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OZET

Bu aragtirma yesil insan kaynaklar1 yonetimin yesil orgiitsel davramisa etkilerini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda turizm sektdriinde Yesil Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili ¢aligmalarin yetersiz kaldigir ve bu alanda yeni aragtirmalarin
yapilmasi gerektigi gdzlemlenmektedir. Bunun yaninda turizm sektdriiniin ¢evresel konular
odagina almasi ve yesil kavraminin insan kaynaklaria uyarlanmasiyla birlikte; yesil ise alim
ve se¢me, yesil egitim ve gelistirme, yesil licret ve ddiillendirme, yesil performans yonetimi,
yesil is saglig1 ve giivenligi siireclerinin nasil doniistiiriilmesi gerektigi incelenmistir.

Arastirmada nicel arastirma metodu tercih edilerek, veriler 403 ¢alisanin vermis oldugu
cevaplar dogrultusunda, online anket teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir. Yapilan bu
aragtirmalar neticesinde Antalya ilinin Manavgat ilcesinde yer alan bes yildizli otel
caligsanlarinin, Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil 6rgiitsel davranisa etkilerinin ne oranda
oldugunu tespit etmeye yoneliktir. Bunun sonucunda edinilen bilgiye gore, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin otel isletmelerinde uyguladig: is stratejilerinin yesil calisan davranisi
kazanimlarinda biiytlik oranda etkili oldugunu géstermektedir. Ayrica otel igletmelerinde yesil
insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarda ¢evre bilincinin olusmasini saglayarak, ¢alisanlarin yesil
davraniglarinin siirdiiriilebilir bir isgiicii yapisina doniismesinde 6nemli bir gdrevi yerine
getirmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Davranis, Turizm Isletmeleri

Algilart
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SUMMARY
THE EFFECT OF GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON GREEN
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

This research was conducted to determine the effects of green human resources
management on green organizational behavior. As a result of the research, it is observed that
studies on Green Human Resources Management in the tourism sector are insufficient and new
research is needed in this field. In addition, with the tourism sector focusing on environmental
issues and the adaptation of the green concept to human resources; How green recruitment and
selection, green training and development, green wages and rewards, green performance
management, and green occupational health and safety processes should be transformed were
examined.

Quantitative research method was preferred in the research, and the data was collected
using the online survey technique, in line with the answers given by 403 employees. As a result
of these researches, it is aimed to determine to what extent the effects of green human resources
management on green organizational behavior of five-star hotel employees in Manavgat district
of Antalya province. According to the information obtained as a result, it shows that the
business strategies implemented by green human resources management in hotel businesses are
largely effective in achieving green employee behavior. In addition, green human resources
management in hotel businesses fulfills an important role in transforming the green behavior of
employees into a sustainable workforce structure by creating environmental awareness among
employees.

Keywords: Green Human Resources Management, Green Behavior, Tourism Businesses.
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ONSOZ

Glinlimiizde turizm sektoriiniin ayakta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir bir sektor
olabilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin olusturdugu stratejiler dogrultusunda, ¢evresel yapinin
bozulmadan islerlik kazanmasini saglamaktir. Bu da c¢evresel onlemlerin alinarak insan
kaynaklarinin g¢alisanlarda yesil davranis kazanimlarinin saglanmasiyla elde edilebilecek bir
unsurdur.

Calisanlarda yesil bilincin gelismesi alisilmis davranis kaliplarindan arinarak gevre
bilincinin bireylerde olusturulmasiyla elde edilebilir. Calisanlarda yesil farkindaligin
saglanmasinda insan kaynaklarinin yesil egitimlerinin ne oranda basarili oldugu ile dogru
orantilidir. Ayrica c¢alisanlarin yesil davranis kazanimlarinda insan kaynaklar stratejilerinden
biri olan ddiillendirme sistemi 6énemli etkenlerden biridir.

Klasik insan kaynaklarinin gerekli 6nemi vermedigi fonksiyonlardan olan is saglig1 ve
giivenligi, yesil insan kaynaklari yonetiminin énem verdigi diger uygulamalar arasindadir.
Ciinki 1s saghigl ve giivenligi ¢alisanlarda gerekli onlemlerin alinarak, daha caligilabilir bir
ortamm olusmasinda 6nemli bir fonksiyondur. Insan kaynaklari yénetimi is sagligi ve
giivenligini saglarken ¢alisanlarin yesil 6rgiitsel davraniglarinin yaninda bireysel yesil davranis
tutumlariin da nasil olmasi gerektigine aracilik ederek yol gostermektedir. Tiim bunlarin
1s181inda calisanlarin orgiitlerde yesil davranis kazanimlar1 ise alimdan baglayarak kazandigi

tecriibelerin diga yansitilmasiyla son bulmaktadir.



GIRIS

Yenilik arayis1 insanlik tarihi boyunca her donemin énemli konular1 arasinda olmustur.
Diger taraftan, insanoglu gelisim gosterirken tiikettiklerinin farkina varamayarak ekolojik
yagsam dongiisiinii yoriingeden ¢ikarmiglardir. Bu baglamda, dogal kaynaklarin hizla tiikenmesi,
kiiresel 1sinmadan kaynakli artan hava sicakliklari, iklim degisiklikleri, depremler, seller,
erozyon gibi olumsuz sonuglar, bilingsizce yok etmenin sadece bir kismidir. Farkina varilan bu
tahribat sonucunda, toplumlarda cevre bilincinin olusmasina zemin hazirlamistir. Clinki
insanlar yenilenemeyen dogal kaynaklarin tiikketiminden dolay1 doganin ¢ok hizli bir sekilde
geri doniislinii kesfettikten sonra kaynaklarin geri doniisim saglayarak tekrar eder hale
getirilebilmesi i¢in ekolojik degisim arayislarina girmistir. Bunun sonucunda siirdiiriilebilirlik
kavrami 1987 yilinda Bruntland Raporu (Ortak Gelecegimiz) adi altinda giindeme gelmistir.
Brutland Raporu Birlesmis Milletler onciiligiinde Oxford University Press araciligiyla
yaymlanmistir. Raporda siirdiiriilebilirlik kavrami “gelecek nesillerin kendi ihtiyaglarim
karsilama yeteneklerinden 6diin vermeden giiniimiiziin ihtiyaglarin1 karsilayan gelisme” adi
altinda tanimlanmistir (UN, 1987: 42/1). Siirdiiriilebilirlik kavraminin sik sik tekrar edilmesinin
sebebi gelip gecici olmaktan ¢ok daha uzun Omiirlii ve kdklesmis bir kavram olmasini
saglamaktir (Costanza ve Patten, 1995). Bu kavram teknolojinin hizla biiylimesi ve insanlarin
farkindaliginin artmasindan dolay1 yesil kavramini literatiire kazandirilarak farkli disiplinler
ortaya ¢ikmistir. Bu disiplinlerden yola ¢ikarak kurumlarin glinlimiizdeki temel hedeflerinden
biri isletmeler icin hayati derecede énemli departmanlardan biri olan Insan Kaynaklarinmn (1K)
Yesil Insan Kaynaklarma (YIK) déniisiimii saglanarak, sektdre yeni bir yonetim ve isleyis
kazandirmaktir. Kurumlarda IK yesil calismalarda aktif bir yapiya sahip oldugu goériilmiistiir
(Clark, 2013). Bunun yaninda, kurumlarda YIK atik seviyesinin azalmasina, dzel ve is hayati
dengesini saglamada, daha az maliyetlere, ¢alisanlarin iyilesen performans davraniglarina ve
karbon ayak izlerinin biiyilik oranda azalmasina aracilik ettigi goriilmektedir (Uslu ve Kedikli,
2017).

Bu kapsamda ¢evreye duyarli YIKY fonksiyonlar1 acisindan inceleme yapildiginda;
yesil ise alim ve se¢me, yesil performans yonetimi, yesil {icret ve 6diil, yesil katilim ve egitim,
yesil is saglig1 ve giivenligi gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir (Jackson ve Seo, 2010; Renwick,
Redman ve Maguire, 2013; Ahmad, 2015; Bratton, 2016; Guerci, Longoni ve Luzzini, 2016;
Tang vd., 2018; Freitas, Caldeira-Oliveira, Teixeira, Stefanelli ve Teixeira, 2020). Belirlenen

bu fonksiyonlar ¢cevreye duyarli bir isletmede yesil insan kaynaklarinin yonetim ve isleyisini



anlamada ve hedefler ile stratejilerin belirlenmesinde 6nem arz etmektedir. Ayrica s6z konusu
fonksiyonlarin énemli ¢iktilarindan birinin de isletmede ¢alisan personelin yesil davranigina
yonelik farkindaliklarinda yasanan olumlu degisim oldugu sdylenebilir (Guerci, Longoni ve
Luzzini, 2016).

Yesil davraniglar, hem 6zel yasam, hem de is yasaminda biiyiik etkiye sahiptir (Carrico
ve Riemer; 2011: 2). Bu yiizden kurumlarin is hayatinda yesil davranislari calisanlara
benimseterek verimli doniis alabilmeleri icin gesitli stratejiler gelistirmelidirler. Bu gérev YIK
sorumlulugunda gelistirilebilir ve ¢alisan davraniglarini yonlendirebilir.

