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Bu calisma Istanbul Su ve Kanalizasyon Idaresi (ISKI) biinyesinde; Yesil IKY ile
inovasyon arasindaki baglantilarin nasil etkilesime girdigini incelemekte ve Yesil
IKY ile inovasyon arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamstir.

Arastirmada, ilgili literatiiriin incelenmesi ve goézden gegirilmesi sonucunda bu
konuyla ilgili yapilmig caligmalarin eksikliginin oldugunu tespit etmistir. Bu
nedenle, bu calismada kapsanan se¢ilmis degiskenler arasindaki ve aralarindaki
baglantiya yonelik ampirik kanitlar saglamay1 amacglamaktadir. Arastirmada yesil
insan kaynaklar1 yonetimi Ol¢egi ile kamu kurumlarinda inovasyon Olgegi
kullantlmistir.

Arastirmada, ISKI’nin gesitli birimlerden ve boliimlerden seckisiz 6rnekleme
yontemlerinden basit tesadifi 6rnekleme yontemi 1823 g¢alisandan veri toplanmis
ve nicel aragtirma yontemiyle analiz yapilmustir.

Veriler, tanimlayici ve ¢ikarimsal istatistikleri iceren SPSS 24 siiriimii kullanilarak
analiz edilmistir. Sonug olarak yesil IKY baglaminda, yesil ise alim, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, Odiiller ve tazminatin kuruluslarda yaraticiligi
desteklemek i¢in potansiyel araglar oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu aragtirmada, arastirma sonuglar1 ve bulgularina dayanarak, yesil insan kaynaklari
yobnetimi ve inovasyon icin uygulanabilir ve kabul edilebilir 6nerilerde
bulunulmustur. Bu tiir dneriler, isletme iist yonetiminin ve IK yoneticilerinin yesil
IKY politikalar1 olusturmalar1 énerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, kamu kurumlarinda
inovasyon, igletme yonetimi.
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This study is within the body of Istanbul Water and Sewerage Administration (ISKI); It
examines how the links between Green HRM and innovation interact and aimed to determine
the relationship between Green HRM and innovation.

In the research, as a result of the examination and review of the relevant literature, it has been
determined that there is a lack of studies on this subject. Therefore, it aims to provide empirical
evidence for the linkage between and between selected variables covered in this study. The
green human resources management scale and the innovation scale in public institutions were
used in the research.

In the study, data were collected from 1823 employees using the simple random sampling
method, one of the random sampling methods from various units and departments of ISKI,
and the analysis was carried out with the quantitative research method.

Data were analyzed using SPSS version 24, which includes descriptive and inferential
statistics. In conclusion, in the context of green HRM, green recruitment, performance
appraisal, training and development, rewards and compensation have emerged as potential
tools to support creativity in organizations.

In this research, based on the research results and findings, applicable and acceptable
recommendations for green human resource management and innovation are made. Such
recommendations are recommended for business senior management and HR managers to
create green HRM policies.

Key words: Green human resources management, innovation in public institutions, business
management
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GIRIS

Insan kaynaklar1 ydnetiminde pek ¢ok alan olmasina ragmen performans degerleme
her zaman ayr1 bir 6neme sahip olmustur ve 6nemi her gecen giin artmaktadir. Kiiresel
diinyada yasanan degisim ve hizli gelisim siiregleri, tiim isletmelerin kendilerini gergin
ve zorlu bir rekabet ortaminda bulmasina neden olmustur. Bu zorlu rekabet ortaminda
isletmeler varliklarini devam ettirebilmek i¢in her zaman maksimum verimlilik ve
etkinlikle caligmak zorunda kalmiglardir. Tiim sirketlerde en iist diizeyde etkin

calisabilmek icin insan kaynaklarinin etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli bilesenlerinden
biridir ve bu alg1 her gecen giin gelismekte ve degeri tiim diinyada anlasilmakta ve
birgok arastirmaya konu olmaktadir. Bu hala ¢ok tartisma konusu olsa da herkes bunun
cok dnemli oldugunu kabul ediyor. Oncelikle bu zor bir soru ¢iinkii insanlar1 objektif

ve adil bir sekilde degerlendirmek kolay degil.

Isletmeler ¢alisanlarini egitip ise en uygun ¢alisan1 segse de her calisan farkl galisir.
Bu durumun en o6nemli nedeni, her insanin dogustan gelen 6zelliklerinin, ilgi
alanlarinin, becerilerinin ve ige uygunluk derecelerinin farkli olmasidir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklari izlemeli, 6l¢meli ve

objektif kriterlere gore degerlendirmelidir.

Bu degerlendirmeler, hangi calisanlarin terfi ettirilecegini, hangi calisanlarin isten
cikarilacagini, hangi ¢alisanlarin basarili oldugunu ve hangi ¢alisanlarin hedeflerine
ulasamadigin1  belirler. Bu degerlendirmeler, kurumda saglikli bir performans
degerlendirme sistemi ile gergeklestirilebilir. Isletmeler performanslarini yiikseltmeye
calisgirmasi ¢evresel duyarlilik, siirdiirtilebilirlik ve sosyal sorumluluk ve konusundaki
sorumluluklarini  gittikge arttrmistir.  IK  departmani da sosyal sorumluluk,
sirdiiriilebilirlik  ve g¢evresel sorumluluk stratejilerinin  gelistirilmesi  ve
uygulanmasida 6nemli bir rol oynamaktadir. Yesil IKY, islerin ekolojik olarak
stirdiiriilebilir bir sekilde gelistirilmesi s6z konusu oldugunda 6nemli bir uygulamali
aragtirma alam olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Yesil IKY uygulamalar sirket
hedeflerinden 6diin vermeden sirketlerin ve toplumun hedeflerini uzlastirmaya

calismaktadir.



Yesil 1KY, tiim organizasyonda cevresel degisimin &n kosulu olan ¢alisanlarin
zihniyet ve davranislarinin uzun vadeli degisimine eslik etme ve destekleme firsati
sunmaktadir. Yesil IKY'nin mantigi, kurulusun her bir calisanmi icinde g¢evreci,
ekolojist, kirletici olmayan ve inovatif olmak (zere dért roliin her birine maksimum
bireysel katki saglayacak sekilde ¢evreciligi yaratmak, gelistirmek ve siirdiirmektir.
Dolayistyla Yesil IKY uygulamalar Galisanlarm dogal kaynaklarin isletilmesinden
haberdar edilmelerini ve cevre dostu iiriinler gelistirmelerini saglamaktadir. Bu
calisma ise Yesil IKY ile inovasyon arasindaki baglantilarla nasil etkilesime girdigini

incelemekte ve Yesil IKY ile inovasyon arasindaki iliski incelenmektedir.

Aragtirma amacina ulasmak icin bu c¢alisma asagidaki arastirma hipotezleri

olusturulmustur.
Arastirmanin hipotezi: “HO: Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi inovasyonu
etkilemektedir.”

HOa: Yesil ise alim ve segme, inovasyonu etkiler.

HOb: Yesil performans yonetimi, inovasyonu etkiler.

HOc: Yesil ticret ve ddiil, inovasyonu etkiler.

HOd: Yesil katilim ve egitim, inovasyonu etkiler.



BOLUM 1: YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE

STRATEJIK BiR BAKIS

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tliskisi

Dogal kaynaklarin asir1 ve yanlis kullanilmasi, dogal afetler ve ¢evreye verilen zararlar
son yillarda etkisini gittikge arttirmaktadir. Bu nedenle spordan miihendislige ve
isletme bilimine kadar hemen hemen tim alanlarda bu etkileri azaltmak igin yeni
faaliyetler, projeler veya politikalar gelistirilmektedir. Fakat bu politikalarin sistematik
ve biitiinciil bir sekilde koordine edilmemesinden dolay1 ¢evreci faaliyetlerin basariya
ulagsmas1 engellenmektedir. Genel anlamiyla degerlendirildiginde bireysel g¢evreci
davranigta farkindalik mutlaka gereklidir ancak c¢evresel faaliyetlerin basarili
olabilmesi i¢in isletmelerinde cevresel faaliyetler konusunda &rgitlenmesi
kacinilmazdir (Uslu ve Kedikli, 2017: 67-68). Bu durum isletmelerin sosyal
sorumluluk, siirdiiriilebilirlik ve c¢evresel duyarlilik konusundaki sorumluluklarinm
gittikce arttirmistir. insan kaynaklar1 departmaninin sosyal sorumluluk, siirdiiriilebilir
ve ¢evresel duyarlilik konusundaki stratejilerin gelistirilmesi uygulanmasinda 6nemli
fonksiyonu bulunmaktadir. Bu nedenle bir organizasyonun, insan kaynaklari
departmaninin, organizasyonunun siirdiiriilebilirlik kiiltiirliniin, tasariminda énemli bir

rol oynayacak bir araca sahip olmasi beklenir (Rani ve Mishra, 2014: 3633).

Herhangi bir organizasyonun yenilik ve stratejik aragta yararli ve basarili olmasi 0
organizasyonun insan kaynaklarinin kalitesine ve kolayligina baglidir. Bir isletmenin
hayatta kalmasi insan kaynaklarindan bagimsiz diisliniilemez. Bu nedenle bir
isletmenin ¢evresel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerindeki basarisi ancak insan kaynaklar
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi ile saglanabilir. Cevre yonetimi ile ilgili konular
isletmeleri dogrudan etkilemektedir. Ciinkii isletmeler agik bir sistemin unsuru olarak
¢evreden bagimsiz bir unsur degildir ve toplumun Onemli bir pargasi olarak
algilanmaktadir. Ote yandan isletmeler gecmisteki ve bugiinkii karbon saliniminin
6nemli bir bolimuanun sorumlusudur. Bu sorumlulugun bilincinde olan isletmeler
cevreye daha az zararli olan iriinler gelistirerek cevresel zarari en alt diizeye
indirebilmek amaciyla inovatif teknolojiler {izerine ¢alismaktadir (Hosain ve Rahman,

2016: 18). Bu dogrultuda isletmeler de giinimiizde yalnizca uyumluluga odaklanan



cevresel dizenlemelere yonelik reaktif bir yaklagimin artik rekabet¢i bir segenek
olmadigini ve ¢evre yonetimine yonelik proaktif bir yaklagimin gerekli oldugunu fark
etmistir. Proaktif ¢evre yonetimi uygulamalarini miimkiin kilan ii¢ organizasyonel
yetenek; paylasilan vizyon, paydas yonetimi ve stratejik proaktif yonetim. Bu
siireglerde insan kaynaklarinin etkisi biiyiiktiir Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)
uygulamasi ise hem proaktif ¢cevre yonetimine hem de sirket performansina 6nemli
olgiide katkida bulunur (Oncer, 2019: 200). Yesil IKY, siirdiiriilebilir uygulamay1
desteklemek ic¢in her calisanin kullanilmasi ve siirdiiriilebilirlik sorunlarina iliskin
caliganlarin duyarliligini ve taahhiitlerini artirarak organizasyonunun surdarulebilirlik
kiiltiirinlin tasariminda 6nemli bir rol oynamaktadir. Calismanin sirali basliklarinda

Yesil IKY kavrami ve uygulamalari ana hatlariyla ele alinmaktadir.

1.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yesil kavrami glinimiizde hemen hemen her disiplinde tiim ¢evre politika
uygulamalarmni ifade etmekte kullanilan bir kavramdir. Isletmenin en onemli
fonsiyonlarindan birisi olan insan kaynaklar1 da ¢evresel faaliyetlere yonelme, ¢evre
politikalarini belirleme ve buna iliskin uygulamalarini kamuoyuna anlatabilmek igin
yesil ifadesini kullanmaktadir (Uslu ve Kedikli, 2017: 68). isletmelerin basariya
ulagmasi i¢in finansal ve ekonomik faktorlerle birlikte ¢cevresel ve sosyal konulara
odaklanmak durumunda kalmalar1 insan kaynaklar1 silirecinde yesil isletme

stratejilerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Ahmad, 2015: 1).

Herhangi bir kurumsal cevre programini uygulamak icin bir organizasyonun iK,
Pazarlama, Bilisim Finans gibi bir¢ok birimi birlikte ¢alisarak olumlu bir ortak ¢aba
ortaya koyar ve bunlar arasinda en dnemli katkiy1 yapan birim ise insan kaynaklari
yonetimi birimidir. Yesil, teriminin IKY acisindan dért anlami vardir (Opatha ve
Arulrajah, 2014: 102):

. Cevre Koruma

. Dogal kaynaklarin akilci kullanimi1

. Hava, su vb. kirliliklerin en aza indirilmesi
. Yesil alanda artig



Yesil IKY, siirdiiriilebilir uygulamay1 desteklemek igin her ¢alisanin kullanilmasi ve
stirdiiriilebilirlik sorunlarina iligskin ¢alisanlarin duyarliligini ve taahhiitlerini artirmak
anlamina gelmektedir. Bagka bir ifade ile siirdiiriilebilir uygulamalar1 benimsemek ve
calisanlarin farkindalik diizeyini ylikseltmek icin her calisanin temas noktasini
kullanmak olarak tanimlanmaktadir (Rani ve Mishra, 2014: 3633). Marhatta ve
Adhikari’ye (2013: 2) gére Yesil IKY, kuruluslarda kaynaklarin siirdiiriilebilir
kullanimini tesvik etmek igin IK'Y politikalarinin kullanilmasidir ve daha genel olarak

cevresel siirdiiriilebilirligin nedenlerini tesvik eder.

Yesil IKY, yesil inisiyatifi anlayan, takdir eden ve uygulayan yesil isgiiciiniin
yaratilmasindan dogrudan sorumludur ve sirketin insan sermayesini ise alma, egitim
ve gelistirme, tazmin etme ve ilerletme siireci boyunca yesil hedeflerini siirdiiriir
(Mathapati, 2013: 2). Baska tanimlamaya gore birey, toplum, dogal ¢evre ve isletme
yararina kurulusun c¢alisanlarinin yesil politika, uygulama ve sistemlerini ifade eder
(Opatha ve Arulrajah, 2014: 104). Yesil IKY terimi, su anda is alaninda 6n plana ¢ikan
bir kelime haline gelmis ve Yesil IKY nin énemi, zaman gectikce katlanarak artmistir.
Boylece bu terim, c¢evre yonetimi ve slirdiiriilebilir kalkinma konusundaki
farkindaligin tim diinyada glinden giine artmasi nedeniyle bir¢ok arastirmaci
tarafindan ele alinmistir. Literatiirde yesil insan kaynaklar1 kavramina yonelik one

¢ikan tanimlar su sekilde siralanabilir;

. Yesil IKY, kuruluslar icinde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini
desteklemek icin IKYY politikalarinin kullanilmasidir ve genellikle ¢evresel
siirdiiriilebilirlige yardime1 olur. “Yesil IKY” terimi, en diizenli olarak,
daha genis kurumsal ¢evre programina yonelik insan yonetimi politikalar1
ve uygulamalarinin kaygisini ifade etmek igin kullanilir (Rani ve Mishra,
2014: 3633).

. Bir kurulusta, toplumda, ¢evrede ve isletmede calisan insanlar1 kapsayan
cevresel uygulamalar ve sistemlerdir (Opatha ve Arulrajah, 2014: 105).

. Calisanlarin ¢evreye karst dogru ve sorumlu davranmalarina ve hareket
etmelerine yardimei olmaktir (Subramanian vd., 2016: 151).

. Islevsel ve rekabetci yonleri acisindan personel ydnetimi uygulamalarinin

yesil seviyesidir (Jabbour, 2011: 98).



. Is tanim1 ve analizi, ise alim, secim, performans degerlendirme, egitim ve
odiiller dahil olmak {izere insan kaynaklar1 yonetimindeki “yesil” islevsel
yondur (Jabbour vd., 2010: 1049).

. Kurumsal g¢evre yonetimi ve insan kaynaklari yOnetiminin birlesimidir

(Renwick vd., 2008: 5).

Bu tamimlardan hareketle Yesil IKY sadece cevre konularina yonelik farkindalig
igcermekle kalmaz, ayn1 zamanda daha genis bir perspektif icinde hem organizasyonun

hem de ¢alisanlarin sosyal ve ekonomik refahini temsil eder.
1.2.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Giiniimilizde kiiresellesmenin ve isletmeler arasindaki rekabetin artmasiyla birlikte
insanoglunun dogaya verdigi zarar da buna paralel olarak artmaktadir. BOylece
isletmeler bir taraftan isletme performansini arttirmaya ¢alisirken diger taraftan da en
alt diizeyde kaynak kullanmaya caba gostermektedir. Kiiresel 1sinma gibi g¢evresel
sorunlar ¢evre konularina yonelik duyarliligi artirmis ve siirdiiriilebilirlik yalnizca
isletmeler agisindan degil bunun yaninda tiiketiciler ve diger paydaslar acisindan da
onemli bir konuma gelmistir. Sirdirilebilirligin 6nem kazanmasiyla beraber
isletmeler yesil degerlere daha fazla 6nem vermeye baslamis ve bu durumun bir
sonucu olarak yesil ¢alisan davranisi, yesil ofis ve yesil deger zinciri gibi kavramlar
ortaya c¢ikmistir. Literatiirde olduk¢a yeni bir kavram olan Yesil IKY de
stirdiiriilebilirligin bir sonucu olarak isletmelerin doganin kendi kendisini yenileme
dongiislinii bozmadan faaliyetlerine devam etmek i¢in gergeklestirdikleri ¢evre dostu
uygulamalarin insan kaynaklarina yansimasinin bir sonucudur (Cekirdekoglu, 2019:
4). Yesil yonetim Ve yesil isletme ve Yesil IKY gibi kavramlar 1990’11 yillarla birlikte
giindeme gelmis ve gittikce daha 6nemli konuma sahip olmustur (Lee, 2009: 1103).

Siirdiiriilebilirligin - kamuoyunda daha gorlinlir olmasini saglayan en Onemli
gelismelerden birisi 1987 yilinda yayimnlanan Brutland Raporu’dur. Bu raporla birlikte
sirdiiriilebilirlik konusu daha cok giindeme gelmis ve c¢evresel yonetim ve
stirdiiriilebilirlik ¢alismalart artmistir (Berry ve Rondinelli,1998: 38). Bu konudaki ilk
aragtirmalar Yesil IKY kavrama atif yapmamakla birlikte insan kaynaklari
fonksiyonlarinda siirdiiriilebilirlige odaklandigi sdylenebilir (Dumond,2015: 12-18).



Arastirmalar Orgiitsel isleyisin O6nemli bir hedefi olarak ¢evresel uygulamalari
giindeme getirmis ve insan kaynaklar1 desteginin bu hedeflere ulasilmasindaki roliinii
ortaya koymustur (Ahmad, 2015: 4). 1990’11 yillarin sonlarinda yesil orgiitlenme
calismalar1 yogunlasmis ve isletmeler Yesil IKY uygulamalarini hayata gegirebilmek
icin egitim, performans degerleme ve Odiillendirme gibi bazi desteklere ihtiyag
duymaya baglamistir 2000’li yillarin baglarindan sonra c¢evre yodnetimi ve insan
kaynaklar1 entegrasyonu Yesil IKY yonetimi baslig1 altinda ele alinmaya baslanmis ve
bu tarihten sonra siirdiiriilebilirlik insan kaynaklar1 aragtirmalarinin giindemine daha

sistematik bir sekilde dahil edilmeye baslanmistir (Ozcan, 2021: 12-13).
1.2.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Glintimiizde ¢evre sorunlarina yonelik farkindalik tiim diinyada giderek artmaktadir.
Bu farkindalik tiim toplumu oldugu kadar isletmeyi de etkilemektedir. Kirliligin
artmast ve olumsuz etkileri insanlar1 kirlilikten kurtulmanin yollarin1 aramaya
yoneltmis ve bu amacla sirketler, cevresel faktorlerin yani sira ekonomik ve sosyal
faktorleri de dikkate alan politikalar gelistirmistir. Bu dogrultuda isletmeler verimliligi
artirmak, maliyetleri diisiirmek ve ¢alisan bagliligini artirarak kaliteli ¢alisanlari elde
tutmak i¢in ¢evre dostu girisimler uygulamaya baslamiglardir (Acar, 2022: 27). Yesil
IKY, iste kullanilan mevcut kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini desteklemek igin
insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 ve politikalarin1 kullanir. Yesil insan
kaynaklar1 ve insan yonetimi fonksiyonlarinin siirdiiriilebilirligi, yesil bilincin arttig1
bir diinyada 6nem kazanmustir (Krithika vd., 2019: 75). Bir kurulusun Yesil IKY
uygulamasinni i¢in hem ¢alisanlar hem de kurulusun kendisi i¢in faydalar1 vardir.
Yesil IKY uygulamalari, cevreyi korumak igin calisanlarin moralini, tutumlarini ve
davraniglarim1 iyilestirir (Shaban, 2019: 89). Bunun disinda Yesil 1KY ’nin
organizasyonlar agisindan faydalarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Deshwal,

2015: 179-180):

. Calisanlarin moral ve motivasyonunu artirir.

. Calisanlar elde tutmaya yardimci olur ve ¢alisan devrini azaltir.
. Kalifiya insan kaynagi i¢in kazangli firsatlar sunar.

. Nitelikli insan kaynaklarini ¢ekmek icin bir sirket imaj1 olusturur.
. Sirketin pazardaki marka imajinin gelistirilmesine yardimci olur.
. Isletmenin pazarlama stratejisinde kullanilir.
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. Isletmenin i¢ ve dis paydaslari ile kurdugu iliskiyi gelistirir.

. Isletme maliyetlerini diisiiriir.
. Isletmeye hem pazarda hem sanayide rekabet avantaji saglar.
. Isletmenin tasarruf yapmasina katki saglar, isletme faaliyetlerinin gevre

tizerindeki olumsuz etkilerini azaltir.

. Isletmeyi bilyiimeye, kaliteli iylesmeye prosediir ve yontemlerini buna gére
gelistirmeye tesvik eder.

. Isletmenin kaynaklarmi daha verimli kullanmasina yardimci olarak
risklerin etkin yonetilmesini saglar.

. Isletmede yesil 6grenme ortamini gelistirir.

. Ozel ve mesleki yasamlarinda ¢evre dostu aliskanliklar gelistirmeleri icin

calisanlarin davraniglarini iyilestirmeye yardimci olur.

Shaikh (2010), Yesil IKY nin ¢evre ile baglantili sorunlar1 kabul ederek desteklemek
i¢in organizasyonda ve yonetim bakis agisinda, IK politikalar1 ve uygulamalarinda,
insanlar egitmede ve ¢evre koruma ile baglantili kurallarin uygulanmasinda 6nemli
bir rol oynadigini belirtmektedir. Mandip (2012) ayrica, Yesil IK'nin siirdiiriilebilir
uygulamalari tesvik etmek ve calisanlarin yanit verebilirligini ve siirdiirtlebilirlik
sorunlarina iligkin taahhiitlerini desteklemek i¢in her calisan arayiiziinii kullanmak
anlamina geldigini ve daha fazla verimlilik, daha diisiik maliyet ve daha iyi ¢alisan ile
sonuglanan aktivite ortami dostu IK programlarma dahil oldugunu belirtmektedir.
Yesil IKY ayrica galisanlarm hem mesleki hem de 6zel yasamlarinda kullanacaklart
etkili ¢evre tekniklerini 6grenmeleri i¢in bir egitim ortami gelistirir (Aggarwal ve

Sharma, 2015: 67-68).

Ozetle Yesil IKY, cevresel siirdiiriilebilirlik hedefini takip eden IKY'nin tiim yonlerini
ve uygulamalarini iceren yeni bir arastirma alamidir. Yesil IKY’de amac, sirket
hedeflerinden 6diin vermeden sirketlerin ve toplumun hedeflerini uzlastirmaktir. Yesil
IKY, islerin ekolojik olarak siirdiiriilebilir bir sekilde gelistirilmesi s6z konusu
oldugunda énemli bir uygulamali arastirma alamidir. Yesil IKY, tiim organizasyonda
cevresel degisimin 6n kosulu olan galigsanlarin zihniyet ve davraniglarinin uzun vadeli
degisimine eslik etme ve destekleme firsati sunar. Ekolojik siirdirilebilirlik,
organizasyonel maliyetlerden tasarruf sagladigi, ¢calisan motivasyonunu artirdigt ve

yeni pazarlar agtig1 i¢in ekonomik agidan 6nemlidir (Www.wu.ac.at).


http://www.wu.ac.at/

1.2.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Zorluklar

Yesil IKY nin isletme ve calisanlar agisindan yukarida belirtilen avantajlarinin
yaninda bazi zorluklar1 bulunmaktadir. Bu zorluklar1 asagidaki gibi siralamak

mimkunddr (Deshwal, 2015: 178-180):

. Calisanlarin davranislarinda kisa siireli degisiklik yapmak zordur.

