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YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMi OLCEGI’Ni TURKCEYE
UYARLAMA CALISMASI

ADAPTATION OF THE GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT SCALE INTO
TURKISH

ilkay OZTURK" - Mustafa SUNDU?

Oz

Bu c¢aligmanin amaci, yesil insan kaynaklar1 yonetimi Olgek yapisinin agiklanmasi ve gegerlilik ve
giivenilirliginin incelenerek Tiirkgeye uyarlanmasini saglamaktir. Bu maksatla goriiniis ve igerik gecerliligi
saglandiktan sonra geviri ve geri ¢eviriler yapilmis ve dilsel esdegerlilik analizleri tamamlanmigtir. Daha sonra
cesitli sektorlerde yonetici olarak caligan 237 kisiden veri toplanmistir. Yap1 gegerliligi icin kesfedici faktor
analizi ve dogrulayici faktdr analizleri gergeklestirilmistir. Birlesim, yordama ve es zamanlilik gecerliligi
kapsaminda Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi 6lcedi benzer bir kavram olan sosyal sorumluluk ve is tatmini
kavramiyla olan iligkileri korelasyon ve regresyon analiziyle incelenmistir. Test-tekrar test gilivenirliligi
kapsaminda farkli zamanlarda yapilan iki testin birbirleriyle olan korelasyon degerlerinin yiiksek oldugu tespit

edilmistir. Tiim analiz sonuclar1 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Tiirkge versiyonunun gegerli ve
giivenilir oldugunu ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Sosyal sorumluluk, Is Tatmini, Olgek Gegerliligi, Olgek
Uyarlama

Jel Kodu: M12, M14, Q57

Abstract

The aim of this study is to explain the green human resources management scale structure and to examine its
validity and reliability and to adapt it into Turkish. For this purpose, after achieving face and content validation,
translation and back-translations were made and linguistic equivalence analyzes were completed. Then, data was
collected from 237 people working as managers in various sectors. For construct validity, exploratory factor
analysis and confirmatory factor analysis were performed. For convergent, predictive and concurrent validity,
relation between the Green Human Resources Management scale and job satisfaction and social responsibility,
which have similar concepts, has been examined by correlation and regression analysis. Two tests performed at
different times strongly correlates, which means that test-retest reliability has been ensured. As a result, all
findings of analyses suggest that the Turkish version of the Green Human Resources Management Scale is valid
and reliable.
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Adaptation.
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1. Giris

Stirdiirtilebilirlik ve siirdiirilebilir kalkinma c¢evre biliminde temel meselelerdir
(Bowers, 1997: 3). Siirdiiriilebilir kalkinma i¢in dogal kaynaklara dayali siirdiiriilebilir
ekonomik biiylimenin yaninda insan kaynaklarinin da gelistirilmesini benimseyen biitiinciil
yaklasim ilk kez 1992 yilinda Brezilya’nin Rio de Janerio kentinde “BM, Cevre ve Kalkinma
Konferansi’nda (UNCED) dile getirilmis ve iilkeler birgok anlagsmaya imza atarak
sirdiiriilebilir  kalkinmanin temel ilkelerini belirlemislerdir (Kaypak, 2011: 24-25).
Stirdiiriilebilir kalkinmanin ii¢ boyutu olan ekonomi, c¢evre ve sosyal birlikte gelistirilmek
zorundadir. Sirdiiriilebilirligin en temel meselesi dogal kaynaklarin korunarak, sonraki
nesillerin kullaniminin kisitlanmamasidir. Bunun i¢in isletmeler ekonomik anlamda iyilesme
cabalarma devam ederken cevreyi ve dogal kaynaklari da korumak zorundadirlar (Yavuz,
2010: 81). Siirdiirtilebilirligi saglama ¢abasinda ekonomik ve ¢evresel faktorleri sekillendiren
en Onemli aktér insandir (Kesen, 2016: 556). Insan kaynaklari herhangi bir basaril
organizasyonun bel kemigidir. Bu nedenle motive edilmis yesil isgliclinlin 6rgiitsel karlilik ve
verimlilik {izerinde dnemli bir etkisi vardir (Tarig, Jan, & Ahmad, 2016: 237).

Yesil, cevre demektir. Dogal ¢evrenin korunmasi: insanlar tarafindan olusturulmamais
diinyadaki her seyin yani topragin, ormanlarin, bitkilerin, hayvanlarin yagamini dogal bi¢gimde
tutmak ve zarar vermemek, gelecek nesiller kullanabilmeleri igin dikkatli olmak, su, hava ve
atmosferi zehirli maddelerden ve atiklardan korunmak demektir (Opatha & Arulrajah, 2014:
101).