Calisanlarin orgiit icerisinde sergiledigi tutum ve davraniglar, ¢alisan davraniglarinin
bilgi ve motivasyon seviyelerini yiikseltme ve etkileme konusunda insan kaynaklarinin etkisi
oldugunu ifade etmektedir (Clark, 2013). Cevresel siirdiiriilebilirlik ve ¢evresel koruma Yesil
Orgiitsel Davranis (YOD) kavraminin yesile duyarli bir sekilde davranilmas: gerektigini ortaya
koymustur. Ciinkii yesile 6ncelik vermeyen, stirdiiriilebilir sorumluluklarinda yesili g6z 6niinde
bulundurmayan kurumlar varliklarini tehlikeye atmaktadir. Bundan dolayi, yesil davranisin
orgiite uyumlastirilmasi, ¢alisanlarin 6rgiitii kendilerinin gibi benimseyip sahiplenmesi yesil
davranisi sergilemek igin orgiit ¢alisanlarina yesil davranis kimligi kazandiracaktir.

Yesil davranis kimligi kazanan ¢alisanlar, 6rnegin; isyerine yiirliyerek ulagim saglar
(Adams vd., 2017), ¢evresel organizasyonlara katki saglar (Tsai vd., 2016), yesil olusum i¢in
caligma arkadaglarina destek olurlar (Paille vd., 2016), i gezisi yerine online goriisme yapmay1
saglar ve gerektiginde toplu ulasimi tercih ederler (Gardner ve Abraham, 2010). Bunun yaninda
belirtilen bu yesil davranislarin sayilamayan birgok drnekleri mevcuttur. Ayni kurum igerisinde
olanlar farkl bireysel yesil davraniglar gosterebilir (Ones ve Dilchert, 2012b: §7-88). Buna ek
olarak, ayni kurumda zorunlu ve goniillii olarak yesil davranisi sergileyen c¢alisanlar
bulunabilmektedir (Norton, 2016). Oyle ki, Norton (2016)’a gore isletmeler, zorunlu ¢alisan
davraniglarinda, kurumlar ¢alisanlara yesil gérev ve sorumluluklar yiikleyerek (Norton, 2016:
105), calisanlar1 yesil davranig sergilemeleri i¢in yaptirimlar uygulayabilmektedir. Goniilli
calisan davranislarinda ise, kurumlarda yesil politikalarin ve ¢cevreye katki saglayacak her tiirlii
davranigin uygulanmasini saglamak ve etrafindaki diger calisanlar etkileyerek (Norton, 2016:

105), calisanlarin yesil davranis sergilemeleri i¢in goniillii caligmalarda bulunabilmektedirler.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Siireci

Giiniimiizde insan kaynag1, kurumlarin vazgecilmez bir pargasidir. Insan kaynaklarinin
basarili bir yonetim gerceklestirebilmeleri i¢in kurumlarin Orgiitsel basariya odaklanmalari
onem arz etmektedir. Ayrica, Insan kaynaklari insan faktdriinii sosyal, kiiltiirel ve psikolojik
olarak ele almasi verimliligin artirilarak bilgi ve becerilerinin gelistirilmesine katki saglamaktir.
Insan kaynaklarinin nasil basariya ulastig1 ve hangi degisim asamalarindan gegtigini kavramak
adina s6z konusu kavramin tarihsel gelisimini incelemek gereklidir.

Personel Yonetimi (PT) zaman i¢inde degisim gostererek insan kaynaklar1 yonetimi
kavramima doniistiigii bilinmektedir. Bu kavramin nasil anlamlandirildig: incelendiginde farkl
zamanlarla baglantisinin oldugu goriilmektedir. Personel yonetimi kavrami; en eski bilinen
Hamurabi Kanunlarinda (M.O. 1800), ilk iicret oranlarina dayandirilmaktadir. Daha sonra
Cinliler tarafindan kullanilan is bdliimii M.O. 1650 yillarinda ve Musa Peygamber tarafindan
M.O. 1220 yilinda olusturulan ydnetim ve drgiitlenme kavramlari anlam kazanmustir. James
Watt’in 1768 yilinda Ingiltere’de Buhar Makinesini icat etmesiyle Sanayi Devriminin temelleri
atilmig ve 1776 yilinda Adam Smith’in kaleme aldigi The Wealth of Nations (Milletlerin
Refahi) kitabinda is boliimiinden bahsettigi goriilmektedir (Tiirkel, 1998: 67-70).

Sanayi Devriminin ilk yillarinda insanin degeri bilinmemekte ve insanlar zor sartlar
altinda calistirilmaktaydi. Is segeneginin az olmasi, insanlarin hayatlarini idame ettirebilmeleri
ve kendilerini koruyacak yasalarin olmamasit bu zor sartlara géz yummalarma sebep
olmaktaydi. Daha sonra igletmelerin biiyiimesi ile personel ag1g1 ortaya ¢ikmig ve bu eksikligin
giderilmesi i¢in ne yapilmasi gerektigi arastirilmaya baslanmistir. Avrupa ve ABD iilkelerine
zamanla yayilan Sanayi Devrimi is anlayisi ve insana verilen énemin farkina varilmastyla
onemli yonetim degisikliklerine gidilmistir (Demirkol ve Tis, 2018: 536). Bunun sonucunda;
Sanayi Devriminin bir sonucu olarak personel yonetimi ilk defa ABD’de ortaya ¢ikmustir
(Kaufman, 1993: 21). PY giiniimiize kadar degisik ifadelerle dile getirilmistir. Ik olarak
“Istihdam Y®&netimi” ifadesi kullanilmis, daha sonra “Endiistriyel Iliskiler Y®énetimi” ve
“Personel Yonetimi” (Akyliz, 2001: 55-56) ifadeleri ¢esitli evrelerden gecerek son olarak
“Insan Kaynaklar1 Yonetimi” olarak ifade edilmeye baglanmistir.

Savas, mahiyeti ile bile iirperti yaratirken, personel yonetimine katkilar1 goz ardi
edilemeyecek boyuttadir. Taylorizm ve is¢i refahini iceren bircok akim I. Diinya Savasi’nda

psikoloji ve endiistri alanlarina isleyerek liretimde verimliligi saglamistir. Boylece, is olusumu,



ise alma ve yerlestirme siireci, is yasamindaki zorluklarin psikolojik olarak etkilerinin neler
oldugunu ve nasil azaltilabilecegi gibi ¢oziimlerin gelistirilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin
temellerini olusturmustur. Frederick Winslow Taylor 1911 yilinda olusturdugu, personel se¢imi
ve motivasyon konularinda yaptig1 arastirmalar1 “Isletmelerin Bilimsel Y&netimi” adl1 eserinde
Ozetlemistir. Taylor ayn1 zamanda ise alinacak olan personeli ¢esitli egitimlerden gegirerek is
yonetimini anlamasi ve is adaptasyon siirecini kavrayabilmesi adina ¢alismalarda bulunmustur
(Ergeneli, lsev ve Camgdz, 2014: 11-13).

Taylor’un olusturdugu yaklasim sadece ¢alisanlar1 degil yonetenlerinde icinde oldugu
ve buna istinaden Henry Fayol tarafindan “YOnetim Siireci Yaklagimi’ni” gelistirdigi
goriilmektedir (Karakulle, 2020: 22). Fayol’un yaklasimina gore olusturulan is boliimleri ve
tecriibeyle ¢alisanlara yetki gorevlerinin aktarilmasi, isletmede gerekli kosullarin saglanarak
saglikli bir is akis siirecini gerceklestirmektedir (Kesen, 2014: 6). Ayni donemlerde endiistriyel
psikolojinin onciisii sayilan Hugo Miisterbeg, Psikoloji ve Endiistriyel Verimlilik’te (1913)
calisanlarin fiziksel ve kendilerini daha iyi hissedecekleri islerde caligmalarinin, calisan
performansina ve motivasyonuna yansiyarak daha verimli bir calisgana doniisecegini ifade
etmistir. O donemler diistiniildiigiinde personel yoneticisinin konumu ast-list hiyerarsik
yapisinda ast konumda oldugu aragtirmalar sonucunda goriilmektedir.

II. Diinya savasinda yasanan biiyiik ekonomik buhran, personel ve is giiclinde bir¢ok
zorluga sebep olmus ve bu siiregten nasil en hafif zararla ¢ikabilmenin ¢areleri sorgulanmaya
baslanmistir. Bununla birlikte, II. Diinya Savas1 sonrasinda orduda yetenek, psikoloji ve ilgi
alanlariin 6grenilmesi adina ¢esitli testler uygulanmistir (Mahoney & Deckop, 1986: 225). Bu
testler II. Diinya Savas1 sonras1 6zel sektor tarafindan ilgi gormiis ve uygulanmaya baglanmistir.
Savag sonrasi bir¢ok alanda calisan aciginin ortaya ¢ikmasindan dolay1 sendika ve personel
departmanlarina ihtiyaglar oldugu anlasilmis ve bu departmanlarin hizla arttig1 goriilmistiir.
Ayrica personel yonetiminin degisim siirecinde basamak saglayan 1920 yilinda ¢ikarilan
“Personel Idaresi” adli eserin (Baysal, 1993: 60) katkilar1 goz ardi edilemeyecek orandadir.
1930 yilinda Ekonomik Buhran beraberinde artan issizlikler o doénemde baskan olan
Roosevelt’in dikkatini ¢ekerek; 6liim ayligi, emekli maasi, igsizlik siirecinin olumsuzluklarini
aza indirgemek adina igsizlik sigortas1 ve sakatlik 6denegi gibi personel yonetiminde ¢aligsanlari
korumak adina hatir1 sayilir katkilar saglamistir (Cetinel, 2003).