. Calisanlarin  hepsi isletmenin Yesil IKY uygulamalarmm tanitimini
desteklemede esit derecede motivasyona sahip degildir.

. Isletmenin tamaminda Yesil IKY kiiltiiriiniin gelistirilmesi zahmetli bir
sirectir.

. Yesil IKY, baslangicta yiiksek diizeyde yatirim gerektirir ve yavas getiri
oranina sahiptir.

. Kalifiye yesil yaka ¢alisanlarin bulunmasi oldukga zordur.

. Yesil IKY performans degerlendirme siirecinde ¢evreci performans

gostergelerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi zordur.

Fayyazi ve arkadaslari (2015: 106) ise Yesil iKY’ nin zorluklarinmi asagidaki gibi

siralamaktadir:

. Yesil IKY politika ve uygulamalari igin kapsamli bir plan yapilmamasi
durumunda uygulama zorluklari ortaya ¢ikmaktadir.

. Calisanlarin ¢evresel konularla ilgili bilgi ve farkindaliklarinin olmamasi
degisime diren¢ gostermelerine neden olmaktadir.

. Etkili bir Yesil IKY tasarimi ve uygulamasi i¢in isletmenin operasyonlari,
tedarik zinciri, dagitim siireci, tiikketici davranisi, yesil yasam egrisi ile ilgili

yesil sonuglari iyi derecede anlamasi ve bilmesi gerekmektedir.

Diger taraftan ozellikle bilyiik 6lcekli isletmeler Yesil IKY uygulamalarini
sirdiirmede kii¢iik ve orta biyliklikteki isletmelere kiyasla daha avantajhidir
(Cekirdekoglu, 2019: 9). Azzone ve arkadaslar1 (1994: 69-81) tarafindan yapilan
arastirmada bunun finansal eksiklik, isletmenin digsal uyaranlara adapte olma
becerisinin eksikligi ve isletmede dogrudan ¢evre ile ilgili bir departmanin
olmamasindan kaynaklandigi belirtilmistir. Bu nedenle kiicuk ve orta buyuklukteki

isletmelerin Yesil IKY uygulamalarma adapte olmasi ve bu uygulamalar1 hayata



gecirmesi i¢in bu li¢ temel 6zelligi sahip olmas1 gerekmektedir. Bu isletmelerin igletme
yapisini bilyiik 6lgekli isletmelerde oldugu gibi formallestirmesi yani standardize hale
getirmesi yesil yonetim faaliyetlerine adapte olmasini gerektirmektedir (Lee, 2009:
15). Ayrica bu isletmelerin yiiksek diizeyde inovasyon kapasitesine sahip olmasi
(Azzone vd., 1994: 72) ve cevresel farkindaligi yiiksek yonetim ve teknik agidan
gelismis insan kaynaklarmma sahip olmasi gerekir. Bdylece isletmenin ve insan
kaynaklarin ise alimdan emeklilige kadar ki siiregte yesil degerlere daha uygun

hareket etmesi saglanmis olacaktir (Lee, 2009: 15).
1.2.4. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Siirdiirilebilirlik

Siirdiiriilebilirlik kavrami son yillarda dogal kaynaklarin hizla tilkenmesi ve cevre
sorunlarinin yarattig1 endise nedeniyle her sektérden isletme acisindan gittikce daha
onemli hale gelmistir (Ozelmis, 2020: 42). Siirdiiriilebilirlik, isletmelerin gelecekte de
istthdam ve ekonomik zenginlik yaratmaya devam ederken, sosyoekonomik arka plani
artirmaya yardimci olacak uzun siireli ¢oziimler sunma sansi olarak tanimlanmaktadir.
Yesil IKY uygulamalar1 da gevre yonetimi, sosyal sorumluluk ve surdirilebilirlik
lizerinde yogunlasan uygulamalar olarak (Rani ve Mishra, 2014: 3633-3634)

stirdiirlebilirk karam ile yakindan ilgilidir.

Ehnert ve Harry’e (2012: 223) gbre insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirlikle olan iliskisi
ve siirdiiriilebilirligin IK’da giindeme gelmesi makro ve mikro olmak iizere iki boyutta
aciklanmaktadir. Makro boyutta bakildiginda isletmelerin sosyal ve ekonomik
cevreyle olan iliskisi toplumun ve dogal ¢evrenin siirdiiriilebilirligini etkilemektedir.
Bu nedenle insan kaynaklari alaninda siirdiirtilebilirlik olgusu giindeme gelmektedir.
Mikro boyut ise isletmelerin i¢ ¢evreleri ile kurdugu iliskiye odaklanmaktadir. Buna
gore artan saglik sorunlari, calisma hayatinin zorluklar1 ve ¢evre sorunlari ile
miicadelede ¢alisan katiliminin saglanmasi gibi gerekgelerle isletmelerin en degerli
varlig1 olan insan kaynaklarmin siirdiiriilebilirligi dnem kazanmustir. Isletmeler makro
ve mikro boyutta belirledikleri ¢cevresel hedefler ve uyguladiklari projelerle bir taraftan
dogal kaynaklarin korunmasimi saglarken diger taraftan da hem calisanlar1 hem

miisterileri agisindan daha cazip pozisyona gelmeyi hedeflemektedir.

Mampra (2013) Yesil IKY'yi, calisanlarin moralini ve memnuniyetini daha da artiran,

isletmelerde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanilmasini ve ¢evrenin korunmasini tesvik
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etmek icin IKY politikalarmin kullanilmasi olarak tamimlamaktadir. Yesil 1KY
kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimasini tesvik etmek ve ¢evre sorunlarindan dolay1
kuruluglara istenmeyen zararlar1 Onlemek i¢in insan kaynaklar1 ydnetimi
politikalarinin, felsefelerinin ve uygulamalarinin kullanilmasidir (Ahmad, 2015: 13).
Gorildugi gibi siirdiiriilebilirligi yalnizca dogal kaynaklarin kullanilmas1 bakimindan
degil genel anlamiyla kaynak tiiketimi agisindan ele almak daha isabetlidir.
Siirdiiriilebilirligin ele alindigi kaynaklardan biri de insan kaynaklaridir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, insani siirdiiriilebilirligi dogrudan etkilemekte ve bu nedenle
kurumsal strdurulebilirligin 6nemli bir unsuru olarak gérilmektedir (Kesen, 2016: 5).
Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi temelde dogayr ve gevreyi korumak igin
yapilan ¢evreci faaliyetlere dayanir. Bu faaliyetler gelecek nesillerin ihtiyaglarini
karsilayabilme olanagina zarar vermeden isletmenin ve toplumun gunlik
ihtiyaclarinin etkili bir sekilde karsilanmasini gerektirir (Wagner, 2013: 15). Sirketin
IK departmani, sirkette bir siirdiiriilebilir kalkinma kiiltiirii yaratmada énemli bir rol
oynayabilir (Harmon vd., 2010: 16). Bu nedenle, insan sermayesinin yonetimi,

strddrdlebilirlk hedeflerinin gergeklestirilmesi igin aragsaldir.

1.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonsiyonlar1

Yesil IKY, bir kurulus icinde yesil kiiltiirii anlayan ve deger veren yesil is giicii
olusturmaya yardimci olan bir manifestodur. Boyle bir yesil girisim, ise alma ve
egitim, tazminat, insan sermayesini gelistirme ve tesvik etme gibi insan kaynaklar
yonetimi siireci boyunca sirketin yesil hedeflerini destekleyebilir (Dutta, 2012: 143).
Isletmeler yesil yonetimin bir parcasi olarak yesile duyarli davranarak ¢evre dostu ve
cevreci olabilirler. Bu asamada insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlar1 da
cevreci bir yapiya doniismekte ve Yesil IKY fonksiyonlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Sekil
1)
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Yesil Is Analizi ve Is
Tasarimi

—  Yesil Ise Alim ve Segme

Yesil insan Kaynaklari
Yonetimi Fonksiyonlart

Yesil Egitim ve Gelistirme

| Yesil Performans Y dnetimi
ve Degerlendirme

Yesil Ucret ve Odiil
Y onetimi

Sekil 1: Yesil IKY Fonksiyonlar

Isletmenin dogru operastonel yesil girdileri ve dogru operasyonel yesil is performansi
aldigindan emin olabilmek igin, IKY fonksiyonlarinin yesil olacak sekilde
dizenlenmesi yada degistirilmesi zorunludur (Opatha ve Arulrajah, 2014: 107).
Nitekim Cherian ve Yakup (2012: 25) yaptiklar1 ¢aligmada ise alim, c¢alisan
motivasyonu egitim ve iicretlendirmenin yesil yonetim ilkelerine iliskin ¢alisan
uygulamalarinin gelistirilmesine katkida bulunan 6nemli insani unsurlar oldugunu

belirlemislerdir.
1.3.1. Yesil Is Analizi ve Is Tasarim

Geleneksel 1KY’de is analizi, Taylor tarafindan 1900'lerin basinda calisan
verimliligini artirmaya yonelik olarak gelistirilmistir. Is analizi, her bir isin
Ozelliklerini ve o isin yapildigir c¢evresel kosullar1 gozlemleyerek, inceleyerek ve
bunlarla ilgili bilgileri kaydederek belirleme siireci olarak ifade edilebilir. Ote yandan
is tasarimi, "is icerigini, isle ilgili odiilleri ve is 6zelliklerini, is ve insan unsurlarini en
uygun sekilde birlestirmek icin cesitli sekillerde organize etmek" olarak tanimlanr. s
tasarimi, isi kolaylastirma, is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme gibi
teknikleri icerir (Ertlrk, 2011: 23-47). Yesil is analizi ve tasarimi ise isletmenin her
bir pozisyonu i¢in ¢evre koruma ile ilgili baz1 gorev ve yiikiimliiliiklerinin dagitilmas,
yapilan isin g¢evresel boyutlarmin tespit edilmesi ve ¢alisanlardan beklentilerin

netlestirilemesini amaglar (Kesen ve Oselmis, 2021: 1233). Yesil is tasarimi ve
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analizinde isletmeler siirdiiriilebilirlik bilinci dogrultusunda isletmeyi ¢evre koruma
acisindan yeniden yapilandirmakta, isin her asamasi ve bu asamayi gerceklestiren
calisanlara ¢evrenin korunmasi igin sorumluluk yiiklemektedir. Béylece daha gevreci
tamimlar olusturulmakta ve isletme biinyesinde ¢evre dostu is siire¢leri hayat

gecirilmektedir (Cark, 2021: 260).
1.3.2. Yesil ise Alm ve Secme

Artan issizlik ve biiyliyen yetenek savaslari karsisinda insan kaynaklari ¢alisanlarinin
en énemli rollerinden birisi, ise en uygun, en donanimli, gelecekte is i¢in verimli ve
verimli performans gdsterecek calisani segmektir. Insan kaynaklari yonetim bu sayede,
orgiitlerde isgiicii faktoriiniin etkin ve verimli kullanilmasini amaclar. Ise alim
stirecinde insan kaynaklar1 departmani, ise alinmasi planlanan is icin ihtiya¢ duyulan
insan kaynaginin nicelik ve niteligini belirler ve organizasyonun tiim departmanlari
i¢in insan kaynaklarini secer. Bu nedenle personel se¢iminde yapilabilecek en ufak bir
hata, organizasyonun isleyisinde ciddi aksamalara neden olmasi agisindan hayati 6nem
tasimaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014: 1-3). Yiiksek kaliteli personeli cekmek, “yetenek

savasinda” énemli bir IK sorunudur (Renwick vd., 2013: 2).

Holtom ve arkdaslari (2008: 231), g¢alisanlarin devri ve elde tutulmasi iizerine
yaptiklar1 calismada, IK ve siirdiiriilebilirligin en temel faydalarinin ise alma, elde
tutuma ve memnuniyet oldugunu savunmaktadir. Oyle ki isletmeler yesil isverenler
olarak itibar elde etmenin yetenekli calisanlar1 ¢ekmenin etkin bir yontem oldugu
gercegini fark etmistir. Nitekim gliniimiizde Bayer, SIEMENS ve Rover Group gibi
bircok buyuk Olcekli 6nemli firma yuksek kalitede personelleri ¢ekebilmek igin
cevresel faaliyetlerden ve isletmenin yesil imajindan yararlanmaktadir. (Wehrmeyer,
1996: 30). Cevresel yonleri olan yesil is tamimlari, ¢alisanlar i¢in yesil ise alim
stireclerini giindeme getirmektedir. Yesil ise alim, bir kurulustaki cevre yonetim
sistemleri tarafindan tanimlanan bilgi, davranig, beceri ve yaklasimlara sahip
bireylerin ise alinmasi surecidir (Ahmad, 2015: 5). Bu siire¢ ¢evre korumanin 6nemine
yiiksek diizeyde odaklanmis ve bunu isletmenin temel unsuru haline getiren bir siirectir

(Aranganathan, 2018: 73).

Yesil ise alim ve se¢gme, son zamanlarda ¢ok dikkat ceken Yesil IK uygulamalarindan

biridir. Yesil ise alim ve se¢me, cevreyi Onemseyen ve kendilerini cevresel
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performansa adamaya istekli adaylar1 ise alma ve se¢gme siireci olarak ifade edilebilir
(Acar, 2022: 14). Yesil ise alim ve segim siirecinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi ile
sonraki siireglerde ¢alisan katiliminin saglanmasi daha da kolaylasmaktadir (Pham ve
Paille, 2020: 260). Yesil ise alim, ¢evrenin 6nemine odaklanan ve cevreyi bir
organizasyonda Onemli bir unsura doniistiiren bir sistemdir. Bunun yaninda, ise
almanlar da c¢evre dostu “yesil” bir sirket i¢in ¢aligmak konusunda hevesli ve bir
dereceye kadar tutkuludur. Yesil bilince sahip adaylarin ise alinmasi, siirdiiriilebilir
siireclerin farkinda olan ve isleme, koruma ve daha akilli bir diinya yaratmanin
temellerine zaten agina olan profesyonellerin ise alinmasini kolaylastirir. (Ahmad,
2015: 6). Grolleau ve arkadaglar1 (2012) sirketin ¢evre standartlarinin ¢alisanlari ise
alma tlzerindeki etkisine iliskin arastirmalarinda, sirketin cevre korumaya olan
bagliliginin sirketin profilini etkiledigini bulmuslardir. Bunun disinda yesil ise alim ve
secmenin avantajlarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Cekirdekoglu, 2019: 13-

14):

. Insan kaynaklar1 departmaninin ise alimi dogrudan gergeklestirmesi

nedeniyle aracilik maliyetlerinin diismesi

. Isveren marka degerinin artmasi

. Isleme ve kagit maliyetlerinin diismesi

. Aday deneyimlerinin artmasi

. Aday sec¢iminde otomasyonun kullanilmasi nedeniyle daha etkili bir

secimin ger¢eklestirilmesi

. Miilakat performanslarinin artmasi

Diger taraftan yesil ise alim uygulamalari, yeni katilanlarin bir kurulusun g¢evre
kiiltiirtine agina olmalarin1 ve ¢evresel degerlerini koruma yetenegine sahip olmalarini
saglayarak etkili ¢evre yonetimini destekleyebilir. Bunun yaninda isletmeye adaylar
cezbetme ve goreve basladiktan sonra elde tutma sanslarini daha da artirma firsati
saglayabilir. Bu nedenle isletmelerin yesil trendi destekleyerek, ise alim siireglerini
cevre dostu konularla uyumlu hale getirmeleri gerekmektedir (Ahmad, 2015: 6).

1.3.3. Yesil Egitim ve Gelistirme

Is hayatinda dogru insan1 dogru yere yerlestirmek kadar 6nemli olan bir diger insan

kaynaklar1 faaliyeti de egitim ve gelisimdir. Isletmelerin faaliyetlerini yiiriitiirken

14



dogru davranan, egitimli ve konuya hakim ¢alisanlara ihtiyaci vardir. Calisan
egitiminin temel amaci, isi yapan kisinin egitim programlarinin sagladig bilgi, beceri
ve davranislara sahip olmasini saglamak ve rekabet avantaji saglayarak entelektiiel
sermayeye katkida bulunmaktir (Cetin ve Ozcan, 2014: 73). Yesil IKY de egitim ve
gelistirme, ¢alisanlarin beceri, bilgi ve tutumlarin1 gelistirmeyi ve ¢evre yonetimi ile
ilgili bilgi, beceri ve tutumlarin bozulmasini 6nlemeyi amacglayan bir uygulamadir.
Yesil egitim ve gelistirme, ¢alisanlar1 ¢evre yonetiminin degeri konusunda egitir,
onlar1 enerji tasarrufu saglayan, atiklar1 azaltan, ¢evre bilincini kurulus icinde yayan
ve calisanlar1 ¢evresel problem ¢ézme siirecine dahil etme firsati saglayan caligma

yontemleri konusunda egitir (Zoogah, 2011: 17).

Yesil egitim ve gelistirme galismalari, is gorenleri cevre yonetiminin gesitli yonleri ve
degerleri konusunda bilinglendirir. Atik yonetimi de dahil olmak {izere bir kurulusta
atik cesitli koruma yontemlerinin benimsenmesini destekler. Bunun yaninda
calisanlarin gesitli ¢evresel sorunlar1 ¢ozme yetenegini de keskinlestirir. (Ahmad,
2015: 7). Ramus (2002: 151), en iyi yonetim uygulamalari tizerine yoneticilerle yaptigi
bir ankette, ¢evre egitimi ve 6gretiminin, ¢alisanlar i¢in ¢cevresel sonuglarin bir pargasi
olduklarini hissettikleri olumlu bir ¢evre kiiltiiri olusturmanin yani sira, en énemli
IKY siiregleri oldugu sonucuna varmistir. Dolayisiyla yesil egitim ve gelistirme

faaliyetleri gevresel hedeflere ulasilmasini kolaylastirir.

Yesil egitim, bir kurulusun ¢alisanlarin1 ¢evreyi koruma becerilerini 6grenmeye ve
cevresel hedeflere ulagsmada kilit rol oynayan ¢evresel konularda daha dikkatli olmaya
gudileyen bir faaliyetler sistemini ifade eder. Yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
calisanlarin ¢evre koruma alanindaki farkindalik, bilgi ve becerileri artirilabilir (Acar,
2022: 19). Yesil egitim ve gelistirme uygulamalari yalnizca gevre ile ilgili
departmanlarda calisan kisilere degil bunun yaninda orgiitteki biitiin departmanlarda
calisan kisilere yonelik uygulanmali ve biitiin calisanlarin ¢evre bilincine sahip
olmasimi saglayacak sekilde yiriitiilmelidir (Tang vd., 2018: 35). Yesil egitim ve
gelistirme uygulamalari kapsaminda calisanlarin ¢evre konusunda temel bilgi ve
becerilerini  gelistirmek igin cevre egitimi verilmesi Yesil IKY’nin temel
fonksiyonlarindan birisidir. Bu nedenle bir¢cok isletme c¢alisanlarinin ¢evre
duyarliligini arttirabilmek i¢in isgiiciiniin ¢evre egitimi ihtiyacin1 dnemsemekte ve

buna yonelik uygulamalar gelistirmektedir. Bu uygulamalar c¢evre yonetimi
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girisiminin etkili bir sekilde uygulanmasi agisindan oldukga 6nemlidir (Salih, 2020:
3).

1.3.4. Yesil Performans Yonetimi ve Degerlendirme

Organizasyonlarda performans degerlendirme, ekiplerin, bireylerin ve bir biitiin olarak
organizasyonun performansini1 6lgmeye yonelik sistematik bir siire¢ olan performans
yonetiminin en onemli bilesenidir. Performans degerlendirme, calisanlarin belirli
organizasyonel kriterler ve performans standartlarina gore ne kadar iyi performans
gosterdigini belirleme ve geri bildirim saglama siirecidir (Mathis ve Jackson, 2015:
130). Performans degerlendirmenin temel 6zelligi, hedeflere ulagsmak igin yiiriitiilen

stireclerdeki iyilesmenin gozlemlenmesidir (Cekirdekoglu, 2019: 22).

Performans yonetimi, bir ¢alisanin performansini sorumluluklarina gore analiz etmek
icin kullanilan ve zaman iginde diinya ¢apinda c¢alisanlarin performansin1 ve
tiretkenligini iyilestirmeyi amaglayan insan kaynaklar1 yonetiminin bir yoniidiir (Acar,
2022: 22). Birgok isletme bireysel performans degerlendirme sisteminde yer alan
kriterler arasina g¢alisanlarin 6diillendiren ve tazminat veren cevresel hedeflere yer
vermektedir. Performans degerlendirme siireci, ¢alisanlarin performansini sirketin
arzu ettigi cevresel performans diizeyine getirmesi nedeniyle c¢evre yonetimi
calisanlarmin etkinligini saglamak icin gerekli hale gelmistir (Jabbour ve Santos,
2008: 54).

Performans yonetimi ¢alisanlarin kurumsal amag¢ ve hedeflere daha iyi bir sekilde
ulagsmalarina yardimci olan mesleki becerilerini gelistirmeye yonlendirildigi siirectir.
Kurumsal stratejinin taninmasi performans yonetimi ile sonuglanir. Cevre yonetiminin
kiiresel is stratejisini etkilemesi ile performans yonetimi de yesil dalgadan olas1 olumlu
bir sekilde etkilenmektedir. Yesil performans yonetimi, sirketin ¢evresel kaygilari ve
politikalart ile ilgili konulardan olusur. Ayni zamanda cevresel sorumluluklarin
kullanimina da odaklanmaktadir (Ahmad, 2015: 6). Yesil yonetim kapsaminda yer
alan isletmeler tarafindan uygulanan performans yonetimi sistemleri yesil etiketler
barimdirmaktadir. Yesil performans yonetimi isletmenin ¢evre konusundaki kaygilari
ve uygulamalartyla ilgili konulardan olugsmaktadir. Bunun yaninda bu siire¢ iginde

¢evresel yiikiimliiliiklerin kullanilmasi da yer almaktadir (Acar, 2022: 22).
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Yesil performans yonetimi ve degerlendirmesi ¢evre yonetim siirecinde calisanlarin
performans faaliyetinin degerlendirilmesi kapsayan Yesil IKY nin bir fonksiyonudur.
Bu dogrultuda icerisinde ¢evresel sorumluluklar, cevresel olaylar, karbon ayak izinin
azaltilmas1 ve cevresel politika ve kaygilarin iletilmesi gibi konularin yer aldig
performans degerlendirme siirecinde biitiin ¢alisanlar agisindan bir takim yesil kriterler
ve yesil performans gostergeleri olusturulur (Saeed vd., 2019: 426). Boylece isletme
cevresel ve siirdiiriilebilirlik odakli olarak belirledigi yesil hedeflere ulasip
ulagsmadigini kontrol etmekte ve bu kontroliin sonucunda yesil hedeflere ulasmasini
engelleyen durumlar tespit ederek bunlarin ortadan kaldirilmasi ve yesil hedeflere
ulasilmasini  kolaylastiran unsurlarin tesvik edilmesine iligkin yetkinliklerin
korunmasina ve siirdiiriilmesine odaklanir (Cark, 2021: 262). Nitekim Epstein ve Roy
(1997: 21) calismalarinda, IK yéneticileri ¢evresel performansi: performans yonetimi
sistemlerine entegre ettiklerinde, cevre yonetimini herhangi bir hasara karsi
koruduklart sonucuna varmiglardir. Bu nedenlen giiniimiizde bazi firmalar, kurumsal
capta ¢evresel performans standartlar1 ve ¢evresel performans hakkinda faydali veriler
elde etmek igin Yesil bilgi sistemleri/denetimleri kurarak performans yonetimi
konusuyla ilgilenmektedir (Marcus ve Fremeth, 2009: 17). Performans ydnetiminin en
Oonemli yonii performans degerlendirmesidir. Giivenilirlik, gegerlilik ve adalet
Kriterlerini karsilamanin yami sira, etkili performans degerlendirmeleri, ¢alisanlara
faydal1 geri bildirim saglar ve firmanin ¢evresel sonuglarinda siirekli iyilestirmeleri

destekler (Jackson vd., 2011: 7).
1.3.5. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

Odiiller ve Gicretlendirme, calisanlarin performanslari icin ddiillendirildigi baslica IKY
siirecleridir. Bu IK uygulamalari, bireyin ¢ikarlariyla kurulusun ¢ikarlarini birbirine
baglayan en gii¢lii yontemdir. Ayrica, tesviklerin ve ddiillerin, calisanlarin is yerinde
azami dikkat gostermesini etkileyebilecegi ve onlar1 kurumsal hedeflere ulagsmak igin
azami ¢aba gostermeye motive edebilecegi bilinmektedir (Ahmad, 2015: 7).
Ucretlendirme ve iicretlendirme sistemi, mali konular ve isletme karlilig1 iizerindeki
etkisi acisindan ¢ok onemli bir bilesendir. Calisanlar i¢in iicret, gii¢lii bir motivasyon
aracidir. Ucretler, ¢alisanlarin isletmedeki faaliyetleri karsiliginda elde ettikleri en
temel deger veya nakit olarak tanimlanabilir (Cetin ve Ozcan, 2014: 173). Islemden

kaynaklanan her tlrlt 6deme fabrikalarda ticret yonetimi kapsamina girer. Sirket ici
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odiiller maddi ve manevi ddiiller olarak siralanabilir. Maddi 6diiller arasinda tesvikler,
ticret artiglari, hediyeler, ikramiyeler, ¢alisan ve aile faydalar1 yer alirken, maddi
olmayan odiiller sirket i¢inde stirdiiriilebilirlik faaliyetlerinde yer alan ¢alisanlarin

terfiini, 6zel ayricaliklar1 ve taninmay igerir (Dessler, 2013: 352).