Yesil yonetim kavraminin olusturulmasinda toplumun {iyesi olarak orgiitlerin 6nemli
bir yeri vardir. Cevresel kaygilarin bir 6rgiitiin ¢iktilari lizerine derin etkisi olmasi ana semayi
olugturmaktadir. Arastirmalar c¢alisanlarin, yesil fonksiyonlarin pesinden kosmaya
zorlanmalart igin tesvik edilmeleri, giliglendirilmeleri ve eko-bilingli olmalari gerektigini
desteklemektedir (Tarig, Jan, & Ahmad, 2016: 253). Her ne kadar kurumsal cevre
programlarini uygulamak ISO14000 gibi yasal mevzuatlarla zorunlu hale gelse bile
calisanlarin katilimi olmadan kurumsal ¢evre yonetimi olmaz (Opatha & Arulrajah, 2014:
248). Bu yiizden siirdiiriilebilir yonetimin en 6nemli kaynagi insan kaynagidir. Siirdiiriilebilir
isletmeler bugiinkii ve gelecekteki ihtiyaglar1 karsilarken maddi kaynaklar yaninda beseri
kaynaklar1 da verimli kullanmak zorundadirlar.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, orglitsel hedeflere ulagsmak, calisanlarin beklentilerini
karsilamak ve calisanlarin c¢evre yanlisi davranislarini gelistirmek igin insan kaynaklari
yonetiminin i tasarimi, personel, egitim ve gelistirme, motivasyon, insan kaynaklari
yonetiminin bakim ve koruma fonksiyonlarina yesil yonetim unsurunun dahil edilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Shah, 2019: 1).

Yesil insan kaynaklari yonetimi (YIKY) ile ilgili énceki galismalar temelde teorik
veya nitel diizeyde konumlandirilmistir. Gegerli bir YIKY 6l¢iimii gelistirmeye ve ardindan
bunun bireysel veya kurumsal performans tizerindeki etkisine dair daha fazla bilgi sunmaya
ihtiyag vardir. YIKY uygulamalarinin net bir sekilde anlasilmasini ve analizini saglayabilecek
bir Olglim aracina ihtiyag vardir. Bu c¢alismanin amaci yesil insan kaynaklari
uygulamalarindan, ise alim ve sec¢im, egitim ve katilim, performans yonetimi, 6diillendirme
ve Tlcret gibi uygulamalarin Ol¢iimii i¢in gelistirilen bir 06lgegi Tirkce literatiire
kazandirmaktir.

2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1990’1 yillarda yesil oOrgiitlerle ilgili ¢alismalar yogunlagmistir. Bu caligmalarin
baslangi¢ noktas1 ¢evre yonetim sistemlerinin genisletilmesi ve ISO14001’in uygulanmaya
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konulmasidir. Bu uygulamalarin baslamasiyla kuruluslarin yesillendirmeyi uygulamak ig¢in
egitim, performans degerlendirmesi ve Odiiller gibi insan kaynaklari uygulamalarinin
destegine ihtiya¢ duydugu anlasilmistir (Jabbour & de Sousa Jabbour, 2016). Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi saglamak i¢in Oncelikle ¢evre koruma programlari ic¢in is tanimlari
degistirilmeli ve yeni gorevler eklenmelidir. Is tanimlar1 ve kisi (is) 6zellikleri, kuruluslarin
miimkiin oldugunca gevresel, sosyal, kisisel ve teknik gereksinimlerini igermelidir (Arulrajah,
Opatha, & Nawaratne, 2015: 1826). Siirdiiriilebilirligin arttirllmasinin anahtari, yesillestirme
calismalarinin konumlandirilmasi ve kurumsal strateji ve organizasyonel performansa uyumlu
hale getirilmesidir. IK Y®oneticilerinin kendilerini gevresel siirdiiriilebilirligin itici giicleri
olarak gorebilmeleri i¢in oncelikle kendilerini davranig degisikligini tesvik edecek ideal ortak
olarak gormeli ve is modellerini yeniden tasarlamalilardir (Haddock-Millar, Sanyal, &
Miiller-Camen, 2016:208; Opatha & Arulrajah, 2014: 101). Genel olarak kurumsal goriiniim
ihtiyacinin 6tesinde, calisanlarin ihtiyag ve beklentilerindeki artan cesitlilik, Insan Kaynaklari
yoneticilerinin ¢alisan bagliligi kazanmasi igin giderek islerini zorlastirmaktadir. Kaynak
temelli goriis baglaminda, ¢alisanlar yalnizca bir iiretim faktorii olarak goriilmemeli ve kisa
ve uzun vadeli kérlara katki saglamak i¢in kurumsal degerler eyleme donistiiriilmelidir
(Huselid, 1995: 640). Siirdiiriilebilirlik, isveren ve ¢alisan degerleri arasindaki eslestirmeyi
saglayabilmek i¢in uygun bir arag gibi goriinmektedir (Wagner, 2013: 443).

2.1. Yesil ise Alim ve Secim

Yesil istihdam ve se¢im, YIKY uygulamalarinda énemli bir bilesendir. Orgiitlerin
yesil adaylar1 se¢mek i¢in ii¢ kriteri vardir: Birincisi yesil farkindaligi yiiksek ve bilingli
adaylar1 gesitli testler kullanarak segmek. ikincisi ¢evre yonetimi ile ilgili sirketin imajini ve
itibarin1 yansitan yesil igsveren markasi yaratmak, is arayanlarin kendi degerleriyle kurulusun
degerleri arasindaki uyumu arttirir. Uciinciisii ise ¢alisanlar yesil kriterlere gore secilmeli ve
degerlendirilmelidir. Ornegin, ise alimlar ve is tammlarinda ¢alisanlarin cevresel yonleri
vurgulanabilir (Saeed, vd., 2019: 430). Cevresel bilgi birikimi, degerler ve inanglar ile ilgili
sorular sorulabilir ve bu konularda daha iyi performans gosteren ¢alisanlar secilebilir.
Orgiitlerin kendi ¢evre politikalarini olustururken c¢evre odakli isgiiciine ihtiyaglar1 vardir.
Bunun i¢in iki secenege sahiptirler: Ise alimlarda yesil ise odaklanmak ya da mevcut isgiiciine
cevre koruma ile ilgili gerekli farkindalik, egitim, egitim ve gelisim saglamaktir ki ikinci
secenek daha proaktif ve diisiik maliyetlidir (Arulrajah vd., 2015: 3). Bazi firmalar is ilanlar
araciligiyla aday se¢cimi yaparken goriisme sirasinda sorduklari sorularla adaylarin ¢evresel
kaygilarini ve ilgilerini se¢im kriteri olarak kabul ederler (Crosbie and Knight, 1995: 94).

