katihmcilarin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cevresel Kaygilarin

Cozumundeki Etkililigi Hakkindaki Diisiinceleri

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ¢evresel kaygilarin ¢oziimiinde oldukca etkili bir
yaklasimdir. Isletmelerin ¢evreye olan etkilerini azaltmalarina ve siirdiiriilebilir politikalarin
benimsemelerine yardimci olur. Katilimcilara yoneltilen “Yesil insan kaynaklar1 yonetimi
cevresel kaygilarin ¢oziimiinde etkili bir yaklastm midir?” sorusuna katilimeilarin cevaplari

asagida belirtilmektedir:

“Kesinlikle, is yerinde dikkate aldirdiginiz bu uygulamalar kelebek etkisi ile ¢evrenize
vayilir. Tiim ¢evresel sorunlara ¢oziim tiretemeseniz de daha az karbon ayak izi ¢evresel

farkindalik ile biiyiik etki yaratabilirsiniz.”
“Pozitif etki yaratabilecek etkili yaklagimlardan biridir.”

“Tek basina olmamakla birlikte biiyiik bir baslangictir. Insan kaynaklar: sirketlerdeki
bel kemigidir. Her bir ¢aligan ise bir deger ve bu ¢evresel ¢oziime katkr saglayacak en onemli

’

yvapt tasidwr. Bundan dolayr en 6nemli kriterin personel egitimi oldugunu diisiiniiyorum.’

’

“Cevresel kaygilar ile insan kaynaklarini bagdastiramadim.’

“Tam olarak yeterli denemez. Sadece insan kaynaklari yonetimi ile ¢evresel kaygilarin
maalesef  giderilebilecegini diistinmiiyorum. Toplumda biling diizeyinin olusturulmasi

gerekmektedir.”

“Elbette, ¢iinkii yesil insan kaynaklar: yonetimi siirekli olarak artan gevre problemleri
sebebiyle her gecen giin daha da hissedilen c¢evresel kaygilara bir cevap niteliginde

1

olabilecektir.’

’

“Etkili olabilir. Ancak daha ¢ok gelismis toplumlarda karsilik bulabilir.’

42



Katilimcilarin cevaplar incelendiginde genel olarak etkili oldugunu fakat tek basina
yeterli olmadigin1 personel egitiminin artirtlmast ve toplum bilincinin artirilmas: gerektigini
belirtmislerdir. Bir katilimci ise ¢evresel kaygilar ile insan kaynaklarin1 bagdastiramadigini

belirtmistir.

5.4. Katimeilarin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin diinyada

Yeterlilik Diizeyi Hakkindaki Diisiinceleri

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 c¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin yesil ilkelerle uyumlu hale getirilmesidir.
Diinya genelinde uygulamalarin yeterlilik diizeyi iilke ve bolgelere gore degisiklik gosterir.
Katilimcilara yoneltilen “Sizce diinyada yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin

yeterlilik diizeyi nedir?” sorusuna katilimcilarin cevaplari asagida belirtilmektedir:

“Yeterlilik diizeyinin iilkeden iilkeye farklilik gostermekle birlikte diinyada genel

anlamda zayif kalmaktadir.

“Diisiik olduguna inaniyyorum. Bunun temel nedeninin ise yeterli diizeyde uygulama
yvapimamasi ve siirdiiriilebilirlik, ¢evre bilinci konular: sirketlerin popiiler giindemleri
arasinda yer alsa da buna yénelik yapilan uygulamalar iiretim, tiiketiciye saglanan tirtiniin

surdiiriilebilirligi ve tiiketim sonrasi iizerine kurulu oldugunu diigiiniiyorum.”
“Cok yeni bir konudur. Daha fazla iyi 6rnege ve tesvike ihtiyag vardir.”

“Diinya geneline baktigimizda Avrupa’da uygulamalarin ¢ok daha iyi diizeyde

>

oldugunu diisiinmekteyim.’

“Soz konusu uygulamalarin heniiz ciddi bir fark yaratabilecek yeterlilikte oldugunu

’

diistinmiiyorum.’
“Konuya dair ¢ok fazla fikrim yok.”

“Ulkemizde, bahsi gecen uygulamalarin heniiz baslangi¢ asamasinda oldugunu

diistintiyorum.

Katilimcilar yeterlilik diizeyinin iilkeden iilkeye degisebilecegini genel anlamda zayif
kaldigin1 fakat Avrupa iilkelerinde uygulamalarin daha iyi diizeyde oldugunu belirtmektedirler.
Konuya dair 3 katilimei bilgisinin olmadigini, 3 katilimer yeterlilik seviyesinin orta seviyede

oldugunu ve 2 katilime1 da yeterlilik seviyesinin diisiik seviyede oldugunu belirtmislerdir.
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5.5. Katihmeilarin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Tiirkiye’de

Yeterlilik Diizeyi Hakkindaki Diisiinceleri

Tiirkiye’de yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari heniiz yeterli ve yaygin
diizeyde degildir. Fakat ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda farkindaligin artmasiyla birlikte
giderek daha fazla onem kazanmaktadir. Katilimcilara yoneltilen “Sizce Tiirkiye’de yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yeterlilik diizeyi nedir?” sorusuna katilimcilarin cevaplari

asagida belirtilmektedir:

“Tiirkiye'de ¢ok yeterli oldugunu diisiinmiiyorum. Bunun icin once devlet

regiilasyonlart ve kurallart ile zorunluluk getirilmeli ve kontrol edilmeli.”

“Tiirkiye 'de ¢evre bilinci, siirdiiriilebilirlige verilen 6nem gibi konularin diistikliigii ile
sirketlerin bu konuda yaptigr uygulamalar da genel olarak yetersiz. Son yillarda daha fazla
artan bir sirdiiriilebilirlik vurgusu gérsek dahi bu alanda yapilan uygulamalarin yetersiz

’

oldugunu diigiintiyorum.’

’

“Biitcesel faktorler nedeniyle etkin degildir.’

“Biiyiik kurumsal firmalarda yeterli olsalar bile, kii¢iik igsletmelerin kendi yonetiminden

>

kaynakl hi¢ uygulanmadigini diisiiniiyorum.’

’

“Hig yeterli degil, insan kaynaklar: ¢alisani olarak kavramu ilk kez duyuyorum.’
“Konuya dair ¢ok fazla fikrim yok.”

Katilimcilarin genel olarak cevaplart incelendiginde 1 katilimci konuya dair fikrinin
olmadigini belirtmis ve diger katilimecilar Tiirkiye’de yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin
yeterlilik diizeyinin diisiik oldugu konusunda hemfikirdir. Ayrica 1 katilimei biiytik isletmelerin

kiigiik isletmelere gore daha yeterlilik diizeyinin daha fazla oldugunu ifade etmistir.
5.6. Hiyerarsik Yapimin Olusturulmasi

Karmagik karar verme siireglerinde kullanilan CKKV yoéntemi olan AHP, karar
vericilere bir sorunu hiyerarsik bir yapida bolerek farkli faktorleri degerlendirme olanag sunar.
Calismada oncelikle literatiir taramasi ile yesil insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinin
ontindeki engeller 5 ana engel 21 alt engel olarak belirlenmistir. Bu engellerin hiyerarsik yapisi
Sekil 4.1.”de gosterilmektedir.
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5.7. Karar Matrisinin Olusturulmasi

Engellerin hiyerarsik yapisi olusturulduktan sonra farkli sirketlerde ¢alisan yesil insan
kaynaklar1 yoOnetimi konusunda uzman olan kisilere Google Forms U(zerinden anket
gonderilmistir. Olusturulan anket 12 uzman tarafindan yanitlanmistir. Uzmanlarin yaptig ikili

kargilastirmalar geometrik ortalama alinip birlestirilerek ortak goriis elde edilmistir.

Eger uzman goriisi Tablo 5.1'de goriildiigii gibi sol tarafta yer aliyorsa, ikili
karsilastirma degeri isaretlendigi sekilde alinmaktadir (Omiirbek ve Tunca, 2013: 58). Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin 6niindeki engellerin segiminde yonetsel engel teknik

engele gore “En 6nemli” ise sol tarafta “9” degeri isaretlenmektedir.

Tablo 5.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uygulamasinin Oniindeki Engellerden

Yonetsel ve Teknik Engel Kriterlerinin Karsilastiriimasi

Eger uzman goriisii Tablo 5.2'de goriildiigli gibi sag tarafta yer aliyorsa, ikili
kargilastirma degeri "1/" olarak alinmaktadir (Omiirbek ve Tunca, 2013: 58). Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin 6niindeki engellerin segiminde teknik engel yonetsel engele
gore “Oldukga Onemli” ise sag tarafta “5” degeri isaretlenmekte olup, uzman goriisii “1/5”

olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 5.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uygulamasinin Oniindeki Engellerden

Yonetsel ve Teknik Engel Kriterlerinin Karsilastirilmasi

TUm uzman goriisleri bu sekilde degerlendirilip geometrik ortalamalar1 alinmugtir.
Hesaplanan geometrik ortalama degeri 1-9 arasinda ise, karsilastirma sonucu sol tarafta yer
almakta ve deger aynen alinmaktadir. Eger hesaplanan deger ondalikli bir sayiysa, en yakin tam
say1 degeri alinir. Hesaplanan geometrik ortalama degeri 0-1 arasinda ise, yapilan ikili
karsilastirma degeri sag tarafta yer almakta olup, "1" degeri bu degere bdliiniir. Hesaplanan
degerin ondalikli olmasi durumunda, en yakin tam say1 degeri "1/" seklinde karsilastirma degeri

olarak alinmaktadir. (Omiirbek ve Tunca, 2013: 58). Geometrik ortalamanin hesaplanmasi ve
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ortak goris ile ilgili olarak Tablo 5.3., Tablo 5.4., Tablo 5.5., Tablo 5.6., Tablo 5.7. ve Tablo
5.8.’de degerler gosterilmektedir.