Yesil IKY baglaminda, odiiller ve tazminat, kuruluslardaki ¢evresel faaliyetleri
desteklemek icin potansiyel araclar olarak kabul edilebilir. Odil ve yénetim igin
stratejik bir yaklasima uygun olarak, modern kuruluslar, calisanlar1 tarafindan
baslatilan ¢evre dostu girisimleri tesvik etmek icin 6diil sistemleri gelistirmektedir
(Ahmad, 2015: 7). Phillips (2007: 9) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada Birlesik
Krallik firmalarinin %8'inin yesil davraniglart ¢esitli tazminat ve/veya finansal
tesviklerle ddiillendirildigi belirtilmektedir. Bu uygulamalar ¢alisanlar1 eko-girisimler
olusturmaya motive etmede etkili olabilir. Niekim Forman ve Jorgensen (2001: 71)
tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin ¢evre programlarina katiliminin énemine
iliskin olarak, ¢evresel sorumlulukla ilgili gérev almalari i¢in iicret teklif edildiginde,

caliganlarin gevre yonetim programlarina bagliliginin arttigi gézlemlenmistir.

Tazminat ve Odiiller, kuruluslardaki yesil girisimleri artirsa da, bazi yanlis
uygulamalardan asla tamamen kurtulamaz. Etkili parasal tesvikler gelistirmek,
cevresel davraniglart ve performansi dogru ve adil bir sekilde degerlendirmenin
zorlugu nedeniyle zor olabilir. Bu nedenle, sirketlerin enerji verimli iiriinler ve siiregler
tasarlamalar1 ve kabullerini hizlandirmak icin tesvikler tasarlamalar1 gerekmektedir
(Gupta, 2008: 4). Yesil ddiiller ve iicretlendirme sisteminin IKY siireciyle uyumlu hale
getirilmesi durumunda, organizasyonlarda yesil bir kiiltiiriin tesvik edilebilecegi
sOylenebilir. Yesil yonetimin unsurlarini iicret programina dahil ederek yoneticiler,
calisanlar arasinda yesil davraniglar1 tesvik edebilir. Ayrica yoneticiler, ¢alisanlardan
gelecek yil i¢in ulasilacak hedeflere dahil edilen karsilikli kararlar yoluyla olabilecek
bireysel isleriyle ilgili belirli yesil fikirler getirmelerini isteyebilir. Bu hedeflere
ulagmak, tesvik almanin temeli olacaktir (Ahmad, 2015: 7).
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BOLUM 2: YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE

INOVASYON KAVRAMI

2.1. Inovasyona Genel Bir Bakis

Inovasyon, modern diinyada 6zellikle son yillarda hem akademik hem de is hayatinda
oldukea sik karsilagtigimiz 6nemli kavramlardan biridir. Bu kavram, ¢cagdas sanattan
isletmeye birgok alanda kilit bir bilesen haline geldi (El¢i, 2008). Bu baglamda
inovasyon kavrami kisa slirede yayginlasmis ve isletmelerin  sorunlarinm
cozebilecekleri &nemli bir kavram haline gelmistir. Inovasyon siiregleri, tim
toplumlarda hem sosyal hem de ekonomik agidan son derece 6nemli degisikliklere yol
actig1 i¢in hiikiimet stratejileri tarafindan tesvik edilmekte ve desteklenmektedir
(Altun, 2007: 7). inovasyon sayesinde iyilestirme ve inovasyon bir arada yasanur.
Inovasyon siirecinin is diinyasinda tam olarak test edilebilmesi icin bes

kombinasyonun birlestirilmesi gerekir. Bunlar (Schumpeter, 1934: 66):

o Yeni hammadde kaynaklarinin temini
o Yeni pazarlara ve pazarlara agilmak
. Yeni drdnlerin Gretimi

o Yeni Uretim yontemlerini tanitin

2.1.1. inovasyon Kavram

Bu kavram lkinci Diinya Savasi sirasinda yayginlasti ve 1960’larda bilisim
teknolojisinin gelismesi nedeniyle sirketler tarafindan benimsenmistir. Teknolojik
gelisme siirecinde sirastyla; Once bir bulus olmali, yenilik siirecini baslatmali ve
sonunda yeniligi yaymalidir. Inovasyon, yeni veya onemli 6l¢iide iyilestirilmis bir
uriin veya surecin, yeni bir pazarlama y0nteminin veya yeni bir organizasyonel
yontemin dahili is uygulamalarina, isyeri organizasyonuna veya dis iliskilere
uygulanmasidir (OECD ve Eurostat, 2006). Inovasyon faaliyetleri su sekilde
detaylandirilabilir (Kale, 2010: 75):

e Uriin yeniligi
o Sire¢ inovasyonu
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o Pazarlama Inovasyonu
o Organizasyonel ve Organizasyonel Inovasyon

o Teknolojik yenilik
Is degistiren dnemli yenilikler su sekilde siralanabilir (Terzioglu, 2008: 32):

. Sanayi Devrimi ile seri Uretim ve makinelerin aktif kullanilmasi,

. Arastirma ve gelistirme harcamalarindaki vergi indirimleri ile sirketlerin
arastirma yapmak zorunda kalmasi,

o Bilgisayarlarin is hayatinda arag¢ olarak kullanilmasi ve mesafelerin ortadan
kalkmasi,

o E — ticareti diinya ¢apinda kullanmaya baglayip, boylece is diinyasinda 7/24
hizmet vermeye baslanmasi,

o Endiistri 4.0 uygulamalar1 sayesinde robotlarin ve yapay zekanin hayata
gecirilmesi,

o [HA’larin ortaya ¢ikmasiyla birlikte maliyetlerde azalma olmast,

o Evlerde ve igyerlerinde robotik asistanlarin kullanimiyla ¢alisan rollerinin
yelpazesini degistirmesi,

o Kod ¢ozme algoritmalarinin gelismesiyle birlikte niyetleri anlamaya
baslamasi,

o Ug ve dort boyutlu yazicilarin gelistirilmesi,

. Internet sayesinde mesafe ve zaman fikrinin kaybolmasi,

. Veritabanlarinin olusturulmasi ile bilgiye erisimin kolaylagmasi,

. Ticari web siteleri sayesinde miisterileri ¢cekmek ve sadakatlerini artirmanin

daha kolay olmasidir.

Inovasyonlar inovasyonun derecesine gore iki farkli gruba ayrilmaktadir (Coskun,

2013: 24):

° Artirimsal

. Radikal

Tablo 1’de, yenilik tlrlerini, yenilik derecelerini ve kisa tanimlar1 ayrintili olarak

verilmistir.
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Tablo 1
Yenilik Turleri
Inovasyonun kademeleri Inovasyon tiirleri Kisa tanim

Yeni bir iiriin tasarlanmasi
Uriin inovasyonu veya piyasada olan bir
rtiniin degistirilmesidir.

Isletme birim maliyetlerini
azaltacak bi¢imde uretim ve
Siire¢ inovasyonu teslimat streglerinde
gerceklestirilen
Alanina gore inovasyondur.

Yonetim maliyetini

azaltabilmek i¢in isletme

calisma seklinin

inovasyonudur.

Isletme tarafindan iiretilen

Pazarlama inovasyonu iiriinlerin pazarlanmasi
strecinin inovasyonudur

Organizasyonel inovasyon

Sektorde yeni bir drin,
siire¢ veya is yapma
seklinin ortaya
Derecesine gore ¢ikarilmasidir.
Mevcut bir trinun
Artimsal inovasyon gelistirilmesi anlamina
gelen inovasyondur.

Radikal inovasyon

Kaynak: Yavuz, 2010: 31

Inovasyon faaliyetlerinde ortaya ¢ikan sorunlar su sekilde siralanabilir (Yavuz, 2010:
33):

. Siddetli fiyat rekabeti

e Uriin kalitesi icin ciddi rekabet

. Talep istenilen diizeyde degil

o Yuksek marka rekabet glicu

o Yeterli sermaye olmamasi

o Yeni pazarlara girmenin yiksek maliyetleri
o Hikimet diizenlemeleri esit degil

. Bazen hukuk kurallar1 bir engeldir.
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Genel olarak inovasyonun faydalar1 su sekilde detaylandirilabilir (Akin ve

Reyhanoglu, 2014: 27):

. Zaman tasarrufu

o Hammadde ve kaynaklarda tasarruf

o Maliyet azaltma

. Iyilestirilmis emek kullanimi

o Kalite iyilestirilmesi

. Miisterilerin hizmetlere erismesinin kolaylagmasi
o Kar oraninin artmasi

. Rekabet avantaji

o Saglanan patent avantajlari

2.1.2. inovasyon Siireci

Is inovasyon yonetimi, son yillarda yiikselise gecen, organizasyonlarina ve
organizasyon yapilarina hizli ve kokli degisim ve inovasyon getirmek isteyen
isletmelerin kullandig1 bir yonetim tarzi haline gelmektedir. Bu yonetim tarzinin iki
ana hedefi, is verimliligini hizl1 bir sekilde artirmak ve bu performans iyilestirmesini
kalic1 kilmaktir (Yavuz, 2010). Inovasyon faktdrlerine bakildiginda, kiiresel diinya,
siddetli ve artan rekabet hem uluslararasi hem de bolgesel entegrasyon, bilgi
teknolojisindeki ilerlemeler ve gelismeler, malzeme teknolojisindeki gelismeler, yeni
teknolojilerin icatlari, pazara giris stratejileri, yeni pazar algisinda rekabet bir¢ok
kaynagin artan 6nemi miisteri ihtiyag ve isteklerindeki degisiklikler, miisteri bilinci ve
uluslararasi ticaret standardizasyonu (Tung, 2013: 34). Diinyada ¢ok fazla degisim,
yenilik ve ilerleme oldugu i¢in, kuruluslar bile yeniden diisiinme ve harekete gegme
ihtiyacina ikna olmus durumda. Bu adimlar kararl bir sekilde atmak i¢in yapilacak
ilk sey, yeniden diigiinmek ve fikir iiretmektir. Degisiklik daha sonra analiz edilmeli
ve tasarim ¢aligmalar1 yapilmalidir. Isletme, organizasyon yapisini incelemeli ve yeni
bir organizasyon yapisi olusturmali, yani yeniden diizenlemelidir. ikinci siiregte,
mevcut organizasyonlarin yapilarin, siireclerinin  ve sistemlerinin yeniden

diizenlenmesine ihtiya¢ vardir (Tokat, 2012: 101).
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Isletmeler, organizasyonda degisiklik yaparken dncelikle SN1K sorular1 sorarak siireci
yonetmelidir. Kimin degisiklik yapacagini, ne tiir bir organizasyon yapisinda,
organizasyonda neden degisiklige ihtiya¢ duyuldugunun nedenleri soruldugunda, ne
zaman degisiklik yapmaya baslayacagini, nasil olacagini sordugunda yapilmasi
gereken degisikliklerle nereye gidilecegi ile ilgili sorular1 yanitlayarak siireg
baglamaktadir (Kegan vd., 2013: 174). Bu slreci yurutirken g6z oniinde
bulundurulmas: gereken faktorler, yoneticilerin sonu¢ odakli degil siire¢ odakl
diistinmeleri, kokli degisime hazirlikli olmalar1 ve bilgi teknolojilerinden en iyi
sekilde yararlanmalar1 gerektigidir. Inovasyonun ana hedefleri, maliyetleri azaltmak,
hiz1 artirmak, kaliteyi iyilestirmek ve hizmeti iyilestirmektir. Mal ve hizmetleri tim
tiikketicilere miimkiin olan en hizli ve sorunsuz sekilde sunmak ve ayni zamanda
miisterilerin géziinde giivenilir olmaktir. Yaraticiligi artirmak, degisen tiim kosullar
karsisinda esnek olmak ve yenilik¢i olmak organizasyonun ek amaglaridir (Tung,
2013: 49). Bu yonetim bigimindeki anahtar kelime, siiregtir, is siireglerinin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi veya is siireclerinin sifirdan organizasyonu. Ancak
stire¢ karmasik bir kavramdir; temel siiregler, alt siirecler, ag siirecleri ve kontrol
stireglerinden olusur. Ana siire¢lerde dis miisterilerle ilgili tiim siiregler yonetilir.
Destek siiregleri, i¢ misterilerle ilgili tim siiregleri yonetir. Ag siirecleri, bir
organizasyonun tiim agin1 yonetir. YOnetim siire¢leri planlama, koordinasyon, Uretim,

satig ve pazarlama gibi siiregleri yonetir (Karabal, 2018: 18).

Degisim biitiinsel, devrimei, evrimsel ve katilimci olmalidir. Degisim otokratik bir
yapida degil, biitiinciil bir yapida gergeklesir. Yani geleneksel yontemlerde oldugu gibi
yapida yukaridan asagiya bir degisiklik yoktur. Tiim ¢aligsanlar bu siirece dahil edilir.
Hepsi bu siiregte dinamik ve aktif bir rol oynamaktadir (Tokat, 2012: 97). Orgiitsel
yenilik ve degisimin temel amaglar1 su sekilde siralanabilir (Ozkalp, 2013: 66):

o Organizasyondaki monotonlugu azaltmak
o Bir kurulusta verimliligi ve tiretkenligi artirmak

o Organizasyonda etkili bir ¢aligma stili benimsemek
Orgiitlerde yenilige neden olan faktorler su sekilde siralanabilir (Ozkalp, 2013: 66):

. Toplumdaki degisiklikler
. Ekonomik degisiklikler
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. Yasal bir degisim siirecinden gegmek
o Miihendislik ve bilgi teknolojisindeki degisiklikler

o Y o6netim tarzlarindaki ve yonetim siireglerindeki degisiklikler

2.1.3. Inovasyon Yénetimi

Yenilige ulasmak i¢in yeniden diisiinmek, yeniden tasarlamak, yeniden diizenlemek
ve buna gore yeniden diizenlemek gerekir. Yeniden diisiinmek olan ilk adim, ne kadar
degisiklige ihtiya¢ oldugunu anlamak ve fikir {iretmektir. ikinci asamada, yeniden
tasarim, degisim tiim organizasyonun bakis acisiyla planlanir ve ardindan tasarim
baslar. Ugiincii asamada, yeniden yapilanma, organizasyonun tiim yapisi kokten ve
hizl1 bir sekilde degisir ve sifirdan yani sifirdan diizenlenir. Yeniden yapilanmanin son
asamasinda, organizasyondaki tiim siire¢ ve sistemler yeniden yapilandirilir. Kurulus,
vizyonunu, hedeflerini ve stratejisini tanimladiktan sonra ilk 6nce harekete gegmelidir
(Heifetz ve Linsky, 2013: 32). Organizasyonlarda bir degisim kiiltlirii yaratmak ¢ok
karmasik bir siiregtir. Ciinkii genel olarak hicbir ¢alisan aliskanliklarindan vazgegerek
yeni bir duruma alismak istemez. Bu herkes i¢in zor bir siirectir. Ozellikle statiisiinii
kaybetmis ve kendini giivensiz hisseden kisiler bu duruma dogrudan kars1 ¢cikmaktadir.
Baska bir deyisle, bir degisim kiiltiiriine kars1 bir direnis kiiltiiriinii tercih ediyorlar.
Degisim, dogas1 geregi giivensiz ve herkes igin rahatsiz edicidir (Aktan, 2016: 29).
Cogu calisan, firsatlardan ¢ok degisimin risklerine odaklanir. Bir de8isim kiiltiirii
yaratmaya calisan herhangi bir organizasyonda ¢ok az direnis olmas1 muhtemeldir. Bu
direnc ¢ok giiglityse ve orgiitte bir direnis kiiltiirii olusturulmussa 6rgiit degisim cagina
ayak uyduramadigi i¢in piyasadan silinmesi gerekecektir (Aktan, 2016: 29).

Inovasyonun &niindeki engeller sunlardir (Eren, 2012: 42):

o Organizasyonda amag eksikligi

o Bir organizasyonda kisa vadeli diistinme

. Kuruluslarda aninda kar i¢in hedefler belirlemek

. Kuruluglarda c¢alisanlarin =~ performanslarinin ~ yillik  sonuglar  olarak
degerlendirilmesi

. Kurulusglarin gériinmeyen ve bilinmeyen numaralari olsa bile sadece goriinen

sayilara odaklanan bir yonetim anlayisini benimsemek
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. Kurumlarda gereksiz saglik harcamalari

o Kurumlarda avukatlar igin gereksiz harcamalar

Bu bilesenlere kuruluslarin yedi 6liimciil hastaligi denir. Kuruluglar bu engelleri uygun
bir yonetim anlayisiyla yikmazlarsa, piyasadan silinmeleri gerekecektir. Degisim bir
organizasyon i¢in arzu edilir ve kacinilmaz olsa da ¢alisanlarin koklii degisiklikler
yapmasi ve eski siirecleri her sekilde terk etmesi zor olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar
degisime kars1 cikacak ve olumsuz algilayacaktir. Bu direnci azaltmak igin
kuruluslarin kullanmasi gereken altin kurallar ve yontemler vardir (Robbins ve
Robbins, 2012: 66). Ornek olarak; Calisanlara giiven duyulmali ve siirece dahil
edilmeli, calisanlara degisiklikle ilgili bilgi ve ayrintili talimatlar verilmeli, degisiklik
sonucunda herhangi bir zarar veya kayip olmayacagi ve bdyle bir durumda calisanlara
bilgi verilmelidir. Calisanlara ve yoneticilere resmi siire¢lerde yardimci olunmali ve
hem psikolojik hem de sosyal olarak desteklenmelidir. Yapilacak degisikliklerin
nedenlerini herkese aciklayin ve calisan stresini azaltin. Ciinkii degisim herkes i¢in

stres yaratir. Bu stres, devamsizliga, liretkenligin azalmasina, is kazalarina ve dirence

neden olabilir (Altindis vd., 2011: 82).

Yenilige kars1 direnci azaltmak i¢in su yontemler kullanilmalidir (Altindis vd., 2011:

82):

o Egitim

. Organizasyonda iletigim

. Hizli ilerleme degil, yavas ilerleme ve degisim

. Alinan kararlardan sapmadan ilerleme

. Yonetimin karar alma siireclerine ¢alisanlarin katilimini saglamak

o Calisanlarin bu siirecte desteklenmesi ve siireclerin diizenlenmesi

Direng de iki kisma ayrilir ve pasif ve aktif direnglerden olusur. Ote yandan, genel
olarak orgiitlerde aktif bir muhalefet var. Aktif olarak direnen ¢alisanlar, inovasyonu
boykot, planlarin bozulmasi, kasitli sabotaj ve liderlikte ilgisizlik veya degisime tepki
gibi davranig ve tutumlar sergilerler. Bu aktif direnci kirmak i¢in {ist yonetime biiyiik
sorumluluk diismektedir. Ust ydnetim bu aktif dirence karsi sabirliysa, giiven
olusturursa, degisim i¢in bilgi ve 6nerilerde bulunursa ve kararliysa, diren¢ sonunda

pasif direnise doniisebilir (Burnes ve Philip, 2011: 143). Ote yandan, pasif direnis
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duruma tepki verir ve kayitsiz bir sekilde degisir. Burada aktif bir muhalefet
olmamasina ragmen degisim arastirmasini desteklememekte ve noétr kalmay: tercih
etmektedirler. Baska bir deyisle, pasif davranis ve tutumlar sergilerler. Ust yonetim
baglh kalir ve ¢alisanlarina degisimin gerekli oldugunu sdylerse, sonunda ¢alisanlar
durumu kabul edecek ve degisikligi onaylayacaktir. Orgiitsel degisime inanryorsaniz,
calisanlar tutku ve coskuyla ¢alisir ve orgiitler bunun iizerinde gelisir. Orgiitlerde

degisimi tam olarak destekleyen bir kiiltiir olusturmak gerekir (Safarov, 2014: 94).

Calisanlarin 6rgiitsel degisime tepkisi Tablo 2’de sunulmustur. Iyi yonetilen bir

organizasyonda bu cevaplar sunlardir;

) Tablo 2
Orgiitsel Degisimde Calisanlarin Gosterecekleri Tepkiler
Ise heyecanla sarilma

;ﬁl Isbirligi
§ Yonetim baskisi ile igbirligi saglama
Kabul
X Pasif tavir
J T . . .
N Ilgisizlik
n
= Yalnizca istenilenleri yapma
>
;E Aksi davranis egilimi
% Ogrenme egiliminde olmama
% E Protesto
S
§ Az i yapma
Z Isten kagma
o ——
E Z Bilingli hata yapma
%)
Y-
z % Plan1 bozma
§ Kasti sabotaj

Kaynak: Aktan, 2016: 36

Yenilige kars1 direnci tamamen kirmak i¢in sunlar gerekmektedir;

. Etkili egitimin saglanmasi
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. Herkesin degisime aktif katilim1
. Yonetim ve calisanlar arasinda etkin iletisim

o Etkili vizyon

DEGISIME GIDEN YOL RN N
Grup korligi
%
Ideolojik saplantilar
Egitim <
> Devletci anlayis
%

Yasal normlar
Etkin katilim P
_> Siyasal ilgisizlik
%
Klinikizim-Senikizm
Etkin iletisim <
—> Bilgisilik
%
Atalet
Ekin vizyon S ——
—> Baski ve ¢ikar gruplari
%

SURUKLEYICI GUCLER
ENGELLEYICI GUCLER

Sekil 2: Degisime Olan Direnci Kirabilme Diyagrami (Aktan, 2016: 38)
2.1.4. inovasyona Kars1 Direnc¢

Sirketler bazen degisime o kadar c¢ok odaklanirlar ki calisanlarima karsi bazi
sorumluluklar1 oldugunu unutma hatasina diiserler. Iste bu hatalara bazi &rnekler;
Calisanlara ve yoneticilere degisimin gerekli ve kaginilmaz oldugunu hissettirememe,
yonetim kadrosunun degisimin sorumlulugunu alamama, belirli bir vizyon
belirlemeden girisimlerde bulunmama, bir vizyonu olusturmus olsa bile tanimlayip
kabul edememe, bunlardan bazilar1 olabilir. Degisimin ger¢eklesmeden dnce olacagi
inanciyla hareket etmek, kurum olmadan direnisle karsilagsmak gibi bircok 6rnek
verilebilir (Drucker, 2011: 51). Orgiitlerde merkezilesme, kisa vadeli fikir {iretimi,
yaraticilik yerine kopyalama, motivasyon ve motivasyonun diisilk olmasi veya

olmamasi, Ozel ilgi gruplarinin istek ve ihtiyaglarina gore hareket etmesi, mutlak
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oncelikler koymamasi, gliven eksikligi gosterilebilecek diger 6rneklerdir. Catigsmalar,
ekip calismasi eksikligi ve liderlik eksikligidir (Robbins, 2013: 71). inovasyonda
basarili olmak i¢in dncelikle insan sermayesine 6nem vermek gerekir. O zaman 1liml
ve uyumlu bir organizasyon iklimi yaratmak gerekir. Basari, ancak calisanlarin
amaclar1 ile Orgiitiin amagclarimin ortak bir paydada bulugsmasi durumunda
kacinilmazdir. Tiim ¢alisan siirecleri ile degisim siireci arasinda mitkemmel bir denge
olusturmak gerekir. Sadece diger rakipleri gegme olasiliginin elde edilmesi i¢in 6nemli

ve radikal degisiklikler yapilmalidir (Geng ve Kozak, 2014: 86).