2.2. Yesil Egitim

Yesil egitim, c¢alisanlarin cevre ile ilgili farkindaliklarini ve ¢evre koruma
konusundaki bilgi ve yeteneklerini arttirmak igin tasarlanan egitim faaliyetleridir. Sadece
ilgili departmanlara degil biitiin departmanlara verilmesi gereken bu egitim lic asamadan
olusmalidir: Farkindaligi arttirma, bilgi yonetimi ve iklim olusturma. Bu kapsayici gevre
egitimleri calisanlarin ¢evre korumanin 6nemini anlama, atiklarla ilgili veri toplama ve kirlilik
kaynaklarimi belirleme gibi, koruyucu ve Onleyici kontrol mekanizmalarin1 anlamalarini ve
cevre girisimlerine katilmayr tesvik eden mekanizmalar yaratilmasii saglar (Tang, Chen,
Jiang, Paille, & Jia, 2018: 38). Ornegin, egitim yoluyla calisanlar atiklarla ilgili verilerin nasil
toplanacagina ve c¢evresel uzmanliklarin1 nasil arttiracagma dair bilgi edinebilirler. Yesil
egitim, tiim calisanlarini ¢evre girisimlerine katilmaya tesvik eden bir 6rgiit iklimi olusturur
(Kjaerheim, 2005: 230)
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2.3. Yesil Performans Yonetimi

Calisanlarin ~ yesil performanslarinin  degerlendirilmesi  orgiitiin ~ performans
degerlendirme sisteminin bir pargasi olarak yapilandirilmali ve uyumlastirilmalidir. Cevresel
performansin siirdiiriilebilir olmasi i¢in birgok drgiit Cevresel Yonetim Bilgi Sistemi(CYBS)
kullanmaktadir. Bu sistemlerin amaci sadece raporlama yapmak degil 6rgiitiin karsilastigi ¢ok
sayida kirliligi, kaynak kullanimini, enerji ve diizenleyici gereklilikleri etkin bir sekilde
izlemek ve performans sistemine yansitmaktir (Arulrajah vd., 2015: 4).

Farkl1 firmalarin farkli yapisal 6zellikleri oldugu i¢in yesil performans yonetiminin tek
bir standart olmasinin etkili olmayacagini gosteren arastirmalar ortak bir yesil performans
sisteminin dort agamay1 icermesi gerektigini dnermektedir. Bunlar tiim ¢alisanlar i¢in yesil
hedefler belirlemek, yesil performans gostergeleri olusturmak, calisanlarin yesil ¢iktilarini
degerlendirmek ve bu c¢iktilarin faydalarimi kullanmaktir (Tang vd., 2018: 35).
degerlendirme ¢aligmalar1 yiiriitiiliirken, ¢alisanin ¢evresel diizenlemeler bilgisi gibi faktorleri
dahil ederek ve cevresel etkilere sahip olasi kararlarin sorumlulugunu degerlendirerek
cevresel hedeflerin gergeklestirilmesine katkida bulunulabilir. Ornegin, petrol sirketi Shell
Ingiltere’de ise yeni baslayan mezunlara sunulan maaslar, biyo-yakitlarla ilgili bilgi ve
tecriibeleri hesaba katilarak degerlendirilir ve 6diillendirir (Brockett, 2007: 9).

2.4. Yesil Odeme ve Odiil

Yesil IKY baglaminda, &diill ve miikafat kuruluslardaki c¢evresel faaliyetleri
desteklemek icin potansiyel araclar olarak kabul edilebilir. Modern organizasyonlar
calisanlar tarafindan baslatilan ¢evreye duyarli girisimleri tesvik etmek icin 6diil sistemleri
gelistirmektedirler (Ahmad, 2015: 7). Forman ve Jorgensen (2001) tarafindan yapilan bir
calismada calisanlarin ¢evre ile ilgili gorevleri kabul etmeleri i¢in miikafat teklif edilmesi
gevre yOnetim programlarina baghihigint ve katilmi arttirmistir. Cevre standartlarinin
gelismesi ve daha rekabetci olmasini saglamak, firmalarin ¢evresel igerigini desteklemek ve
calisanlarin motivasyonlarin1 gelistirmek i¢in egitim, degerleme ve odiller ¢alisanlarin
gelisimine katkida bulunur (Govindarajulu ve Daily 2004: 365). Bununla birlikte, dogru ve
adil bir sekilde cevresel davranislar ve performans degerlendirme zorlugu nedeniyle etkili
parasal tegvikler gelistirmek zor olabilir (Fernandez, Junquera, & Ordiz, 2003: 651).