Tablo 5.3. Yesil insan Kaynaklar1 Y&netiminin Uygulamasinin Oniindeki Ana Engellerin

Karsilastirmasi
UZMANLAR
uil| U2 | U3l ua|us| us| U7l us| g uto| ULl |ulz| GeO- | Ortak
Ort. | Goriis

15 3 | 6|7 4136|9695 358 4 |T

7| 3 | 6 |15 4 | 12 3 | 7 9 | 19| 1 17| 1,10 1 E

5 14,6 | 5|4 |15 12]15] 9 6 5 3 | 191 2 G

19, 4 |15 1 | 5| 9| 18| 1/9| 3 | 1,00 1 S

19| 3 | 14| 17| 14| 15 1 | 1/6| 1/3| 19| 17| 1/7| 0,25 1/4 |E

1 (1317 16| 4 | 1/5 12| 1/5] 1/5| 1/8| 1 5 | 0,46 12 |G

A 4 4] <] <] <] <
H
H
»

1 (12 6 |19 4 |15 2 |5 | 13| 1/7| 19| 5 | 0,80 1 S

m
o

73,7 |7 |4 |15 2|53 9 9 7 | 319 3 G

m
w

13| 6 | 1/8) 4 |15/ 1| 6 | 3 9 1 7 1 172 2 S

G 112|719 3|5 |1 |13 3| 18|19 3 | 1,00 1 S

Tablo 5.4. Yesil insan Kaynaklar1 Y&netiminin Uygulamasinin Oniindeki Y énetsel

Engellerin Karsilastirmasi

UZMANLAR

Ut| u2 | us|lualus|us| ur|us|uel|uto]| i | ulz| GO | Ortak
Ort. | Goriis

YL | 1 12| 6 | 1/8] 4 | 5 |12 3 |19 18] 1 | 5 | 098] 1 |Y2

Y1 1 (3 |6 |18 4|5 121719 17| 1 5 | 0,89 1 Y3

Y1 13| 2 | 6 |1/8] 4 | 5 | 1/3] 3 |9 | 18| 1 15| 1,07 1 Y4

Y2 1 | 1/3| 1/7| 1/4| 1/4| 1/5] 2 | 1/7] 9 | 18| 9 1/5| 0,51 12 |Y3

Y2 1| 2 |1/6] 1/5| 1/4| 1/5] 1 | 1/3| 9 8 9 1/5| 0,85 1 Y4

Y3 1| 3 | 1/7]1/5|1/3]|15] 1 |14 9 8 1 1/5| 0,72 12 |\Y4
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Tablo 5.5. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulamasinin Oniindeki Teknik Engellerin

Karsilastirmasi
UZMANLAR

ut| u2| us| uslus|usl uz| us!| ug | uto| il | ulz| Geo- | Ortak

Ort. | Goriis
T1 | 5 | 12| 17| 8 | 14| 1/5] 12| 1/3| 1/9] 8 | 9 | 7 | 102 | 1 |T2
T1 | 1 12| 1/6| 8 |14| 5| 2 |14 9 | 18] 1 | 7 | 110 | 1 |T3
T1 | 3 |13| 7 | 8 | 14| 15| 1 | 14| 19| 8 | 1 | 7 | 113 | 1 |T4
T2 | 1|12 7 | 16| 4 | 5] 16| 9| 7| 1 |15]127] 1 |T3
T2 | 3 | 13| 7 | 15| 2 | 1/4] 2 | 6 |19 17| 1 | 5 | 097 | 1 |T4
T3 | 1 | 12| 7 | 12| 13| 14| 2 | 3 |19] 9 | 1 | 5 | 113| 1 |T4

Tablo 5.6. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulamasinin Oniindeki Ekonomik

Engellerin Karsilastirmasi

UZMANLAR
ut|u2| us| uslus|usl ur| us| ug | uto| il | ulz| Geo- | Ortak
Ort. | Goriis
El | 1/5| 12| 1/5| 8 | 3 | 6 | 12| 12| 1/9] 8 | 15| 7 | 099 | 1 |E2
El | 19| 1 | 7 | 8 | 13| 14| 1 | 14| 1/9] 8 | 1 | 7 | 098 | 1 |E3
E2 | 5 | 2 | 17| 7 | 3 | 14| 2 | 13| 1/9] 1/6| 7 | 1/5| 084 | 1 |E3

Tablo 5.7. Yesil insan Kaynaklar1 Y&netiminin Uygulamasinin Oniindeki Egitim ve Gelisim

Engellerinin Karsilastirmasi

UZMANLAR
ut| u2 | us|ualus|us| ur|us|uel|utol| it | ulz| GO | Ortak
Ort. | Goriis
Gl | 1 | 13| 4 | 18| 13| 4 | 2 | 14| 9 | 1/9| 1 | 1/5] 073 | 12 |G2
Gl | 1/5| 1/4] 3 | 8 | 13| 1/4] 2 | 4 | 9 | 1/8| 1 | 5 | 113 | 1 |G3
Gl | 4 | 3| 4|7 | 3|15 2| 3|9 815|295 3 |ca
Gl | 5|2 | 1|6 |14 4| 2 |14 9| 8 |19 5 | 181 2 |G5
Gl | 1|3 | 1|6 |14 4| 2591815 178 2 |c6
Gl | 3| 3| 6 |7 |1a|1/al 24| 9| 18| 19| 5 |149]| 1 |G7
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Tablo 5.7. Tablonun Devami

G2 1] 1 1|7 |14 4| 4] 7|9 7 15| 5 | 2,19 2 G3
G2 3 (3|4 7|4 |44 6|9 8 19| 5 | 354 4 G4
G2 1146 |7 |44 3|5]9 8 19| 5 | 329 3 G5
G2 13|67 |4 4] 2|69 8 9 5 | 455 5 G6
G2 3 /3|6 |8 |14/ 4 |4 5|09 8 1 5 | 348 3 G7
G3 34 |7 |13 4|4 3|39 7 19| 3 | 257 3 G4
G3 114 6 |16 4|1 4|14 9 6 19| 3 | 1,60 2 G5
G3 1 (4 5|4 4|1 3] 4|19 6 1 3 | 211 2 G6
G3 3|14 1|14 4 1| 3| 4|19 7 1 3 | 1,62 2 G7
G4 312 |3 151 1|1 1419 15| 1 1/5| 0,63 12 | G5
G4 13| 2 | 5|5 | 2 1|1 15|19 6 9 3 | 1,49 1 G6
G4 1 (2 5|5 12|12 1 ]|13]19| 5 7 5 | 1,44 1 G7
G5 13|12 5| 4 | 2 |12 1 |14 19| 6 9 5 | 131 1 G6
G5 1|1 |16] 151312 1|15 19| 6 9 5 | 0,75 1 G7
G6 3|12 |6 |16 14 12, 1 |15|19 7 1 1/5| 0,73 12 | G7

Tablo 5.8. Yesil insan Kaynaklar1 Y&netiminin Uygulamasinin Oniindeki Siyasal ve Yasal

Engellerin Karsilastirmasi

UZMANLAR
uil| U2 | U3 ua| us| us| U7l us| g uto| ULl |ulz| Geo- | Ortak
Ort. | Goriis
S1 | 1/7| 1 | 1 |13 4 | 1| 1 |15|109] 6 | 1 | 1/5] 064 | 12 |S2
ST | u7| 1| 1 |12 4| 1|1 13|10 6 |19 15| 058 | 1/2 |S3
s2 | 1| 1|14 |41 1151 7] 1|15 08| 1 |S3

Bu sekilde tiim ikili kargilagtirmalarin geometrik ortalamalari alinarak ortak goriis elde

edilmektedir. Ortak goriis karar matrisini temsil etmektedir.
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5.8. Normallestirilmis Karar Matrisinin Olusturulmasi

Normallestirilmis karar matrisi AHP yonteminin 6nemli bir bilesenidir ve her bir

kriterin digerine gore goreceli onem derecesini belirlemede kullanilir. Normallestirilmis karar

matrisi her matrisin hiicre degerinin siitunlar toplamina boliinmesiyle elde edilir.

Yesil insan kaynaklari yonetiminin uygulanmasindaki ana engeller ve alt engellerin

karar matrisi ve normallestirilmis karar matrisi degerleri Tablo 5.9., Tablo 5.10., Tablo 5.11.,
Tablo5.12., Tablo 5.13. ve Tablo 5.14.’de 6rnek olarak verilmistir.

Tablo 5.9. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uygulamasinin Oniindeki Ana Engeller

Matrisinin Normallestirme Islemi

Karar Matrisi
Engeller Y T E G S
Y 1 4 1 2 1
T 1/4 1 1/4 172 1
E 1 4 1 3 2
G 112 2 1/3 1 1
S 1 1 1/2 1 1
Toplam 3,75 12,00 3,08 7,50 6,00
Normallestirilmis Karar Matrisi
Engeller Y T E G S
v 1/3,75= 4/12,00 = 1/3,08= 2/750= 1/6,00=
0,2667 0,3333 0,3243 0,2667 0,1667
T (1/4) 1 3,75= 1/12,00 = (1/4) 13,08 = (1/2) 17,50 = 1/6,00 =
0,0667 0,0833 0,0811 0,0667 0,1667
E 1/3,75= 4/12,00 = 1/3,08= 3/750= 216,00 =
0,2667 0,3333 0,3243 0,4000 0,3333
G (1/2) 13,75 = 2/12,00 = (1/3) /13,08 = 1/750= 1/6,00=
0,1333 0,1667 0,1081 0,1333 0,1667
s 1/3,75= 1/12,00 = (1/2) 13,08 = 1/750= 1/6,00 =
0,2667 0,0833 0,1622 0,1333 0,1667
Toplam 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.10 Yesil Insan Kaynaklar1 Y énetiminin Uygulamasmim Oniindeki Yénetsel Engeller

Matrisinin Normallestirme Islemi

Karar Matrisi
Engeller Y1l Y2 Y3 Y4
Y1l 1 1 1 1
Y2 1 1 1/2 1
Y3 1 2 1 1/2
Y4 1 1 2 1
Toplam 4,00 5,00 4,50 3,50




Tablo 5.10. Tablonun Devami

Normallestirilmis Karar Matrisi
Engeller Y1 Y2 Y3 Y4
Y1 0,2500 | 0,2000 | 0,2222 |0,2857
Y2 0,2500 | 0,2000 | 0,1111 |0,2857
Y3 0,2500 | 0,4000 | 0,2222 |0,1429
Y4 0,2500 | 0,2000 | 0,4444 |0,2857
Toplam 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.11. Yesil Insan Kaynaklar1 Y énetiminin Uygulamasinin Oniindeki Teknik Engeller

Matrisinin Normallestirme Islemi

Karar Matrisi

Engeller T1 T2 T3 T4
T1 1 1 1 1
T2 1 1 1 1
T3 1 1 1 1
T4 1 1 1 1

Toplam 4,00 4,00 4,00 4,00
Normallestirilmis Karar Matrisi

Engeller T1 T2 T3 T4
T1 0,2500 | 0,2500 | 0,2500 | 0,2500
T2 0,2500 | 0,2500 | 0,2500 | 0,2500
T3 0,2500 | 0,2500 | 0,2500 | 0,2500
T4 0,2500 | 0,2500 | 0,2500 | 0,2500

Toplam 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.12. Yesil insan Kaynaklar1 Y énetiminin Uygulamasinin Oniindeki Ekonomik