1930-1940 tarihlerinde Howthorne ¢alismalar1 neticesinde insan iligkileri yonetimine
geciste bilimsel yonetim anlayisinin fayda sagladigin ileri siirmektedir (Holley & Jennings,
1987: 27). Howthorne calismalari, ¢alisanlarin verimli ¢aligabilmeleri i¢in sadece paranin

yeterli olmadigini, sosyal ve psikolojik motivasyonunda gerekli basar1 getirecegini



belirtmektedir. Caligma sartlarini insan iliskileri yaklagimi her ne kadar saglamis olsa da ¢alisan
verimliligi konusunda basar1 saglayamamistir (Eren, 2020: 13). Bunun sonucunda 1960’lara
gelindiginde insan iligkileri yaklagiminin yeterli verimi saglayamadig1 anlasilinca daha sistemli
bir yapiya kavusmak adina insan kaynaklar1 yonetimi devreye konulmustur (Carrel, Kuzmits &
Elbert, 1992: 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminin Tablo 1.1°de kisaca tarihsel siire¢ icindeki gelisim

asamalar1 goriilebilir.

Tablo 1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi

TARIH KULLANILAN DEYIM KAPSAMA KONULARI

1910-1920 El ve IK Isle ilgili tim deyimleri kapsayan genis bir alani
belirlemek icin kullanildi. Is ydnetimi, ise alimin
yonetimi, personel yoOnetimi, is iligkileri, sanayi
iligkileri gibi ¢aligma konular1 IR ismi altinda yer ald1.
Kesin bir tanim1 yoktu.

IK ise insan1 bir veri birimi olarak tanimlayarak, ulusal
capta is¢i sayilarini belirtmek amaciyla kullamldi. IKY
deyimi ise kullanilmadi.

1920-1925 El El’nin kendi icinde iki farkl alt alana béliinmesi genis
oOlciide kabul gordii.
Isgiicii yonetisim | Is¢i  isveren iliskileri
yontemleri yonetimi
Toplu ig sézlesmeleri

-1925 PY Isci bakisiyla is, istihdam ve personel ydnetimi
yaklagimi.
Iscinin kendi hedeflerine ve kendilerine saglayacag
faydaya odaklanma.

1935 Isci isveren iliskileri Isci bakis agistyla is¢i ve istihdam konularma is

iligkileri yaklasimi. Caliganlarin hedef ve ihtiyaglarini
vurgulama. Bireysel ¢aligsanin sendika c¢alisanina gore
daha zayif kalmasi. Toplu sézlesme ve gorligmeleri ve
yOnetimi.

1940-1960 EI>PY Bireysel ve toplumsal istihdam iligkileri 6zellikle toplu
istihdam iligkilerine daha ¢ok wvurgu. Personel
yonetiminin EI icinde bir alt dal olarak gériilmesi.

1960-1980 PY «—>KY Ayni kelimelerin eski anlamlarina yeni anlamlar
Personel <+—»K yiiklenmesi ve iki deyimin birbiri yerine kullanima.

1980 sonrasi | Personel —»K Yeni anlamlarin yiiklenmesi ve farklarin olusmasi.
Stratejik IKY

Kaynak: B. E. Kaufman, “ Human Resources and Industrial Relations Commonalities and Differences” Human

Resources Management Review, Vol 11, 2001, s. 339-343’ den yararlanilarak hazirlanmistir.



1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Calisanlarin kendilerini daha giivenli ve mutlu hissetmeleri, isletmelerin olusum
asamalarinda gorev ve sorumluluklari yerine getirmesi ve stratejilerini planli bir sekilde
sunmasi icin bilingli insan giiciine ihtiya¢ vardir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerde
bulunan her g¢alisandan sorumludur. Calisanlarin tecriibe ve yeteneklerini en iyi sekilde
kullanmalarini saglayarak, isletmeye olan faydasini ist seviyeye ¢ikartip, ¢alisanlarin yaptiklar

isten keyif almalarini saglamak yine insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 arasindadir.

Etkili insan giicii
kaynagim olusturmak

Insan kaynag1 planlamast
Is analizi

Thtiyaglarin belirlenmesi
Se¢me ve is alma

Etkili bir insan giicii

kaynagin elde tutmak Etkili bir insan kaynagim
gelistirmek

Performans degerlendirme

Ucret Egitim-gelistirme

Sosyal haklar Kariyer yonetimi

Endiistri iligkileri Performans yonetimi

Ise son verme

Sekil 1.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar
Kaynak: Barutcugil, 2004

Insan kaynaklar1 yonetimi iki felsefe dogrultusunda ilerler. Isletmenin olusturdugu
strateji kapsaminda hedeflerine ulagmak ve insan giiciinii en verimli sekilde kullanarak ¢alisan
ihtiyaclart dogrultusunda gelisimlerini saglamak oldugu anlagilmaktadir (Palmers ve Winters,
1993). Insan kaynaklari yonetimi isletmelerde verimliligin artmasinda ve niteliklerinin en iyi
sekilde olusumu acisindan amagclarini yerine getirerek, isletmede olusan beklentinin insan
iiretiminden elde edilecegine odaklanmaktadir.

Ergin’e gore (2002); insan kaynaklarinin Orgiitsel basariyr saglamasi i¢in asagida
belirtilen agamalar1 icermesi gerektigini ileri stirmistiir.

1. Isletmenin amacina bakilarak, iyi egitim almis ve motivasyonu yiiksek calisan

yetistirmek,
2. Calisanlarin performanslarini optimal seviyeye ulagsmasini saglamak,
3. Is diinyasiin Kkaliteli bir seviyeye ulasabilmesi i¢in calisanlarin yeteneklerini

gostererek kendilerini ispatlama firsatlari sunmak.



Bu amaglar dogrultusunda, insan kaynaklar1 6rgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri icin
caligsanlar1 araci olarak goriir ve ¢alisanlarda kendi amaglarina ulasabilmek adina orgiitleri
kullanirlar (Hiiseynov, 2010). Insan kaynaklari yénetimi genel olarak her diizeyde ¢alisanin ise
alimi, egitilmesini ve yetkinliklerinin artirilarak gerekli olan departmanlara dagitimini
gerceklestirmektir (Sabuncuoglu, 2013). Ayrica, orgiitlerin belirlenen amaglart dogrultusunda
calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve yiiksek performansmnin siirekliliginin

saglanmasi i¢in iistlenilmis etkinliklerin yonetimidir (Dolgun, 2007).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Personel Yonetiminden Ayiran Temel Farklar

Sanayi Devrimi’nden gilinlimiize kadar bir¢ok degisim yasayan personel yonetimi,
1980°li yillarda kabuk degistirerek yerini Insan Kaynaklari Yonetimi’ne birakmistir. Ayrica
Insan Kaynaklar1 Yénetimi, tarihsel siire¢ ierisinde “Bilimsel Yénetim Yaklagimi” ile hayat
bulan ve “Personel Yonetim” sisteminden gilinlimiize kadar degisim yasadig1 goriilmektedir
(Keser, 2002: 1). Isletmelere teknolojinin entegre edilmesi ile yenilikler olusmus, ulusal ve
uluslararas1 rekabet miicadelesi igerisine girilmis, isgiicli sekli yeni boyutlar kazanmis,
bireylerin egitim seviyeleri alanlara gore olusturularak yiikselmis ve bu degisimler sonucunda
personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecilmesi gerektigi anlagilmistir (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2004: 19). Personel yonetimi, az sayida is yiikii olan ige alma, isten ¢ikarma
ve kayitlarin tutulmasi gibi isletmede verilecek kararlarda herhangi bir sorumluluk iistlenmeyen
ve glinlimiiz sartlarinin is ylikiine ayak uydurmada yetersiz kalan bir boliimdiir (Keser, 2002:
3). Insan kaynaklan ise, sadece isletme icerisinde ¢alisan personel ile degil aynm1 zamanda
potansiyel adaylar1 da belirleyerek daha kapsamli bir kitleye ulasmaktir (Ozden, 2007: 2).

Asagida belirtilen tablo 1.2.°de personel yonetimini insan kaynaklarindan ayiran temel

farklar, farkli boyutlartyla ele alinarak daha anlasilir bir bicimde 6zetlenmektedir.



Tablo 1.2 Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimine Farkh Bakis A¢ist

Kullanilan Terim

Personel Yonetimi Acisindan

insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan

(is ve Ozel yasam)

Insana bakis Insam saglayacag: iiretim miktarma | Yapilan is ve {iretimi insan agisindan
gore ele alir. degerlendirir.

Is ve iiretim Is ve iiretim unsurlarmnim bir parcasi Uretimin vazgecilmez unsuru

Bireyin yagamini algilama Insan yasami karmasgiktir. Yasam 1is diinyasindan ayr1 diisliniilemez,

birbirini tamamlar.

Denetleme, degerlendirme

Dis kontrolin saglanmasi, c¢alisma
standartlarinin belirlenmesi,
performans stratejileri olusturmak ve
hatay1 tespit ederek yok etmek.

I¢ kontroliin olusturulmasi, orgiit rehberligi,
hatay1 belirleyerek, dogru yonlendirme

Hizmet anlayis1 ve hedefi

Insan érgiitle var olur.

Orgiitler insan icin vardir.

Insanin konumu

Hayat bulan durumdadir.

Isleyen bir zamana odaklidir.

Giidiileme araglari

Maddi 6diil ¢alisana cazip gelir.

Manevi 6diil daha kiymetlidir.

Disiplin

Ceza sistemi

Onleyici tedbirler

Gelisme — Yetistirme

Gerekli goriildligiinde daha iyi fayda
saglanmasi i¢in hizmet i¢i egitim
politikasi uygulanir.