2.5. Yesil Katilim ve Yesil Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii orgiitte calisanlarin degerlerini, inanglarini ve davramislarmi kapsar.
Degerler ahlaki ve etik kodlara, inanclar, bireylerin dogru veya yanls olarak kabul ettikleri
algilarina, davranislar ise inang ve degerlere gore yiiriittiikleri faaliyetlerine atifta bulunur.
Degerler, inanglar ve davranislar orgiitsel felsefeyi olusturur. Bu felsefe kontrol edilemeyen
veya zor olan belirsizlikle basa ¢ikmada orgiitsel yasamda bir rehber olusturur. Orgiit
ideolojileri, c¢alisanlarin davranislarinda kendini gosterir ve zaman i¢inde bu davranislar,
orgiitlin faaliyet gosterdigi zaman igerisinde yerlesik aligkanliklara doniisiir ve bdylece bir
kurumun kiiltiirinii  sekillendirirler (Schein, 1992: 23). Calisanlarin ¢evre Dbilincini
gelistirmek, cevresel konularda proaktif rol almalarini saglamak, yesil performans sistemi
kurmak ve yesil takimlar kurup takim ¢aligmasiyla sorunlari ele alip ¢6ziim 6nerileri getirmek
orgiitlerde yesil kiiltiiriin gelismesini saglar (Roscoe, Subramanian, Jabbour, & Chong, 2019:
3). Yesil katilimin saglanmasi, yesil bir Orgiit kiiltlirii olusturulmasi, personelin
giiclendirilmesi ortiik bilginin degerinin artirilmasi anlamina gelir (Paillé¢, Chen, Boiral, & Jin,
2014: 453). Boyle bir ortam calisanlara ilham verir. Yesil girisimlerle ilgili birbirlerinin
davraniglarindan haberdar olmak, yesil bir kiiltiir gelistirmek icin c¢esitli iletisim kanallar

olusturmak ve bdyle bir kiiltiiriin farkinda olmak bireylerin yesil davraniglarini gelistirebilir
(Shah, 2019: 5).
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2.6. Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarim Yesil Yapma

Kuruluslarin yesil is performansi elde etmesi i¢in dogru girdiler almasi ve yesil insan
kaynagini elde etmesi igin baz1 yapisal degisiklikler yapmalar1 gerekir. Temel olarak insan
kaynaklarinin is tasarimi, is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, ige alim, se¢im, performans
degerlendirme, egitim ve gelisim, kariyer yonetimi, iicret yonetim, tesvik yonetimi, refah
yonetimi, calisan hareketlerinin yonetimi, disiplin yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi,
sikayet yonetimi ve is iliskileri gibi fonksiyonlari olmasina ragmen ii¢ 6nemli fonksiyon olan
ise alim, egitim ve gelistirme ve ddiillendirme gibi li¢ 6nemli fonksiyonu ve gevreyi birbirine
baglayan arastirmalar Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Cevresel Yonetim ve YIKY Baglantis1 Arastirmalari

Yazar IKY Fonksiyonlar Bulgular

Milliman& Clair, | Odiiller Cevresel hedeflere ulagmak icin tegvik Odemesi yapmak,

(1996) yoneticilerin dikkatini odaklamaya ve bu hedeflere ulagsma
cabalarini canlandirmaya yardimci olur.

Wehrmeyer (1996) | ise Alim Ise alim uygulamalari, yeni c¢aliganlarin bir kurulusun gevre
kiiltiriinii anlamalarin1 ve ¢evresel degerlerini paylasmalarim
saglayarak etkili ¢evre yonetimini destekleyebilir.

Ramus (2002) Odiiller Tanmmma ve finansal tesvikler, c¢alisanlar1 eko-inisiyatifler
iiretmeye motive etmede etkili olabilir.

Ramus (2002) Egitim ve Gelistirme, Cevresel egitim ve calisanlarin g¢evresel sonuglardan sorumlu

olduklarmi diistindiikleri bir kiiltiir olusturmak, ¢evresel hedeflere
ulagmak i¢in en belirgin IKY uygulamalaridir.

Phillips (2007)

Ise Alim

Giderek artan bir sekilde, sirketler Yesil isveren olarak iin
kazanmanin yeni yetenekler kazanmanin etkili bir yolu oldugunu
kabul etmeye baslamislardir.

Stringer (2009)

Ise Alim

Mezunlar ve diger is bagvurusunda bulunanlar, ¢evre yonetimi
uygulamalarina ve sirketlerin performanslarina dikkat eder ve
nereye bagvuracaklarina karar verirken bu tiir bilgileri kullanir.

Berrone & Gomez-
Mejia (2009)

Odiiller

Iyi cevresel performansa sahip firmalarin CEO'larina daha fazla
O0deme yaptigini ve uzun vadeli sirket sonuglarina dayanan
iicretlerin daha fazla kirlilik 6nleme basarisiyla iliskilidir.
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Incelenen diger calismalara da dayanarak, YIKY ile ilgili 2010 ve 2019 yillarinda yapilan son
calismalar agagidaki Tablo 2'de 6zetlenmistir.

Tablo 2. YIKY ile Ilgili Son Arastirmalar

736

Yazar IKY Fonksiyonlar Amag Veri Tipi Bulgular

Sarkaris vd., Egitim ve Gelistirme, Yonetim prensipleri Anket Dabha iyi bir egitim ¢aliganlarin

(2010) tizerine paydas etkisi ¢evre yonetim sistemini daha iyi
baskis1 algilamasini saglar.

Jabbar vd., Egitim,ise alim Cevre Yonetim Sistemi Ornek Insan boyutlar1 Yesil yonetim

(2010) tizerine IK'Y 'nin etkisi Olay ilkelerinin uygulanmasini etkiler.