Engeller Matrisinin Normallestirme islemi

Karar Matrisi
Engeller El E2 E3
El 1 1 1
E2 1 1 1
E3 1 1 1
Toplam 3,00 3,00 3,00

Normallestirilmis Karar Matrisi

Engeller El E2 E3
El 0,3333 | 0,3333 | 0,3333
E2 0,3333 | 0,3333 | 0,3333
E3 0,3333 | 0,3333 | 0,3333

Toplam 1,00 1,00 1,00
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Tablo 5.13. Yesil insan Kaynaklar1 Y 6netiminin Uygulamasinin Oniindeki Egitim ve Gelisim

Engelleri Matrisinin Normallestirme Islemi

Karar Matrisi

Engeller | G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7
Gl 1 1/2 1 3 2 2 1
G2 2 1 2 4 3 5 3
G3 1 1/2 1 3 2 2 2
G4 1/3 1/4 1/3 1 1/2 1 1
G5 1/2 1/3 1/2 2 1 1 1
G6 1/2 1/5 1/2 1 1 1 1/2
G7 1 1/3 1/2 1 1 2 1

Toplam | 6,33 | 3,12 5,83 15,00 10,50 14,00 9,50
Normallestirilmis Karar Matrisi

Engeller | G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7

Gl 0,1579|0,1604 | 0,1714 | 0,2000 0,1905 0,1429 |0,1053
G2 0,3158|0,3209 | 0,3429 | 0,2667 0,2857 0,3571 |0,3158
G3 0,1579|0,1604 | 0,1714 | 0,2000 0,1905 0,1429 |0,2105
G4 0,0526|0,0802 | 0,0571 | 0,0667 0,0476 0,0714 ]0,1053
G5 0,0789|0,1070 | 0,0857 | 0,1333 0,0952 0,0714 |0,1053
G6 0,0789|0,0642 | 0,0857 | 0,0667 0,0952 0,0714 ]0,0526
G7 0,1579|0,1070 | 0,0857 | 0,0667 0,0952 0,1429 10,1053
Toplam | 1,00 | 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Tablo 5.14. Yesil Insan Kaynaklar1 Y netiminin Uygulamasinin Oniindeki Siyasal ve Yasal

Engeller Matrisinin Normallestirme Islemi

Karar Matrisi
Engeller S1 S2 S3
S1 1 1/2 172
S2 2 1 1
S3 2 1 1
Toplam 5,00 2,50 2,50
Normallestirilmis Karar Matrisi
Engeller S1 S2 S3
S1 0,2000 | 0,2000 | 0,2000
S2 0,4000 | 0,4000 | 0,4000
S3 0,4000 | 0,4000 | 0,4000
Toplam 1,00 1,00 1,00
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5.9. Onem Agirhik Yiizde Matrisinin Olusturulmasi

Onem agirlik yiizde matrisi her bir kriterin veya alternatifin goreceli agirliklarini
yuzdesel olarak belirler. Bu matris karar vericilere hangi kriter ya da alternatifin daha énemli
oldugunu belirlemeye yardimct olur. Normallestirme islemi tamamlandiktan sonra;
normallestirilmis karar matrislerinin her satirmin aritmetik ortalamasi alinarak yesil insan

kaynaklar1 yonetiminin 6niindeki engellerin 6nem agirlik yiizde matrisi olusturulur.

Tablo 5.15. Yesil Insan Kaynaklar1 Y énetiminin Uygulamasinin Oniindeki Ana Engellerin

Onem Agirlik Yiizde Matrisinin Yapilmasi

Normallestirilmis Karar Matrisi
Engeller Y T E G S
Y 0,2667 0,3333 0,3243 0,2667 0,1667
T 0,0667 0,0833 0,0811 0,0667 0,1667
E 0,2667 0,3333 0,3243 0,4000 0,3333
G 0,1333 0,1667 0,1081 0,1333 0,1667
S 0,2667 0,0833 0,1622 0,1333 0,1667
Toplam 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Engeller Ortalama Alinmasi Onem Agirhk Yiizde Matrisi
Y (0,2667+0,3333+0,3243+0,2667+0,1667)/5=0,2715 0,2715
T (0,0667+0,0833+0,0811+0,0667+0,1667)/5=0,0929 0,0929
E (0,2667+0,3333+0,3243+0,4000+0,3333)/5=0,3315 0,3315
G (0,1333+0,1667+0,1081+0,1333+0,1667)/5=0,1416 0,1416
S (0,2667+0,0833+0,1622+0,1333+0,1667)/5=0,1624 0,1624

Tablo 5.15’te yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin 6niindeki ana engellerin
onem agirlik ylizde matrisleri ve nasil hesaplandig1 gosterilmektedir. Tablo 5.16°da diger alt

engellerin 6nem agirlik yuzde matrisleri gosterilmektedir.

Tablo 5.16. Yesil insan Kaynaklar1 Y 6netiminin Uygulamasinin Oniindeki Tiim Alt
Engellerin Onem Agirlik Yiizde Matrisleri

Yoretsel Engeller | S0 || P | Afwie| | Engeler | gk

Y1l 0,2395 Tl 0,2500 El 0,3333

Y2 0,2117 T2 0,2500 E2 0,3333

Y3 0,2538 T3 0,2500 E3 0,3333

Y4 0,2950 T4 0,2500 Toplam 1,0000
Toplam 1,0000 Toplam 1,0000
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5.10. Tutarhlik Oraninin Hesaplanmasi

Tablo 5.16. Tablonun Devami

Egitim ve Gelisim | Onem Siyasal ve Onem
Engeller Agirhk Yasal Engeller | Agirhk
Gl 0,1612 Sl 0,2000
G2 0,3150 S2 0,4000
G3 0,1762 S3 0,4000
G4 0,0687 Toplam 1,0000
G5 0,0967
G6 0,0735
G7 0,1087
Toplam 1,0000

Oncelikle, belirlenen goéreli dnem agirliklarmin gercekte ne kadar dogru oldugunu

anlamak i¢in bu agirliklarin tutarliligr 6l¢iiliir. Bu degerlendirme siirecinde ilk adim, bir 6nceki

asamada elde edilen goreli onem agirlik matrisinin karar matrisiyle ¢arpilmasidir. Burada, 6nem

agirhik matrisinin satir sayisiyla temel matrisin siitun sayisinin esit olmasi gerekmektedir.

Carpma islemi tamamlandiginda, ti matrisi olusturulmaktadir. % matrisi, onceki adimda

bulunan tutarlilik matrisinin ti 6nem agirlik matrisi ile bolinmesi yoluyla elde edilir.

Ana engellerin kendi aralarinda tutarliligi degerlendirildiginde;

Tablo5.17°de ti degerlerinin hesaplamasi gosterilmektedir.

Tablo 5.17. AHP Matrisinin ti Degeri Hesaplamasi

Karar Matrisi Bnem

Engeller | Y T E G S Srgalar Agirhk t
Y 1 4 1 2 1 Y 0,2715 1,4203
T 1/4 1 1/4 1/2 1 T 0,0929 0,4769
E 1 4 1 3 2 X E 0,3315 1,7243
G 1/2 2 1/3 1 1 G 0,1416 0,7361
S 1 1 1/2 1 1 S 0,1624 0,8342

Toplam | 3,75 | 12 | 3,08 75 6 Toplam 1

Tablo5.18.’de

ti g . . .
a—ll, degerlerinin hesaplamasi gosterilmektedir.

53



Tablo 5.18. AHP Matrisinin :—iiDegeri Hesaplamasi

Onem ti
Engeller ti Agirhik —
(ai) ai
Y 1,4203 0,2715 5,2306
T 0,4769 0,0929 5,1343
E 1,7243 | / | 0,3315 | = | 5,2011
G 0,7361 0,1416 5,1976
S 0,8342 0,1624 5,1359
Toplam 1 5,1799

Amax=(5,2306 + 5,1343 + 5,2011 + 5,1976 + 5,1359) /5 = 5,1799

Tutarlik Indeksi (CI)= (Amax - n) / (n - 1) formili ile CI degeri hesaplandiginda;
Cl = (5,1799-5) / 4 = 0,0450°dur.
RI degeri 5 ana engel oldugu i¢in Tablo 4.3.’te belirtilen deger karsiligina baktigimizda;
RI1=1,12"dir.
Tutarlilik Oranm (CR)= CI/ RI formiilii ile CR degeri hesaplandiginda;
CR =0,0450/1,12 = 0,0402dur.

Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0,0402'dir. Tutarlilik Oran1 (CR) 0,1’den

kiiclk oldugu i¢in matris sonuglarinin tutarli oldugunu gostermektedir.
Alt engellerin ayri ayr tutarliligi degerlendirildiginde;

Yonetsel engelin RI degeri 4 alt engeli oldugu igin Tablo 4.3.’te belirtilen RI degeri
0,9°dur. Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0,0688'dir. Tutarlilik Oran1 (CR) 0,1°den

kiicuk oldugu igin matris sonuglarinin tutarl oldugunu géstermektedir.

Teknik engelin RI degeri 4 alt engeli oldugu igin Tablo 4.3.’te belirtilen RI degeri
0,9°dur. Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0'dir. Tutarlilik Orani (CR) 0,1°den kiigiik

oldugu i¢in matris sonuglarinin tutarli oldugunu gostermektedir.

Ekonomik engelin RI degeri 3 alt engeli oldugu igin Tablo 4.3.’te belirtilen RI degeri
0,58’dir. Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0'dir. Tutarlilik Oran1 (CR) 0,1°den kiigiik

oldugu i¢in matris sonuglarinin tutarli oldugunu gostermektedir.
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Egitim ve gelisim engellerinin RI degeri 7 alt engeli oldugu i¢in Tablo 4.3.’te belirtilen
RI degeri 1,32’dir. Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0,0174'dir. Tutarlilik Oran1 (CR)

0,1’den kiiglik oldugu igin matris sonuglarinin tutarli oldugunu gostermektedir.

Siyasal ve yasal engelin RI degeri 3 alt engeli oldugu i¢in Tablo 4.3.’te belirtilen RI
degeri 0,58 dir. Hesaplama sonucu elde edilen (CR) degeri 0'dir. Tutarlilik Oran1 (CR) 0,1’den

kiclk oldugu i¢in matris sonuglarmin tutarl oldugunu gostermektedir.
5.11. Sonu¢ Matrisinin Olusturulmasi

Sonu¢ matrisi hangi alternatifin en uygun oldugunu belirlemek i¢in kullanilir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinin dniindeki ana engellerin 6nem agirliklar: yiizde
matrisleri ve her bir alt engelin 6nem agirliklar1 yiizde matrisinin ¢arpimi ile sonu¢ matrisi
olusturulur. Tablo 5.19’da yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin oniindeki tim alt

engellerin sonu¢ matrisleri ve nasil hesaplandig gosterilmektedir.