Is diinyasi, yeniligi 6nyargisiz bir sekilde benimsemelidir. Hem ¢alisanlarin hem de
yoneticilerin  yenilik¢i ve yaratict nitelikleri belirlenmeli  ve bunlardan
yararlanilmalidir. Bir organizasyonun degisimle ilgili her siireci, vizyonu ve gorevi
tiim calisanlara agik ve net bir dille agiklamasi 6nemlidir. Yoneticiler bu siireclere
dogrudan dahil olmalidir. Cesitlilik i¢in bastan sona karar vermelisiniz. Yani
uzatilabilecek veya tanimsiz birakilabilecek bir asama yoktur. Uygulanan yonetim
yontemi kurumsal yapiya getirilmelidir. Degisim i¢in biitce kisa degil, yeterli olmali
ve maliyet odakli olmamalidir. Bu siirecte herkes mutlu olmaya ¢alismalidir. Tiim bu
adimlar takip edilirse basar1 kacinilmaz olacaktir (Eren, 2012: 47). Degisim bir
organizasyon icin arzu edilir ve kacinilmaz olsa da ¢alisanlarin koklii degisiklikler
yapmasi ve eski siirecleri her sekilde terk etmesi zor olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar
degisime kars1i c¢ikacak ve olumsuz algilayacaktir. Bu direnci azaltmak igin
kuruluslarin kullanmas1 gereken altin kurallar ve yontemler vardir (Geng ve Kozak,
2014: 87). Ornegin; Calisanlara giiven duyulmali ve siirece dahil edilmeli, ¢alisanlara
degisiklikle ilgili bilgi ve ayrintili talimatlar verilmeli, degisiklik sonucunda herhangi
bir zarar veya kayip olmayacagi ve boyle bir durumda ¢alisanlara bilgi verilmelidir. ,
¢oziimler Onerilecektir. Caliganlara ve yoneticilere resmi siireclerde yardimci olunmali
ve hem psikolojik hem de sosyal olarak desteklenmelidir. Yapilacak degisikliklerin
nedenlerini herkese agiklayin ve ¢alisan stresini azaltin. Ciinkii degisim herkes i¢in

stres yaratir. Bu stres, devamsizliga, liretkenligin azalmasina, is kazalarina ve dirence

neden olabilir (Goker, 2009: 62).
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2.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Inovasyonda Basar1 Elde Etme

Bu stratejilerde gerekli becerilere sahip ¢alisanlara sahip olan isletmeler ancak bu
sekilde deger yaratabilir ve rekabet avantaji elde edebilir (Barney, 1997: 18). Bu
baglamda, sistemlerin ve siire¢lerin gelistirilmesi, insan kaynaklarina &ncelik
verilmesine ve stratejik olarak deger verilmesine yardimci olabilir. Personel egitim
programlari, Orgiitlerin modern stratejik inisiyatiflerini {istlenmek ic¢in insan
kaynaklar1 yonetiminin ilk yontemleri arasinda yer almakta olup, ortak amaglar1 6rglt
kiiltiiriinii degistirmektir (Y1lmaz, 2020: 31). Orgiit kiiltiirii degistirilirken iki onemli
o0grenme yaklagimi kullanilmaktadir. Bilinglendirme ve beceri egitimi seklini alirlar.
Farkindalik, orgiitsel degisimin ilk adimlarindan biri olan yaygin bir inangtir. Yesil bir
organizasyon olma yolunda, isgiicii gliclendirme faaliyetleri daha fazla ¢evre galisani

motive eder

2.3. Orgiitlerde Isgoren Motivasyonu ve Inovasyonu iliskisi

Bir kisinin bir amaca ulasmada gosterdigi verimlilik ve performans diizeyi olarak
tanimlayabiliriz (Schuler, 1995). Kurum agisindan tanimlamak gerekirse; Belirli bir
zamanda iiretilen mal ve hizmetlerin miktaridir. Isletmelerde verimlilik ve etkinligin
saglanabilmesi i¢in performans yonetimi yapilmali ve hatta bu yonetim gelecegin
kurumu icin gereklidir (Uysal, 2015: 33-34). Performans ydnetiminin amaci; Ilk
adimda ¢alisan verimliligini artirmak, ikinci adimda ekip verimliligini artirmak ve son
adimda organizasyonel verimliligi artirmak. Performans Yonetimi; Calisanlarinin ve
calisanlarinin verimliligini siirekli iyilestirmeye calisir. Sonu¢ olarak kurum, iyi
performans gdosteren calisanlarini 6diillendirmekte ve diisiik performans gosteren
kisilerin ihtiya¢ duydugu egitimleri vermektedir. Kurum daha iyi bir SWOT analizi
yapar ve size kendinizi daha iyi tanima firsat1 verir. Odaklanilan durum ile fiili durum

arasindaki farklar belirlenir ve eksiklikler belirlenir (Armstrong, 2006).
Performans kavraminin iki farkl tiiri vardir (Tutar ve Altinéz, 2010: 206):

° Gorev Performansi

. Baglamsal Performans
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Genel olarak performans degerlendirme, bir g¢alisanin yeteneklerini, potansiyelini,
calisma aliskanliklarini, davraniglarin1 ve benzerliklerini baskalariyla karsilastirarak
yapilan sistematik bir 6l¢timdiir (Yiicel 1999: 119). Daha ileri bir tanimla, ¢aliganlarin
beceri ve performanslarinin bu isin gereklerini karsilama derecesinin bir
degerlendirmesidir (Kozak 2001: 32). Bu tanimlara ragmen, etkililigin
degerlendirilmesi bazen kaynaga ve kuruma gore farklilik gostermektedir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda ¢alisanlarin isteki basar1 durumlar1 belirlenmekte ve hem
caligsan hem de kurum adina menfaat saglanmaktadir. Bu degerlendirmeler iilkemizde
ilk kez kamuda yapilmaya baslandi. Daha sonra 6zel sektor sistemi biraz gelistirerek

kamu sektdriine 6rnek oldu (Uyargil, 2013: 90).

Bu kavramin Tiirkiye’deki tarihine baktigimizda yaklasik 80 yil geriye gittigini
gorliyoruz. 80 yillik gegmise ragmen modern diinyada 6zellikle son 10 yilda yasanan
degisim ve olaylar sonucunda bu alanda gelisme ve ilerlemeler goriilmektedir. Bazi
kaynaklarda bu kavram galisan degerlendirmnovasyonesi, ¢alisan degerlendirmesi ve
performans degerlendirmesi olarak adlandirilmaktadir. Degerlendirme adinda bazi
degisikliklere ragmen, ¢alisanlarin isyerindeki durumu objektif ve sistematik olarak
analiz edilmektedir (Okakin, 2009: 40). Performans yonetim sisteminin tarihsel
gelisimine bakarsak, agirlikli olarak performans degerlendirme agisindan gelistigini ve
80’li yillardan sonra toplam kalite yonetimi anlayisiyla kuruluglara hizmet vermeye
basladigini gorebiliriz. Hukuki anlamda ilk performans degerlendirmesi 1813 yilinda
ABD Ordusunda askerlere uygulanmistir (Wiese ve Buckley, 1998: 233-249).
Gliniimiizde basarili olmak isteyen isletmeler geleneksel performans yonetim
sistemini terk etmis ve modern bir yonetim sistemini kullanmaya baslamistir. Tablo
3’te, geleneksel performans yonetim sisteminii modern yonetim sistemi ile

karsilastirmaktadir.
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Tablo 3
Geleneksel PYS ve Modern PYS Mukayesesi

Geleneksel PYS Modern PYS

Esitlik ve deneyim prensiplerine

dayanir, benzer isi yapan, benzer

deneyime ve ozelliklere sahip ¢alisanlar Esitlikten 6te adalet anlayisina dayanir
performanslarina bakilmaksizin ayni

ucreti alir

Calisanlar verimliklerine ve yaptiklarina

gore Odiillendirilir. Benzer isi yapan ve
Calisanlar terfi konusunda benzer . . .

benzeri deneyime sahip calisanlar ancak
olasiliklara sahiptirler . _

esit ¢ikt1 iretmeleri durumunda ayni

ucreti alir

Odiil, kidem ve hizmet yilina 4 n A )
Sureclerin duizenli olarak gozden
dayanmaktadir. Yillik o .
) N gecirilmesi ve yillik olarak anlamli
degerlendirmelerin ciddiye alinmadig1
' degerlendirmelerin yapilmasi oldukca
durumlarda 6diillendirmeyle baglanti o
onemlidir
kurulmamaktadir

Kaynak: Uyargil, 2009: 22

Bir performans y&netim sistemi, Chicago Universitesi tarafindan yiiriitiilen ve Tablo

4’te sunulan arastirmayla kanitlandig: gibi, dogrudan is basarisina yol agar.

Chiago Universitesi’nin Perforrzzzlso\;ldnetim Sistemi Uzerine Yaptig
Arastirma
SONUCLAR PYS olan isletmeler PYS olmayan isletmeler
Ortalama Kar artis1 %10.2 %4.4
Calisan basina ortalama satis 170.000 Dolar 126.000 dolar

Kaynak: Yucel, 1999: 120

Chicago Universitesi borsaya kayith 347 sirket iizerinde bir arastirma yapti ve
tablonun gosterdigi gibi, performans yonetim sistemine sahip sirketlerde kar ve satis

artis1, bu sisteme sahip olmayan sirketlerden 6nemli 6lgiide daha yiiksektir.
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Ancak performans degerlendirme siireci, performans degerlendirme hedeflerinin
belirlenmesinden, performans kriterlerinin belirlenmesinden, yapilan isin gézden
gecirilmesinden, performansin degerlendirilmesinden ve degerlendirme sonuglarinin

calisanla tartisilmasindan olusur. Bu adimlar asagidaki sekilde gosterilmistir.

Performans degerleme amaglarini belirleme

I

N/

Performans kriterlerini olusturma

I

S

Ifade edilen isi inceleme

NS

‘ Performans degerleme

I

A4

Is goren ile degerleme sonuglarimni tartigma

Sekil 3: Performans Degerlendirme Siireci (Bingol, 2006: 59)

Giliniimiizde basarili olmak isteyen her isletme bu degerlendirmeyi yapmak
zorundadir. Bu degerlendirmeler ile calisanlarin isyerindeki durumlarinin yani sira
basarilar1 da olgiilmektedir ve bu genel bir algidir. Yapilan degerlendirmeler kisa siireli
olmamali, en az bir yillik analizlerden olugmalidir. Daha saglikli degerlendirmeler,
yilda bir kez yerine daha kisa araliklarla yapilan degerlendirmelerdir. Fabrika
calisanlarinin yiiksek verim elde etmesi ancak dogru insan, dogru is ve dogru
becerilerin bir araya gelmesiyle miimkiindiir. Bu durum daha agik bir sekilde asagida

ifade edilmektedir (Sekil 4).
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Dogru / S r'f Dogru Yiiksek

Sekil 4: Isletmeler Performans Y&netimi Basaris1 (Bingdl, 2006: 61)

Bir organizasyonda performans sadece 7 performans boyutu ile agiklanir ve bu

boyutlar su sekildedir:
o Etkenlik
o Verim
° Kalite

o Verimlilik

o Calisma hayatinin kalitesi
. Yenilik

o Butceye uygunluk

Performans degerlendirmenin iki amaci vardir: performansin tanimlanmasi ve 6lgiilen
performansa gore hem calisana hem de kuruma geri bildirim saglanmasi. Bu
dogrultuda ge¢misine deger verilen ¢alisanlar gelecegine yatirim yapar ve farkindalik
olusturulur. Degerlendirmelerden elde edilen veriler dogrultusunda ikramiye, isten
cikarma, iicret, terfi, egitim gibi tedbirler ve prosediirler alinmaktadir. Bu
diizenlemelerin saglikli olmasi i¢in vergi makamlari ile ¢alisanlar arasindaki iletisimin
is birligi ve karsilikli yardimlasma ile iki yonlii olmasi1 gerekmektedir (Asan, 2001:
57). Kisisel basarisi yakalanan bir galisan, gelecekte basarili bir organizasyonun
temellerini atacaktir. Performans degerlendirme sonunda kurum, ¢alisanlarini
eksikliklerine yardimci olarak tesvik etmeli ve motive etmelidir. Boylece ¢alisanlarin
kariyer planlamasi yapilmakta ve kariyer yonetimindeki basarilar1 temsil edilmektedir.

Bu degerlendirmelerde 6nemli olan neyin olgiilecegi, ne zaman Olgiilecegi, nasil
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Olgiilecegi ve hangi araliklarla Olgiilecegidir (Benligiray, 2007: 176). Sekil 5, bir

performans yonetim sisteminin nihai hedefini gostermektedir (Kahya, 2002: 43):

Hammade, Enerji Makine
vs. (Girdiler)

SISTEM TASARIMI

Ne

Ne zaman

Nasil ol¢iilecek
Kriterlerin belirlenmesi

}

Performans degerleme siireci

Onceden belirlenen
standartlara kars1 gercekleseni
belirlemek

[K’nin etkili kullanimi

l

Performans ydnetim streci

Olgme sistemini stirekli revize
ederek iyilestirme

}

VERIMLILIK ARTISI

Diisiik maliyet
Zamaninda teslim
Miisteri sadakati

|

Yuksek rekabet guct

Sekil 5: Performans Yonetim Sisteminin Nihai Amaci (Kahya, 2002: 44)
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Performans degerlendirmenin her iki taraf i¢in de birgok faydasi vardir bu faydalar ise

su sekildedir (Kahya, 2002: 47):

o Calisanlar kendilerine SWOT analizi yapma izni verir.

o Egitim ihtiyaglari saglikli bir sekilde tanimlanir.

o Bu, iyi bir maas almay1 miimkiin kilar.

. Calisanlar hakkinda karar verirken objektif ve sistematik kriterler saglar.
. Kurulusglarin karlilig: artiyor.

o Kuruluslarin ¢iktilarinda bir artis garanti edilir.

o Sorunlart 6nlemek igin gerekli dnlemler hemen alinabilir.

Yetkinlik, bir grup veya bireyin iste iistiin basar1 ve performans diizeylerine ulagmak
icin sahip olmasi gereken beceriler, yetenekler, bilgi ve tutumlar dahil olmak tizere
gozlemlenebilir davramslar dizisidir. Ote yandan, sonu¢ odakli bir performans
yonetim sistemi, ¢alisanlarin misyonlarinda basarili olmalarina ve gelecekte
organizasyonda ilerlemelerine yardimci olmanin bir yoludur. Yetenek tabanh

performans yonetim sisteminin 0zellikleri sunlardir (Kahya, 2002: 48):

o Performansin nasil sunulduguna odaklanir. Neyin sunuldugundan ¢ok nasil
sunuldugu 6nemlidir.

. Gegmise degil gelecege ve ticretlere degil kalkinmaya odaklanir.

o Calisanlarin mevcut ve gelecekteki islerinde saglik durumlari dikkate
alinmaz.

o Degerlendirme, is becerilerine degil davraniga dayalidir.

Performans 6l¢limii ve performans yonetimi bazen karistirilabilir ve asagidaki tablo

iki kavram arasinda bir karsilastirma yapar (Uysal, 2015: 34)
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Tablo 5
Performans Degerleme ve Performans Yonetimi Mukayesesi

Performans degerlendirme Performans yénetimi

Yukaridan asagiya degerlendirme  Karsilikli goriismelerle degerlendirme

Bir veya daha fazla resmi gorligme

Yilda bir defa degerlendi
ilda bir defa degerlendirme degerlendirme goriismesinin yaninda devaml

goriismesi yapma

gorusme
Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin
Tek parca sistem Esnek siire¢

Hedeflere oldugu kadar davraniglara ve
Sayisal hedeflere odaklanma degerlere odaklanma
Genellikle Gcretlendirme ile Genellikle tlicretlendirme ile dogrudan iliskili
baglantili olmama
Karmasik ve biirokratik
dokimantasyon Daha az dokiimantasyon
IK departmanin
sorumlulugundadir Yoneticilerin sorumlulugu belirgindir

Kaynak: Uysal, 2015: 35

Performans: degerlendirirken bazen sorunlar olabilir. Bu sorunlar, degerlendirme
sirasinda yetkili mercilerin yaptigi hatalarin yani sira calisanlarin bu sisteme karsi
olumsuz tepki ve tutumlariyla da ilgilidir. Bu sorunlar asagidaki durumlardan

kaynaklanir (Akal, 2005: 55):

. Lisans sahipleri, performans degerlendirme siireci ¢ok uzun siirdiigli i¢in
bazen bu siireci tamamlamay1 reddedebilir.

. IK profesyonelleri bu siireci birincil rolleri olarak gérmeyebilir.

o Nitelikli bir uzman bazen bir ¢alisanin yanlis degerlendirmesini verebilir. Bu
hata olumsuz bir degerlendirme seklinde olabilecegi gibi bazen olumlu bir
degerlendirme seklinde de olabilir. Buradaki hatanin nedeni, bir ¢alisanin bir
hattaki basarisinin  biitiine yayilarak basarili ve basarisiz olarak
degerlendirilmesidir. Buna aura ve 1s1n etkisi denir. Olumlu bir genel puan bir
hale etkisine sahipken, olumsuz bir genel puan bir 151n etkisidir.

. Bazen lisansh kisiler, calisanlarin almasi gerekenden daha fazla puan verme
hatasina diiser. Buna tolerans etkisi denir.

. Hosgoriiniin  etkisinin aksine, bazen lisanshi kisiler ¢alisanlarina hak

ettiklerinden daha az puan verir. Buna sertlik etkisi denir.
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. Yetkili kisiler, c¢alisanlar1 degerlendirirken herkese ortalama bir puan
verebilir. Baska bir deyisle, her calisanin farkli bir not almasi gerekse de
ortalama olarak ayni notu alabilirler. Bunun nedenleri, yetkili mercilerin
deneyimsizligi, personelini denetleyememesi veya ellerinde ¢ok fazla
personel bulunmasi olabilir.

o Bir degerleme uzmani, ¢alisanlari yalnizca son olaylara gore degerlendirebilir
ve genel duruma ve son zamanlara bakamaz. Bu durum, ge¢cmiste meydana
gelen olaylardan etkilenmek igindir.

. Degerlendirme siirecinde standartlarin  ve degerlendirme kriterlerinin
olusturulmamasi hatalara yol agabilir. Siralama yontemi burada kullanilmaz.
Net bir degerlendirme kriteri olmadigi i¢in bir hata yapildi, bu yiizden
calisanlar karsilastirildi. Bu duruma kontrast hatalar1 denir.

o Degerleme uzmanina bagli ¢alisan sayisi ¢ok fazla oldugunda, yetkili makam
durumu goz ardi ederek hizli ve gegici bir degerlendirme yapmaya karar
verebilir.

. Caligsanlara degerlendirme siireci hakkinda bilgi verilmemesi ve
degerlendirme kriterlerinin ¢alisanlara verilmemesi c¢alisanlardan olumsuz

tepkilere yol acabilmektedir.

Kurumlarda performans degerlendirme siireglerinin etkili olabilmesi ig¢in su

kosullardan bazilarinin yerine getirilmesi gerekir;

. Sistemin amag ve hedefleri agik ve net bir sekilde formiile edilmelidir. Kisisel
ve kurumsal hedeflerin yazili olarak ve net ¢izgilerle formiile edilmesi
zorunludur.

. Bu silire¢ degerleme uzmani ve deger verilen c¢alisan tarafindan kabul
edilmelidir.

. Islem yeterli bir siire igerisinde tamamlanmalidar.

o Sistemde adalet ve objektif bir yaklagim olmalidir.

o Sistem hem givenilir hem de her yerde uygulanabilir olmalidir.

o Sisteme ¢ift yonlii katilim saglanmalidir.

Giliniimiliz diinyasinda isletmelerin basarilarim1 artirmak i¢in atmalar1 gereken en

onemli adimlardan biri en etkin insan kaynaklar1 ydnetimidir. Insan kaynaklari
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yonetiminde performans degerlendirme sisteminin hem kuruma hem de ¢alisana fayda
saglayacak sekilde etkin bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Gegmiste, diinyada
ve lilkemizde performans degerlendirmesine yeterince dikkat edilmemesi nedeniyle,
rekabetin yogun oldugu bir ortamda isletmeler geri planda kalmislardir. Performans
degerlendirme artik istege bagli olmaktan ¢ikmis, basarili olmak ve organizasyonunu
strdiurmek isteyen herkes igin zorunlu hale gelmistir (Alayoglu, 2010: 79). Bir kurulus,
performansi degerlendirirken kendisi i¢in dnemli olan performans 6l¢iim standartlarini
olusturmali ve bu degerlendirme kriterleri ¢ok agik ve c¢alisanlar tarafindan
bilinmelidir. Isverenler de bu siireci yonetirken, calisanlari ile iletisimi saglamali,
uyum i¢inde olmali, is birligini siirdiirmeli ve her zaman ¢aliganlarin1t motive edecek
sekilde hareket etmelidir. Performans sonrasi egitim ihtiyacinin belirlenmesinin yani
sira, performansi adil ve objektif bir Olgekte degerlendirmek igin performansi
degerlendiren lisansli kuruluslara yonelik egitimler de tasarlanmalidir. Diger bir
deyisle, degerli bir ¢aliganin yani sira degerlendirme yapan, her kurulugun performans
kriterlerini belirleyen ve objektif bir degerlendirme yapan yetkili kuruluslara talimat

vermek gerekir (Uysal, 2015: 38-39).

Degerlendirme siireci bastan sona galisana acik olmali ve herkes siirece dahil
edilmelidir. Yilda bir kez degil, daha kisa bir zaman diliminde degerlendirme yapan
kurumlardan hem kurum hem de personel faydalanacaktir. Bdylece sozlesmeler,
bordro yonetimi, isgiici planlamasi, iicretlendirme, rotasyon, cizelgeleme, kariyer
yonetimi ve egitim planlamasi gerektiginde giincellenebilir. Ote yandan iilkemizde
performans degerleme yonetiminin optimal diizeye gelebilmesi i¢in yeni yasal

normlarin getirilmesi gerekmektedir.
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BOLUM 3: YONTEM

3.1. Arastirmamin Modeli

Yesil IKY uygulamalari ile Inovasyon arasindaki iliskinin incelendigi bu arastirma
iliskisel tarama modelinde tasarlanmustir. liskisel tarama modeli, bir durumu veya
olayr tanimlamanin Otesine gegen bir sonuca varmak ic¢in iki degisken arasindaki
baglantilar1 ve iliskileri inceleyen bir arastirma modelidir. iliskisel tarama modeli
kapsaminda ytiriitiilen arastirmalar ile degiskenler arasindaki iliskinin varligi, miktar1
ve derecesi belirlenmektedir (Bilyiikoztirk vd., 2013). Bu arastirmada da Yesil IKY
uygulamalar1 ile Inovasyon arasindaki iliskinin incelenecek olmasi arastirmayi
iliskisel tarama modeline yonlendirmektedir. Calismanin modeli sekil 6’da

gosterilmektedir.