Ambec vd., Egitim ve Gelistirme Porter Hipotez testi Teorik Cevresel inovasyon, yenilikgilik

(2010) Aragtirma | ve yenilik¢i firmalari

gelistirecektir.

Jivd., (2012) Egitim ve Gelistirme, Calisanlarin egitimi, Anket Bu ¢aligsma, ¢alisan egitiminin
firmanin siirdiiriilebilir (Ampirik firmanin siirdiiriilebilir
kalkimmadaki Calisma) kalkinmadaki performansi
performansi iizerinde tizerindeki dogrudan ve 1liml
etkilidir. etkilerini 6ngormektedir.

Teixeira vd., Egitim ve Gelistirme, Orgiit Kiiltiirii ve takim Ornek Daha iyi egitimli caliganlar,

(2012) oduller caligmasi lizerine yesil Olay herhangi bir organizasyonda iyi
IKY uygulamalarmin bir ¢evre yonetim sistemi
etkisi gelistirmek ve etkili bir

organizasyon kiiltiirii olusturmak
i¢in hayati 6neme sahiptir.

Grolleau vd., Ise Alim Ise alimda ¢evrenin Anket Profesyoneller bir sirketin

(2012) etkisi cevresel durusuyla ilgilendiler.

Jabbar vd., Isci, calisan, personel, IKY ve cevre Anket Insani boyut, érgiitsel f

(2012) giiclendirme, odiiller, yonetiminin sirketin performansi etkiler ve gevre

geri bildirim organizasyon yonetim sistemi uygulamasina
performansina etkisi aracilik eder.

Daily vdl., Egitim ve Gelistirme, Cevre yonetimi ile ilgili | Anket Yesil Yonetim ilkelerinin

(2012) egitim ve gelisimin uygulanmast ile ilgili IKY'nin
calisanlarin diger tiim yonleri dogrudan iyi
performansina etkisi egitimle iligkilidir.

Arulrajad, Egitim, Gelistirme, Planlama, Katilim, Literatiir Yesil IK calismalari olmadan

Ophata., (2015) segme Performans taramast siirdiiriilebilir ¢evre performansi
degerleme gosterilemez.

Haddock- Egitim ve Gelistirme IKY ve gevre Ornek Calisanlarin yesil IK

Millar, Sanyal yOnetiminin sirketin Olay ¢alismalarina katilimi

ve Camen organizasyon organizasyon performansini

(2016) performansina etkisi arttirir.

Jabbour, vd., Ise alim, Egitim, IKY uygulamalarinin Anket Yesil 6rgiit kiiltiiriiniin Yesil IKY

(2019) Degerlendirme ve yesil orgiitsel kiiltiire uygulamalari ile gevresel

Tegvik etme etkisi performans arasindaki iliskiye
pozitif bir sekilde aracilik
etmektedir.

Saeed, vd.,. Ise alim ve segme, Yesil IKY Anket Yesil IKY 'nin galisanin ¢evre

(2019). Egitim ve Gelisim, uygulamalarinin) davranisini pratik olarak

Performans Y 6netimi
ve Degerlendirme, Odiil
ve Tazminat ve
Giiglendirme

caligsanin gevre
davraniglar1 tizerindeki
etkilerini

etkiledigini ve ¢evre dostu
psikolojik sermayenin bu
baglantiya aracilik ettigini

Kaynak:Cherian ve Jacob (2012)’den uyarlanmustir.
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3. Yontem

Arastirmada Tang ve arkadaslar1 (2018) tarafindan gelistirilen “Green human resource
management practices: scale development and validity” adli arastirmada yayinlanan 19
maddeden olusan 5°1i likert tipi yesil insan kaynaklar1 dlgegi Tiirkge’ye uyarlanacaktir. Olgek
yesil ise alim ve se¢me (1,2,3), yesil egitim (4,5,6), yesil performans yonetimi (7,8,9,10),
yesil ticret ve odil (11,12,13) ve yesil katilim (14,15,16,17,18,19) alt boyutlarindan
olusmaktadir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi yapmak maksadiyla giivenirlilik ve gegerlilik
analizleri yapilacaktir (Byrne, 2013; Carmines & Zeller, 1979; Coxon & Blalock, 1975;
Graham vd., 1996; Horton & Benedict, 1992; Hulin vd., 2001; lacobucci & Duhachek, 2003).
Aragtirmanmn  veri toplama araci ankettir. Arastirmanin evreni Istanbul’da iki vakif
{iniversitesinin Isletme Programinda yiiksek lisans yapan ve calistig1 kurumda en az iki yildir
yonetici olarak gorev alan calisanlardir. Arastirmanin 6rneklemi amagli 6rneklem metoduyla
olusturulmustur. Eksiksiz ve dogru bir sekilde doldurulmus 237 adet anketle elde edilen
veriler kullanilmistir.

3.1. Olgegin Gegerliligi

Gegerliligin saglanmasi icin ise dil gegerliligi, gortintis gecerliligi, icerik gegerliligi,
yap1 gecerliligi, ayrisim ve birlesim gegerliligi, yordama ve es zamanlilik gegerliligi analiz
edilecektir.