Tablo 5.19. Yesil insan Kaynaklar1 Y énetiminin Uygulamasiin Oniindeki Tum Alt

Engellerin Yerel ve Global Siralamalari

Ana Engeller Alt Engeller
Ana | Onem Alt Onem | Yerel Sonug Matrisi Sonug Global
Engel | Agirhk | Engeller | Agirhk | Siralama Hesaplama Matrisi | Siralama
Y1 0,2395 3 0,2395 x 0,2715 =0,0650| 0,0650 4
v 02715 Y2 0,2117 4 0,2117 x 0,2715=0,0575| 0,0575 5
’ Y3 0,2538 2 0,2538 x 0,2715=0,0689| 0,0689 3
Y4 0,2950 1 0,2950 x 0,2715=0,0801| 0,0801 2
T1 0,2500 1 0,2500 x 0,0929 =0,0232| 0,0232 9
T | 0.0920 T2 0,2500 1 0,2500 x 0,0929 =0,0232| 0,0232 9
’ T3 0,2500 1 0,2500 x 0,0929 =0,0232| 0,0232 9
T4 0,2500 1 0,2500 x 0,0929 =0,0232| 0,0232 9
El 0,3333 1 0,3333 x0,3315=0,1105| 0,1105 1
E | 03315 E2 0,3333 1 0,3333 x0,3315=0,1105| 0,1105 1
E3 0,3333 1 0,3333 x0,3315=0,1105| 0,1105 1
Gl 0,1612 3 0,1612 x 0,1416 =0,0229| 0,0229 10
G2 0,3150 1 0,3150 x 0,1416 = 0,0446 | 0,0446 6
G3 0,1762 2 0,1762 x 0,1416 = 0,0249| 0,0249 8
G | 0,1416 G4 0,0687 7 0,0687 x 0,1416 = 0,0097 | 0,0097 14
G5 0,0967 5 0,0967 x 0,1416 =0,0137| 0,0137 12
G6 0,0735 6 0,0735 x 0,1416 = 0,0104| 0,0104 13
G7 0,1087 4 0,1087 x 0,1416 =0,0154| 0,0154 11
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Tablo 5.19. Tablonun Devami

S1 0,2000 2 0,2000 x 0,1624 = 0,0325| 0,0325 7
S | 0,624 S2 0,4000 1 0,4000 x 0,1624 = 0,0640| 0,0650 4
S3 0,4000 1 0,4000 x 0,1624 = 0,0640| 0,0650 4

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinin 6niindeki ana engellerin, ayr1 olarak
tiim alt engellerin ve birlikte tiim alt engellerin 6nem siralamalar1 Grafik 5.1, Grafik 5.2., Grafik
5.3, Grafik 5.4., Grafik 5.5., Grafik 5.6., ve Grafik 5.7 .’te gosterilmektedir.

Grafik 5.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Ana Engellerin Onem Siralamasi

Grafik 5.1. incelendiginde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin 6niindeki en 6nemli ana
engelin Ekonomik Engel (E) oldugu en az onemli engelin ise Teknik Engel (T) oldugu

gorulmektedir.

Grafik 5.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Oniindeki Y 6netsel Engellerin Yerel Onem

Siralamast
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Grafik 5.2. incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin Oniindeki en onemli
Yénetsel Engelin Kurumsal insan Kaynaklar1 Y&netiminin Bulunmamasi (Y4) oldugu, en az
Ooneme sahip Yonetsel Engelin ise Cevresel Kaygilart Ele Alma Konusunda Calisanlarla

Etkilesimde Bulunulmamasi (Y2) oldugu goriilmektedir.

0,2500

Grafik 5.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Teknik Engellerin Yerel Onem

Siralamast

Grafik 5.3. incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin Oniindeki Teknik

Engellerin tiimiiniin esit oneme sahip oldugu goriilmektedir.

Grafik 5.4. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Ekonomik Engellerin Yerel Onem

Siralamasi

Grafik 5.4. incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin 6niindeki Ekonomik

Engellerin tiimiiniin esit oneme sahip oldugu goriilmektedir.
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Grafik 5.5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Egitim ve Gelisim Engellerinin

Yerel Onem Siralamasi

Grafik 5.5. incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin oniindeki en 6nemli
Egitim ve Gelisim Engelinin Yesil Kiiltiiriin Eksikligi (G2) oldugu, en az 6neme sahip Egitim
ve Gelisim Engelinin ise Calisanlarin Siirdirilebilirlige Gosterdigi Direng (G4) oldugu
goralmektedir.

Grafik 5.6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Siyasal ve Yasal Engellerin Yerel

Onem Siralamasi

Grafik 5.6. incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin Oniindeki en 6nemli
Siyasal ve Yasal Engel olarak esit 6neme sahip olan Hiikiimet Politikalarmin Eksikligi (S2) ve
Yasal Diizenlemelerin Eksikligi (S3) oldugu, en az 6neme sahip Siyasal ve Yasal Engelin ise

Yetersiz Devlet Tesviki (S1) oldugu goriilmektedir.
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Grafik 5.7. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ontindeki Ttm Alt Engellerin Global Onem

Siralamasi

Grafik 5.7.”deki tlim alt engellerin global 6nem siralamasi incelendiginde ise; en 6nemli
alt engel olarak Ekonomik Engeller arasinda yer alan Yetersiz Finans Kaynagi (E1), Finansal
Kisitlamalarin Olmast (E2) ve Uygulama Harcamalarinin Fazla Olmast (E3) oldugu
gortilmiistiir. En az 6neme sahip olan engel ise Egitim ve Gelisim Engelleri arasinda yer alan

Calisanlarin Siirdiriilebilirlige Gosterdigi Direng (G4) oldugu goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Yesil insan kaynaklart yonetimi, ¢alisanlarin gevre (zerindeki etkilerini azaltmasini
amaglayan, cevre dostu ofis ve is modellerine odaklanan ve siirdiiriilebilir ¢evresel stratejiler
gelistiren bir insan kaynaklari sistemidir. Bu calismada Tiirkiye'de yesil insan kaynaklari
yonetimi  konusundaki farkindaligin artirilmasi  ve Onundeki engellerin  belirlenerek
onceliklendirilmesi amaclanmaktadir. Calisma iki kisimda incelenmistir. {1k olarak 12 insan
kaynaklart uzmanlarinin goriisi ile katilimeilarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi hakkindaki
diisiinceleri degerlendirilmistir. Ikinci kisimda literatiir taramas1 yoluyla yesil insan kaynaklar

yonetiminin uygulanmasinin dniindeki engeller AHP yontemi ile analiz edilmistir.

[k olarak insan kaynaklar1 uzmanlarinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki
goriislerini anlamak icin katilimcilara ag¢ik uglu sorular yoneltilmistir. Katilimcilarin
yanitlarinin incelenmesi sonucunda, ¢ogunlugun yesil insan kaynaklar1 hakkinda bilgi sahibi
oldugu gorilmektedir. Ayrica, katilimcilarin neredeyse tamami, yesil insan kaynaklari
yonetiminin karsilagtigi engellerin kapsamini yeterli bulmaktadir. Katilimcilar, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin gevresel sorunlarin ¢éziimiinde genel olarak etkili oldugunu, ancak tek
bagina yeterli olmadigini, personel egitiminin artirilmasi ve toplum bilincinin gelistirilmesi
gerektigini ifade etmislerdir. Diinyada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
yeterlilik diizeyinin iilkelere gore farklilik gosterebilecegi, genelde zayif oldugu, ancak Avrupa
iilkelerinde daha 1yi durumda oldugu belirtilmektedir. Tiirkiye’de ise yesil insan kaynaklar1

uygulamalarinin yeterlilik diizeyinin diisiik oldugu konusunda katilimcilar hemfikirdir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin oniindeki engellerin varligi, cesitli
ekonomik, kiiltiirel, kurumsal ve teknik nedenlere dayanir. Bu engellerin asilmasi, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin stratejik planlama, egitim,
farkindalik yaratma ve tesvik mekanizmalarinin gelistirilmesini gerektirir. Calismanin ikinci
kismini olusturan yesil insan kaynaklari yonetiminin oniindeki engeller AHP yontemi ile

onceliklendirildiginde;

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin 6nindeki ana engeller incelendiginde;

En 6nemli engelin 0,3315 degeriyle Ekonomik Engel (E) oldugu ve en az 6nemli engelin

ise 0,0929 degeriyle Teknik Engel (T) oldugu tespit edilmistir.

Yesil insan kaynaklari voOnetiminin Oniindeki tim alt engeller kendi aralarinda

incelendiginde;
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Yonetsel engeller incelendiginde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin 6niindeki yonetsel
engeller arasinda en 6nemli engelin 0,2950 degeriyle Kurumsal Insan Kaynaklar: Yonetiminin
Bulunmamasi (Y4) oldugu, en az 6neme sahip engelin ise 0,2117 degeriyle Cevresel Kaygilar

Ele Alma Konusunda Calisanlarla Etkilesimde Bulunulmamast (Y?2) oldugu tespit edilmistir.

Teknik engeller incelendiginde engellerin timiiniin 0,2500 degeriyle Teknolojik Alt
Yapi Eksikligi (T1), Yesil Teknolojinin Kabul Edilmesinin Zorlugu (T2), Yetersiz Teknolojik
Destek (T3) ve Cevre Yonetiminde Uzmanlik Eksikligi (T4) engellerinin esit dneme sahip
oldugu goriilmiistiir.

Ekonomik engeller incelendiginde de engellerin tiimiiniin 0,3333 degeriyle Yetersiz
Finans Kaynag: (E1), Finansal Kisitlamalarin Olmas: (E2) ve Uygulama Harcamalarinin

Fazla Olmasi (E3) engellerinin esit oneme sahip oldugu goriilmiistiir.

Egitim ve gelisim engelleri incelendiginde en onemli engelin 0,3150 degeriyle Yesil
Kiiltiiriin Eksikligi (G2) oldugu, en az dneme sahip engelin ise 0,0687 degeriyle Calisanlarin
Stirdiiriilebilirlige Géosterdigi Direng (G4) oldugu tespit edilmistir.

Siyasal ve yasal engeller incelendiginde en onemli engel olarak 0,4000 degeriyle
Hiikiimet Politikalarinin Eksikligi (S2) ve Yasal Diizenlemelerin Eksikligi (S3) oldugu, en az

oneme sahip engelin ise 0,2000 degeriyle Yetersiz Devlet Tegviki (S1) oldugu tespit edilmistir.