Yesil Insan Kaynaklari
Y 6netimi

— Yesil ise alim ve
secme

— Yesil performans
yonetimi

—  Yesil ticret ve 6diil

— Yesil kattlm ve
egitim

Isgoren Inovasyonu

Sekil 6: Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2022 yili itibariyla Istanbul Su ve Kanalizasyon idaresi
(ISK1) ’nde ¢alisan 9.972’si is¢i ve 2.661’i beyaz yaka calisan olmak iizere 12.633
calisan olusturmaktadir (Tablo 6). Evrenin tamamina ulasilmasinin zaman ve maliyet
acisindan miimkiin olmamasi nedeniyle 6rneklem alma yontemi kullanilmis ve
arastirmanin 0rneklemi segkisiz 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme

yontemi ile belirlenmistir.
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Tablo 6

ISKI Personel Listesi
Personel
Personel . ) Personel
Tri Altisveren Tiirii ~ Firma Adi E K Toplam
1- Memur 1.813 848 2.661
2- Isci 2.654 374 3.028
3- Alt 1- Istirak Bogazici 388 134 522
Isveren [sfalt 220 220
Isper 1.541 288 1.829
Istgiiven 1.429 48 1.477
2- Firma Hizmet 53 51 104
Yapim 2.650 142 2.792
Genel Toplam 10.748 1.885 12.633

Kaynak: ISK1I, 2022

Bu 6rnekleme yontemi her katilimeinin birbirinden bagimsiz sekilde sec¢ilme sansinin
oldugu ve segilenin 6rnekleme dahil edildigi bir 6rnekleme yontemidir (Blylkozturk,
2013). Orneklemin belirlenmesinde %35 hata payr da %95 giiven aralig1 dlgiit olarak
belirlenmistir ve bu oOlgiitlere gore oOrneklem biyiikligi 1823 kisi olarak
hesaplanmistir. Ancak erkek ve kadin sayilarinda yaklagik 1/5 oraninda fark
bulunmaktadir. Bundan dolay1 toplanacak verilerde evreni yansitacak sekilde bu fark
yansitilacaktir. Goniilliiliikk esasina dayali olan ankette her ne kadar oran olarak diisiik
bir oranda kadin ¢alisanin ankete katildig1 goriilse de bu; iskide erkek yogunlugu daha
fazla olan birimlerde anket yapildigindan kaynaklanmaktadir.

3.3. Verilerin Toplanma Araclari

Arastirmanin verileri demografik bilgi formu, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi
ve Kamu Kurumlarinda inovasyon Olgegi ile elde edilmistir. Demografik bilgi formu
katilimeilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu gibi bilgileri belirlemeye
yonelik olarak arastirmaci tarafindan hazirlanmis 8 sorudan olusmaktadir. Yesil Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi Tang ve arkadaslar1 (2018) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkgeye Turan ve Sundu (2021) tarafindan uyarlanmistir (Ek-1). Yesil ise alim ve
se¢me, yesil performans yonetimi, yesil ticret ve 6diil ve yesil katilim ve egitim olmak
lizere 4 alt boyuttan olusan 6l¢egin sorular1 “Kesinlikle katilmiyorum™’dan “Kesinlikle
katiliyorum™a uzanan besli likert tipi seklindedir. Olgekte toplam 15 madde

bulunmaktadir. Olgegin yapilan giivenirlik analizleri sonucunda 0=0.881 cronbach
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alfa degerine ve madde toplam korelasyonlar1 agisindan 0.783 ile 0.609 araliginda
degerlere ulasilmistir. Kamu Kurumlarinda Inovasyon Olgegi ise Yapar (2015)
tarafindan gelistirilmis ve kamu kurumlarinda Tekin ve arkadaglar1 (2018) tarafindan
uygulamasi yapilmistir (Ek-2). Tekin ve arkadaslarmin (2018) uyguladigi hali
kullanilmistir. Toplam 15 maddeden olusan 5’li likert tipindedir. Olgegin cronbach
alpha degeri 0,940°dir. Hem Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi hem de Kamu
Kurumlarinda Inovasyon Olgegi’nin cronbach alpha degerleri literatiirde kabul edilen
giivenirlilik kosullarinin  yerine getiridigini ve Olgeklerin bagimsiz olarak ig

tutarliligiin yiiksek oldugu gortlmektedir.
3.3.1. Olgeklere Ait Faktor Analizleri

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon ol¢eklerine ait faktor analizi sonuglari

asagida incelenmistir.
3.3.1.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olceginin Faktor Analizi Sonuclari

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢eginin faktor analizi sonuglari igin KMO ve Barlett

testi sonuglar1 agagidadir.

Tablo 7
KMO ve Bartlett Degerleri
KMO 0,952
Bartlett Testi X? 17939,568
sd 105
p 0,000

Olgek icin yapilan faktdr analizinde KMO degeri 0,952 olarak hesaplanmistir. Buna
gore Orneklem sayis1 faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi
kapsaminda X? degeri 17939,568 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05). Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve
Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Olgegin faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla 6zdegerlerin sagilimini gdsteren Scree

Plot grafigi incelenmistir.
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Scree Plot

Eigenvalue

- o

1 2 3 4 5 6 7 8§ 9 10 11 12 13 14 15

Component Number

Sekil 7: Scree Plot

Olgegin 4 faktorlii yapi gosterdigine karar verilmistir. Dért faktorlii yapida sorularin
faktorlere dagiliminin belirlenmesi i¢in analiz islemi yapilmis ve sorularin dagilimi ve
faktor yiikleri tabloda verilmistir.

Olgegin 11, 12, 13, 14 ve 15. sorularinin olusturdugu yesil katilim ve egitim alt boyutu,
faktor yiikleri 0,778 ile 0,571 arasinda degisen 5 sorudan olusmaktadir. Faktoriin
toplam varyansi aciklama oran1 %55,400 ve Cronbach’s Alfa katsayis1 0,882 olarak
hesaplanmustir.

Olgegin 1, 2 ve 3. sorularmin olusturdugu yesil ise alim ve se¢me alt boyutu, faktor
yiikleri 0,811 ile 0,671 arasinda degisen 3 sorudan olugmaktadir. Faktoriin toplam
varyansi aciklama orant %8,049 ve Cronbach’s Alfa katsayist 0,868 olarak
hesaplanmustir.

Olgegin 8, 9 ve 10. sorularmin olusturdugu yesil iicret ve ddiil alt boyutu, faktor yiikleri
0,825 ile 0,589 arasinda degisen 3 sorudan olusmaktadir. Faktoriin toplam varyansi

aciklama orani %6,354 ve Cronbach’s Alfa katsayis1 0,824 olarak hesaplanmuistir.
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Tablo 8
Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Ol¢eginin Faktorlerine iliskin Analiz
Sonuclari

Yesil Katihm  Yesil Ise Alim Yesil“Ucret Yesil Performans Agiklanan Cronbach's
ve Egitim ve Secme ve Odul Yonetimi Varyans Alpha

14. Kurumumuz, gevre koruma
kiltlru tizerinde durmaktadir.
15. Calisanlarin ¢evresel
farkindaligini, becerilerini ve
bilgisini arttirmak i¢in ¢evre 0,759
yOnetiminde egitim programlari
gelistiririz.

13. Kurumumuzda, ¢aliganlar
yesil konular tizerine kalite
iyilestirme ve problem ¢6zmeye
dahil edilir.

12. Kurumumuzda, yesil davranig
ve farkindalik i¢in galisanlar
arasinda karsilikli 6grenme iklimi
mevcuttur.

11. Kurumumuz, gevre
yonetiminde ¢aliganlarin
eylemlerine rehberlik edecek agik
bir gelisim vizyonuna sahiptir.

0,778

0,681 55400 0,882

0,638

0,571

2. Yesil ¢alisanlart gekmek igin
yesil igveren markasmi kullaniriz.
1. Bagvuracagi kurumu segerken
yesil kriter kullanan, yesil is 0,800
adaylarini ¢ekeriz.

3. Kurumumuz, yesil

farkindaligina sahip ¢aliganlari ige 0,671
alir.

0,811

8,049 0,868

9. Kurumumuzda, gevreyi
korumaya yonelik kisisel
uygulamalara (bisiklet kredisi,
daha az kirleten arabalarin
kullanimi gibi) parasal tegvikler
bulunmaktadir.

10. Kurumumuzda, gevre
yonetiminde, personel i¢in takdir
odilleri vardir (toplumsal 0805
taninirhk, odiiller, ticretli izinler, !
mesai dig1 saatler, hediye
kuponlarr)

8. Yesil tiriinler satin alinmasi igin
pesin 6denmis kartlar dagitmak
yerine, (ulagim seyahat gibi) yesil
sosyal yardimlar sunariz.

0,825

6,354 0,824

0,589

6. Kurumumuzda yoneticiler,
degerlendirmelere dahil edilmis 0734

olan yesil ¢giktilara ulasma amaci '

koyarlar.

5. Kurumumuz; yoneticiler ve

calisanlar igin yesil hedef, amag 0,721

ve sorumluluklar koyar.

7. Kurumumuzda, performans

yonetim sisteminde, cevre 4,032 0,867
yonetimi amaglarinin

0,710
karsilanmamasi veya amaglara
uyulmamasina yonelik yaptirimlar
vardir.
4. Performans yonetim sistemi ve
degerlendirmelerimizde yesil 0544

performans gostergeleri
kullaniriz.
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Olgegin 4, 5, 6 ve 7. sorularinin olusturdugu yesil performans yonetimi alt boyutu,
faktor yiikleri 0,734 ile 0,544 arasinda degisen 4 sorudan olusmaktadir. Faktoriin
toplam varyansi acgiklama oranit %4,032 ve Cronbach’s Alfa katsayis1 0,867 olarak

hesaplanmustir.

3.3.1.2. inovasyon Olgeginin Faktér Analizi Sonuglari

Inovasyon 6lceginin faktdr analizi sonuglari igin KMO ve Barlett testi sonuglart

asagidadir.
. ) Tablo 9
Inovasyon Ol¢egi KMO ve Bartlett Degerleri
KMO 0,969
Bartlett Testi X2 20763,830
sd 105
p 0,000

Olgek i¢in yapilan faktdr analizinde KMO degeri 0,969 olarak hesaplanmistir. Buna
gore Orneklem sayis1 faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi
kapsaminda X? degeri 20763,830 olarak hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05). Buna gore normal dagilim kosulu saglanmistir. KMO ve
Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugu sonucuna
ulasilmstir.

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 7 8§ 9 10 11 12 13 14 15

Component Number

Sekil 8: Inovasyon Olgegi Scree Plot
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Olgegin faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla 6zdegerlerin sagilimini gsteren Scree

Plot grafigi incelenmistir.

Olgegin 1 faktorlii yap: gosterdigine karar verilmistir. Tek faktdrlii yapida sorularin
faktorlere dagiliminin belirlenmesi i¢in analiz islemi yapilmis ve sorularin dagilimi ve
faktor yiikleri tabloda verilmistir.

Tablo 10

Inovasyon Olceginin Faktorlerine liskin Analiz Sonuclan
Aciklanan Cronbach's

Inovasyon Varyans Alpha
11. Kurumunuz inovasyon (yenilik) icin belirgin 0847
hedef/hedeflere sahiptir. '
10. Kurumunuz ¢alisma bolgesinde siirekli yenilikgi 0822
faaliyetlerde bulunmaktadir. '
8. Kurumunuzun personelinin kendisini yenileyen bireyler 0808
olmasina 6zen gosterilir. '
6. Kurumunuz kurumsal iletisimle birlikte inovasyon 0.804
yeteneginizi ortaya ¢ikarir. ’
3. Kurumunuz yenilik¢i bir kiiltiire (yenilige acik olmak gibi) 0803
sahiptir. '
5. Kurumunuz politikasi ¢6zlim iiretici bireyler yetistirmeye 0801
yoneliktir. '
7. Kurumunuzda son 5 yil igerisinde hizmet ve verimlilik 0797

bakiminda siirekli artig olmaktadir.

4. Kurumunuz iletisim becerilerinizi gelistirmenize olanak 0,791 61,951 0,956

saglar.
9. Kurumunuz tiim ¢aligmalarin dzenle yerine getirilmesine 0789
dikkat eder. '
13. Kurumunuzda inovasyon (yenilik) yonetiminden sorumlu 0786
¢alisanimiz vardir. !
14. Kurumunuzun oldugu teknolojik bilgi ve yetenekler, ortaya

LS . 2 0,786
¢ikan problemlerin ¢6ziilmesi konusunda yeterlidir.
12. Kurumunuzda son 5 yildan itibaren tiim siireglerde yeni 0785
yontemler kullanilmaktadir. '
15. Kurumunuzda yeniliklerden sadece arastirma ve gelistirme 0761
boliimii degil, biitiin boliimler ortak sorumludur. '
2. Kurum ¢aliganlar1 i¢in egitim ve gelistirme ¢aligmalart 0721
yapilmaktadir. '
1. Kurumunuzda ¢alisma alanina iligkin tiim veriler 0693
barindirilmaktadir. '

Olgek alt boyutlar1 olmayan; tiim maddelerin toplamiyla elde edilen bir 6l¢ektir. Faktor
yiikleri 0,847 ile 0,693 arasinda degisen 15 sorudan olugmaktadir. Faktoriin toplam
varyans1 agiklama orani %61,951 ve Cronbach’s Alfa katsayist 0,956 olarak
hesaplanmistir. Burada 0,80 < 0,956 < 1,00 olmasi nedeniyle 6l¢egin yiiksek derecede

giivenilir bir 6l¢ek oldugu sonucuna varilmastir.
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3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 24.0 ile yapilmistir. Calismada 6lgek puanlar1 hesaplanmis ve
puanlarin normal dagilima uygunlugunun belirlemesi i¢in basiklik ve carpiklik
katsayilar1 incelenmistir (Tablo 11). Olgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik
degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin yeterli goriilmektedir

(Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo,

1997).
Tablo 11
Basiklik ve Carpiklik Degerleri lle Giivenirlik Katsayisi
KMO Barlett  Agiklanan Cronbach’s
n Carpiklik Basiklik Varyans Alfa

. x 0
Yesil Ise Alim ve 1823 0414 -0,010 %8,04 0,86
Segme

1 0
Y?sﬂ l_’er_formans 1823 0541 0,258 %4,03 0,86
Yonetimi
Yesil Ucret ve Odill 1823 -0,154  -0,604 %86,35 0,82

1 0,
YE)'sl'l Katilim ve 1823 0,614 0,454 %55,40 0,88
Egitim

T 0
Yesil Insan 1823 0,387 0,226 0,952 17939,568 9%73,82 0,87
Kaynaklar1 Yonetimi
inovasyon 1823  -0,744 0,923 0969 20763,830 %61,95 0,95

Degerler incelendiginde her bir puanin basiklik ve carpiklik katsayilarinin -3 ile +3
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore puanlarin normal dagilim gosterdigi
sonucuna ulasilmigtir. Puanlarin normal dagilim gostermesi nedeni ile ¢alismada
parametrik test teknikleri kullanilmistir. Olgek puaninin demografik dzelliklere gore
farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi igin t testi ve ANOVA testi

kullanilmistir. T testi, 2 gruplu demografik degiskenlerin analizinde kullanilirken

ANOVA testi k (k>2) gruplu degiskenlerin analizinde kullanilmistir.
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BOLUM 4: BULGULAR

4.1. Demografik Ozelliklere Ait Sorulara Verilen Cevaplarin Analizi

Arastirmanin demografik degiskenlerine ait bulgular agagida birlikte verilmistir.

Tablo 12
Demografik Degiskenlere Gore Dagihim
n %
L Kadin 122 6,7
Cinsiyet Erkek 1.701 93,3
30 yas ve alt1 83 4.6
Yas 31-40 yas aras1 823 45,1
41-50 yas aras1 754 41,4
51 yas ve iistii 163 8,9
Lise ve alt1 1.233 67,6
Egitim durumu  Onlisans - Lisans 546 30,0
Yuksek Lisans 44 2,4
Medeni durumu Beld 315 17,3
Evli 1.508 82,7
1 yildan az 38 2,1
Bu kurumda 1-5 yil aras1 297 16,3
toplam c¢aligsma 6-10 y1l aras1 363 19,9
stresi 11-15 yil aras1 844 46,3
16 yildan fazla 281 15,4
1 yildan az 9 0,5
1-5 yil aras1 155 8,5
";gissﬁ‘;tz J?ef’s'f‘m 6-10 yil arast 277 152
11-15 y1l aras1 796 43,7
16 yildan fazla 586 32,1
6000 TL veya daha az 60 3,3
. 6001-7000 TL arasinda 292 16,0
Aylik net gelir

7001-8000 TL arasinda 1.226 67,3
8000 TL veya daha fazla 245 13,4

Analiz sonuglarina gore bireylerin demografik 6zelliklerine yonelik dagilimi
incelendiginde %93,3’1i erkeklerden olustugu, %45,1°1 31-40 yas arasinda oldugu,
%67,6’s1 lise ve altinda egitim diizeyine sahip oldugu, %82,7’si evli oldugu, %46,3’1

bu kurumda toplam ¢aligma siiresinin 11-15 yil arasinda oldugu, %43,7’si meslekte
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toplam ¢aligma siiresinin 11-15 yil arasinda oldugu ve %67,3’i 7001-8000 TL arasinda

aylik net geliri oldugu sonucuna varilmaktadir.

Taplo 13
Betimsel Istatistikler
n Minimum  Maximum Ort. SS
Yesil Ise Alim ve Se¢me 1823 1,00 5,00 3,37 0,89
Yesil Performans Yonetimi 1823 1,00 5,00 3,47 0,83
Yesil Ucret ve Odiil 1823 1,00 5,00 3,03 0,99
Yesil Katilim ve Egitim 1823 1,00 5,00 3,54 0,80
yesil insan Kaynakdar 1893 1,00 5,00 3,39 0,75
Inovasyon 1823 1,00 5,00 3,82 0,73

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve segme puan ortalamasi 3,37; yesil performans
yonetimi puan ortalamasi 3,47; yesil iicret ve 6diil puan ortalamasi 3,03; yesil katilim
ve egitim puan ortalamasi 3,54; yesil insan kaynaklar1 yonetimi puan ortalamasi 3,39

ve inovasyon puan ortalamasi 3,82 olarak elde edilmistir.

4.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve inovasyon Kavraminin Sosyo-

demografik Ozelliklere Gore Fark Testleri

4.2.1. Cinsiyet
Tablo 14
Ol¢ek Puanlarimin Cinsiyet Bakimindan Farklihk Gosterme Analizi
N Ort. SS t p
i Kadin 122 2,98 0,97
Yesil Ise Alim ve -5,002 0,000%
Secme Erkek 1701 3,40 0,88
Yesil Kadin 122 3,12 0,94
Performans -4,249 0,000*
Yonetimi Erkek 1701 3,49 0,82
. Kadin 122 2,72 1,07
Yesil Ucret ve -3.615 0,000%
Odul Erkek 1701 3,06 0,98
: Kadin 122 3,36 0,85
Yesil Katthm ve 2,624 0,009%
Egitim Erkek 1701 3,55 0,80
Yesil insan Kadin 122 3,09 0,83
Kaynaklari -4,492 0,000*
vonetimi Erkek 1701 3,41 0,74
. Kadin 122 3,65 0,76
Inovasyon -2,620 0,009*
Erkek 1701 3,83 0,73
*p<0,05
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Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon dlgegi ve alt boyutlar: ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin tespiti i¢in bagimsiz 6rneklem t testi

yapilmaistir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlar1 ile inovasyon puaninin cinsiyet
bakimindan farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi amaciyla yapilan t testi

sonuclar1 tabloda verilmistir.

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve se¢me puani cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore erkeklerin kadinlara

gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil performans yonetimi puani cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore erkeklerin

kadinlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil iicret ve 6diil puani cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore erkeklerin kadinlara

gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil katilim ve egitim puani cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore erkeklerin kadinlara

gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarmma gore yesil insan kaynaklari yonetimi puani cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore

erkeklerin kadinlara gére daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gére inovasyon puani cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml
farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore erkeklerin kadinlara gore

daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.
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42.2. Yas

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon Olgegi ve alt boyutlar1 ile yas gruplari

arasinda anlaml bir iligkinin olup olmadiginin tespiti icin ANOVA testi yapilmustir.

Tablo 15
Olcek Puanlarimin Yas Bakimindan Farklihk Gosterme Analizi
Tukey
n Ort. SS F p Testi
30 yas ve alti? 83 3,30 0,93 2-3
o 31-40 yas arasi® 823 3,31 0,91
Yesil Ise Alim yasg 3,573 0,014*
ve Secme 41-50 yas arasi® 754 3,45 0,86
51 yas ve iistii* 163 3,35 0,87
30 yas ve alti? 83 3,37 0,84 2-3
Yesil 31-40 yag arasi> 823 3,41 0,86
Performans . 4,297 0,005*
Yonetimi 41-50 yas arast 754 3,55 0,78
51 yas ve iistii* 163 3,40 0,86
30 yas ve alti 83 2,90 0,97
- 31-40 yas arasi® 823 2,99 1,00
Yesil Ucret ve Y 1769 0151
Odul 41-50 yas aras® 754 3,09 0,96
51 yas ve listii* 163 3,05 1,06
30 yas ve alti? 83 3,41 0,80 2-3
: 31-40 yas arasi® 823 3,49 0,85
Yesil Katim - 3616 0,013
ve Egitim 41-50 yas arasi®* 754 3,60 0,75
51 yas ve iistii* 163 3,60 0,76
30 yas ve alti® 83 3,28 0,78 2-3
Yesil Insan 31-40 yas arasi> 823 3,33 0,79
Kaynaklari s 4,033 0,007*
Yonetimi 41-50 yas arast 754 3,45 0,71
51 yas ve Usti* 163 3,39 0,77
30 yas ve alti? 83 3,75 0,75 2-3
. 31-40 yas arasi® 823 3,77 0,76
Inovasyon 2,977 0,031*
41-50 yas aras® 754 3,87 0,71
51 yas ve iistii* 163 3,85 0,68
*p<0,05

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlar1 ile inovasyon puaninin yas
bakimindan farklilik gésterme durumunun analiz edilmesi amaciyla yapilan ANOVA
sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonuglarina gore 0lgek genel ve alt gruplarla yas
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farklilig

tespit etmek ve hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in post hoc
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analizlerinden Tukey testi uygulanir. Coklu karsilastirma testleri olarak bilinen
testlerden Tukey, Scheffe ve Dunnet testleri, deneme hatasinin korunmasi igin en ileri

tedbirleri esas alan testlerdir.

Tablo 16
Yas Degiskeni icin Tukey HSD Testi

Mean Difference

Dependent Variable (I) Yas (J) Yas (1-J) Std. Error Sig.
Yesil ise Alim ve Segme  41-50 yas 30 yas ve alt1 ,15374 ,10260 ,439
arasi 31-40 yas aras1 ,14149" ,04473 ,009
51 yas ve lstil ,09715 ,07664 ,584
Yesil Performans 41-50 yas 30 yas ve alt1 , 17525 ,09576 ,260
Y onetimi arast 31-40 yas arasi ,13592" ,04174 ,006
51 yas ve st ,14537 ,07153 ,176
Yesil Katilim ve Egitim  41-50 yas 30 yag ve alti ,18581 ,09263 ,186
arasi 31-40 yas arasi ,11448" ,04038 ,024
51 yas ve iisti ,00517 ,06919 1,000
Yesil Insan Kaynaklar 41-50 yas 30 yas ve alti , 17700 ,08705 ,176
YoOnetimi arasl 31-40 yas arasi ,12183" ,03795 ,007
51 yas ve iisti ,06679 ,06502 ,733
Kamu Kurumlarinda 41-50 yas 30 yas ve alt1 , 12478 ,08463 ,453
1novasyon arasi 31-40 yas arasi ,10359" ,03689 ,026
51 yas ve st ,02428 ,06321 ,981

Yukaridaki tabloya gore;

Analiz sonuglara gore yesil ise alim ve segme puan1 yas bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3. gruplardan
meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 41-50 yas arasinda olanlarin, 31-40 yas

arasinda olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglaria gore yesil performans yonetimi puani yas bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3. gruplardan
meydana geldigi yani ortalama puanlara gére 41-50 yas arasinda olanlarin, 31-40 yas

arasinda olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil katilim ve egitim puani yas bakimindan istatistiksel

olarak anlamh farklilik gdéstermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3. gruplardan
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meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 41-50 yas arasinda olanlarin, 31-40 yas

arasinda olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina goére yesil insan kaynaklar1 yonetimi puami yas bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3.
gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 41-50 yas arasinda olanlarin,

31-40 yas arasinda olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore inovasyon puani yas bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik géstermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi
yani ortalama puanlara gore 41-50 yas arasinda olanlarin, 31-40 yas arasinda olanlara

gore daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglaria gore yesil ticret ve 6diil puan1 yas bakimindan istatistiksel olarak

anlaml farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

4.2.3. Egitim Durumu

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon oOlgegi ve alt boyutlarn ile egitim
durumlart arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin tespiti i¢in bagimsiz

orneklem t testi yapilmistir.