Stireklilik arz eden c¢aligma sekli ve farkl is
tecriibeleri edindirmek amacgh seminer ve is
gelistirme gezileri

Yonetim bigemi

Tek tarafli ve diktator

Katki saglayan ve isbirligi yapilarak hosgorii
saglanmasi

Vizyon — Misyon

Orgiit ve birey farkl1 stratejileri tercih
eder.

Orgiit ve bireyler birlik icerisinde hedefe

ulagirlar.

olarak kendini gosterir.

Yetki — Sorumluluk Kisitlt ve kabugunun disina ¢ikmaz. Orgiit igerisinde gerceklesen eylemlerden
sorumludur.

Yapisal model Dikey Yatay ve dikey bir biitiindiir.

Tletisim Usten verilen emir, asagidan arz | Informal 6lciitii kendini hissettiren, seri,

stiriikleyici, cok boyutlu.

Bireyin ige yaklagimi

Isi hayatim idame ettirmenin sekli
olarak gortir.

Isi sosyal etkilesim sonucu farkli insanlara
ulagma arac1 olarak goriir.

Verimlilik 6l¢iitii

Performans

Performansin saglanarak geri doniisiiniin pozitif
fayda saglamasi

Birey hakkinda karar verirken

Tecriibesi ve  nasil

Onemlidir.

aktardig:

Yetenek ve nasil gosterecegi onemlidir.

Secme, yerlestirme

Ise gore, isin ihtiyacina uygun eleman

Caliganin vasiflarina ve becerisine gore is.

Gelistirme

Bireyin yapilacak ise gore
yeteneklerinin kazandirilmasi.

Bireyin tam olarak gelisim saglamasina aracilik
etmek.

Yonetim stili

Klasik yonetim (Bilimsel yonetim ve
insan iligkileri kuramlar)

Cagdas yonetim (Sistem, TKY, Durumsallik,
Kaos, Kuantum kuram ve yaklagimlar)

Orgiit yapisindaki yeri

Orta yonetici kademesi

Ust diizey yonetici kademesine en yakin

Islev ve islemler

Standart ve evrak toplamaya yo6nelik

Birey ile olan her asamada

Faydanin hedefi ve kapsami

Kasitli, igveren ve ¢alisan menfaatleri
ile sinirh

Toplumu bir biitin olarak ele alir. Ahlaki
sorumluluklar, toplumsal yarar

Tlgi alan1 Orgiit  icerisindeki iliskiler ~ve | Uygulanan sistemi tam olarak ve kisitlarini
uygulanan islemler. kapsayan uygulamalar ve prosediirler.
Degisim niteligi Uzun siire sabit, rotarli degisim. Cevre uygulamalarimi gozlemleyerek hizli

varyasyon.

Is planlama stili

Is boliimii ve vazife tasviri esastir.

Gruplar olusturularak ekip caligmasi ve i¢
etkilesim onemlidir.

Orgiit iklimi Cogunlukla 1liman, iligkiler bireye | Orgiit kiiltiiriinde revizyon saglanmasi ve
0zgii ve sert katilimci
Nihai hedef Verimlik, fayda Bireyin refahi ve toplumsal bolluk

Gorev, rol beklentileri

Kisith idari kurallarla net bigimde
belirlenmis

Bireylerin  gereksinmelerine yonelik ortaya
cikan sorunlara ¢éziim bulabilmek

rekabetci, doyumsuz.

Karar siireci Ust yonetimce alman kararlar | Karar alinmasi siirecinde iist yOnetime veri
uygulanir. saglar, 6neride bulunur
Insan iligkileri Catigmaci, uzlagsmaz,  giivensiz, | Uzlagmaci, isbirligine saglayan, grup ve takim

calismasina istekli.

Planlama

Planlar iist yonetimce belirlenir.

Stratejik planlamada etkili rol almak

Kapsam

Bireyin ise baglamasindan sistemden
¢ikincaya kadar

Cevre sistemlerinden oOrgiit igerisine
sistemden ¢iktiktan sonrasi da

girip

Kaynak: Aytag ACIKALIN, Insan Kaynaginin Yo6netimi Gelistirilmesi, 1999, s. 43-45




1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Cevre Faktorleri

Gilinlimiizde ¢evre sartlari her alanda Onemli bir kazanim saglamistir. Cevre,
isletmelerin kendi biinyesinde ve kendi diginda gelisen faktorlerin dogrudan ya da dolayli olarak
etkilenmesidir (Dinger, 1992). Isletmelerin dis ¢evre faktorlerinin yaninda i¢ cevre faktorleri de
mevcuttur. Isletmeler gerceklestirmesi gereken faaliyetlerini ¢evre sartlarina gore olusturmak
zorundadir. Bundan dolayi isletme ¢evresinde gerceklesen olaylari zamaninda analiz ederek,
burada olusan farkliliklar1 ortaya ¢ikarip gerekli tedbirlerin alinmasini saglamaktadir (Aktepe,
1988). Insan kaynagmin cevreden etkilenmemesi miimkiin degildir. Ayrica isletmelerin
temelinde insan ve insan iliskilerinin énemli bir yere sahip oldugu gériilmektedir. Is giiciinii
olusturmada insan kaynagini bir araya getiren Orgiitiin, ¢alisanlarin huzurunu saglayarak,
Orgiitiin basariya ulagmasinda c¢alisanlarin katkisint en {ist seviyeye ¢ikarmak insan
kaynaklarinin sorumlulugu altindadir (Serinkan, 1997: 28). Orgiit ve iilkeler i¢in ayn1 éneme
sahip olan insan sermayesi, insan kaynaklarinin verimli olarak kullanilmasi ve tecriibelerinden
faydalanmasi olarak ifade edilir (Bingol, 2016: 3).

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen gevresel faktorler dis gevre ile i¢ gevre faktorleri

olmak iizere iki temel baslikta incelenmesi miimkiindjir.

1.4.1. Dis Cevre Faktorleri
Dis cevre kontroliin saglanmast zor olan, ayni zamanda Orgiite yakindan etki eden
faktorlerden olusur. Ekonomik ¢evre, toplumsal ¢evre, teknolojik ¢evre, yasal ¢evre ve rakip

firmalar insan kaynaklar1 yonetiminin dig ¢evre faktorlerini olugturmaktadir (Yiiksel, 2007: 45-

51).

1.4.1.1. Ekonomik Cevre

Insan kaynaklar1 yonetimi iilke genelinde ekonomide olusan durgunluk ve
gelismelerden yakindan etkilenen cevresel faktorlerdendir. Ekonominin nabzini belirleyen
isletmeler, piyasa kosullarinda olusan dalgalanmalar sonucu ekonomik c¢evrenin baskisi
altindadir (Ulgen, 1973: 2). Enflasyon ve faiz oranlarinin yiiksek olmasi, artan igsizlik, fiyat
istikrarsizliklar1 ve buna bagli olarak ekonomik gelismeler, orgiit ve isletmelerin varligini
nicelik ve nitelik olarak etkisi altina almaktadir. Ekonomik sartlar iicret oranlarinin
belirlenmesinde, ise alma ve isten ¢ikarma kararlarinda 6nemli rol oynar. Ekonomik kosullarda
yasanan bu gibi degisiklikler insan kaynaklar1 yoOnetiminin planlama asamalarinin

sekillenmesinde 6nemli bir yere sahiptir.
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1.4.1.2. Toplumsal Cevre

Toplum yapist giin gectikce hizla degisim gostermektedir. Bu degisim ile birlikte
insanlarin deger yargilari ve inanglar1 da degismektedir. Bunun sonucunda 6rgiitleri toplumdan
bagimsiz olarak algilamak diisiiniilemez (Yazici, 1987: 10) ve orgiitler icerisinde bulunduklar
sistemin tiim pozitif ve negatif unsurlarindan etkilenirler. Bu sebeple, toplumun tim
ozelliklerini, amag ve ihtiyaclarini dogru bir sekilde ifade ederek, orgiitiin insan kaynaklarinin
yapacaklar1 c¢alismalarda dogru stratejileri belirleyerek farkli  yOntemler ortaya

cikarabilmelerini saglamaktadir (Yiiksel, 2007: 48).

1.4.1.3. Teknolojik Cevre

Gilinlimiizde teknolojinin hizla ilerlemesinden dolayr bircok alan bu degisimden
etkilenmistir. Teknolojinin bu hizli gelisimi, orgiitlerde islevsel ve yapisal olarak birgok etki
alan1 yaratmis, bunun sonucunda mal ve hizmet iiretiminde ¢esitlilik olusturmustur. Bu degisim
sonucunda birgok meslek grubu teknolojinin etkilerinden payii alarak yok olmus ve yeni
meslek gruplari ortaya ¢ikmistir. Insan kaynaklar1 da teknolojik gelismelerden nasibini almis
(Kigtikkoseleci, 2009) ve stirekli yeni teknolojik gelismeleri kendi bilinyesine entegre ederek,

sistemini giincelleme ihtiyaci duymaktadir.