Tim alt engeller birlikte incelendiginde;

En 6nemli engel olarak 0,1105 degeriyle ekonomik engeller arasinda yer alan Yetersiz
Finans Kaynag: (E1), Finansal Kisitlamalarin Olmast (E2) ve Uygulama Harcamalarinin
Fazla Olmas: (E3) oldugu goriilmiistiir. Tkinci 6nemli engel olarak 0,0801 degeriyle yonetsel
engeller arasinda yer alan Kurumsal Insan Kaynaklar: Yonetiminin Bulunmamasi (Y4) oldugu
tespit edilmistir. En az 6neme sahip olan engel ise 0,0097 degeriyle egitim ve gelisim engelleri
arasinda yer alan Calisanlarin Siirdiiriilebilirlige Gosterdigi Diren¢ (G4) olarak tespit

edilmistir.

Farkli ¢caligsmalar incelendiginde; Chan vd. 2018 yilindaki ¢alismasinda gelismekte olan
ilkelerde yesil bina teknolojilerinin benimsenmesinin 6niindeki kritik engeller incelenmis ve
en kritik li¢ engel yesil bina teknolojilerinin yiliksek maliyetleri, devletin tesvik eksikligi ve
finansman planlarinin eksik olmasi oldugunu belirtmektedir. Tumpa vd. 2019 yilinda yapmis
oldugu calismasinda Banglades tekstil endiistrisinde yesil tedarik zinciri yOnetimi
uygulamalarinin benimsenmesindeki bakis agilarin1 ve engelleri incelediginde hiikiimet

dizenlemelerinin eksikliginin yaygin olarak karsilasilan bir engel oldugunu belirtmektedir.
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Kodua vd. 2022 yilinda Gana’daki yesil insan kaynaklari ydnetiminin uygulanmasinin
ontindeki kritik engelleri incelemis ve ekonomik engelin en yliksek sirada yer aldigini
belirtmistir. Bu anlamda belirtilen ¢alismalar yapmis oldugumuz calisma ile paralellik
gostermektedir. Gelismekte olan tilkelerde yesil insan kaynaklari yonetiminde ekonomik
engellerle karsilagilmasi sik¢a rastlanan bir durumdur. Bu engelleri agsmak i¢in hiikiimetlerin,
isletmelerin ve diger paydaslarin is birligi i¢inde calismasi ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarini destekleyecek stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.

Bu calismanin amaci uygulayicilara ve politika yapicilara yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin benimsenmesinin oniindeki mevcut engeller hakkinda degerli
bilgiler saglamak ve bu engelleri ortadan kaldirmak i¢in uygun adimlar1 belirlemektir. Ulusal
diizeydeki arastirmalara iliskin bir inceleme, yesil insan kaynaklari yonetiminin 6niindeki
engellerin yeterince degerlendirilmedigini gostermektedir. Calisanlarin ¢evresel degerlere
sahip bir sirkette calismast ve isletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik stratejileri
gelistirmelerine olanak taninmasi gibi zorluklarin Gistesinden gelmek daha strdurulebilir ve
yasanabilir bir diinya insa etmek icin gerekmektedir. Yesil insan kaynaklari yOnetiminin
onlindeki engellerin kaldirilmasi, yalnizca isletmeler i¢in degil, toplum ve gezegen icin de
stirdiiriilebilir bir gelecek agisindan hayati 6nem tasimaktadir. Bu anlamda yesil insan

kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasina yonelik onerilerimiz sunlardir:

Insan kaynaklari uzmanlarina oneriler:

e Tiim calisanlara ve yoOneticilere yesil insan kaynaklar1 yonetiminin énemini ve nasil
uygulanabilecegini diizenli olarak 6greten egitimler diizenlemek,

e Sirket i¢inde yesil uygulamalarin degerini vurgulayan farkindalik kampanyalar
diizenlemek ve bu kampanyalari siirekli kilmak,

e Yesil uygulamalar1 benimseyen ¢alisanlara ve birimlere tegvikler ve odiiller saglamak,

e Ofislerde enerji verimliligini artirmak i¢in kullanilabilecek teknolojiler ve yontemler
gelistirmek,

e (alisanlarin yesil projelerde aktif olarak yer almalarim tesvik etmek ve goriislerini
dikkate almak,

e Sirketin vizyon ve misyonuna uygun sirdiriilebilir insan kaynaklari stratejileri
olusturmak,

e (Cevre dostu yatirimlar i¢in sunulan vergi indirimleri ve diisiik faizli kredilerden

faydalanmak,
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e Ust diizey yoneticilerin ¢evre dostu davranislar sergileyerek calisanlara érnek olmast,

e Yesil politikalarin olusturulmasi igin hiikiimetle isbirligi yaparak diizenli goriismeler
gergeklestirmek,

e (Cevre dostu yatirimlar i¢in vergi indirimleri ve tesvikler saglanmasi yoniinde hiikiimete
Onerilerde bulunmak yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin daha etkili bir

sekilde hayata gecirilmesine 6nemli katki saglayabilir.

Politika vapicilara oneriler:

e Yesil uygulamalari tesvik eden ve zorunlu kilan yasal diizenlemeler olusturmak,

e Yesil insan kaynaklari uygulamalarini benimseyen sirketlere vergi indirimleri ve
tesvikler sunmak,

e Yesil projeler ve girisimler icin hibe ve kredi destek programlari gelistirmek,

e Yesil uygulamalarin 6nemini vurgulayan kampanyalarla kamuoyunu bilinglendirmek,

e Yesil insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yenilik¢i ¢oziimler gelistirmek icin AR-GE
yatirimlarini tesvik etmek gibi adimlar daha siirdiiriilebilir bir is diinyasinin olusmasina

katkida bulunabilir.

Arastirmacilara oneriler:

Bundan sonraki caligmalarda belirlenen engellerin sayisinin artirilmasi ya da farkl
kategorilerde sorular sorularak, ¢aligma kapsaminin farkli sektdrlerde veya bolgelerde daha
genis bir perspektiften ele alinmasi miimkiindiir. Bu anlamda daha kapsamli g¢aligmalar

yapilarak TUrk literatiriine daha fazla katkilar sunulabilir.

63



KAYNAKCA
Acar, S. (2021). Siirdiiriilebilirlik Raporlarmin Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Y 6netimi
Yoéniiyle incelenmesi: BIST Siirdiiriilebilirlik Endeksi Ornegi. Kafkas Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 12(23), 347-368.

Adigiizel, O. (2009). Personel Seciminin Analitik Hiyerarsisi Prosesi Yontemiyle
Gergeklestirilmesi. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 24, 01-08.

Ahmad, S. (2015). Green Human Resource Management: Policies and practices. Cogent
Business & Management, 2(1), 01-13.

Akgul, U. (2010). Sirdiriilebilir Kalkinma: Uygulamali Antropolojinin Eylem Alani.
Antropoloji Dergisi, (24), 133-164.

Alabaddi, A. Z., Rahahleh, H. A., Muflih, A. M., Al-Nsour, N. S., & Sallah, A.A. (2020).
The Role of Electronic Human Resource Management on the Practices of Green Human

Resource Management. European Journal of Business and Management, 12(1), 55-72.

Amui, L. B. L., Jabbour, C. J. C., Jabbour, A. B. L. S., & Devika, K. (2017). Sustainability
as a Dynamic Organizational Capability: A Systematic Review and a Future Agenda toward a

Sustainable Transition. Journal of Cleaner Production,142(1), 01-36.

Arago'n-Correa, J. A., & Rubio-Lo pez, E. A. (2007). Proactive corporate environmental

strategies: myths and misunderstandings. Long Range Planning, 40(3), 357-381.
Argon, T., & Eren, A. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Arulrajah, A. A, Opatha, H. H. D. N. P., & Nawaratne, N. N. J. (2015). Green Human
Resource Management Practices: A Review. Sri Lanka Journal of Human Resource
Management, 1(5), 01-16.

Ayan, F. (2011). Insan Kaynaklar: Yonetimi. izmir: ilya Izmir Yaymevi.

Aykag, B. (1999). Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Insan Kaynaklarimin Stratejik Planlamasu.
Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Bayat, B. (2008). Insan Kaynaklar1 Y netiminin Stratejik Niteligi. Gazi Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(3), 67-91.

Bombiak, E. (2020). Barierrs to Implementing the Concept of Green Human Resource

Management: The Case of Poland. European Research Studies Journal, 23(4), 66-81.

64



Bramley, G., & Power, S. (2009). Urban Form And Social Sustainability: The Role Of Density
And Housing Type. Environment and Planning B, Planning and Design, 36(1), 30-48.

Brown, B. J., Hanson, M. E., Liverman, D. M., & Merideth, R. W. (1987). Global
Sustainability: Toward Definition. Institute for Environmental Management, 11(6), 713-719.

Bulak, M. E., Kozanoglu, O., Aydogduoglu, S. N., Goger, F., & Algiil, R. (2021). E-Ticaret
Sitelerinin Kullamlabilirliginin AHP ve TOPSIS Y 6ntemleriyle Karsilastirilmasi. Avrupa Bilim
Ve Teknoloji Dergisi, 26, 493-509.

Chan, A. P. C., Ali, S. M., Darko, A., Olanipekun, A. O., & Ameyaw, E. E. (2018). Critical
barriers to green building technologies adoption in developing countries: The case of Ghana.
Journal of Cleaner Production, 172(1), 1067-1079.

Cohen, E., Taylor, S., & Muller-Camen, M. (2012). HRM’s Role in Corporate Social and
Environmental Sustainability. USA: SHRM Rep.

Dagdeviren, M., & Eren, T. (2013). Tedarik¢i Firma Se¢iminde Analitik Hiyerarsi Prosesi Ve

0-1 Hedef Programlama Y éntemlerinin Kullanilmasi. Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik

Fakultesi Dergisi, 16(1), 41-52.

Dagdeviren, M., Akay, D., & Kurt, M. (2004). Is Degerlendirme Siirecinde Analitik Hiyerarsi
Prosesi ve Uygulamasi. Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 19(2), 131-
138.

Deepika, R. & Karpagam, V. (2016). A study on green HRM practices in an organisation.
International Journal of Applied Research, 2(8), 426-429.

Deshwal, P. (2015). Green HRM: An organizational strategy of greening people. International
Journal of Applied Research, 1(13), 176-181.

Diana, G. C., Jabbour, C. J. C., Jabbour, A. B. L. S, & Kannan, D. (2016). Putting
Environmental Technologies into the Mainstream: Adoption of Environmental Technologies
by Medium-sized Manufacturing Firms in Brazil. Journal of Cleaner Production, 142(4), 01-
16.

Doane, D., & MacGillivray, A. (2001). Economic Sustainability The Business Of Staying In

Business. New Economics Foundation, 01-52.

65



Donegan, H. A, Dodd, F. J., & McMaster, A. B. M. (1992). A new approach to AHP
decision-making. Journal of the Royal Statistical Society: Series D (The Statistician),41(3),
295-302.