Tablo 17
Olcek Puanlarimin Egitim Durumu Bakimindan Farklihk Gosterme Analizi
n Ort. SS t p
i Lise ve alt1 1233 3,45 0,86
Yesil Ise Alim o _ _ 5,472 0,000%
ve Segme Onlisans/Lisans/Yuksek Lisans 590 3,20 0,93
Yesil Lise ve alt1 1233 3,54 0,80
Performans . ) ) ) 5,499 0,000*
Yonetimi Onlisans/Lisans/Yuksek Lisans 590 3,31 0,88
Y Lise ve alt1 1233 3,14 0,96
Yesil Ueret ve =% T <0 _ 6,800 0,000
Odul Onlisans/Lisans/Yiksek Lisans 590 2,81 1,00
: Lise ve alt1 1233 3,61 0,78
Yesil Katihm =5 725 _ 5105 0,000
ve Egitim Onlisans/Lisans/Yiksek Lisans 590 3,40 0,84
Yesil Insan [ jse ve alt 1233 347 072
Kaynaklari . . ) . 6,483 0,000*
Yonetimi Onlisans/Lisans/Yuksek Lisans 590 3,22 0,79
. Lise ve alt1 1233 3,86 0,72
Inovasyon 3,201 0,001*

Onlisans/Lisans/Yiiksek Lisans 590 3,74 0,75

*p<0,05
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Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlari ile inovasyon puaninin egitim
durumu bakimindan farklilik gésterme durumunun analiz edilmesi amaciyla yapilan t

testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve se¢cme puani egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore
lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olanlarin 6nlisans/lisans veya iiniversite diizeyinde

egitime sahip olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil performans yonetimi puani egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore
lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olanlarin onlisans/lisans veya tiniversite diizeyinde

egitime sahip olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil ticret ve 6diil puan1 egitim durumuna gore istatistiksel
olarak anlaml farklilik géstermektedir (p<<0,05). Ortalama puanlara gore lise ve alti
egitim diizeyine sahip olanlarin 6nlisans/lisans veya tiniversite diizeyinde egitime

sahip olanlara gore daha ytiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarmma gore yesil katilim ve egitim puami egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore
lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olanlarin 6nlisans/lisans veya iiniversite diizeyinde

egitime sahip olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gbzlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore
lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olanlarin onlisans/lisans veya tliniversite diizeyinde
egitime sahip olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu goézlemlenmektedir.
Analiz sonuglarina gore inovasyon puani egitim durumuna gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama puanlara gore lise ve alt1 egitim
diizeyine sahip olanlarin Onlisans/lisans veya iiniversite diizeyinde egitime sahip

olanlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.
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4.2.4. Medeni Durum

Yesil insan kaynaklari yonetimi ve inovasyon ol¢egi ve alt boyutlar1 ile medeni
durumlar1 arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigmmin tespiti i¢in bagimsiz

orneklem t testi yapilmistir.

Tablo 18
Olcek Puanlarinin Medeni Durum Bakimindan Farklihk Gosterme Analizi
n Ort. SS t p
i Bekar 315 3,38 0,90
Yesil Ise Alim ve ) 0,117 0,906
Secme Evli 1508 3,37 0,89
Yesil Bekar 315 3,45 0,87
Performans ] -0,460 0,646
Yonetimi Evli 1508 3,47 0,82
T Bekar 315 3,08 0,99
el Uerciig _ 0,942 0,346
Odil Evli 1508 3,02 0,99
: Bekar 315 3,58 0,81
YS?I! Katihm ve ) 0,958 0,338
Egitim Evli 1508 3,53 0,80
Yesil Insan Bekar 315 3,40 0,78
Kaynaklari ) 0,479 0,632
Yénetimi Evli 1508 3,38 0,75
. Bekar 315 3,83 0,71
Inovasyon . 0,285 0,776
Evli 1508 3,82 0,74

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlar1 ile inovasyon puaninin medeni
durum bakimindan farklilik gésterme durumunun analiz edilmesi amaciyla yapilan t
testi sonuclart tabloda verilmistir.Analiz sonuglarina gore yesil insan kaynaklar
yonetimi puani ve alt boyutlar1 ile inovasyon puaninin medeni durum bakimindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).

4.2.5. Bu Kurumda Toplam Calisma Siiresi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon 6l¢egi ve alt boyutlart ile toplam ¢aligma
stiresi gruplar1 arasinda anlamli bir iligskinin olup olmadiginin tespiti icin ANOVA testi

yapilmustir.
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Tablo 19

Ol¢ek Puanlarinin Bu Kurumda Toplam Calisma Siiresi Bakimindan Farkhhk
Gosterme Analizi

Tukey
n Ort. SS F p Testi
5 yildan az! 335 3,39 0,91 1-2
o 6-10 yil arasi? 363 3,21 0,91 2-3
Yesil Ise Alim y 5,500 0,001*
ve Secme 11-15 yil aras:® 844 3,43 0,88
16 yildan fazla* 281 3,36 0,83
5 yildan az! 335 3,47 0,87 2-3
Yesil 6-10 y1l arasi? 363 3,36 0,83
Performans . 4,799 0,002*
Yonetimi 11-15 y1l arasi 844 3,54 0,81
16 yildan fazla* 281 3,40 0,83
5 yildan az! 335 3,05 0,96
o 6-10 yil arasi? 363 2,91 1,03
pesil Ucregeg > ™Y 2368 0,069
Odil 11-15 yil arasi® 844 3,07 0,97
16 yildan fazla* 281 3,06 1,01
5 yildan az! 335 3,55 0,80 2-3
: 6-10 yil arasi? 363 3,42 0,85
Yesil Katihm Y 3567  0,014*
ve Egitim 11-15 yil arast® 844 3,58 0,79
16 yildan fazla* 281 3,56 0,76
5 yildan az! 335 3,40 0,77 2-3
Yesil Insan 6-10 yil arasi® 363 3,26 0,78
Kaynaklari s 4,786 0,003*
Yonetimi 11-15 y1l arasi 844 3,44 0,74
16 yildan fazla* 281 3,38 0,73
5 yildan az! 335 3,81 0,82 2-3
. 6-10 yil arasi® 363 3,71 0,75
Inovasyon 3,702 0,011*
11-15 yil aras:® 844 3,87 0,70
16 yildan fazla* 281 3,83 0,67
*p<0,05

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puan1 ve alt boyutlari ile inovasyon puaninin bu
kurumda toplam g¢alisma siiresi bakimindan farklilik gosterme durumunun analiz
edilmesi amaciyla yapilan ANOVA sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonuglarina
gore olgek genel ve alt gruplarla kurumda ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farklilig1 tespit etmek ve hangi gruplar
arasinda oldugunu ortaya koymak i¢in post hoc analizlerinden Tukey testi uygulanir.
Coklu karsilastirma testleri olarak bilinen testlerden Tukey, Scheffe ve Dunnet testleri,

deneme hatasinin korunmasi i¢in en ileri tedbirleri esas alan testlerdir.
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Tablo 20
Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni icin Tukey HSD Testi

() Bu kurumda (J) Bu kurumda Mean
toplam ¢alisma toplam c¢aligma Difference Std.
Dependent Variable suresi siresi (1-) Error Sig.
Yesil Ise Alim ve 5 yildan az 6-10 y1l arasi ,18375°  ,06711 ,032
Segcme 11-15 y1l arasi -,04041 ,05720 ,895
16 yildan fazla ,03104 ,07166 973
11-15 yil arasi 5 yildan az ,04041 ,05720 ,895
6-10 y1l arasi ,22415° 05560 ,000
16 yildan fazla ,07145 ,06101 ,645
Yesil Performans 11-15 yil arasi 5 yildan az ,06286 ,05345 ,642
Yonetimi 6-10 yil arasi ,17919° ,05195 ,003
16 yildan fazla , 14023 ,05701 ,067
Yesil Katilim ve 11-15 yil arasi 5 yildan az ,02643 ,05172 ,956
Egitim 6-10 y1l arasi ,16049° ,05028 ,008
16 yildan fazla ,01426  ,05517 ,994
Yesil Insan 11-15 yil arasi 5 yildan az ,03761 ,04858 ,866
Kaynaklar1 Yonetimi 6-10 y1l arasi 17801  ,04722 ,001
16 yildan fazla ,05824 ,05181 ,675
Kamu Kurumlarinda 11-15 yil arasi 5 yildan az ,05322 04722 ,673
Inovasyon 6-10 y1l arasi ,15264" 04590 ,005
16 yildan fazla ,04033 ,05037 ,854

Yukaridaki tabloya gore;

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve segme puani bu kurumda toplam ¢alisma
stiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goéstermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. gruptan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 6-10 yildir bu
kurumda c¢alisanlarin, digerlerine gore daha yiiksek puana sahip oldugu

g6zlemlenmektedir.

Analiz sonuglaria gore yesil performans yonetimi puani bu kurumda toplam ¢aligma
siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda ¢alisanlarin, 6-10 yildir ¢aliganlara gore daha yiiksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil katilim ve egitim puan1 bu kurumda toplam c¢alisma
stiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda calisanlarin, 6-10 yildir ¢alisanlara goére daha yiiksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.
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Analiz sonuglarina gore yesil insan kaynaklari yonetimi puani bu kurumda toplam
calisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda ¢aligsanlarin, 6-10 yildir ¢alisanlara gére daha yiiksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore inovasyon puani bu kurumda toplam ¢alisma siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3.
gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15 yildir bu kurumda
calisanlarin, 6-10 yildir calisanlara gore daha yiikksek puana sahip oldugu

g6zlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil ticret ve 6diil puaninin bu kurumda toplam ¢alisma stiresi

bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

4.2.6. Meslekte Toplam Calisma Siiresi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon olgegi ve alt boyutlar1 ile meslekte
toplam calisma siiresi gruplar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadiginin tespiti

icin ANOVA testi yapilmigtir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlari ile inovasyon puaninin meslekte
toplam ¢alisma siiresi bakimindan farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi
amactyla yapilan ANOV A sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonuglarina gére dlgek
genel ve alt gruplarla meslekte calisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farklilig tespit etmek ve hangi gruplar arasinda
oldugunu ortaya koymak i¢in post hoc analizlerinden Tukey testi uygulanir. Coklu
karsilastirma testleri olarak bilinen testlerden Tukey, Scheffe ve Dunnet testleri,

deneme hatasinin korunmasi igin en ileri tedbirleri esas alan testlerdir.
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Tablo 21

Olcek Puanlarinin Meslekte Toplam Calisma Siiresi Bakimindan Farkhihk
Gosterme Analizi

n Ort. Ss F p leeléiiy

5 yildan az! 164 3,36 0,85 2-3
Yesil ise Ahm  6-10 y1l arasi? 277 3,26 0,94 — 0.039*
ve Secme 11-15 yil aras:® 796 3,43 0,91 ' '

16 yildan fazla* 586 3,34 0,84

5 yildan az! 164 3,45 0,80 3-4
Yesil 6-10 yil arasi® 277 3,39 0,84
Performans . 3,249 0,021*
Yonetimi 11-15 y1l arasi 796 3,53 0,85

16 yildan fazla* 586 3,41 0,79

5 yildan az! 164 2,95 0,97
Yesil Ucret ve 6-10 yil arasi® 277 2,94 1,01 5579 ? o2
Odil 11-15 yil arast® 796 3,10 0,99 ’ ’

16 yildan fazla* 586 3,01 0,97

5 yildan az! 164 3,50 0,78 2-3
Yesil Katihim 6-10 yil arasi® 277 3,42 0,87 M- 0.007%
ve Egitim 11-15 yil arasi® 796 3,60 0,80 ’ ’

16 yildan fazla* 586 3,53 0,76

5 yildan az! 164 3,35 0,73 2-3
Yesil Insan 6-10 yil arasi® 277 3,28 0,80
Kaynaklari s 4,016 0,007*
Yonetimi 11-15 y1l arasi 796 3,45 0,77

16 yildan fazla* 586 3,36 0,71

5 yildan az! 164 3,79 0,78 2-3
. 6-10 yil arasi® 277 3,74 0,81
Inovasyon 2,838 0,037*

11-15 yil aras:® 796 3,87 0,72

16 yildan fazla* 586 3,80 0,70

*p<0,05

Asagidaki Tabloya gore;

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve segme puani meslekte toplam calisma
siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda ¢alisanlarin, 6-10 yildir ¢aliganlara gore daha yiiksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil performans yonetimi puanit meslekte toplam c¢alisma

stiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik goéstermektedir (p<0,05). Bu
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farkliligin 3. ve 4. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda calisanlarin, 16 yildan fazla siiredir ¢alisanlara gére daha yiiksek

puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.

Tablo 22
Meslekte Calisma Siiresi Degiskeni icin Tukey HSD Testi
Mean
(1) Meslekte toplam  (J) Meslekte toplam  Difference Std.
Dependent Variable  ¢aligma siiresi calisma siiresi (1-J) Error Sig.
Yesil Ise Alim ve 11-15 yil arast 5 yildan az ,07157 ,07613 ,783
Segme 6-10 y1l arast ,16899° ,06193 ,033
16 yildan fazla ,08661 ,04832 277
Yesil Performans 11-15 yil arast 5 yildan az ,08055 ,07107 ,669
Yonetimi 6-10 y1l arast , 14069 ,05782 ,071
16 yildan fazla ,11904*  ,04511 ,042
Yesil Katilim ve 11-15 yil arast 5 yildan az , 10567 ,06866 414
Egitim 6-10 y1l arasi ,18685° ,05585 ,005
16 yildan fazla ,07607 ,04358 ,300
Yesil Insan 11-15 yil arast 5 yildan az , 10167 ,06455 ,393
Kaynaklar1 Yonetimi 6-10 y1l arasi ,16628° ,05251 ,009
16 yildan fazla ,09126  ,04097 , 116
Kamu Kurumlarinda 11-15 yil arast 5 yildan az ,08470 ,06276 ,531
Inovasyon 6-10 y1l arasi ,13571° ,05105 ,040
16 yildan fazla ,07431 ,03983 ,243

Analiz sonuglarina gore yesil katilim ve egitim puan1 meslekte toplam ¢aligma siiresine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve
3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15 yildir bu kurumda
calisanlarin, 6-10 yildir calisanlara gore daha yiikksek puana sahip oldugu

g6zlemlenmektedir.

Analiz sonuclarma gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani meslekte toplam
calisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
farkliligin 2. ve 3. gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15
yildir bu kurumda calisanlarin, 6-10 yildir ¢alisanlara goére daha yiiksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore inovasyon puani meslekte toplam calisma siiresine gore
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3.

gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 11-15 yildir bu kurumda
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calisanlarin, 6-10 yildir calisanlara gore daha yiikksek puana sahip oldugu

g6zlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil licret ve 6diil puaninin meslekte toplam calisma siiresi

bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).
4.2.7. Gelir Durumu

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon dl¢egi ve alt boyutlari ile gelir durumu
gruplar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigmin tespiti icin ANOVA testi
yapilmustir.

Tablo 23
Olcek Puanlarinin Aylik Net Gelir Bakimindan Farkhiik Gésterme Analizi

Tukey
n Ort. SS F Testi
7000TL veya daha az* 352 3,28 0,94 1-2

Yesil ise
Alim ve 7001-8000TL arasinda® 1226 3,43 0,86 7,208 0,001* 2-3

Segme 8000TL veya daha fazla® 245 323 0,94
Yesil 7000TL veya daha az* 352 3,42 0,85 2-3
Performans 7001-8000TL arasinda? 1226 3,51 0,81 5,009 0,007*

YOnetimi 800071, veya daha fazla® 245 334 0,88
) 7000TL veya daha az* 352 2,94 0,96 1-2
\‘/{ee%' d‘éf“t 7001-8000TL arasinda? 1226 3,08 097 3750 0023  2-3
8000TL veya daha fazla® 245 2,94 1,11
1
Yesil 7000TL veya daha az 352 3,47 0,78

Katihm ve  7001-8000TL arasinda? 1226 3,57 0,80 2,668 0,070
Egitim 8000TL veya daha fazla® 245 3,49 0,85
Yesil Insan 7000TL veya daha az* 352 3,31 0,74 1-2
Kaynaklarn  7001-8000TL arasinda? 1226 3,43 0,74 5,431 0,004* 2-3
YOnetimi  g0007), veya daha fazla® 245 329 0,83

7000TL veya daha az* 352 3,78 0,70
inovasyon 7001-8000TL arasinda® 1226 3,83 0,75 0,800 0,450

8000TL veya daha fazla® 245 3,82 0,68

*p<0,05

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ve alt boyutlari ile inovasyon puaninin aylik net
gelir bakimindan farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi amaciyla yapilan

ANOVA sonuglar tabloda verilmistir. Analiz sonuglarina gore dlgek genel ve alt
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gruplarla gelir dizeyi gruplart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Bu farklilig1 tespit etmek ve hangi gruplar arasinda oldugunu
ortaya koymak icin post hoc analizlerinden Tukey testi uygulanir. Coklu karsilagtirma
testleri olarak bilinen testlerden Tukey, Scheffe ve Dunnet testleri, deneme hatasinin

korunmasi i¢in en ileri tedbirleri esas alan testlerdir.

Tablo 24
Gelir Diizeyi Degiskeni icin Tukey HSD Testi
Mean

(1) Aylik net Difference Std.
Dependent Variable gelir (J) Aylik net gelir (1-J) Error Sig.
Yesil Ise Alim ve 7001-8000TL 7000TL veya daha az ,14520° 05358 ,019
Secme arasinda 8000TL veya daha fazla ,19421" 06201 ,005
Yesil Performans 7001-8000TL 7000TL veya daha az ,09104  ,05010 ,164
Y onetimi arasinda 8000TL veya daha fazla ,16775"  ,05798 ,011
Yesil Ucret ve Odiil  7001-8000TL  7000TL veya daha az ,13376  ,05967 ,065

arasinda 8000TL veya daha fazla , 13681  ,06906 117
Yesil Insan 7001-8000TL  7000TL veya daha az ,11403° 04552 ,033
Kaynaklar1 Yonetimi arasinda 8000TL veya daha fazla ,13614° 05268 ,027

Yukaridaki tabloya gore;

Analiz sonuglarina gore yesil ise alim ve se¢gme puani aylik net gelire gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik géstermektedir (p<<0,05). Bu farkliligin 2. gruptan meydana
geldigi yani ortalama puanlara gére 7001-8000TL arasinda gelire sahip olanlarin,

digerlerine gore daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil performans yonetimi puani aylik net gelire gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. ve 3.
gruplardan meydana geldigi yani ortalama puanlara gére 7001-8000TL arasinda gelire
sahip olanlarin, 8001 TL’den fazla gelire sahip olanlara gére daha yliksek puana sahip

oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil licret ve 6diil puan1 aylik net gelire gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gdstermektedir (p<<0,05). Bu farkliligin 2. gruptan meydana
geldigi yani ortalama puanlara gore 7001-8000TL arasinda gelire sahip olanlarin,

digerlerine gore daha yiiksek puana sahip oldugu gozlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani aylik net gelire gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farkliligin 2. gruptan
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meydana geldigi yani ortalama puanlara gore 7001-8000TL arasinda gelire sahip

olanlarin, digerlerine gore daha yiiksek puana sahip oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonuglarina gore yesil katilim ve egitim puani ve inovasyon puaninin aylik net
gelir bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermedigi belirlenmistir

(p>0,05).

4.3. Tliski Testleri (Korelasyon)

Asagidaki tabloda yesil insan kaynaklari yonetimi ve inovasyon oOlgcegi ve alt

boyutlarinin parametrik analizlerden Pearson korelasyon analizine iliskin bulgular

bulunmaktadir.
Tablo 25
Korelasyon Analizi
1 2 3 4 5 6

1. Yesil ise Alim ve Segme 1

2. Yesil Performans Ydnetimi T 1

3. Yesil Ucret ve Odiil 6117 623 1

4. Yesil Katilim ve Egitim .644™ 721" .688™ 1

5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi 752" 795" 7337 .798™ 1

6. Inovasyon .566™ 645™ 523" 7357 720" 1
**p<0,01

Yesil ise alim ve segme puani ile yesil licret ve 6diil puani (r=0,611), yesil katilim ve
egitim puani (r=0,644), inovasyon puan ortalamasi puani (r=0,566) arasinda orta
diizeyde pozitif yonli bir iliski oldugu; yesil performans yonetimi puani (1=0,777),
yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani (r=0,852) arasinda gii¢lii diizeyde pozitif yonlii

bir iligski oldugu sonucuna varilmaktadir.

Yesil performans yonetimi puani ile yesil {icret ve 6diil puant (r=0,623), inovasyon
puan ortalamasi puani (r=0,645) arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu;
yesil katillm ve egitim puami (r=0,721), yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani
(r=0,895) arasinda giiclii diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna

varilmaktadir.
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Yesil ticret ve odiil puani ile yesil katilim ve egitim puani (1=0,688), inovasyon puan
ortalamasi puani1 (1=0,523) arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki oldugu; yesil
insan kaynaklar1 yonetimi puani (r=0,833) arasinda giiclii diizeyde pozitif yonlii bir

iliski oldugu sonucuna varilmaktadir.

Yesil katilim ve egitim puan ile yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani (r=0,898),
inovasyon puan ortalamasi puam (r=0,735) arasinda giiglii diizeyde pozitif yonlii bir

iliski oldugu sonucuna varilmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi puani ile inovasyon puan ortalamasi puani (r=0,720)

arasinda giiclii diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmaktadir.

4.4. Regresyon Analizi

Katilimcilarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi algilarinin inovasyon algilari iizerine ne
gibi etkilerinin oldugunu incelemek icin lineer regresyon analizi yapilmistir. Buna

gore model asagida gosterilmektedir.

Tablo 26
Regresyon Analizi
Standardize Standardize
Bagiml Bagimsiz Olmayan Katsayilar Katsayilar t R?2
Degigken  Degisken Standart P
B Beta
Hata
Sabit 1,451 0,055 26,502 0,000
inovasyon  Yesil Insan 0,519
Kaynaklari 0,700 0,016 0,720 44,329 0,000
Y 6netimi
Model:
F=1965,077
p=0,000

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin inovasyon iizerindeki etkisini incelemek ig¢in
kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=1965,077 ,

p<0,05)

Analiz sonucuna gore yesil insan kaynaklar1 yonetiminin inovasyonu pozitif yonde

etkiledigi (B = 0,720) belirlenmistir.
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Inovasyon degisiminin %352’si yesil insan kaynaklari y&netimi tarafindan
agiklanmaktadir. Bu sonuclara gore arastirmanin “Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi

inovasyonu etkilemektedir.” hipotezi KABUL edilmistir.

Katilimeilarin yesil insan kaynaklari yonetimi alt boyutlar1 algilarinin inovasyon
algilar1 lizerine ne gibi etkilerinin oldugunu incelemek igin lineer regresyon analizi

yapilmistir. Buna gére model asagida gosterilmektedir.

Tablo 27
Regresyon Analizi
Standardize

Standardize

Bagimh Bagimsiz Olmayan Katsayilar 2
°. -, Katsayilar t p R
Degisken Degisken
Standart
B Beta
Hata

Sabit 1,250 0,054 23,148 0,000

Yesil Ise Alm

ve Secme 0,044 0,021 0,053 2,104 0,035

Yesil Performans

Inovasyon YOI’letlml 0,189 0,024 0,214 7,758 0,000 0'570

ggfﬁm“etve 0,027 0,017 0,036 1,600 0,110
Yesil Kathmve 551 ) 503 0,571 23,017 0,000
Egitim

Model:

F=601,836

p=0,000

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarinin (yesil ise alim ve seg¢me, yesil
performans yonetimi, yesil ticret ve 6diil, yesil katilim ve egitim) inovasyon iizerindeki
etkisini incelemek icin kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (F=1965,077 , p<0,05)

Analiz sonucuna gore yesil ise alim ve segmenin inovasyonu pozitif yonde etkiledigi
(B = 0,053), yesil performans yonetiminin inovasyonu pozitif yonde etkiledigi ( =
0,214), yesil katihm ve egitimin inovasyonu pozitif yonde etkiledigi (8 = 0,571)
belirlenmistir. Katsayilar incelendiginde yesil katihm ve egitimin Inovasyon

tizerindeki etkisi yesil ise alim ve segmeye gore daha yiiksektir.