Olgegin dil esdegerliligi ve goriiniis gegerliligi saglamak i¢in hem Ingilizceyi hem de
Tiirk¢eyi iyi derecede bilen ve ceviri konusunda profesyonel olan uzmanlar, arastirmacilar ve
uzman akademisyenler birlikte ¢alismislardir. Olgek ceviri calismasinda 5 asamali teknik
kullanilmigtir. Bu asamalar, ilk ¢eviri, ilk g¢eviriyi degerlendirme, geri geviri, geri ¢eviriyi
degerlendirme ve uzman goriisiinii icermektedir (Brislin vd, 1973). Yesil Insan Kaynaklari
Yonetimi  Olgegi’nin uyarlama calismasmi yapmak icin ilk olarak olcegi gelistiren
yazarlardan izin alinmistir. Olgegin Ingilizce formu, Ingilizce ve Tiirkgeyi iyi derecede bilen
tic dil uzmanm1 akademisyen tarafindan Tiirk¢eye cevrilmistir. Dil uzmanlarmin Tiirk¢eye
cevirdikleri dlgcek degerlendirilerek tek forma doniistiiriilmiistiir. Olusturulan Tiirk¢e form iki
dil uzman tarafindan tekrar Ingilizceye cevirtilmistir. Geri ¢eviri sonrasinda dlcegin Tiirkce
formunun Ingilizce formuna yakin oldugu tespit edilmistir.

Daha sonra ¢eviri uzman iki akademisyene gonderilerek dlgek maddelerinin YIKY
uygulamalarina iligkin bir dl¢lim araci olup olamayacagina yonelik goriiniis gecerliligi analizi
yapilmasi saglanmistir. Uzmanlardan alinan goriis ve oneriler dogrultusunda dlgege son sekli
verilmigtir. Arastirmacilar, uzmanlar ve ¢evirmenler tarafindan ¢apraz ¢eviri ve degerlendirme
islemleri tamamladiktan sonra igerik gegerlilik analizi i¢in uzman degerlendirmesine tabi
tutulmustur. Bu maksatla insan kaynaklari alaninda uzman olan {i¢ yonetici tarafindan gerekli
olan inceleme ve diizeltmeler yapilmistir. Igerik degerlendirmesi asamasinda “Firmamizda,
parasal tesvikler ya da vergi tesvikleri bulunmaktadir (bisiklet kredisi, daha az kirleten
arabalarin  kullammi gibi)” seklinde ki ifade Tiirkiye’deki vergi mevzuati nedeniyle
“Firmamizda, ¢evreyi korumaya yonelik kisisel uygulamalara (bisiklet kredisi, daha az
kirleten arabalarin kullanimi gibi) parasal tegvikler bulunmaktadir” seklinde diizeltilmistir.

Bu caligmalar tamamlandiktan sonra Olgek dil esdegerligi yapmak icin hazir hale
getirilmistir. Olgegin dilsel esdegerligini sinamak igin yonetici olan 33 Ingilizce MBA
boliimii 6grencisine ii¢ hafta arayla once 6lcegin Ingilizce formu daha sonra Tiirk¢e formu
uygulanmistir. Her iki anketin sonuglari arasinda yiiksek bir korelasyonun varligi (r:0,903,
p<0.001) dilsel esdegerliligin saglandigini ortaya koymustur.
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Olgegin yapr gegerliligini saglamak icin Kesfedici Faktér Analizi (KFA) ve
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilacaktir. KFA analizi SPSS 25 programi kullanilarak
yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. YIKY Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuclari

Degisken ve ifadeler 1 2 3 4

Yesil ise Alm ve Secme

Bagvuracagi kurumu secerken yesil kriter kullanan, yesil is adaylarini ¢ekeriz. ,613

Yesil ¢aliganlar ¢ekmek igin yesil isveren markasini kullaniriz. ,859

Firmamiz, yesil farkindaligina sahip ¢alisanlari ige alir. ,558

Yesil Performans Yonetimi

Performans yonetim sistemi ve degerlendirmelerimizde yesil performans gostergeleri

kullaniriz. 617

Firmamiz; yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in yesil hedef, amag ve sorumluluklar koyar. ,640

Firmamizda yoneticiler, degerlendirmelere dahil edilmis olan yesil ¢iktilara ulagsma

amaci koyarlar. 1135

Firmamizda, performans yonetim sisteminde, c¢evre yoOnetimi amaglarinin

kargilanmamasi veya amaglara uyulmamasina yonelik yaptirimlar vardir. 745

Yesil Ucret ve Odiil

Yesil trtinler satin alinmasi i¢in pesin 6denmis kartlar dagitmak yerine, (ulasim

seyahat gibi) yesil sosyal yardimlar sunariz. 801

Firmamizda, ¢evreyi korumaya yonelik kisisel uygulamalara (bisiklet kredisi, daha az

kirleten arabalarin kullanim1 gibi) parasal tesvikler bulunmaktadir. 852

738

Firmamizda, g¢evre yonetiminde, personel i¢in takdir odiilleri vardir (toplumsal

taninirlik, ddiiller, icretli izinler, mesai dis1 saatler, hediye kuponlarr) 928

Yesil Katihm ve Egitim

Firmamiz, ¢evre yonetiminde c¢aliganlarin eylemlerine rehberlik edecek acik bir

gelisim vizyonuna sahiptir. 661

Firmamizda, yesil davranig ve farkindalik icin c¢alisanlar arasinda karsilikli 6grenme

iklimi mevcuttur. ,637

Firmamizda, ¢aliganlar yesil konular iizerine kalite iyilestirme ve problem ¢6zmeye