Ecerkale, K., & Kovanci, A. (2005). Insan Kaynaklarinda D1s Kaynak Kullanimi. Havacilik
ve Uzay Teknolojieri Dergisi, 2(2), 69-75.

Ehnert, I. (2006). Sustainability Issues in Human Resource Management: Linkages, theoretical
Approaches, and Outlines for an Emerging Field. Paper prepared for 21st EIASM SHRM
Workshop, Aston, Birmingham, 01-22.

Faisal, S., & Naushad, M. (2020). An Over View of Green Hrm Practices Among Smes 1n
Saudi Arabia. Enterpreneurship and Sustainability Center, 8(2), 1228-1244.

Fayyazi, M., Shahbazmoradi, S., Afshar, Z., & Shahbazmoradi, M.R. (2015). Investigating
the barriers of the green human resource management implementation in oil industry.
Management Science Letters, 5(1), 101.108.

Filizoz, B. (2003). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uluslar Arast Yaklasim Gerekliligi.
Cumhuriyet Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 4(1), 161-180.

Findikey, 1. (2000). [nsan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Alfa Yayinlari.

Gedam, V. V., Raut, R. D., Jabbour, A. B. L. S., Narkhede, B. E., & Grebinevych, O.
(2020). Sustainable manufacturing and green human resources: Critical success factors in the

automotive sector. Business Strategy and the Environment, 30(2), 1296-1313.

Gedam, V. V., Raut, R. D., Priyadarshinee, P., Chirra, S., & Pathak, P. D. (2021).
Analysing the adoption barriers for sustainability in the Indian power sector by DEMATEL

approach. International Journal of Sustainable Engineering, 14(3), 471-486.

Gedik, Y. (2020). Sosyal, Ekonomik ve Cevresel Boyutlarla Strdurebilirlik ve Strdirlebilir
Kalkinma. International Journal of Economics, Politics, Humanities & Social Science, 3(3),
197- 215.

Goel, P., Mehta, S., Kumar, R., & Castafio, F. (2022). Sustainable Green Human Resource
Management Practices in Educational Institutions: An Interpretive Structural Modelling

Educational Institutions: An Interpretive Structural Modelling. Sustainability, 14(19), 01-21.

66



Gohar, A. A. E., Rady, A, & Zaki, M. M. (2019). Green Human Resource Management
Achieving High Performance of Human Resource Systems at Travel Agencies and Hotels.

International Journal of Tourism and Hospitality Management, 2(1), 194- 222.

Gupta, H., Kusi-Sarpong, S., & Rezaei, J. (2020). Barriers and overcoming strategies to

supply chain sustainability innovation. Resources, Conservation & Recycling, 161, 01-16.

Haddock-Millar, J., Sanyal, C., & Miiller-Camen, M. (2016). Green human resource
management: a comparative qualitative case study of a United States multinational corporation.

The International Journal of Human Resource Management, 27 (2), 192-211.

Hasan, A., Murni, Junita, & Rahmi, I. (2020). Ranking of Drivers and Barriers for the Green
Management Implementation at MSME in Banda Aceh City, Indonesia. Advances in
Engineering Research, 203(1), 52-61.

Hosain, S., & Rahman, S. (2016). Green human resource management: A theoretical

overview. IOSR Journal of Business and Management, 18(6), 54-59.

Jabbour, C. J. (2011). How green are HRM practices, organizational culture, learning and

teamwork? A Brazilian study. Industrial and Commercial Training, 43(2), 98-105.

Jabbour, C. J. C., & Santos, F. C. A. (2008). Relationships between human resource
dimensions and environmental management in companies: proposal of a model. Journal of
Clenaer Production, 16(1), 51-58.

Jamil, S., Zaman, S. |., Kayikci, Y., & Khan, S. A. (2023). The Role of Green Recruitment
on Organizational Sustainability Performance: A Study within the Context of Green

HumanResource Management. Sustainability, 15(21), 01-31.

Jirawuttinunt, S., & Limsuwan, K. (2019). The Effect of Green Human Resource
Management on Performance of Certified ISO 14000 Businesses in Thaliand. UTCC

International Journal of Business and Economics, 11(1), 168-185.

Kesen, M. (2016). Isletme Y 6netiminde Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeri ve

Onemi. Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar: Dergisi, 5(3), 554-573.

Khatoon, A., Khan, N. A., Parvin, F., Wahid, M. S., & Azhar, M. T. J. S. (2022). Green
HRM: pathway towards environmental sustainability using AHP and FAHP in a nascent

parsimony. International Journal of Manpower, 43(3), 805-826.

67



Khurshidi, R. & Darzi, M. A. (2016). Go green with green human resource management

practices. International Journal of Research in Commerce & Management, 7(1), 19-21.

Kodua, L.T., Xiao, Y., Adjei, N.O., Asante, D., Ofosu, B.O., & Amankona, D. (2022).
Barriers to green human resources management (GHRM) implementation in developing

countries. Evidence from Ghana. Journal of Cleaner Production, 340(1), 1-11.

Kurutizim, A., & Atsan, N. (2001). Analitik Hiyerarsi Yontemi ve Isletmecilik Alanmdaki
Uygulamalari. Akdeniz IIBF Dergisi, 1(1), 83-105.

Lorek, S., & Spangenberg, J. H. (2014). Sustainable consumption within a sustainable
economy-beyond green growth and greeneconomies. Journal of Cleaner Production, 63(15),
33-44.

Luthra, S., Kumar, V., Kumar, S., & Haleem, A. (2011). Barriers to implement green supply
chain management in automobile industry using interpretive structural modeling technique-An

Indian perspective . Journal of Industrial Engineering and Management, 4(2), 231-257.

Malek, J., & Desai, T. N. (2019). Prioritization of sustainable manufacturing barriers using
Best Worst. Journal of Cleaner Production, 226(20), 589-600.

Mandip, G. (2012). Green HRM: People Management Commitment to Environmental

Sustainability. Research Journal of Recent Sciences, 1, 244-252.

Mathiyazhagan, K., Govindan, K., NoorulHag, A., & Geng, Y. (2013). An ISM approach
for the barrier analysis in implementing green supply chain management. Journal of Cleaner
Production, 47, 283-297.

Miao, M., Zaman, S. I., Khan, S. A., & Jiang, W. (2023). Resolution of barriers to Green
Human Resources Management through its drivers in the textile sector of an emerging

economy. Research Square, 01-32.

Mishra, R. K., Sarkar, S., & Kiranmai, J. (2014). Green HRM: Innovative approach in Indian
public enterprises. World Review of Science, Technology and Sustainable Development, 11(1),
26-42.

Mittal, V. K., & Sangwan, K. S. (2014). Prioritizing barriers to green manufacturing:

Environmental, social and economic perspectives. Procedia CIRP, 17, 559-564.

Morelli, J. (2011). Environmental Sustainability: A Definition for Environmental

Professionals. Rochester Institute of Technology, 1(1), 01-09.

68



Mutingi, M., Member, Laeng, Musiyarira, H., Mbohwa, C., & Kommula, V. P. (2017). An
analysis of enablers and barriers of sustainable manufacturing in Southern Africa. In

Proceedings of the World Congress on Engineering and Computer Science, 2, 01-04.

Nazeri, A., Safaie, N., & Nikoomand, S. (2021). Identification and Prioritization of Barriers
to Implementation of Green Human Resources Management in Tehran Oil Refining Company.

Strategic Studies in Petroleum and energy Industry, 12, 112-129.

Opatha, H., & Arulrajah, A. (2014). Green Human Resource Management: Simplified

General Reflections. International Business Research, 7(8), 101-112.

Orcanl,, K., & Ozdemir, A. (2013). Kredi Kart:i Secimine Yonelik Bir Karar Modeli ve
Uygulama: Analitik Hiyerarsi Prosesi(AHP)-ELECTREYOntemi. Cankirt  Karatekin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 4(1), 77-106.

Omiirbek, N., & Simsek, A. (2014).Analitik Hiyerarsi Siireci ve Analitik A§ Siireci
Yéntemleri ile Online Alisveris Site Secimi. Journal of Management and Economics Research,

12(22), 306-327.

Omirbek, N., & Tunca, Z. (2013).Analitik Hiyerarsi Siireci ve Analitik A§ Siireci
Yéntemlerinde Grup Karar1 Verilmesi Asamasma iliskin Bir Ornek Uygulama. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(3), 47-70.

Oncer, A., Z. (2019). Orgiitlerde Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari: Teorik Bir
Inceleme. Iy ve Insan Dergisi, 6(2), 199-208.

Ozel, S. & Tiirkel, A. (2018). AHP Yo6ntemi Kullanarak ERP Sistemlerinin Karsilastirilmasi
ve Uygun Sistemin Belirlenmesi. Marmara Fen Bilimleri Dergisi, 30(3), 305-317.

Ozgll, B., & Gurol, Y. (2019). Kurumsal Siirdiiriilebilirlikte Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar
Y énetiminin Rolii Uzerine Bir igerik Analizi. Dogus Universitesi Dergisi, 20(1) 107-126.

Paille, P., Chen, Y., Boiral, O., & Jin, J. (2013). The impact of human resource management
on environmental performance: An employee-level study. Journal of Business Ethics, 121(3),
01-16.

Palmer, M., & Winters, K., T. (1993). Insan Kaynaklar:. Istanbul: Rota Yayunlari.

Peng, X., & Dai, F. (2009). Information systems risk evaluation based on the AHP-fuzzy
algorithm. In 2009 International Conference on Networking and Digital Society, 2, 178-180.

69



Peng, Y., & Lin, S. (2008). Local responsiveness pressure, subsidiary resources, green
management adoption and subsidiary’s performance: evidence from taiwanese manufactures.

Journal of Business Ethics, 79(1), 199-212.

Persson, S., & Shrivastava, P. (2016). Sustainable Development of Human Resources Inspired
by Chinese Philosophies: A Repositioning Based on Frangois Jullien’s Works. Management
and Organization Review, 12(3), 503- 524.

Ramadhan, R. H., Al-Abdul Wahhab, H. I., & Duffuaa, S. O. (1999). The use of an
analytical hierarchy process in pavement maintenance priority ranking. Journal of Quality in

Maintenance Engineering, 5(1), 25-39.

Raut, R. D., Gardas, B., Luthra, S., Narkhede, B., & Mangla, S. K. (2019). Analysing green
human resource management indicators of automotive service sector. International Journal of
Manpower, 41(7), 925-944.

Renwick, D. W. S., Redman, T., & Maguire, S. (2012). Green human resource management:

A Review and Research Agenda. International Journal of Management Reviews, 15(1), 1-14.

Rezaei-Moghaddam, K. (2016). Green Management of Human Resources in Organizations:
An Approach to the Sustainable Environmental Management. International Journal of
Agricultural Technology, 12(3), 415-428.