1.4.1.4. Yasal Cevre

Yasal ¢evre faktorleri hukuki diizenlemelerden olusturulan unsurlardir. Kanun koyucu
tarafindan ¢ikarilan yasalar, yonetmelikler, uluslararasi anlagmalar, tiiziikler, is s6zlesmeleri
insan kaynaklarinin yasal ¢ergevelerini olusturmaktadir (Yiiksel, 2007: 45). Gelismekte olan
iilkelerde istthdamin yetersiz olmasindan dolayi, devletler issizlik sorununu ¢ézmek igin
stratejik ¢ozlim arayislara girer. 1982 Anayasasinda “Caligma, herkesin hakki ve ddevidir.
Devlet, calisanlarin hayat seviyesini ylikseltmek, calisma hayatini gelistirmek i¢in ¢alisanlari
korumak, calismay1 desteklemek ve issizligi onlemeye elverigli ekonomik bir ortam yaratmak
icin gerekli tedbirleri alir.” (1982 Anayasasi, md.49) hiikiimleri buna verilebilecek en giizel
orneklerdendir. Bu nedenle siirekli gilincelleme yapilan yasalar ve yonetmelikler, oOrgiit
yoOneticileri tarafindan rutin olarak takip edilmeli ve yasal konular hakkinda son giincel bilgiye

vakif olunmalidir (Bayrammuradov, 2019: 14).

1.4.1.5. Rakip Firmalar
Gliniimiizde teknolojinin gelismesiyle kiiresellesme bas gdstermis bu da rekabet¢i bir
ortam olusturarak karar verme siire¢lerini minimize etmis, miisteri aligkanliklarini degistirmis

ve Orgiitlerin rekabet ortaminda hayat bulabilmesi icin kaliteli mal ve hizmet stratejilerini
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olusturmaya sevk etmistir (Gonen ve Celik, 2005: 41; Bayraktaroglu 2015: 4). Ayrica,
orgiitlerin igerisinde hayat buldugu sektorlerde, hizmetlerinin neler oldugu, rakiplerinin kimler
oldugu, rakiplerin ne gibi iirlinler ¢alistig1, kalite anlayislari, ¢alisanlarina sunduklari sosyal ve
ekonomik sartlari, miisteri istekleri gibi konularinda insan kaynaklari tarafindan ¢aligmasinin
yapilmas1 Orgiite pozitif anlamda katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bunun i¢in insan
kaynaklarmin miisteri odakli ¢alisarak isletmeye art1 saglamis ve rakiplerinin Oniine gegecegi

sOylenebilir.

1.4.2. ic¢ Cevre Faktorleri

Orgiitii etkileyen bir diger cevre faktorii de i¢ gevre faktoriidiir. Orgiitlerin dis cevreye
nazaran daha kolay denetleyebildikleri i¢ ¢cevre faktorleri insan kaynaklar1 agisindan da 6nemli
bir yere sahiptir. i¢ ¢evre faktorleri isletmelerin ilk asamada misyon, amag, hedefleri ve
stratejilerini daha sonra politikalar ve son olarak orgiit kiiltiiriinii belirler (Yiiksel, 2007: 52).
Bu faktorler insan kaynaklarimin diginda bulunan departmanlarin da etkilenmesine yol

acmaktadir.

1.4.2.1. Misyon, Amac, Hedef ve Stratejiler

Misyon, orgiitii diger isletmelerden ayirmak adina kimlik olusturarak, orgiitiin ortaya
cikma sebeplerini ve ne gibi faaliyetlerde bulunacagini ortaya koyar (Altinkurt ve Yilmaz,
2011: 9). Insanin en 6nemli kaynak oldugunu diisiinen isletmeler, insan kaynaklar1 biinyesinde,
ihtiyac1 olan yasal diizenlemeleri yerine getirmek, ¢alisanlart gerekli egitimlerden gegirmek,
gerekli calisma ortami olusturmak ve tecriibe seviyelerini yiikseltmektir. Isletmelerin
hedeflerine ulasmada uyguladig1 yazili bir icerigi baz almamasi1 ve hayata gecirilebilmesi
onemlidir (Altinok, 2011: 61). Ciinkii bu insan kaynaklar1 yonetiminin ne derecede basaril
oldugunu, istemsiz durumlar karsisinda ne gibi stratejiler gelistirecegini gdsterebilmenin

yoludur.

1.4.2.2. Politikalar

Yoneticilerin yapacaklari isleri basarili olarak ifa etmesi politikalar agisindan 6nem arz
etmektedir. Orgiit politikalarmin, personelin ortaya koyacagi karar ve davramslardan
etkilenmeme sans1 yoktur (Tosun, 1990: 4). Insan kaynaklarinin uyguladig: bazi politikalar
sunlardir.

e (Calisanlara giivenli bir ortam saglamak.

e Calisanlarin yeteneklerini kesfetmelerini saglayarak, onlar1 yonlendirmek.
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e (Calisanlarin performanslarini degerlendirerek uygun pozisyonlara terfi etmelerini
saglamak

e (Calisanlarin verimliliklerini artirmak i¢in, 6diil sistemini gelistirmek.

1.4.2.3. Orgiit Kiiltiirii
Orgiitler hayatta kalmak igin farkli kiiltiirden birgok calisani i¢inde barmdirmaktadir
(Haldun, 1997). Kiiltlir, amaglarin gergeklesmesi adina ¢alisanlar1 orgiit icinde bir araya
getirerek daha etkili verim alinmasin1 saglamay1 hedeflemektedir. Bu dogrultuda orgiit kiiltiirt,
isletmelerde yapilacak islerin durumunu, nasil yapilmasi gerektigini, onay siirecini, hayata
gecirilme asamalarini ve kisinin kendisine ne oranda sorumluluk ytikledigini kapsayan olgular
bilesenidir (Simsek ve Oge, 2007: 64). Orgiitiin amaglar1, stratejileri, hedef ve politikalarinin
belirlenmesi, isletmelerde rakiplerin belirlenerek rekabetin kazanilmasinda orgiit kiiltiiriiniin
onemli bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Kose, Tetik ve Ercan, 2001). Ayrica, orgiit
kiiltiiriiniin ne oldugu arastirildiginda, yedi temel olgunun birlestigi goriilmektedir.
1. Biitiinciilliik: Kiiltiir biitiinciil olgularin birlesimi olarak kendini gdsterir. Sadece
bireyi kapsayan degil, bir grup kiiltiir birlesiminden bahsedilebilir.
2. Tarihsellik: Kiiltiirin tarihle bir biitiin olarak ilerledigi gézlenmektedir. Bunun
sonucunda orf- adet ve gelenekler kusaktan kusaga aktarilir.
3. Atalet Egilimi (Siiredurum): Kiiltiir cok fazla degisime ugramaz. Ciinkii aligilmis
bir kiiltiirtin degistirilmesi zor bir olgudur.
4. Sosyal Yapilandirmacihik: Kiiltiir bireyler tarafindan olusturulan ve sosyal olarak
bu olusumu saglayan aracilardir.
5. Belirsizlik: Kiiltiir icerisinde belirsizlik hakimdir. Ciinkii nitel olarak Slgiilebilen,
nicel olarak 6l¢iilmesi zor olan organizasyon ve yonetim olgularidir.
6. Semboliklik: Kiiltiir, mitoslarla, semboller ve ayinlerle ortaya ¢ikar, can bulur ve
gelistirilir.
7. Bilissel sema: Orgiit icerisinde bulunan bireylere diisinme sans1 verir. Bu sans

onlara nesnel olmaktan ¢ok daha 6znel bir olgu olusturur (Kocgel 2010, s:46).

1.5. Klasik Yonetim Kuramlar:

Yénetim bilimi insanlik tarihinin olusmasiyla beraber ortaya cikan bir olgudur. Isletme
ve yonetimlerin, ortaya ¢ikan sorunlarda uygulanan ¢ozlimlerin yetersiz kalmasiyla kuramlarin
ortaya ¢iktig1 bilinmektedir. Klasik Yonetim Yaklasimi 1880 ve 1930 yillarinda goriilen ayni
zamanda “Bilimsel Yo6netim Yaklasimi” olarak da anilan bir teoridir (Sakar, 2012: 139). Klasik

yonetim yaklasiminin gelismesine katki saglayan ii¢ teori bulunmaktadir. ilk olarak Frederik
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W.Taylor’un olusturdugu “Bilimsel Yonetim Yaklasimi”, daha sonra Henri Fayol’un
olusturdugu “Yonetim Siireci Yaklasimi” ve son olarak, Max Weber’in Onciiliikk ettigi
“Biirokrasi Yaklagimi” oldugu goriilmektedir (Luthans, 1973: 130). Klasik yonetim yaklasimi
temel olarak kendisine iki dlgiitii agilamstir. 11k olarak bilimsel ydnetim yaklasimina gore,
insan faktoriiniin de makinelere gore nasil daha iyi bir performans saglayabilecegini
gostermenin yolu tartisilmustir. ikinci 6lgiit ise, yonetim ve biirokrasi yaklasimlarina gore,
orgiitli sekil olarak ele aldig1 goriiliir (Kogel, 2011: 112). Klasik yonetim yaklasimi orgiitlerin
ne icin var olduklarim agiklamaya ¢alismaktadir. Orgiitlerde basarinin saglanabilmesi icin bu
olusumda yonetim faaliyetlerinin ne sekilde etkili ve verimli sekilde uygulandigi 6nemlidir.
Basarinin olusmasi ve oOrgiitler icin olusturulan bu basarili ¢ozliimler klasik ydnetim
yaklagiminin kaynagini olusturur (Kogel, 2014: 237, Cetin ve Mutlu, 2010: 62). Ayn1 zamanda,
klasik yonetim yaklasimi orgiitleri ortiilii sistem kapsamiyla da arastirmaktadir. Ciinkii ortaya
cikan yaklasimlar Orgiit igerisinde faaliyetlerin nasil olusturulacagmni ele almis, bunu
gerceklestiren kriterleri evrensel olarak benimsemistir (Miles, 1980:189). Bu dogrultuda klasik
yonetim yaklasimini asagidaki temeller 1s18inda siralamak daha dogru olacaktir (Baransel,
1993: 15):
1. Yapilacak iglerin detaylara ayrilip, bu konular iizerinde yetkinlige ulagmak,
2. Yapilacak islerin usullerinin neler oldugu belirlenip, performans o6l¢iimlerinin
belirlenmesi,
3. Orgiitteki verimliligin saptanabilmesi igin siireclerin nasil isleyecegi,
4. Isletme fonksiyonlarinin belirlenerek, ¢alisanlarin yeteneklerine gore gruplandirma
yapilmasi ve departmanlarin yeteneklere gore olusturulmasi,
5. Dikey olarak basamak yapisi ve yetkilerin konuma gore farklilagsmasi, yatay olarak
ise, birimleri, ylkimliliiklerdeki farklar1 ortaya ¢ikaran “Bicimsel ve Mekanik”

yonetim olusumun ortaya ¢ikmasi.