dahil edilir. , 754

Firmamiz, ¢evre koruma kiiltiirii iizerinde durmaktadir. ,812

Calisanlarin ¢evresel farkindaligini, becerilerini ve bilgisini arttirmak igin g¢evre

yonetiminde egitim programlar1 gelistiririz. 716

Tablo 3 incelendiginde orijinal Olgekten farkli bir faktorlesmenin gerceklestigi
goriilmektedir. Orijinal 6lgek bes alt boyuttan olusurken bu aragtirmada faktorlesmenin dort
alt boyutta gergeklestigi gorilmiistiir. Dort faktorli model toplam varyansin %55,87’sini
anlamhi (KMO:0,75, Ki-Kare: 1575.98, Sd:51, p<0,000) bir sekilde agikladigi goriilmiistiir.
Orijinal dlgekte ki ayr1 boyutlar olan Yesil Katilim ve Yesil Egitim ifadelerinin tek bir boyut
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu yeni boyuta Yesil Katilim ve Egitim adi verilmistir (Tablo
3). Ug adet ifade yeterli faktdr yiikii olusmadig1 icin, bir ifade ise kavramsal agidan sorunlu
oldugundan 6lcekten ¢ikarilmistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Olcekten Cikarilan ifadeler

Cikarilan Maddeler Orijinal Olgek Alt Boyutu

Yesil bilgi yonetimine sahibiz (6nleyici ¢oziimler gelistirmek igin cevresel

egitim ve bilgi ile davraniglar arasinda bag kurma) Yesil Egitim

Firmamizda, yesil kiiltiiri yaymak i¢in bir¢ok resmi veya resmi olmayan iletisim

kanali mevcuttur. Yesil Katilim

Calisanlarin gevre yonetiminde gorev almalari igin; gazeteler, oneri semalart, | yegil Katilim
problem ¢6zme gruplari, diisiik karbon sampiyonalari ve yesil eylem takimlari
gibi uygulamalar sunariz.

Calisanlarin  duygusal baglihgmi  saglamak igin cevre ydnetiminde | Y©sil Katilim

biitiinlestirilmis egitime sahibiz.

Tablo 4 incelendiginde Olgekten cikarilan ifadelerin anlagilmasi zor uzun climleler
oldugu ve Yesil IK disinda konulara degindigi goriilmiis ve icerik gecerliligi agisindan da bu
ifadelerin ¢ikarilmas1 uygun goriilmiistiir. Olgek bu asamada 15 ifadeden olusmaktadir. Yesil
ise alim ve segme (1,2,3), yesil performans yonetimi (4,5,6), yesil ticret ve 6diil (7,8,9,11) ve
yesil katilim ve Egitim (11,12,13,14,15,) ise 6lgegin alt boyutlarini olusturmaktadir.

Yap1 gegerliligin bir pargasi olarak KFA ile ortaya ¢ikan yap1 R Programlama Dilinde

“haven”, “lavaan” ve “semPlot” paketleri kullanilarak Dogrulayict Faktor Analizi’ne tabi
tutulmustur. DFA sonucu ortaya ¢ikan yapi Sekil 1°de goriilmektedir.

x1 x2 x3 t1 t2 t3 t4 t5 y1 y2 y3 y4 21 z2 z3

AT AT AN SRS AN AN AN RS S T A A

0.86 0.61 0.67 0.89 0.36 0.64 0.63 0.42 0.43 0.36 0.27 0.14

Sekil 1. YIKY Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari.
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Sekil 1’de gosterilen modele iliskin degerle incelendiginde modelin bir biitiin olarak
anlamli oldugu (Chi-Square:123.010, Df:84, p<.004) ortaya c¢ikmistir. Model uyum
indislerinin tamamin da yeterli diizeyde (CFI1:0.974, NF1:0.924, RMSEA:0.037, RMR:0.059,
SRMR:0.047, GFI:0.956, AGFI:0.937, PGFI:0.669, ECVI:0.576) olduklar1 tespit edilmistir
(Lee, 2007, Schumacker& Lomax, 2004, Kline, 2015).

Ayrisim  gecerliligi kapsaminda AVE (Average Variance Extracted) degerleri
incelenmistir. YIKY AVE degerinin yeterli (AVE:0,529>0,5) diizeyde oldugu goriilmiistiir
(Hair vd., 2009:681). Birlesim, yordama ve es zamanlilik gegerliligi kapsaminda YIKY 6lcegi
benzer bir kavram olan sosyal sorumluluk ve is tatmini kavramiyla olan iliskileri
incelenmistir. Bu maksatla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Sosyal Sorumluluk
Olgegi olarak Tiirker D. (2009) tarafindan gelistirilen dlgek, Is Tatmini Olgegi olarak ise
Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Kula (2011) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 9
maddelik besli Likert’ten olusan olgek ifadeleri ankete eklenmis ve arastirmaya katilan 237
katilimer bu ifadelere yonelik degerlendirme yapmustir. Korelasyon analizi sonucunda YiKY
ile Sosyal Sorumluk (r:0,697, p<001) ve Is memnuniyeti (r:0,734, p<001) arasinda kuvvetli,
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi incelendiginde
modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu etkiledigi (F:134,311, Sd:1, p<0,000) ve YIKY nin
Is Memnuniyetini olumlu yonde ve anlamli bir sekilde (B: 0,513, t:11,258, p<0,000)
etkiledigi goriilmiistiir. YIKY, Is Memnuniyeti degiskeninde ki varyansin %26,3’{inii
yordadigi tespit edilmistir.