Roscoe, S., Subramanian, N., Jabbour, C. J. C., & Chong, T. (2019). Green human resource
management and the enablers of green organisational culture: Enhancing a firm's environmental
performance for sustainable development. Business Strategy and the Environment, 28(5), 737-
749.

Saha, N., Chatterjee, B., Gregar, A., & Saha, P. (2016). The impact of SHRM on sustainable
organizational learning and performance development. International Journal of Organizational
Leadership, 5(1), 63-75.

Shah, A., K., Shukla, A., & Gaurav, K. (2023). Analysing the barriers to green human
resource management in the manufacturing industry. Interdisciplinary Environmental Review,
23(2), 99-119.

Sharma, R., & Gupta, N. (2020). Green HRM: An Innovative Approach to Environmental
Sustainability. Twelfth AIMS International Conference on Management, 825-830.

70



Tanco, M., Kalemkerian, F., & Santos, J. (2021). Main challenges involved in the adoption
of sustainable manufacturing in Uruguayan small and medium sized companies. Journal of
Cleaner Production, 293, 01-15.

Taruna, & Rao, R. (2016). Emergence of Green HRM in Modern Era. Global Journal For
Research Analysis, 5(2), 95-97.

Thom, N., & Zaugg, R. (2004). Nachhaltiges Personalmanagement: Spitzengruppenbefragung
in europdischen Unternehmungen und Institutionen. Arbeitsbericht Nr. 51 des Instituts fir

Organisation und Personal, 51, 217-245.

Tiras, H. H. (2012). Siirdiiriilebilir Kalkinma ve Cevre: Teorik Bir Inceleme. Kahramanmaras

Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(2), 57-73.

Tooranloo, H. S., Azadi, M. H., & Sayyahpoor, A. (2017). Analyzing factors affecting
implementation success of sustainable human resource management (SHRM) using a hybrid
approach of FAHP and type-2 fuzzy DEMATEL. Journal of Cleaner Production, 162, 1252-
1265.

Tortop, N., Aykag, B., Yayman, H., & Ozer, M., A. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi.
Ankara, Nobel Yayin Dagitim.

Tsai, K. & Liao, Y. (2017). Sustainability Strategy and Eco-innovation: A Moderation Model.
Business Strategy and the Environment, 26(4), 426-437.

Tseng, M. C. (2013). Sustainable consumption and production for Asia: sustainability through

green design and practice. Journal of Cleaner Production, 40, 01-05.

Tumpa, T.J., Ali, S. M., Rahman, H., Paul, S. K., Chowdhury, P., & Khan, S. A.R. (2019).
Barriers to green supply chain management: An emerging economy context. Journal of Cleaner
Production, 236(1), 1-12.

Uslu, D. Y., & Kedikli, E. (2017). Siirdiiriilebilirlik Kapsaminda Yesil Insan Kaynaklar:
Y énetimine Genel Bir Bakis. Ugtincii Sektor Sosyal Ekonomi, 52(3), 66-81.

Uslu, Y., Altun, U., & Yilmaz, E. (2022). Saglik isletmeleri A¢isindan Yesil Insan Kaynaklari
Yénetimi Islevlerinin Bulamk AHS Yéntemi ile Degerlendirilmesi. Yonetim Ve Ekonomi
Dergisi, 29(3), 603-621.

Vehkamaki, S. (2005). The Concept of Sustainability in Modern Times. University of Helsinki
Department of Forest Ecology Publications, 34, 25-35.

71



Wagner, M. (2013). ‘Green’ Human Resource Benefits: Do they Matter as Determinants of
Environmental Management System Implementation? Journal of Business Ethics, 114(3), 443-
456.

Yong, J. Y., Yusliza, M. Y., Ramayah, T., Jabbour, C. J. C., Sehnem, S., & Mani, V.
(2019). Pathways towards sustainability in manufacturing organizations: Empirical evidence
on the role of green human resource management. Business Strategy and the Environment,
29(1), 212-228.

Yiiksel, O. (2007). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Zhou, Y. D., & Shi, M. L. (2009). Rail transit Project risk evaluation based on AHP model.

In 2009 Second International Conference on Information and Computing Science, 3, 236-238.

Zoogah, D., B. (2011). The Dynamics Of Green HRM Behaviors: A Cognitive Social
Information Processing Approach. German Journal Of Human, 25(2), 117-139.

Zubair, S. S., & Khan, A. M. (2019). Sustainable development: The role of green HRM.

International Journal of Research in Human Resource Management, 1(2), 01-06.

72



EKLER

73



EK-1:

Sayin Katilimcet,

Bu anket formu, Bilecik Seyh Edebali Universitesi’nde yapilmakta olan ve “Yesil Insan
Kaynaklar1 Y6netiminin Oniindeki Engellerin CKKV Yontemi ile Degerlendirilmesi” konulu

yiiksek lisans tezinin arastirma sorularindan olugmaktadir.

Bu arastrma ile ilgili veriler tamamen istatistiksel ortamda ve toplu olarak
degerlendirilecek ve dolayisiyla katilimeilarin adlari arastirmada gizli tutularak, sorulara

vereceginiz cevaplar tez disinda baska hi¢bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Seyma TUNCAY

BSEU, LEE, Isletme YL Programi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Onem Derecesi Tanim Aciklama

1 Ayni Onemde Iki secenek esit derecede dneme sahip

3 Biraz Daha Onemli | Bir segenek digerine karsi biraz daha iistiin

5 Oldukca Onemli Bir secenek digerine kars1 oldukga tistiin

7 Cok Daha Onemli | Bir segenek digerine gore ¢ok {istiin

9 En Onemli Bir secenegin digerinden iistiin oldugunu gosteren
kanit ¢cok biiyiik giivenilirlige sahiptir

2,4,6,8 Ara Degerler Uzlagma gerektiginde kullanilmak tizere iki ardigik
yargi arasindaki degerler

Tablo 1: Goreceli Onem Olgegi (Saaty Olgegi)
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Ana Engeller

Alt Engeller

Yonetsel Engeller

Ust ydnetimin desteginin eksik olmasi

Cevresel kaygilar1 ele alma konusunda calisanlarla etkilesimde
bulunamamak

Yesil insan kaynaklar1 yonetimini uygulamaya yonelik kapsaml1 bir
planin bulunmamasi

Kurumsal bir insan kaynaklari sisteminin olmamasi

Teknik Engeller

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminde teknolojik altyapilarin eksik
olmasi

Yesil teknolojinin kabul edilmesinin zor olmasi

Teknolojik olarak destegin yetersiz olmasi

Cevre yonetiminde uzmanhigin eksik olmasi

Ekonomik Engeller

Mali kaynaklarin eksik olmasi

Finansal kisitlamalarin olmasi

Uygulama giderlerinin fazla olmasi

Egitim ve Gelisim
Engelleri

Yesil girisimlerin karmasik olmasi ve yesil girisime ilginin
olmamasi

Yesil kiiltiirtin eksik olmasi

Siirdiiriilebilirlik konusunda verilen egitimin yetersiz olmast

Personelin siirdiiriilebilirlige direng gostermesi

Isgiiciiniin niteliksiz olmasi

Surdiirilebilir triinlerin tanitiminin eksik olmasi

Yesil degerin belirsiz olmasi

Siyasi ve Yasal
Engeller

Devletin tesvikinin az olmasi

Hiikiimet politikalarinin eksik olmasi

Yasal diizenlemelerin eksikligi

SORULAR

1. Yesil Insan Kaynaklar1 Y 6netimi kavramim birkag sozciikle ifade ediniz?

2. Yukarida yer alan Yesil insan Kaynaklar1 Y énetimi 6niindeki engeller diisiiniildiigiinde, sizce

bu engeller yeterince kapsamli midir? Y eni boyutlar ne olabilir?

3. Sizce Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ¢evresel kaygilarin ¢oziimiinde etkili bir yaklasim

mudir?

4. Sizce diinyada Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarinin yeterlilik diizeyi nedir?
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5. Sizce Tiirkiye’de Yesil insan Kaynaklar1 Y 6netimi uygulamalarinin yeterlilik diizeyi nedir?

6. Asagidaki ikili unsurlar1 karsilastirip, bir unsurun digerine goére ne kadar 6nemli oldugunu

se¢iniz. Her bir ¢ift i¢cin tek bir secenek secilmesi gerekmektedir. Eger iki unsurun dnem
derecesinin esit oldugunu diisliniiyorsaniz liitfen 1’1 se¢iniz.

Ana Engellerin Degerlendirilmesi
1 Yonetsel Engeller | fO0CCCcCcccocCcoODDOOC Teknik Engeller
9 87 & 54 3 21234586788
2 Yonetsel Engeller | = >
9 87 6 54 1 2 231458789
Yonetsel Engeller | ©

CCCOoOOOoCoOnnD
9878

Coc .. ..
c ot 41223 acE T80 EgltlmveGe_hslm
Engelleri
" Siyasi ve Yasal
Yonetsel Engeller | + > y
el ol ol o8 sl o] sl o1 o101 sl sRal ol ol ol & Engeller
98765432 13234587%8°29
Teknik Engeller cooccooooooonDOCo Ekonomik Engeller
98765432 13234587%8°29
. P " | Egitim ve Gelisim
987654321234567853 Engelleri
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Teknik Engeller

-~

L

1

alalalel sk ol ol of ol &

Siyasi ve Yasal

[ A A e
987654 3121331458783% Engeller
. . Egitim ve Gelisim
8 Ekonomik CO00CCCO0COOOO0D00C Engelleri
Engeller 987654 31212345678°7
9 Ekonomik e e e e e e e e e e e Siyasi ve Yasal
Engeller 987854 32132345878%8¢% Engeller
10 EgltlmveGe_hslm e e e e e e e e e e e Siyasi ve Yasal
Engelleri 9876543 2132345678°7 Engeller

Yonetsel Engel Acisindan Alt Bariyerlerin Degerlendirilmesi

Ust Y6netimin
Desteginin Eksikligi

L L

-

sl sl sl oY oY oY oY oL oY oRaY o R ok ol >

9 87 8 5431 2123456586780

Cevresel Kaygilari
Ele Alma
Konusunda
Calisanlarla
Etkilesimde
Bulunulmamasi

Ust Yonetimin
Desteginin Eksikligi

@] -~

7

=]
e

CCOCOOOOCOD

7868 543 2123458

e

7T 8 9

Yesil insan
Kaynaklar1
Y onetimini
Uygulamaya
Yonelik Kapsaml
Bir Planin
Bulunmamasi