1.5.1. Bilimsel Yonetim Yaklasim

Bilimsel yonetim yaklasimi bir diger adi Taylorizm olarak da anilan 1911 yilinda
Frederick W. Taylor tarafindan “Bilimsel Y&netim ilkeleri” (The Principles of Scientific
Management) eseriyle ortaya ¢iktigi bilinmektedir. insan kaynaklarinin tarihsel ge¢misine
bakildiginda “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” ile baslayan yonetim siirecleri IKY asamasina
ulagmistir. Bilimsel yonetim yaklasiminin giindeme gelme sebebi isletme sahibi ve calisanlarin
diisiincelerinin birbirinden farkli oldugu diisiincesidir (Oztiirk, Demir, 1997: 2). Bu da orgiit

icerisinde catismalara sebep olabilmektedir. Orgiit icerisinde ¢atismalara meydan vermemek ve
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catisma ortaminin olugmamasini saglamak icin birtakim Onlemlerin alinmast gerekir
(Topaloglu, 2011: 254). Taylor, 6rgiit icerisinde uyumlu ¢aligsma ortaminin saglanamamasindan
dolayr diger yonetim asamalarinin da verimsiz bir hale biiriinecegini ifade etmistir. Ciinkii
bilimsel yonetim yaklasimi 6ziinde Orgiit icerisinde huzuru saglayarak verimli bir ¢alisma
ortam1 yaratma diisiincesidir. Taylor, orgiit igerisinde verimli ig ortaminin olusturulmasi igin,
eski calisma aliskanliklarindan vazgegilerek, yeni stratejik yontemlerin olusturulmasini ifade
etmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, yeni yontemlerin belirlenmesi i¢in zaman ve uygulama
caligmalar1 yapilmali, gereksiz olan yontemlerin belirlenerek dnlenmesi amaglanmaktadir. Bu
baglamda, maksimum huzura kavugsmak i¢in, c¢alisanlarin ve is iretiminde kullanilan
makinelerin en iyi performansi gostererek verimlilikte en {ist seviyeye ulagmastyla miimkiindiir.
Huzura kavugmanin yolu verimliligin en iist diizeyde saglanmasiyla olusur (Taylor, 1917: 23).
Bununla birlikte bilimsel yonetim anlayisi, iiretimde kalitenin belirli bir konuma ulagmasini da
saglamaktir (March, Simon, 1975: 14).

Cagdas bir yonetim anlayisini benimseyen insan kaynaklari yoOnetimi, oOrgiitlerde
calisanlarin ihtiyaclarini belirleyerek, gelismelerine katki saglar ve birey odakli stratejiler ileri
stirdiigii goriiliir (Keser, 2002: 1). Bu bilgiler 1s181nda “Bilimsel Y6netim Yaklagimi” ilkelerinin
insan kaynaklar1 yonetiminde nelere Onciiliik ettigi goriilmektedir. Bu ilkeler asagida ifade
edilmeye ¢aligilacaktir.

e Siradan ¢alisma degil, bilimsel yontemlere dayanilarak ¢alisma diizeni saglanmasi,
e Kontrolsiiz degil, igten ve sistemli,

e Minimum verim degil, maksimum geri doniislerin olusmasi,

e C(Calisanlarin en st verimi saglayabilmesi icin gerekli egitimlerin c¢aligsanlara

verilmesi.

1.5.2. Yonetim Siireci Yaklasimi

Henry Fayol onciiliiglinde “Yonetim Siireci Yaklagimi” ortaya ¢ikmistir. Henry Fayol
1916 yilinda Fransa’da yayimladigi “Administration Industrielle et Generale” adli eseri
bekledigi ilgiyi gorememis ve 1946 yilinda Ingilizceye ¢evrilen eser yonetim bilimine farkls bir
soluk getirerek hak ettigi degeri gormiistiir.

Yo6netim yaklasimi, Taylor ve beraberindekilerinin is planlar1 ve iglerin uygulanmasina
yonelik yaklagimlarinin tersine, 6rgiitiin biitlinlinii kendi igerisine dahil eden yonetim ilkeleri
iizerinde durmustur (Kogel, 2011: 211). Fayol, yonetim siirecini islevlere ayirarak
yorumlamistir (Eren, 2011: 25). Bu islevler asagida ifade edilmektedir:

e Teknik ¢aligmalar (iiretim)



15

e Ticari ¢calismalar (satin alma, satma, degistirme)

e Finansal Caligmalar (gerekli parasal kaynaklar tedarik etme)

e Emniyet caligsmalar1 (mal ve insanlarin korunmast)

e Muhasebe calismalari (stok hesaplari, gelir-gider tablosu, maliyetler)

e Yonetim (Planlama, Orgiitleme, Koordinasyon, Kontrol, Y&netme)

Fayol, oOrgiitin basariya ulasmasinda bu alt1 islevin basarili bir sekilde hayata

gecirilmesiyle istenilen sonucun elde edilecegini ifade etmistir (Giirliz, Giirel, 2009: 8;

Ramasamy, 2009: 25) Fayol’'un bu islevler 1s1ginda yonetim siirecine yeni ilkeler

kazandirmigtir. Bu ilkeler asagidaki Tablo 1.3.’de detayl1 bir sekilde gosterilecektir.

Tablo 1.3 Yonetim Siireci Yaklasim ilkeleri

ILKELER

ACIKLAMALAR

Is Boliimii

Yapilacak isi boliimlere ayirarak, ayrilan is boliimlerinin basina sorumlu
atamak ve daha sistemli bir sekilde verim almay1 saglamak.

Yetki ve Sorumluluk

Yonetim gorevini icra etmek i¢in yetkilendirilmelidir. Yetki ve
sorumluluk bir biitiindiir.

Disiplin

Isletmelerin basariy1 saglamasi igin disiplin énemli bir etkendir.

Kumanda Birligi

Bu her astin, bir iistten emir almasi ve kendi yoneticisini gecerek daha iist
birimlerdeki yoneticilerle iliski kurmamasi ilkesidir. Sebebi, orgiitte
icerisinde ¢ikabilecek karigikligi dnlemektir.

Yonetim Birligi

Benzer isler, bir yoneticinin emri altinda toplanmalidir. Bir grup ya da
kisimdan bir kiginin sorumlu olma ilkesidir. Yapilacak islerin ayni olmasi
sonucunda sorumlulugu bir yoneticiye verilir.

Cikar Ustiinliigii

Isletmenin cikarlari, calisanlarin ve bir grup bireyin ¢ikarlarindan énce
gelmesi gerektigi benimsenmistir.

Ucret ve odiil

Calisanlara emeklerinin karsiliginda iicret 6denmesi, ancak gercek {icretin
ne olacagi konusunda yeterli 6l¢iitlerin olmasina baglidir.

Merkezilesme Ilkesi

Gilig, ve yetkinin, yonetimin iist kademelerinde toplanmasi gerekir.
Merkezilesmenin dogal bir yap1 oldugu, ¢alisanlarin tek ¢ati altinda net
bir sekilde merkezden yonetilmesi gerektigi olgusudur.

Hiyerarsi Ilkesi

Hiyerarsinin en {ist kademeden, en alt kademeye kadar uzanan ve
yoneticileri birbirine baglayan kumanda zinciri ve galiganlarin bu davranig
seklini takip etmesidir.

Diizen Ilkesi

Her seyin dogru yerde ve dogru zamanda yerine getirme ilkesidir. Diger
bir ifadeyle “her bireye bir yer ve her birey kendine uygun yerde”
ilkesidir.

Hakkaniyet flkesi

Yoneticiler, emrindeki c¢aliganlara adaletli davranmalidir. Adaletli
yaklagmak, giidiilemeyi artiracaktir.

Devamhilik ve Denge

Caliganin ise yeni baslamasi sonucunda yapilacak isi kisa zamanda
dgrenmesi zordur. Isgiicii devri fazla ise, her yeni ¢alisanin isi 6grenmesi
zor hala gelerek zaman ve emek kaybina neden olacaktir.

Girisim Ilkesi Yoneticiler, astlarin atilim etkilerini arttirmalidir.  Yonetimin her
asamasinda yoOneticilerin  stratejiler belirleme ve yeteneklerini
uygulamalar1 saglanmalidir.

Birlik Ruhu Ilkesi Isletmede calisanlar arasinda birlik ve beraberligin saglanabilmesi igin

birlik ruhunun olusturulmasi gerekmektedir.

Kaynak: Ozalp, Sahin, Berberoglu ve Geylan, 2008:35)
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1.5.3. Biirokratik Yonetim Yaklasim

Biirokratik yonetim yaklagimi kurucularindan olan Max Weber, ayn1 zamanda yonetimi
sosyolojik agidan ele alarak farkli bir bakis agisi ortaya koymustur. Weber’in biirokrasi
yaklagimi ile bazi ¢alismalarinda IK'Y kendi alania nefes bularak literatiire katki saglamistir.