3.2. Olgegin Giivenirliligi

Giivenirliligin saglanmasi i¢in i¢ tutarlilik giivenirliligi, kompozit giivenirlilik test-test
tekrar giivenirligi uygulanacaktir. Olgegin i¢ tutarhgimi degerlendirmek igin cronbach alfa
degeri ve kompozit giivenirlilik degerleri hesaplanmigtir. Cronbach alfa ve kompozit
giivenirlilik degerleri (Schretlen, Benedict & Bobholz, 1994; 188, Raykov,1997:78) Tablo
5’de incelenmistir.

Tablo S. Cronbach Alfa ve Kompozit Giivenirlilik Degerleri

Alt Boyutlar Madde Sayisi Cronbach's Alpha Kompozit Giivenirlilik
Yesil Katihm ve Egitim 5 0,781 0,84
Yesil ise Alim ve Secme 3 0,694 0,72
Yesil Performans Yonetimi 4 0,753 0,78
Yesil Ucret ve Odiil 3 0,832 0,90

Tablo 5 incelendiginde Yesil Ise Alim ve Secme alt boyutu harig tiim degiskenlere ait
cronbach alfa (>0,7) ve tiim kompozit giivenirlilik (>0,7) degerlerinin yeterli diizeyde oldugu
goriilmektedir (lacobucci & Duhachek, 2003, Hulin vd., 2001, Roderick,1996). Yesil Ise
Alim ve Se¢me alt boyutunun cronbach alfa degeri ise kabul edilebilir diizeydedir (George &
Mallery, 2016:240).

Test-tekrar test glivenirliligi kapsaminda uygulanan anket tekrar uygulanmistir. Test
ilk uygulama asamasinda 237 katilimciin anketi eksiksiz doldurmus ve analizlere tabii
tutulmustur. Ik uygulamaya katilan 237 kisiden ikinci uygulamaya katilmay: kabul eden 134
kisiye, birinci testten alt1 hafta sonra ikinci test uygulanmistir. Her iki testin birbirleriyle olan
korelasyon degerleri incelendiginde (r:0,783, p<0.001) olgegin giivenilir oldugu
goriilmektedir (Franzen, 2013:352).
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4. Sonug¢

Olgegin kesfedici faktdr analizi sonuglarina gore 5 faktorlii dlcek, yesil katilm ve
yesil egitim faktoriiniin birlesmesi sonucu 4 faktorlii hale gelmistir. Dort adet ifade 6lgekten
cikarilmistir. Olgegin faktor ve ifade sayilarmin azalmasi orijinal dlgekten farkli bir dil ve
kiiltiire uyarlanmasi nedeniyle zorunlu oldugu gériilmiistiir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi
sonuclarina gére modelin anlamli oldugu ve ayrisim gecerliliginin yeterli diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Olgegin birlesim, yordama ve es zamanlilik gegerliligini dlgmek igin sosyal
sorumluluk ve is tatmini Olgekleriyle iliskileri incelenmistir. Bu dogrultuda yapilan
korelasyon analizleriyle YIKY ile Sosyal Sorumluk ve Is memnuniyeti arasinda anlamli ve
kuvvetli pozitif yonlii korelasyonlar tespit edilmistir. Regresyon analizleriyle ise YIKY nin Is
memnuniyetini yiiksek oranda yordadigi tespit edilmistir. Ayni zamanda giivenilirlik
analizleri ile de Ol¢egin yiiksek oranda giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin olusturulmasinda c¢alisan katiliminin
onemli bir yeri vardir. Bu yiizden siirdiiriilebilirlik ve yesil yonetim kapsaminda orgiitlerin
yesil insan kaynaklarimi orgiitlerine ¢ekme ve mevcut insan kaynaklarin1 da yesil farkinda
bireyler olmalar1 igin tesvik etmeleri ve giiclendirmeleri gerekmektedir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin ¢evresel siirdiiriilebilirligin bir pargasi olabilmeleri i¢in is modellerini
calisanlarin davranis degisikligi saglamaya yonelik yeniden tasarlamalari gerekmektedir.
Ozellikle ise alimlarda yesil farkindahigi yiiksek, orgiitiin yesil isveren markasi imajim
siirdlirebilecek calisanlar1 segerek ¢evresel bilgi birikimlerini arttirmaya c¢aligsmalari
gerekmektedir. Yine egitim yoluyla calisanlarin atiklar, ¢evre ekonomisi, siirdiiriilebilir
yenilikler konusunda bilgi birikimini arttirarak yeni stratejiler gelistirmelerine olanak
saglamalidirlar. Ayni1 zamanda ¢alisanlarin performanslari yesil performans gostergeleri
eklenerek 6l¢iilmeli ve ¢cevreye duyarl girisimler ddiillendirilmeli ve tesvik edilmelidir.

Bu ¢alisma da uyarlanan Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi dlgegi baska dlceklerle bir
arada regresyon veya yapisal esitlik modellerinde kullanilmasi uygun olacaktir. Olgegin
degisik orneklemlerle calisilmasi ve Tiirkiye’ye uygunlugu bakimindan tartismalara katki
saglayacaktir. Firmalar ise soz konusu olgekle, yesil ve ¢evreye duyarli politikalarla uyumlu
bir insan kaynaklari siirecine sahip olup olmadiklarini ortaya ¢ikarabilecektir.
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