Ust Y6netimin
Desteginin Eksikligi

@] -

7

1
e

CcoCoCooOoon O

78 54 3 2132342587

coc

Kurumsal Insan
Kaynaklar1
Yonetiminin

Bulunmamasi
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Yesil Insan

Cevresel Kaygilar1 Ele Kaynaklar1
Alma Konusunda + > Ydnetimini
Etkilesimde gETESALE I 2 IASET RS Yonelik Kapsaml
Bulunulmamasi Bir Planin
Bulunmamasi
Cevresel Kaygilar1 Ele .
K 11
Alma Konusunda + > ummsakl fsan
Calisanlarla OOo00COCOCO0oO00Da00 K"aynfi ar
Etkilesimde 987654321234567879 Yonetiminin
Bulunmamasi
Bulunulmamasi
Yesil I Kaynakl .
el Yngiztin?i)rﬁa ant Kurumsal Insan
Uygulamaya Yénelik DO00CO00COO0000a00 K"ayn?lkl_ar_l
Kapsaml1 Bir Planin gETESALE I 2 IASET RS Yonetiminin
Bulunmamasi

Bulunmamasi

Teknik Engel Acisindan Alt Bariyerlerin Degerlendirilmesi

.. “ > Yesil Teknolojinin
Teknolojik Alt Y o e . .
exno OJI. e apt cocccooQoOooDDOOC Kabul Edilmesinin
Eksikligi 987 8543213734567 848 Zorlugu
Teknolojik Alt Yapt | - Yetersiz Teknolojik
Eksikligi COC0CCOoOOOOOOoDooOoC Destek
9 8 76 54 312 1234587809
Teknolojik Alt Yapt | .~ - e e e Cevre Ydnetiminde
Eksikligi TR Uzmanlik Eksikligi
Yesil Teknolojinin 1 » . .

. . - R Yetersiz Teknolojik
Zorlugu 987 6543213234567839 Destek
Yesil Teknolojinin “ > N

. . R o evre Y Onetiminde
Kabul Edilmesinin cocccooooOoooDDO0C ¢ e
Zorlugu TR Uzmanlik Eksikligi
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6 Yetersiz Teknolojik e e e e e e e e e e e Cevre Yonetlrrun‘d(‘a
Destek T N e e Uzmanlik Eksikligi
Ekonomik Engel Acisindan Alt Bariyerlerin Degerlendirilmesi
1 Yetersiz Finans e e e e e e e e e Finansal Kisitlamalarin
Kaynagi 987654 31213734567E849 Olmasi
N Uygulama
Yetersiz Finans ) R ¥
2 K . + » Harcamalarinin Fazla
aynagi (el ol sl o3 o] ¥1 #1 #1 ] sX o] vl el el ol oL >
Olmasi
9 87 & 54 32 212345867 808
Finansal « > Uygulama
3 Kisitlamalarin cocccocooooonnOCC Harcamalarinin Fazla
Olm2151 9 87 8 5 4 3 2 213458 7 8 8 OlmaSI

Egitim ve Gelisim Engelleri Acisindan Alt Bariyerlerin Degerlendirilmesi
Yesil Girisimlerin
! Karmagik Olmasive | . . e Yesil Kiiltiiriin
Yesil Girisime G2 7s5 4174731456873 0 Eksikligi
flginin Olmamasi
Yesil Girisimlerin Surdarulebilirlik
’ Karmagik Olmasi ve | . | Konusunda Verilen
YGSII Glrlslme alelslalnial el el el ol el elelalnl ol & Egltlmln
[lginin Olmamasi 9876543 213234567E83 Yetersizligi
Yesil Girisimlerin
Karmagsik Olmast ve | . > Gahsanlarin
3 e creccccccocccoccc | sidirilebililige
Yesil Girisime 02765431243 345878208 .. PO
o Gosterdigi Direng
Ilginin Olmamasi
Yesil Girisimlerin
K k Ol T
4 arma§1 . .rr.1a51 YOl > Niteliksiz s Giicii
Yesil Girisime alal ol ol sl el el el ol ol sl alalalal ol &
flginin Olmamasi 9876543 2132345678029
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Yesil Girisimlerin
Karmagik Olmast ve | . Surddrdlebilir
5 Yesil Girigime ‘el al sl ol ol o] ol el vl o] slalalal el ol Urdinlerin
flginin Olmamasi 987654 3213134567F837 Tantiminin
Eksikligi
Yesil Girisimlerin
6 Karmagik Olmasive | - e Yesil Degerin
Yesil Girisime G2 7s5 4174731456873 0 Belirsizligi
flginin Olmamasi
Surddralebilirlik
y Yesil Kiiltiiriin e rccrcrceeree~~ | Konusunda Verilen
Eksikligi 987685431 2131345678379 Egitimin
Yetersizligi
o Treess s + » alisanlarin
Yesil Kiiltiirtin o e ¢
8 LR rocccccccccrcocec | Surdirilebilirlige
Eksikligi 987 654321373145678%48 -- PN
Gosterdigi Direng
Yesil Kiltiiriin D — L
9 Eksiklisi codcCcoCoOOoonDOCo Niteliksiz Isgiicii
gl 987 654321373145678%48
Surdurtlebilir
10 Yesil Kiltiiriin T T T ey pp——— Uranlerin
Eksikligi @8 785432 1323458780 Tanitiminin
Eksikligi
1 Yesil Kiiltiiriin e e e Yesil Degerin
Eksikligi T = T IR Belirsizligi
Surdiralebilirlik Calisanl
i " > alisanlarin
Konusunda Verilen - R
12 e cocccooCoooooDOoC o Siirdiirtlebilirlige
Egitimin 987654 3213234587809 s P
Yetersizligi Gosterdigi Direng
Surdiralebilirlik
Konusunda Verilen | . . _ o .
13 . coocCcooCoooeoCnOCo Niteliksiz Is Giicii
Egitimin 8875543 2132345678%
Yetersizligi
14 Surduralebilirlik s ol sl olsl oY oY ol oY o) sYsN el o N ol o> Surddralebilir
Konusunda Verilen 98T ESL 213458782 Urtinlerin
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Egitimin Tanitiminin
Yetersizligi Eksikligi
Surdurulebilirlik
15 Konusunda Verilen | e Yesil Degerin
Egitimin 6875 124 7 13 730 Belirsizligi
Yetersizligi
Calisanlarin + »
16 Siirdirtlebilirlige cooccooooooonDOCo Niteliksiz Is Giicii
Gosterdigi Direng fETE P BT R
Calisanlarin Surduralebilir
17 | Sirdirilebilirlige | CCCCCCOCoooonoooe Turut”'e“”
ee e . [+] T B 1 9 4 17 9 T a ani
Gosterdigi Direng FETE . =R 1m1£11n
Eksikligi
Calisanlarin + » ) .
18 | Sirdirilebililige | CCCCCCCCCooc oo oo Yesil Degerin
[+] T B 1 9 4 17 9 T a Bllv
Gosterdigi Direng PRI e =0 CHISIZIEL
Surduarulebilirlik
19 | Niteliksiz Is Giicii coocoCccocoocoCcoConODOo Konusunda Verilen
0876 12123 87 8 0 Egitimin
Yetersizligi
20 | NiteliksizlsGiici | TCrococccccooocon Yesil Degerin
9876 12123 €7 89 Belirsizligi
Surduralebilir
21 Urunlerin -.:" [ A N e A e e A A e A ."“l‘: Ye$ll Degerin
Tanitiminin 9878 1313 3 e Belirsizligi
Eksikligi
Siyasal ve Yasal Engeller Acisindan Alt Bariyerlerin Degerlendirilmesi
_ . Hukdmet
Yetersiz Devlet N e .
1 Tesviki coocccooooooonOoe Politikalarinin
; Be7 Eksikligi
_ P Yasal
Yetersiz Devlet N e " .
2 Tesviki codCoo0o00Ooo000C Duzenlemelerin
; 227 Eksikligi
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Hikimet “ > Yasal
Politikalarinin CooCoQOOOCOoDooDoCo Dulzenlemelerin
EkSlkh gl 9 876 54 32123456780 EkSlkll gl

82



	ÖN SÖZ
	ÖZET
	ABSTRACT
	İÇİNDEKİLER
	TABLOLAR LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	GRAFİKLER LİSTESİ
	KISALTMALAR VE SİMGELER LİSTESİ
	1. GİRİŞ
	2. YEŞİL İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ
	2.1. İnsan Kaynakları Yönetimi Kavramı
	2.2. İnsan Kaynakları Yönetiminin İlkeleri
	2.3. İnsan Kaynakları ve Çevre Sürdürülebilirliği
	2.4. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Tanımı ve Önemi
	2.5. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Avantajları
	2.6. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Dezavantajları
	2.7. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonları
	2.7.1. Yeşil Analiz ve İş Tanımı
	2.7.2. Yeşil İşe Alım ve Seçim
	2.7.3. Yeşil Eğitim ve Geliştirme
	2.7.4. Yeşil Performans Geliştirme
	2.7.5. Yeşil Ücret ve Ödül Yönetimi
	2.7.6. Yeşil İş Sağlığı ve Güvenliği
	2.7.7. Yeşil Çalışan İlişkileri

	2.8. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Önündeki Engeller
	2.8.1. Yönetsel Engeller
	2.8.2. Teknik Engeller
	2.8.3 Ekonomik Engeller
	2.8.4. Eğitim ve Gelişim Engelleri
	2.8.5. Siyasal ve Yasal Engeller


	3. ARAŞTIRMANIN İÇERİĞİ VE LİTERATÜR TARAMASI
	3.1. Araştırmanın Önemi ve Amacı
	3.2. Araştırmanın Metodolojisi ve Tasarımı
	3.3. Literatür Taraması

	4. VERİ VE YÖNTEM
	4.1. Veri
	4.2. AHP (Analitik Hiyerarşi Prosesi)

	5. BULGULAR VE TARTIŞMA
	5.1. Katılımcıların Yeşil İnsan Kaynakları Hakkındaki Bilgisi
	5.3. Katılımcıların Yeşil İnsan Kaynakları Yönetiminin Çevresel Kaygıların Çözümündeki Etkililiği Hakkındaki Düşünceleri
	5.4. Katılımcıların Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının dünyada Yeterlilik Düzeyi Hakkındaki Düşünceleri
	5.5. Katılımcıların Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının Türkiye’de Yeterlilik Düzeyi Hakkındaki Düşünceleri
	5.6. Hiyerarşik Yapının Oluşturulması
	5.7. Karar Matrisinin Oluşturulması
	5.8. Normalleştirilmiş Karar Matrisinin Oluşturulması
	5.9. Önem Ağırlık Yüzde Matrisinin Oluşturulması
	5.10. Tutarlılık Oranının Hesaplanması
	5.11. Sonuç Matrisinin Oluşturulması

	SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKÇA
	EKLER