Biirokrasi ifadesi ilk olarak zihinlerde olumsuz bir ¢agrisim uyandirmaktadir. Bu
ifadeye olumsuz anlam yiiklemek, sadece bu hizmetten yararlanan bireyler icin degil, ayni
zaman da bu sistemin igerisinde bulunan yonetici ve biirokratik islerde s6z sahibi olan kisiler
tarafindan da, biirokrasi ifadesi olumsuz ¢agrisim yapmaktadir (U¢man, 2014:14). Bireylerin
biirokrasi hakkindaki olumsuz diisiinceleri, islerin ¢ok uzun siirede yapilmasi, kirtasiyecilikten,
kendine duyulan giiven yetersizliginden, sistemin kat1 kurallar barindirarak bireyleri psikolojik
olarak etkilemesinden olabilmektedir (Eryilmaz, 2017:16). Weber, biirokrasinin yanlig cagrisim
yaptigin1 ve olumsuz bir ifade icermedigini belirtmistir. Bu sebeple asagida Tablo 1.4’de

seklinde biirokrasinin olumlu ve olumsuz yonleri ifade edilmistir.

Tablo 1.4 Biirokrasinin Olumlu ve Olumsuz Yoénlerinin Karsilastirilmasi

Olumlu yonleri Olumsuz yonleri

Uzmanlik kazanma Kati1 ve degismez

Orgiit yapist Gayri sahsilik

Tahmin edilebilir olma Amaglar ve Hiyerarsinin bozulmasi

Rasyonellik Bagimsizlik egilimi

Demokrasi Kirtasiyecilik ve kontrol giicliigii
Diizeni koruma diisiincesi

Weber’e gore biirokrasi toplum icin yapilmasi gerekli islerin, objektif olarak
degerlendirilmesi ve nitelik kazandirilmasi siireci olarak ifade edilmistir. Ayrica Weber,
orgiitlerde yapilacak islerin belirli kurallar ¢ergevesinde olusumunu saglayarak hiyerarsik bir
bicimde yerine getirilmesi gerektigi diisiincesindedir.

Biirokrasi ¢atis1 altinda yer alan orgiitler icin, iyi bir 6rnek teskil ettigini, bunun yaninda
bireyler arasinda koprii gorevi lstlendigini belirterek, biirokrasi yonetiminin 6ziinde temel
bilgiler barindirdigin1 belirtmektedir (Alpaslan, Kutanis, 2007: 52).

Max Weber’in biirokrasi yaklasimi ozellikleri asagida belirtilmektedir (Weber’den
aktaran Baransel, 1979: 169-170):

e Yetki ve vazifeler, ilk olarak yasalar, kurallar ve idari kararlarla belirlenmistir.

e Gorev ve yetkiler belirli bir diizen gergevesinde olusturulmustur.

e (Calisanlar, yoneticilere bulunduklari mevkiden dolay1 itaat ederler.

e Orgiitlerde iletisim yazili bir sekilde ilerler ve bu yazili belgeler dosyalanarak

saklanir.
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e Mevkilere alaninda uzman ¢alisanlar atanir.
e Belirlenmis olan gdrevlerin kurallarina gore hareket edilir.
e Orgiitiin 6zgiirliigiiniin korunabilmesi i¢in kaynaklarin dis denetim sistemlerinden
uzak tutulmasi gerekir.
Biirokrasi yonetim yaklagimi uzmanlasmanin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir.
Yapilacak isleri yerine getirme yilkiimliliikleri olan ¢alisanlarin, yapacaklari islerde

uzmanlagmalar1 drgiitte verimliligi arttirmak igin dnemlidir (Oztiirk, 2017: 2).

1.6. Neo-Klasik Yaklasim Kurami

1929 yilinda yasanan ekonomik kriz sonucunda orgiitlerde sikintilarin yasanmasi
yonetim acisindan eksiklerin fark edilmesine olanak tanimistir. Neo-klasik yaklagimi klasik
yonetim yaklagiminin edindigi amaclara karsilik degil, eksikliklerini tamamlamak adina ortaya
cikmistir (Kogel, 2011: 233). Bu da neo-klasik yonetim yaklagimin kendi igerisinde, kendine
ait bir modeli olmadigin1 gostermektedir. Bunun neticesinde, neo-klasik yaklagiminin edindigi
en kapsamli 6zelligi, klasik yonetim yaklagiminin gézden kagirdig1 insan unsurunu fark ederek
inceleme sansina erismesidir (Kogel, 2014: 225). Neo-klasik yaklagiminin 6rgiit yonetimine
katki sagladigi diisiiniilen ilkeler ve Ozelliklerin asagidaki sekilde 6zetlenmesi miimkiindiir
(Aktan, 2005: 2):

e Orgiit igerisinde insana, insanlar arasindaki iletisime deger verilmesi.

o Orgiit igerisinde psikolojik ve sosyal unsurlara onem verilerek performansin

arttirtlmasi.

e Orgiit igerisinde ¢alisanlarin séz sahibi olmast.

e Orgiit igerisinde ast-iist iletisiminin kuvvetli olmas1

e Yapilan igin kalitesini artirarak fayda saglanmasi.

e Orgiit igerisinde yetki ve sorumluluklarin belirlenerek gorev dagilimi yapilmast.

e Orgiit igerisinde grup ¢alismasinin yapilmasi.

Neo-klasik yaklagimi isletmelerin orgiit igerisinde yer alan bireylere karsi daha 6zverili
davranilmasi gerektigini ileri stirmiistiir (Atigan, 2011: 31). Bu da teorinin “insan i¢in iyi olan,
orgiit iginde iyidir” anlayisim benimsedigini gostermektedir (Kocakaya, 2006: 20). Orgiit
icerisinde yer alan c¢alisgan1 anlamak, onun gostermis oldugu performanstan fayda saglamak,
orgiit yapisi igerisinde sergilenen davraniglart anlamaya ¢alismak, drgiit icerisinde olusan grup
yapilarin1 anlamak, bunlarin neticesinde yoneticiye fayda saglayacak kavramlarin olugsmasina
olanak saglamaktadir (Kogel, 2011: 146-147). Bunun sonucunda, yapilan arastirmalarda neo-

klasik yonetim yaklagimi, yonetimde insan davraniglarinin 6nemini gliindeme getirmistir.
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1.6.1. Hawthorne Arastirmalari
George Elton Mayo ve F. Roethlisberger tarafindan 1924 ve 1932 yilinda Hawthorne
fabrikasinda yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin amaci, bireylere
saglanan kosullarin verimliligi ne oranda arttirdigin1 gézlemlemektir. Bagka bir deyisle, uygun
sartlar olusturularak calisanlarin 6deme kosullarinin iyilestirilip, verimlilik artiginin saglanip
saglanmayacagini incelemektir. Yapilan aragtirmalarda ¢alisanlarin verilen isi yapmak icin grup
olusturduklarinda, kendiliginden gelisen verimlilik sagladiklar1 goriilmektedir. Arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan gelismeleri agiklamak gerekirse (Ozkalp, 1988:92-94);
e Orgiit icerisinde gergeklesecek isin miktarmi, calisanin maddi kapasitesi degil,
manevi kapasitesi belirler.
e Maddi olmayan ddiillerin, ¢alisanlarini motive etmede daha etkili oldugu
goriilmektedir.
e Yoneticinin alaninda ne kadar uzman oldugu, o departmanin yeterli seviyede
oldugunu gostermez.
e Orgiit icerinde bulunan ¢alisanlar, belirlenen kurallara birey olarak degil, grubun

sergiledigi davranis bi¢iminde karsilik verir.

1.6.2. Douglas McGregor’un X Ve Y Kuram
Mc Gregor, Orgiit icerisinde bulunan yoneticilerin sergiledikleri davraniglar, diger
kisileri ne sekilde anladigina ve bunu kendi icerisinde nasil anlamlandirdigina bagli oldugunu
“Organizasyonlarin Beseri Yonii” adli eserinde ifade etmistir (Oktem, 1991:48). Mc Gregor,
Elton Mayo‘nun yapmis oldugu ¢aligmalardan etkilenmis, Frederick W. Taylor ve Henry Fayol
tarafindan olusturulan klasik yonetim yaklagimini1 yorumlamis ve bunu uyarlayarak X kuramin
ortaya ¢ikarmistir. Cikardigi X kuraminda birtakim hatalar1 anlayan Mc Gregor daha sonra
siddetle bu kuram1 elestirmis ve Y kuramini olusturmustur (Eren, 2012:27).
X kurami;
e Insan dogasi geregi hazir1 sever ve iiretmek igin ¢aba harcamaz.
e (Calismay1 sevmeyen bireylerin ¢aligmasini saglamak icin gesitli 6dil ve cezalar
uygulanabilir.
e Bireyler genellikle sorumluluktan kagmak i¢in ¢ogu zaman yonetilmeyi tercih
ederler.
Y kurami;

e Bireyler i¢in eglenmek ve gezmek ne kadar ihtiyagsa, ¢caligmakta bir ihtiyactir.
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e Bireyleri disaridan yonetmek amaglarina ulasmasina engel olabilir. Bireyler
amagclarina kendi planlar1 dogrultusunda ulasabilir.

e Bireylere verilen sorumluluklar, kendi yeteneklerini fark etmesini saglayarak,
Orgiitiin basariya ulagsmasina katkida bulunur.

e Bireyler sadece sorumluluk almayr degil ayn1 zamanda sorumluluk vermeyi de
ogrenir. Sorumluluk anlayis1 kisiye gore degisir.

e Orgiitlerde ortaya cikan sorunlarm ¢dziime kavusturulmasi kisinin yaraticiligina

baglidir.