Inovasyon degisiminin %57’si yesil ise alim ve se¢me, yesil performans yénetimi,

yesil licret ve 6diil ve yesil katilim ve egitim tarafindan agiklanmaktadir.
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Bu sonuglara gore arastirmanin:

“HOa: Yesil ise alim ve secme, inovasyonu etkiler.” hipotezi KABUL edilmistir.
“HOb: Yesil performans yonetimi, inovasyonu etkiler.” hipotezi KABUL edilmistir.
“HOc: Yesil iicret ve ddiil, inovasyonu etkiler.” hipotezi RET edilmistir.

“HOd: Yesil katilim ve egitim, inovasyonu etkiler.” hipotezi KABUL edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Iklim degisikligiyle miicadele igin yapilan 6zel anlasmalar nedeniyle kiiresel olarak
cevrecilige yonelik ilgi son zamanlarda artmistir. Boylece toksik kimyasallar da dahil
olmak iizere endiistriyel kirliligin ve atik maddelerin zararli sonuglar1 nedeniyle,
diinyanin dort bir yanindaki hiikiimetler ve STK'lar, dogal kaynaklarin tahribatini ve
bunun insanlik iizerindeki olumsuz etkisini yavaslatan ve hatta bir dereceye kadar
tersine c¢eviren diizenlemeler ve politikalar gelistirmistir. Bu durum politika, kamu
veya i diinyasinda ¢evresel kaygilara yonelik ilginin artmasini saglamigtir. Bunun bir
sonucu olarak son yillarda 6zellikle is ¢evrelerinde ¢evreci olmanin ve ¢esitli gevre
yonetimi tekniklerinin benimsenmesinin 6nemi konusunda farkindalik artmis ve Yesil
IKY, Insan Kaynaklar1 Departmanlarinin isletmede yesile geciste aktif rol oynadig
onemli kuruluslar icin kilit bir is strateji haline gelmistir. Bu ¢alisma ise Yesil IKY
yonetimi uygulamalarinin ig goren inovasyonu iizerindeki etkisini incelemektedir.
Calismanin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen bulgular bu kapsamda
yapilmig diger arastirma sonuglariyla karsilastirilmakta ve elde edilen sonuglardan

hareketle politika yapicilara ve sonraki aragtirmacilara yonelik oneriler sunulmaktadir.

Calismada Yesil IKY puani ile inovasyon puan ortalamasi arasinda guiclii diizeyde
pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonuglardan hareketle Yesil IKY
uygulamalarinin ¢alisanlarin yaraticiligini olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir. Bu
sonug literatiir bulgulariyla da desteklenmektedir. Yesil IKY uygulamalarmmn is
gorenlerin yaraticiligi tizerindeki etkisini inceledikleri ¢alismalarinda Al-Ghazali ve
Afsar (2020) Yesil IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin yaraticiligim pozitif yonde
etkiledigini tespit etmislerdir. Bu sonuglarla ortiisen bagka bir ¢alismada da Ali ve
arkadaslar1 (2020) Yesil IKY uygulamalar ile calisanlarin yaraticihigi arasinda pozitif
yonde anlaml1 bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Yakin tarihli bagka bir arastirmada
Farooq ve arkadaslar1 (2022) Yesil IKY ve 6z yeterliligin is goren yaraticiligini
kolaylastirdigini  bildirmektedir. Arastirma bulgulari genel olarak Yesil IKY

uygulamalarinin ¢alisanlarin yaraticiligi tizerindeki etkisini dogrulamaktadir.

Calismada yesil ise alim ve se¢me, yesil performans yonetimi ile yesil licret ve 6diiliin
inovasyonu pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Yesil ise alim, bir organizasyon

icindeki ¢evre yonetim sistemleri ile 6zdeslesen bilgi, beceri, yaklagim ve davranislara
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sahip bireylerin ige alinmasi siirecidir (Ahmad, 2015). Bagka bir ifade ile yesil ise alim
ve secme, cevreyi 6nemseyen ve kendilerini gevresel performansa adamaya istekli
adaylar1 ise alma ve se¢me siireci olarak ifade edilebilir (Acar, 2022: 14). Dolayisiyla
yesil ise alim ile ise alinanlar ¢evre dostu “yesil” bir sirket i¢in ¢alismak konusunda
hevesli ve bir dereceye kadar tutkuludur (Ahmad, 2015). Yesil diisiinceye sahip ve bu
konuda tutkulu adaylarin yesil yaraticilik konusunda daha aktif olmalar
beklenmektedir. Diger taraftan yesil performans yonetimi ve degerlendirmesi ¢evre
yonetim slrecinde ¢alisanlarin performans faaliyetinin degerlendirilmesi anlamina
gelmektedir (Saeed vd., 2019). Boylece isletme, cevre ve siirdiiriilebilirlik odakli
olarak belirledigi ¢evresel hedeflere ulasip ulasmadigini kontrol etmekte ve bu kontrol
sonucunda hedeflere ulasilmasina engel olan durumlarin ortadan kaldirilmasina iliskin
yetkinliklerin korunmasina ve siirdiiriilmesine odaklanmaktadir (Cark, 2021). Cevre
ve siirdiiriilebilirlik odakli olarak hedeflere ulagilmasina engel olan durumlarin ortadan
kaldirilmasinin ¢alisanlarin inovatif kapasitesini artirmasi beklenmektedir. Odiiller ve
iicretlendirme de calisanlarin performanslari icin ddiillendirildigi baslica Yesil IKY
siiregleridir. Ucretlendirme ve 6diiller ¢alisanlar icin giiclii bir motivasyon aracidir
(Cetin ve Ozcan, 2014). Modern kuruluslar, ¢alisanlar1 tarafindan baslatilan cevre
dostu girisimleri tesvik etmek i¢in 6diil sistemleri gelistirmektedir (Ahmad, 2015).
Yesil IKY baglaminda, ddiiller ve tazminat, kuruluslarda yaraticilig1 desteklemek igin

potansiyel araclar olarak gorulebilir.

Calismada yesil katilim ve egitimin inovasyon iizerindeki etkisinin yesil ise alim ve
segmeye gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yesil egitim ve gelistirme, ¢alisanlari
cevre yonetiminin degeri konusunda egitir, onlar1 enerji tasarrufu saglayan, atiklari
azaltan, ¢evre bilincini kurulus i¢inde yayan ve g¢alisanlar1 ¢evresel problem ¢dzme
stirecine dahil etme firsat1 saglayan calisma yontemleri konusunda egitir (Zoogah,
2011). Yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlar1 ¢evre yonetiminin farkl
yonleri ve degeri konusunda bilinglendirir. Bir kurulus i¢inde atik yonetimi de dahil
olmak {iizere farkli koruma yontemlerini benimsemelerine yardimci olur. Ayrica, bir
calisanin farkli cevresel sorunlarla basa ¢ikma becerisini keskinlestirir (Ahmad, 2015).
Calisanlarin ¢evre bilincinin artmasinin ve ¢evresel sorunlarla basa ¢ikma becerisinin

gelismesinin ¢evresel yaraticiliklarini artirmasi beklenmektedir.
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Calismada Yesil IKY puaninin cinsiyete, yasa, egitim durumuna, ¢alisma siiresine,
meslekte toplam ¢aligma siiresine ve aylik net gelire gore anlamli sekilde farklilagtig;
ancak medeni duruma gore farklilik gostermedigi belirlenmistir. Yesil IKY ile ilgili
onceki ¢alismalar, temel olarak teorik veya nitel diizeyde konumlanmistir. Bu nedenle
yerli ve yabanci literatiirde Yesil IKY ile ilgili gorgiil ve amprik arastirma sayisi
oldukga smirlidir. Siirl sayidaki bu arastirmalardan birisinde Oselmis (2020) yesil
IKY puaninin toplam is tecriibesine gore farklilik gdsterdigini; ancak cinsiyet, yas,
egitim seviyesi, kurumda c¢alisma siiresi ve medeni duruma gore farklilik
gostermedigini tespit etmistir. Bu sonuglar aragtirmamiz sonuglarinin literatiir
bulgulariyla Ortiigmedigi soylenebilir. Literatiirdeki bu farkliligin katilimer grubun
demografik dagilimindaki farkliligindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Bu nedenle

bu farkliligin daha heterojen gruplarla yeniden sinanmasinda fayda vardir.

Caligmada inovasyonun cinsiyete, yasa, egitim durumuna, ¢aligsma siiresine, meslekte
toplam c¢alisma siiresine anlamhi sekilde farklilagtigi ancak aylik net gelire gore
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Yaraticiligin bireysel boyutu ile katilimcilarin
demografik 6zellikleri arasindaki karsilastirma sonucunda birbirinden farkli bulgular
elde edilmistir. Kendir (2019) sektorde toplam ¢alisma siiresi ile yaraticilik arasinda
anlaml bir farklilik olmadigin1 ancak; yas, cinsiyet, egitim durumu ve isletmede
caligma siiresi ile yaraticilik arasinda anlamli bir farklilik oldugunu tespit etmistir.
Baska bir arastirmada ise Balay (2010) yaraticilik algisinin cinsiyet ve caligma

stiresine gore farklilik gosterdigini bulgulamstir.

Arastirmanin hipotezi: “Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi inovasyonu
etkilemektedir.” Ana hipotez KABUL edilmistir. Hipoteze ait dort alt hipotez

incelenmistir.

HOa: “Yesil ise alim ve segme, inovasyonu etkiler.” Hipotezi KABUL

edilmistir.

HOb: “Yesil performans yonetimi, inovasyonu etkiler.” Hipotezi KABUL

edilmistir.
HOc: “Yesil licret ve 6diil, inovasyonu etkiler.” Hipotezi RET edilmistir.
HOd: “Yesil katilim ve egitim, inovasyonu etkiler.” Hipotezi KABUL

edilmistir.

68



Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde yesil IKY baglaminda, yesil ise
alim, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, odiiller ve tazminatin
kuruluglarda yaraticilig1 desteklemek i¢in potansiyel araclar oldugu bu nedenle isletme
{ist yonetiminin ve IK y&neticilerinin yesil IKY politikalar1 olusturmalari
onerilmektedir. Diger taraftan arastirma sonuc¢larinin genellenebilmesi ve
karsilagtirilabilmesi agisindan daha genis Orneklem gruplariyla yeni amprik

aragtirmalar yapilmasi onerilmektedir.
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EKLER

YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ
INOVASYON UZERINDEKI ETKISi: iSKi ORNEGI

Anketi Yanitlayan Kisinin:

Cinsiyet:

( ) Kadin
( ) Erkek

Yas:

Egitim Durum:

() Lise ve alt1
() Lisans - Onlisans
() Yiksek Lisans

Medeni Durum:

( ) Bekar
) Evli

Bu kurumda toplam calhsma
suresi:

1 yildan az
1-5 yil aras1
6-10 y1l aras1
11-15 yil aras1

Meslekte toplam ¢alisma siiresi:

1 yildan az
1-5 yil aras1
6-10 y1l aras1
11-15 y1l aras1

)
)
)
)
) 16 yildan fazla
)
)
)
)
) 16 yildan fazla

Aylik net gelir:

) 3000 TL veya daha az

) 3001- 4000 TL arasinda
) 4001-5000 TL arasinda
) 5001-6000 TL arasinda
) 6001 TL veya daha fazla
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Ltfen her bir maddeyi dikkatlice okuyarak, duygu ve diisiincelerinizi en iyi ifade eden
siklardan uygun olanini isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle katiliyorum (5)

Ek 1 : Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Ol¢egi

1. Bagvuracagi kurumu segerken yesil kriter
kullanan, yesil is adaylarin1 ¢ekeriz.

2. Yesil calisanlar1 ¢ekmek icin yesil isveren
markasini kullaniriz.

3. Kurumumuz, yesil farkindaligina sahip
calisanlari ige alir.

4. Performans yonetim sistemi ve
degerlendirmelerimizde yesil performans 1 2 3 4 5
gostergeleri kullaniriz.

5. Kurumumuz; yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in yesil
hedef, amag¢ ve sorumluluklar koyar.

6. Kurumumuzda yoneticiler, degerlendirmelere
dahil edilmis olan yesil ¢iktilara ulasma amaci 1 2 3 4 5}
koyarlar.

7. Kurumumuzda, performans yonetim
sisteminde, ¢cevre yonetimi amaglarinin
karsilanmamasi veya amaglara uyulmamasina
yonelik yaptirnmlar vardir.

8. Yesil tirtinler satin alinmasi i¢in pesin 6denmis
kartlar dagitmak yerine, (ulasim seyahat gibi) 1 2 3 4 S)
yesil sosyal yardimlar sunariz.

9. Kurumumuzda, ¢evreyi korumaya yonelik
kisisel uygulamalara (bisiklet kredisi, daha az
kirleten arabalarin kullanimi gibi) parasal
tesvikler bulunmaktadir.

10. Kurumumuzda, ¢evre yonetiminde, personel
icin takdir odiilleri vardir (toplumsal taninirlik,
odiiller, {icretli izinler, mesai dis1 saatler, hediye
kuponlari)

11. Kurumumuz, ¢evre yonetiminde ¢alisanlarin
eylemlerine rehberlik edecek agik bir gelisim 1 2 3 4 5
vizyonuna sahiptir.
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12. Kurumumuzda, yesil davranis ve farkindalik
icin ¢aligsanlar arasinda karsilikli 6grenme iklimi
mevcuttur.

13. Kurumumuzda, ¢alisanlar yesil konular

iizerine kalite iyilestirme ve problem ¢ozmeye
dahil edilir.

14. Kurumumuz, ¢evre koruma kultlri Gzerinde
durmaktadir.

15. Calisanlarin ¢evresel farkindaligini,
becerilerini ve bilgisini arttirmak i¢in ¢evre
yOnetiminde egitim programlari gelistiririz.

Ek 2 : Kamu Kurumlari inovasyon Olcegi

1. Kurumunuzda ¢aligma alanina iligkin tim
veriler barindirilmaktadir.

2. Kurum ¢alisanlari i¢in egitim ve gelistirme
caligmalar1 yapilmaktadir.

3. Kurumunuz yenilikg¢i bir kiiltiire (yenilige acik
olmak gibi) sahiptir.

4. Kurumunuz iletisim becerilerinizi
gelistirmenize olanak saglar.

5. Kurumunuz politikasi ¢dziim iiretici bireyler
yetistirmeye yoneliktir.

6. Kurumunuz kurumsal iletigimle birlikte
inovasyon yeteneginizi ortaya ¢ikarir.

7. Kurumunuzda son 5 yil i¢erisinde hizmet ve
verimlilik bakiminda siirekli artig olmaktadir.

8. Kurumunuzun personelinin kendisini yenileyen
bireyler olmasina 6zen gosterilir.

9. Kurumunuz tiim ¢alismalarin 6zenle yerine
getirilmesine dikkat eder.

10. Kurumunuz ¢alisma bolgesinde siirekli
yenilik¢i faaliyetlerde bulunmaktadir.

11. Kurumunuz inovasyon (yenilik) icin belirgin
hedef/hedeflere sahiptir.

12. Kurumunuzda son 5 yildan itibaren tiim
stireclerde yeni yontemler kullanilmaktadir.

13. Kurumunuzda inovasyon (yenilik)
yonetiminden sorumlu ¢alisanimiz vardir.

14. Kurumunuzun oldugu teknolojik bilgi ve
yetenekler, ortaya ¢ikan problemlerin ¢oziilmesi
konusunda yeterlidir.

15. Kurumunuzda yeniliklerden sadece arastirma
ve gelistirme bolimii degil, biitiin boliimler ortak
sorumludur.
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Ek 3 : Coklu Karsilastirma Analizleri (Genis Tablo)

Yas Coklu Karsilastirma Analizi (Tukey HSD)

Multiple Comparisons

Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
Dependent Difference Std. Lower Upper
Variable () Yas (J) Yas (1-J) Error Sig. Bound Bound
Yesil ise Alm 30 yas ve 31-40 yas arast -,01225 ,10218 ,999 -,2750 ,2505
ve Se¢me alti 41-50 yas arast -,15374| 10260 1439 -4176 ,1101
51 yas ve Ustii -,05659 ,11964 ,965 -,3642 ,2510
31-40 30 yas ve alt1 ,01225 ,10218 ,999 -,2505 ,2750
yag arast  41-50 yas arasi -,14149" ,04473 ,009 -,2565 -,0265
51 yas ve Ustii -,04435 ,07606 ,937 -,2399 ,1512
41-50 30 yas ve alt1 ,15374 ,10260 ,439 -,1101 4176
yag arast  31-40 yas arasi ,14149" ,04473 ,009 ,0265 ,2565
51 yas ve Ustii ,09715 ,07664 ,584 -,0999 ,2942
51 yasve 30 yas vealti ,05659 ,11964 ,965 -,2510 ,3642
Ust 31-40 yas arast ,04435| ,07606 ,937 -,1512 ,2399
41-50 yas arast -,09715 ,07664 ,584 -,2942 ,0999
Yesil 30 yag ve 31-40 yas arast -,03932 ,09537 ,976 -,2845 ,2059
Performans alt1 41-50 yas arast -,17525 ,09576 ,260 -,4215 ,0710
Yonetimi 51 yas ve iistii 02988 | ,11166 ,993 -,3170 2572
31-40 30 yas ve alt1 ,03932 ,09537 ,976 -,2059 ,2845
yas arast  41-50 yas arasi -,13592" ,04174 ,006 -,2433 -,0286
51 yas ve Ustii ,00944 ,07099 ,999 -,1731 ,1920
41-50 30 yas ve alt1 ,17525 ,09576 ,260 -,0710 4215
yas arast  31-40 yas aras1 ,13592" ,04174 ,006 ,0286 ,2433
51 yas ve istii ,14537 ,07153 ,176 -,0386 ,3293
51 yasve 30 yas vealti ,02988 ,11166 ,993 -,2572 ,3170
Ustl 31-40 yas arast -,00944 ,07099 ,999 -,1920 1731
41-50 yas arast -,14537 ,07153 ,176 -,3293 ,0386
Yesil Katilm 30 yas ve  31-40 yas arasi -,07133 ,09224 ,867 -,3085 , 1659
ve Egitim alti 41-50 yas arasi -18581| ,09263 ,186 -,4240 ,0524
51 yas ve istii -,18063 ,10801 ,339 -,4584 ,0971
31-40 30 yas ve alt1 ,07133 ,09224 ,867 -,1659 ,3085
yas arast  41-50 yas arasi -,11448" ,04038 ,024 -,2183 -,0107
51 yas ve Ustii -,10931 ,06867 ,384 -,2859 ,0673
41-50 30 yas ve alt1 ,18581 ,09263 ,186 -,0524 ,4240
yas arast  31-40 yas arast ,11448" ,04038 ,024 ,0107 ,2183
51 yas ve istii ,00517 ,06919 1,000 -,1727 ,1831
51 yasve 30 yas vealti ,18063 ,10801 ,339 -,0971 ,4584
Ustl 31-40 yas arast ,10931 ,06867 ,384 -,0673 ,2859
41-50 yas arast -,00517 ,06919 1,000 -,1831 1727
Yesil insan 30 yag ve 31-40 yas arast -,05517 ,08669 ,920 -,2781 , 1677
Kaynaklar alt1 41-50 yas arast -,17700 ,08705 ,176 -,4008 ,0468
Yonetimi 51 yas ve iistii -11021| ,10150 ,698 -,3712 ,1508
31-40 30 yas ve alt1 ,05517 ,08669 ,920 -,1677 ,2781
yas arast  41-50 yas arasi -,12183" ,03795 ,007 -,2194 -,0243
51 yas ve Ustii -,05504 ,06453 ,829 -,2210 ,1109
41-50 30 yas ve alt1 , 17700 ,08705 ,176 -,0468 ,4008
yas arast  31-40 yas arast ,12183" ,03795 ,007 ,0243 ,2194
51 yas ve istii ,06679 ,06502 ,733 -,1004 ,2340
51 yasve 30 yas vealti ,11021 , 10150 ,698 -,1508 3712
Ustl 31-40 yas arast ,05504 ,06453 ,829 -,1109 ,2210
41-50 yas arast -,06679 ,06502 ,733 -,2340 ,1004
Kamu 30 yag ve 31-40 yas arast -,02120 ,08427 ,994 -,2379 , 1955
Kurumlarinda  alti 41-50 yas arasi -12478| ,08463 453 -,3424 ,0928
Inovasyon 51 yas ve iistii -,10050 | 00867 739 -,3542 ,1532
31-40 30 yas ve alt1 ,02120 ,08427 ,994 -,1955 ,2379
yag arast - 41-50 yas arast -,10359" ,03689 ,026 -,1984 -,0087
51 yas ve Ustii -,07930 ,06273 ,586 -,2406 ,0820
30 yas ve alti 12478 | 08463 453 -,0928 3424
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41-50  31-40 yas arasi ,10359" | ,03689 ,026 ,0087 ,1984
yas arast 51 yag ve iistii 02428 06321 ,981 -,1382 ,1868
51 yasve 30 yas vealti , 10050 ,09867 , 739 -,1532 ,3542
stil 31-40 yas arast 07930 | 06273 586 -,0820 ,2406

41-50 yas arast 02428 | 06321 981 -,1868 ,1382

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Kurumda Calisma Siiresi Coklu Karsilastirma Analizi (Tukey HSD)

Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
(I) Bu kurumda (J) Bu kurumda Mean Interval
toplam ¢aligma toplam galigma Difference | Std. Lower Upper
Dependent Variable siresi siresi (1-J) Error Sig. Bound Bound
Yesil Ise Alim ve S yildan az 6-10 y1l aras1 118375 | ,06711 ,032 ,0112 ,3563
Segme 11-15 yil aras1 -,04041 | ,05720 ,895 -,1875 ,1067
16 yildan fazla ,03104 | ,07166 ,973 -,1532 ,2153
6-10 yi1l aras1 5 yildan az -,18375"| ,06711 ,032 -,3563 -,0112
11-15 yil aras1 -,22415" | ,05560 ,000 -,3671 -,0812
16 yildan fazla -,15270 | ,07038 ,132 -,3337 ,0283
11-15 yil arasi 5 yildan az ,04041 | ,05720 ,895 -,1067 ,1875
6-10 y1l aras1 ,22415" | ,05560 ,000 ,0812 3671
16 yildan fazla ,07145 | ,06101 ,645 -,0854 ,2283
16 yildan fazla 5 yildan az -,03104 | ,07166 973 -,2153 ,1532
6-10 y1l aras1 ,15270 | ,07038 ,132 -,0283 ,3337
11-15 yil aras1 -,07145| ,06101 ,645 -,2283 ,0854
Yesil Performans 5 yildan az 6-10 y1l aras1 , 11633 | ,06271 ,248 -,0449 2776
Yonetimi 11-15 yil aras1 -,06286 | ,05345 ,642 -,2003 ,0746
16 yildan fazla ,07737 | ,06696 ,655 -,0948 ,2495
6-10 yi1l aras1 5 yildan az -,11633 | ,06271 ,248 -,2776 ,0449
11-15 yil aras1 -,17919" | ,05195 ,003 -,3128 -,0456
16 yildan fazla -,03896 | ,06577 ,934 -,2081 ,1302
11-15 yil aras1 5 yildan az ,06286 | ,05345 ,642 -,0746 ,2003
6-10 y1l aras1 ,17919" | ,05195 ,003 ,0456 ,3128
16 yildan fazla ,14023 | ,05701 ,067 -,0064 ,2868
16 yildan fazla 5 yildan az -,07737 | ,06696 ,655 -,2495 ,0948
6-10 y1l aras1 ,03896 | ,06577 ,934 -,1302 ,2081
11-15 yil aras1 -,14023 | ,05701 ,067 -,2868 ,0064
Yesil Ucret ve Odiil 5 yildan az 6-10 yil aras1 , 13974 | ,07479 242 -,0526 ,3321
11-15 yil aras1 -,01976 | ,06375 ,990 -,1837 ,1442
16 yildan fazla -,01075 | ,07985 ,999 -,2161 ,1946
6-10 yi1l aras1 5 yildan az -,13974 | ,07479 ,242 -,3321 ,0526
11-15 yil aras1 -,15950" | ,06196 ,050 -,3188 -,0002
16 yildan fazla -,15049 | ,07844 221 -,3522 ,0512
11-15 yil arast 5 yildan az ,01976 | ,06375 ,990 -,1442 ,1837
6-10 y1l aras1 ,15950" | ,06196 ,050 ,0002 ,3188
16 yildan fazla ,00901 | ,06799 ,999 -,1658 ,1838
16 yildan fazla 5 yildan az ,01075 | ,07985 ,999 -,1946 ,2161
6-10 y1l aras1 ,15049 | ,07844 221 -,0512 ,3522
11-15 yil aras1 -,00901 | ,06799 ,999 -,1838 ,1658
Yesil Katihm ve 5 yildan az 6-10 y1l aras1 , 13406 | ,06069 121 -,0220 ,2901
Egitim 11-15 yil aras -,02643 | ,05172| 956 -,1594 ,1066
16 yildan fazla -,01217 | ,06480 ,998 -,1788 ,1544
6-10 yi1l aras1 5 yildan az -,13406 | ,06069 121 -,2901 ,0220
11-15 yil arast -,16049" | ,05028 ,008 -,2898 -,0312
16 yildan fazla -,14623 | ,06365 ,099 -,3099 0174
11-15 yil aras1 5 yildan az ,02643 | ,05172 ,956 -,1066 , 1594
6-10 y1l aras1 ,16049™ | ,05028 ,008 ,0312 ,2898
16 yildan fazla ,01426 | ,05517 ,994 -,1276 ,1561
16 yildan fazla 5 yildan az ,01217 | ,06480 ,998 -,1544 ,1788
6-10 y1l aras1 ,14623 | ,06365 ,099 -,0174 ,3099
11-15 yil aras1 -,01426 | ,05517 ,994 -,1561 ,1276
5 yildan az 6-10 y1l aras1 ,14040 | ,05699 ,066 -,0061 ,2870
11-15 yil arast -,03761 | ,04858 ,866 -,1625 ,0873
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Yesil Insan 16 yildan fazla ,02063 | ,06085 ,987 -,1358 1771
Kaynaklart 6-10 yil aras1 5 yildan az -,14040 | ,05699 ,066 -,2870 ,0061
Yonetimi 11-15 yil aras -17801" | 04722 | 001 -,2994 -,0566
16 yildan fazla -,11977 | ,05977 ,187 -,2735 ,0339
11-15 yil arasi 5 yildan az ,03761 | ,04858 ,866 -,0873 ,1625
6-10 y1l arasi ,17801" | ,04722 ,001 ,0566 ,2994
16 yildan fazla ,05824 | ,05181 ,675 -,0750 ,1915
16 yildan fazla 5 yildan az -,02063 | ,06085 ,987 -,1771 ,1358
6-10 y1l arasi ,11977 | ,05977 ,187 -,0339 2735
11-15 yil arasi -,05824 | ,05181 ,675 -,1915 ,0750
Kamu S yildan az 6-10 y1l aras1 ,09942 | ,05541 276 -,0431 ,2419
Kurumlarinda 11-15 yil arast -,05322 | 04722 673 1747 ,0682
Inovasyon 16 yildan fazla -01289 | ,05916 | 996 -,1650 ,1392
6-10 yil aras1 5 yildan az -,09942 | ,05541 276 -,2419 ,0431
11-15 yil arast -,15264" | ,04590 ,005 -,2707 -,0346
16 yildan fazla -,11231 | ,05811 ,215 -,2617 ,0371
11-15 yil aras1 5 yildan az ,05322 | ,04722 673 -,0682 1747
6-10 y1l arasi ,15264" | ,04590 ,005 ,0346 ,2707
16 yildan fazla ,04033 | ,05037 ,854 -,0892 ,1699
16 yildan fazla 5 yildan az ,01289 | ,05916 ,996 -,1392 ,1650
6-10 y1l arasi ,11231| ,05811 ,215 -,0371 ,2617
11-15 yil arasi -,04033 | ,05037 ,854 -,1699 ,0892
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Meslekte Calisma Siiresi Coklu Karsilastirma Analizi (Tukey HSD)
Multiple Comparisons
Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
(1) Meslekte toplam  (J) Meslekte toplam | Difference | Std. Lower Upper
Dependent Variable calisma siiresi calisma stiresi (1-J) Error Sig. Bound Bound
Yesil 1se Alim ve 5 yildan az 6-10 y1l aras1 ,09742 | ,08747 ,681 -,1275 ,3223
Segme 11-15 y1l arast -,07157 | ,07613 ,783 -,2673 ,1242
16 yildan fazla ,01505 | ,07843 ,997 -,1866 ,2167
6-10 yil aras1 5 yildan az -,09742 | ,08747 ,681 -,3223 , 1275
11-15 y1l arast -,16899" | ,06193 ,033 -,3282 -,0097
16 yildan fazla -,08238 | ,06473 ,681 -,2488 ,0841
11-15 yil aras1 5 yildan az ,07157 | ,07613 ,783 -,1242 ,2673
6-10 y1l arasi ,16899" | ,06193 ,033 ,0097 ,3282
16 yildan fazla ,08661 | ,04832 277 -,0376 ,2109
16 yildan fazla 5 yildan az -,01505 | ,07843 ,997 -,2167 ,1866
6-10 y1l arasi ,08238 | ,06473 ,681 -,0841 ,2488
11-15 yil arasi -,08661 | ,04832 277 -,2109 ,0376
Yesil Performans 5 yildan az 6-10 y1l aras1 ,06014 | ,08166 ,882 -,1498 ,2701
Yonetimi 11-15 y1l arast -,08055 | ,07107 ,669 -,2633 ,1022
16 yildan fazla ,03849 | ,07322 ,953 -,1498 ,2268
6-10 yil aras1 5 yildan az -,06014 | ,08166 ,882 -,2701 ,1498
11-15 yil arast -,14069 | ,05782 ,071 -,2894 ,0080
16 yildan fazla -,02165 | ,06043 ,984 -,1770 ,1337
11-15 yil arast 5 yildan az ,08055 | ,07107 ,669 -,1022 ,2633
6-10 y1l arasi ,14069 | ,05782 ,071 -,0080 ,2894
16 yildan fazla ,11904™ | ,04511 ,042 ,0030 ,2350
16 yildan fazla 5 yildan az -,03849 | ,07322 ,953 -,2268 , 1498
6-10 y1l arasi ,02165 | ,06043 ,984 -,1337 1770
11-15 yil arasi -,11904" | ,04511 ,042 -,2350 -,0030
Yesil Ucret ve Odiil 5 yildan az 6-10 y1l aras1 ,01010 | ,09725| 1,000 -,2400 ,2602
11-15 yil arast -,15329 | ,08464 ,268 -,3709 ,0644
16 yildan fazla -,06910 | ,08719 ,858 -,2933 ,1551
6-10 yil aras1 5 yildan az -,01010 | ,09725 1,000 -,2602 ,2400
11-15 y1l arast -,16339 | ,06885 ,083 -,3404 ,0137
16 yildan fazla -,07920 | ,07197 ,689 -,2643 ,1059
11-15 yil arasi 5 yildan az , 15329 | ,08464 ,268 -,0644 ,3709
6-10 y1l arasi ,16339 | ,06885 ,083 -,0137 ,3404
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16 yildan fazla ,08419 | ,05372 ,398 -,0540 ,2223

16 yildan fazla 5 yildan az ,06910 | ,08719 ,858 -,1551 ,2933

6-10 y1l arasi ,07920 | ,07197 ,689 -,1059 ,2643

11-15 yil arasi -,08419 | ,05372 ,398 -,2223 ,0540

Yesil Katilim ve S yildan az 6-10 y1l aras1 ,08118 | ,07889 732 -,1217 ,2840
Egitim 11-15 yil arast -,10567 | ,06866 414 -,2822 ,0709
16 yildan fazla -,02960 | ,07073 ,975 -,2115 ,1523

6-10 yil aras1 5 yildan az -,08118 | ,07889 732 -,2840 1217

11-15 y1l arast -,18685" | ,05585 ,005 -,3305 -,0432

16 yildan fazla -,11078 | ,05838 ,229 -,2609 ,0393

11-15 yil aras1 5 yildan az ,10567 | ,06866 414 -,0709 ,2822

6-10 y1l arasi ,18685" | ,05585 ,005 ,0432 ,3305

16 yildan fazla ,07607 | ,04358 ,300 -,0360 ,1881

16 yildan fazla 5 yildan az ,02960 | ,07073 ,975 -,1523 ,2115

6-10 y1l arasi ,11078 | ,05838 ,229 -,0393 ,2609

11-15 yil arasi -,07607 | ,04358 ,300 -,1881 ,0360

Yesil Insan S yildan az 6-10 y1l aras1 ,06460 | ,07417 ,820 -,1261 ,2553
Kaynaklar1 11-15 yil arast -,10167 | ,06455 ,393 -,2677 ,0643
Yonetimi 16 yildan fazla -01041| 06650 | 999 -,1814 ,1606
6-10 yil aras1 5 yildan az -,06460 | ,07417 ,820 -,2553 , 1261

11-15 yil arast -,16628" | ,05251 ,009 -,3013 -,0312

16 yildan fazla -,07501 | ,05489 ,520 -,2161 ,0661

11-15 yil aras1 5 yildan az ,10167 | ,06455 ,393 -,0643 2677

6-10 y1l arasi ,16628" | ,05251 ,009 ,0312 ,3013

16 yildan fazla ,09126 | ,04097 ,116 -,0141 ,1966

16 yildan fazla 5 yildan az ,01041 | ,06650 ,999 -,1606 ,1814

6-10 y1l arasi ,07501 | ,05489 ,520 -,0661 ,2161

11-15 yil arasi -,09126 | ,04097 ,116 -,1966 ,0141

Kamu S yildan az 6-10 y1l aras1 ,05101 | ,07211 ,894 -,1344 ,2364
Kurumlarinda 11-15 yil arast -,08470| 06276 | 531 -,2461 ,0767
Inovasyon 16 yildan fazla 01039 | ,06465| 999 -,1766 ,1559
6-10 yi1l aras1 5 yildan az -,05101 | ,07211 ,894 -,2364 ,1344

11-15 yil arast -,13571"| ,05105 ,040 -,2670 -,0044

16 yildan fazla -,06140 | ,05336 ,658 -,1986 ,0758

11-15 yil arasi 5 yildan az ,08470 | ,06276 531 -,0767 ,2461

6-10 y1l arasi ,13571" | ,05105 ,040 ,0044 ,2670

16 yildan fazla ,07431 | ,03983 ,243 -,0281 1767

16 yildan fazla 5 yildan az ,01039 | ,06465 ,999 -,1559 ,1766

6-10 y1l arasi ,06140 | ,05336 ,658 -,0758 ,1986

11-15 yil arasi -,07431| ,03983 ,243 -, 1767 ,0281

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Gelir Duzeyi Coklu Karsilastirma Analizi (Tukey HSD)

Multiple Comparisons

Tukey HSD

Mean 95% Confidence Interval

Dependent Difference Std. Lower Upper

Variable (I) Aylik net gelir ~ (J) Aylik net gelir (1-J) Error Sig. Bound Bound
Yesil Ise Alim  7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,14520" | ,05358 ,019 -,2709 -,0195
ve Segme az 8000TL veya daha fazla ,04901 | ,07372 ,784 -,1239 ,2219
7001-8000TL 7000TL veya daha az ,14520" | ,05358 ,019 ,0195 ,2709
arasinda 8000TL veya daha fazla ,194217 | 06201 ,005 ,0488 ,3397
8000TL veya daha 7000TL veya daha az -,04901 [ ,07372 784 -,2219 ,1239
fazla 7001-8000TL arasinda -,19421" | ,06201 ,005 -,3397 -,0488
Yesil 7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,09104 [ ,05010 ,164 -,2086 ,0265
Performans az 8000TL veya daha fazla ,07671 | ,06893 ,506 -,0850 ,2384
Yonetimi 7001-8000TL 7000TL veya daha az ,09104 | ,05010 ,164 -,0265 ,2086
arasinda 8000TL veya daha fazla ,16775" | ,05798 ,011 ,0318 ,3037
8000TL veya daha 7000TL veya daha az -,07671| ,06893 ,506 -,2384 ,0850
fazla 7001-8000TL arasinda -,16775"| ,05798 ,011 -,3037 -,0318
Yesil Ucret ve  7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,13376 | ,05967 ,065 -,2737 ,0062
Odal az 8000TL veya daha fazla ,00305 | ,08210 ,999 -,1895 ,1956
7001-8000TL 7000TL veya daha az ,13376 | ,05967 ,065 -,0062 2737
arasinda 8000TL veya daha fazla ,13681 | ,06906 117 -,0252 ,2988
7000TL veya daha az -,00305 | ,08210 ,999 -,1956 ,1895
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8000TL veya daha

7001-8000TL arasinda

fazla -,13681 | ,06906 117 -,2988 ,0252
Yesil Katihm  7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,10188 | ,04849 ,090 -,2156 ,0119
ve Egitim az 8000TL veya daha fazla -,02626 | ,06672 ,918 -,1828 ,1302
7001-8000TL 7000TL veya daha az , 10188 | ,04849 ,090 -,0119 ,2156
arasinda 8000TL veya daha fazla ,07562 | ,05612 ,369 -,0560 ,2073
8000TL veya daha 7000TL veya daha az ,02626 | ,06672 ,918 -,1302 ,1828
fazla 7001-8000TL arasinda -,07562 | ,05612 ,369 -,2073 ,0560
Yesil Insan 7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,11403" | ,04552 ,033 -,2208 -,0073
Kaynaklar1 az 8000TL veya daha fazla ,02211 | ,06263 ,934 -,1248 ,1690
Yonetimi 7001-8000TL 7000TL veya daha az 111403" [ 04552 ,033 10073 12208
arasinda 8000TL veya daha fazla ,13614" | 05268 ,027 ,0126 ,2597
8000TL veya daha 7000TL veya daha az -,02211 | ,06263 ,934 -,1690 ,1248
fazla 7001-8000TL arasinda -,13614" | ,05268 ,027 -,2597 -,0126
Kamu 7000TL veya daha 7001-8000TL arasinda -,05606 | ,04433 415 -,1600 ,0479
Kurumlarmda az 8000TL veya daha fazla -,04264 | ,06099 164 -,1857 ,1004
Inovasyon 7001-8000TL 7000TL veya daha az ,05606 | ,04433 415 -,0479 ,1600
arasinda 8000TL veya daha fazla ,01342'1 ,05130 ,963 -,1069 ,1337
8000TL veya daha 7000TL veya daha az ,04264 | ,06099 764 -,1004 ,1857
fazla 7001-8000TL arasinda -,01342 | ,05130 ,963 -,1337 ,1069

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Ek 4 : Etik Kurul Karan

T.C.
NiSANTASI UNIVERSITESI
ETiK KURULU KARAR SURETI

Toplant: Tarihi : 25.03.2022
Toplantmin Yeri: Nigantagi (Iniversitesi Toplanti Odasi
Toplanh Sayisi = 2022/13

Toplantrva Katlanalar:

Prof. Dr. Ufur YOZGAT Baskan

Dag. Dr. Umut BASOGLU Baskan Yardimeis:
Prof. Dr. Yilmaz GOBENEZ Uye

Prof. Dr. Omer Ciineyt BINATLI Uve

Prof. Dr. Ahmet Irfan YUKLER Uye

prof, Dr. Serkan KESKIN Uye

(ygr. Gor. Erkul BULUT Uye

Demet OVELEK Raportir
Gindem:

Giindem1. Universitemiz Lisanstistii Egitim Enstitiisii 8@rencisi Sema Bulut Tepe'nin “Yesil
insan Kaynaklan Uygulamalarnmn i goren Inovasyonu Uzerindeki Fikisi: 1SKI Oregi” adl
cahgmasimn goriigilmesi.

Giindem2. Universitemiz Lisansiistil Egitim Enstitiisil tgrencisi 1lkay Osanmaz’m “Saghikh
Bireylerin Covid-19 Sirecinde Kisilik Uzerine Gire Kayg ile Psikosomatik Yakimnma
Arasindaki {liskinin Incelenmesi” adli galismasinin incelenmesi.

Giindem3. Universitemiz Psikoloji Ingilizce Balimii Ofiretim elemam Dr. Ogretim Uyesi
Metin Cmaroglu’nun “Depresyon hastalarina CBT ve CBT + Hipnoz Kargilagirmasi™ adl
galigmasimn ghriiglilmesi.

Giindemd. Universitemiz Psikoloji ingilizce Boliimii Ofretim elemam Dr. Ofretim Uvesi
Metin Cinaroglu’nun “Learning Losses During the Pandemic Period The Case of Istanbul
Ataschir Cagnbey Primary School” adh ¢aligmasimn goriigllmesi.

Giindems. Nigde Omer Halis Demir Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi Oretim
{lyelerinden Dr. Ogr. Uyesi Turgay Digen'in yiiritdcilaging yapu@i ve Ars. Giyr. Kilbra
Ogtiirk ile Arg. Gor. Melih Nadi Tutan'in aragtirmaci olarak ver aldiklan, "2021 YKS
Yerlestirmelerinde Nigde Omer Halisdemir Universitesi Siyasel Bilimi ve Uluslararas! iliskiler
Bélimiine Yerlesen Ogrenci Sayisindaki Diiglisiin Nedenler" adli galismasimn gérigtilmesi.
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Giindems6. Dokuz Eylill Universitesi insaat Mithendisligi Boliimii Uyeleri Prof. Dr. Ali Topal,
Dog. Dr. Mustafa Ozuysal, Dog. Dr. Siiheyla Pelin Caligkanelli ile Arg. Gir. Yagmur (zinal
Avsar ve Ars. Gor. Zeynep Baran Yildinm'in "Elektrikli Scoter Kullamimina Yonelik Kullame
Profillerinin incelenmesi ve Risk Faktérlerinin Belirlenmesi” adhi galigmasimin goriigiilmesi.

Giindem?. Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Gastronomi ve Mutfak Sanatlar
Anabilim Dali tezli yiiksek lisans programi dfrencisi Ece Suna Gokgdz'in "Gastronomi Lisans
Ogrencilerinde Beslenme Bilgisinin, Gida ve Beslenme Okuryazarhgi Tutum ve Davramsa ve
Yemek Hazirlama Becerisine Etkisi™ adl cahgmasimin giriigilmesi.

Giindem8. Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii dgrencisi Halil Ibrahim Saroglu’nun
“LGBT(Q larda Odaklanms Kabul ve Kararhlik Terapisi (FACT) Uygulamasimin ivilik Haline
Fikisi” adli galismasimin gorilgilmesi.

Giindem9. Universitemiz Ars. Gor. Orgun Muhammet $imgek'in “Lise Ogrencilerinin
Rekreasyonel Aktivitelerinin Iyi Olug ve Dijital Bagimhhk Durumlarna Etkileri” adh
calismasimn porilsiilmesi.

Giindem10. Universitemiz Ars. Gir. Orgun Muhammet Simgek’in “Aile Uyumu ve Sosyal
Destek ile Akilli Telefon Bagimhihfii Arasindaki lliskide Hayati Anlamlandirmanin Aract
Rolii” adh calismasimin gorigiilmesi,

Kararlar:
Kararl. Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii &grencisi Sema Bulut Tepe'nin “Yesil

insan Kaynaklan Uygulamalarimn g giren Inovasyonu Uzerindeki Etkisi: 1SKI Omegi™ adh
calismasimin gériigiildi. Yapilan plirigmede galismanin Universiterniz Etik Kurulu Yénergesi
hitkiimleri geregince etik ve bilimsel agidan sakinea bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy
birligi ile karar verildi.

Karar2. Universitemiz Lisansiistli Egitim Enstitiisi dgrencisi llkay Osanmaz'mn “Saghkl
Bireylerin Covid-19 Siirecinde Kigilik Uzerine Gore Kayg ile Psikosomatik Yakmmma
Arasindaki iliskinin Incelenmesi” adh ¢alismasi gorisiildii. Yapilan girigmede galigmanin
[Iniversitemiz Etik Kurulu Yonergesi hilkiimleri gerefiince etik ve bilimsel agidan sakinca
bulunmamas nedeniyle uygunluguna oy birligi ile karar verildi.

Karar3. Universitemiz Psikoloji Ingilizce Bsliimii Ogretim ¢leman Dr. Ogretim Uyesi Metin
Cinaroglu’nun “Depresyon hastalanna CBT ve CBT 4 Hipnoz Kargilagrmasi™ adh gahgmasi
giirisiildii. Yapilan gorigmede galigmanin Universitemiz Etik Kurulu Yinergesi hilkiimleri
geregiince etik ve bilimsel apidan sakinca bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy birlifi ile
karar verildi.

Karard. Universitemiz Psikoloji ingilizee Balimi Ogretim elemam Dr. Ogretim Uyesi Metin
Cmaroglu'nun “Leamning Losses During the Pandemic Period The Case of Istanbul Atasehir
Cagnbey Primary School” adli galigmasi goriigiildd.  Yapilan gorlismede  caliymamn
Universitemiz Etik Kurulu Yonergesi hilkiimleri geregince etik ve bilimsel agidan sakinca
bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy birligi ile karar verildi.
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Karar5, Nigde Omer Halis Demir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ofretim
Uvelerinden Dr, Ofir. Uyesi Turgay Diiien'in viritictliging yaphf ve Ars. Gor. Kiibra
Omnirk ile Ars. Gor. Melih Nadi Tutan'n arastrmaci olarak yer aldiklan, "2021 YKS
Yerlestirmelerinde Nigde Omer Halisdemir Universitesi Siyaset Bilimi ve Uluslararas: iligkiler
Biliimiine Yerlesen {j'grcnci Sayisindaki Diigfisiin Nedenler” adh ¢alismas piiriisiildii. Yaplan
piiriismede gahsmamn  miilakat yapilan Sgrencilere hangi  sorulann  sorulacagy  belli
olmadigindan uygun olmadifina oy birligi ile karar verildi.

Karar6. Dokuz Eyliil Universitesi insaat Mithendisligi Bolimii Uyeleri Prof. Dr. Ali Topal,
Dog. Dr. Mustafa Ozuysal, Dog. Dr. Siiheyla Pelin Cahiskanelli ile Ars. Gor. Yagmur Ozinal
Avsar ve Arg. Gor. Zeynep Baran Yildinm'in "Elektrikli Scoter Kullanumina Yonelik Kullamcy
Profillerinin [ncelenmesi ve Risk Faktrlerinin Belirlenmesi” adli gahigmasi giriistildi. Yapilan
giriismede galismamn linkinde girig yapildifinda sorun olmasi nedeniyle uygun olmadigina
oy birligi ile karar verildi.

Karar7. Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist Gastronomi ve Mutfak Sanatlan
Anabilim Dali tezli vitksek lisans progran &rencisi Ece Suna Gikgdz'lin "Gastronomi Lisans
Ogrencilerinde Beslenme Bilgisinin, Gida ve Beslenme Okurvazarhfin Tutum ve Davramga ve
Yemek Hazirlama Becerisine Etkisi® adh ¢calismas: ghriisiildil. Yaplan gériismede galismanin
linkinde giris vapildifinda sorun olmasi nedenivle uygun olmadima oy birligi ile karar
verildi.

Karar8. Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitlisii 6grencisi Halil Ibrahim Saroglu’nun
“LGBTQ'larda Odaklanmis Kabul ve Kararlilik Terapisi (FACT) Uygulamasimin Iyilik Haline
Etkisi” adh ¢alismasi gorisildid. Yaplan périgmede galismamn sorulan sorularda Kigiler
fizerinde olumsuz etki ve kamlar birakacagi nedeniyle uygun olmadifina oy birligi ile karar
verildi,

Karar9. Universitemiz Ars. Gor. Orgun Muhammet Simgek’in “Lise Ofrencilerinin
Rekreasyonel Aktivitelerinin iyi Olug ve Dijital Bagimhhk Durumlanna Etkileri” adl ¢aligmas:
giiriisiildii. Yapilan goriismede gahigmanin Universitemiz Etik Kurulu Yonergesi hiikimleri
gerefiince etik ve bilimsel agidan sakimca bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy birligi ile
karar verildi.

Kararl0. Universitemiz Ars. Gor. Orgun Muhammet Simgek’in “Aile Uyumu ve Sosyal
Destek ile Akilh Telefon Bafimhlifn Arasindaki 1liskide Hayat Anlamlandirmanin Aract
Rolii™ adh calismas: gériigiildd. Yapilan gériismede ¢ahismanin Universitemiz Etik Kurulu
Yonergesi hilkiimleri gere@ince etik ve bilimsel agidan sakinca bulunmamas: nedeniyle
uygunlufuna oy birligi ile karar verildi. Ve
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