1.6.3. Likert Sistem 1-Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, “Y&énetimin Yeni Yonleri” (1961) ve “Insani Organizasyon” (1967)
yazdigi eserlerinde insanin sergiledigi davranislar ve insanlar arasindaki iligkileri mercek altina
alarak incelemistir. Likert yaptig1 arastirmalarda, klasik orgilit yaklagimlarmi kabul eden
yoneticilerin ¢alisanlar Ttizerindeki etkileri, davranigsal yaklasim teorilerini uygulayan
yoneticilere gore ¢cok daha az etki gosterdigi sonucuna varmistir (Kenneth, 1977: 35). Likert’in
yapmis oldugu arastirmalar, kendi yonetim modelinin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu
yonetim modelinde 4 grup sistem davranisi goriilmektedir (Mathew, Renganathan ve Joseph,
2011: 78-90)

Sistem 1: Yonetici ve ¢alisanlar arasinda karsilikli olarak giivensizligin hakim oldugu
ve calisanlara is yaptirma politikas1 dayatma usuliidiir.

Sistem 2: Calisanlarda olusan baski sonucunda korku egilimi goriilmekte ve ¢alisanlart
tesvik etmede maddi 6diiller ve ceza yontemlerinin kullanildig1 gériilmektedir.

Sistem 3: Yoneticiler, ¢calisanlarina biiylik oranda giivenir.

Sistem 4: Demokratik bir yonetici, karar siirecinde tiim calisanlarinin diislincelerini
sorgular ve karar siirecinde ¢alisanlarinin ortak karart uygulanir.

Likert’1in ifadesine gore, orgiitlerin gostermis oldugu yonetim sekillerine bakildiginda
sistem 1 verimin en az goriildiigii ve sistem 4’ te ise verimin en ¢ok saglandigi goriilmektedir

(Eren, 2011: 47).

1.7. Modern Yonetim Yaklasimi
Modern yonetim yaklasimi 1950 yili sonlarina dogru gelistirilen, neo-klasik ve klasik
yonetim yaklagiminin olusturdugu stratejileri, model alarak eksikliklerini tamamlamaya ¢alisan

bir acik sistem kuramidir. Bu ylizden modern yo6netim yaklasimini klasik ve neo-klasik
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yaklasimdan net olarak ayirmak miimkiin olmadig1 gibi, diger yaklagimlarin gelistirilerek yeni
bir boyut kazanmasini saglamaktir.

Modern yonetim yaklasimi, isletmelerin dis ¢evreden aldiklart hammaddeye yeni bir
anlam kazandirarak tekrar dis ¢cevreye mal ve hizmet olarak servis eden agik sistem seklidir
(Atigan, 2011: 38). Klasik yonetim yaklasimi bireyi “rasyo-ekonomik™ agidan, neo-klasik
yaklagimi “sosyal insan” agidan incelerken, modern yonetim yaklasimi ise, ¢alisanlart farkli
diistinceler barindirdiklart i¢in, motive olmalarinda degisik faktorlerin etkili olabilecegini ileri
stirmektedir (Sahin, 12). Modern yonetim yaklagimi, sistemler yaklasimi ve durumsallik
yaklagimi olarak iki farkli agidan ele alinarak degerlendirilmektedir (Bolat, Bolat, Seymen ve

Erdem, 2009: 10).

1.7.1. Sistem Yaklasim

1960 ve 1970 yillart arasinda Ludwing Von Bertalanffy tarafindan gelistirilen sistem
yaklagimi, orgiit yaklasimlarini bir biitiin olarak ele almasi agisindan Onemlidir. Sistem
yaklagimi; toplum, ¢evre ve bilim alanlarinda olusan sorunlart bir biitiin olarak
inceleyebilecegimiz bir teoridir. Sistem; i¢ ve dis unsurlar farkli olarak ele alabilecegimiz,
olumlu ve olumsuz etkenleri belirleyebilecegimiz, ¢evre ve toplumla etkilesim iginde istikrarl
bir disiplinleraras: sistem olarak kabul edilebilir (Akkus ve Izci, 2018: 7). Ayrica, sistem
yaklagimi kavramini Aristoteles “her seyin her seye bagli oldugu‘ ifadesiyle en sade sekilde
aciklayarak, sistemde girdi ve ¢iktilarin birbiriyle baglantili oldugunu ve ayrn
diisiiniilemeyecegini felsefi olarak a¢iklamaktadir (Cinaroglu ve Avci, 2013: 84).

Orgiit igerisinde bulunan ¢aliganlarin olumsuzluk yasamasi iizerine, érgiit ilkelerinden
arindirilarak ¢6ziim bulunamayacagi, orgiit icerisinde c¢alisanlarin sadece maddi olarak degil,
manevi olarak da desteklenip, basariya ulastirilmasi gerektigi ve bunun sonucunda yapilan
arastirmalarda orgiit icerisinde basarnin herkese dagildigi goriilmektedir. Ciinkii sistem
yaklasimi orgiitleri anlamak i¢in arastirilan konuyu biitiin olarak ele almaktir (Aglargéz, 2012;
Mucuk, 2008). Bundan dolayi, sistem yaklasimi bireyi ve teknolojiyi tek cat1 altinda toplayip
onem verilerek incelenmesi gerektigini savunmustur (Akdemir, 2012: 253). Sistemi anlamak
adina 6zelliklerinin belirtilmesi mantikli olacaktir (Demirdogen ve Kiigiik, 2013: 19):

e Sistem yaklagimi biitiin olarak ele alinir.

e Sistem gili¢ler birligidir. Sistemler alt sistemlerinin tiimiinden fazladir.

e Her sistemin olusturdugu bir ¢evre diizeni vardir.

e Alt sistemlerin birbirini etkilemesinden kaynakli karmasik bir yap1 hakimdir.

e Sistemlere yeni alt kategoride sistemler eklenerek, istenildiginde ¢ikarilabilir.
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e Sistem yapist zamanla degisim gosterir. Ciink{i zaman igerisinde degisim yasayan
sistem evrim gecirerek yeni bir boyut kazanir.

e Insan iizerinde ¢aligmalarin aktif olarak yapilmasi, sistemin belirli nedenlere
dayandirilarak amacina ulagsmasi saglanir.

e Sistem yaklagimi daha ¢ok sosyal psikologlarin ilgisini ¢ekmis ve yaklagima katki

saglamiglardir.

1.7.2. Durumsallhk Yaklasim
1970 yillarinda Paul Lawrence, Joan Woodward ve Jay Lorsh tarafindan gelistiren

durumsallik yaklasimi, 6ziinde sistem yaklagiminin gelistirilerek daha kapsamli bir sekilde
incelenmesidir. Durumsallik yaklagimin 6ziine bakildiginda davranigsal teoriye dayandigi
goriilmektedir. Durumsallik yaklasiminda davranisin her zaman dogru olmadig1 ve yapilan
davraniga bagl olarak degiskenlik gosterdigi arastirmalar sonucunda bilinmektedir. Bundan
dolay1 durumsallik yaklagiminin daha 6nceden koyulmus kurallari yoktur. Yaklagimin dogruya
ulagmasi1 orgiitiin ¢evreye ne kadar adapte oldugu ve davranislarini nasil yonlendirildigiyle
ilgilidir. Clinkii bu yaklasima gore her orgiitiin kendi stratejileri vardir ve bu stratejiler her orgiit
icinde degisik sonuglar olusturabilir. Bu yiizden durumsallik yaklasimi her yerde benimsenen
tek bir yonetim seklinin diisiiniilemeyecegini ve her orgiit yapisinin kendine 6zgii yonetim
seklinin oldugunu savunmustur (Oztiirk, 2017:2). Sistemi anlamak adina dzelliklerinin neler
oldugunu belirtmek dogru olacaktir (Ramasamy, 2009:54):

e Sistem sosyologlar tarafindan ilgi gérmiis ve aragtirmalar1 bu yonde olmustur.

e Sistemler yaklagimi 6nciiliiglinde durumsallik yaklagimi olugmustur.

e Orgiit igerisinde yasananlar dnceden kestirilemez.

e Sorunlar ¢6zlime kavusturmak i¢in, her orgiit kendi stratejilerini belirler.

e Net bir unsura dayanmaz.

e Orgiitte olusan temellerini reddeder. Orgiit yonetiminde en iyisi olmadigmi savunur.

e Sorunlara kars1 en iyi olan1 ve olabilecek dnerilerde bulunur.

e Orgiitiin i¢ ve dis yapisiyla ilgilenir.
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IKiNCi BOLUM
YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

2.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi

Isletmeler teknolojinin hizla gelistigi giiniimiiz diinyasinda siirdiiriilebilirlikten ziyade,
tiiketimin hiz kazandigin1 goz oniine alarak daha yasanilasi bir ortam olusturmak i¢in zorunlu
degisim arayislarina girmistir. Bu degisim arayislari ekonomik ve sosyal biiylimenin
gelistirilebilmesi i¢in yesil doniisiimiin saglanmasini gostermektedir. Tiim diinyada degisen
cevre kosullar1 ve cografi yapilarina uygun olarak degisim stratejileri gelistirilerek “Yesil
Déniisiim ve Yesil Biiyiime” calismalar baslatilmistir. 1987 Brutland Raporu, Paris Tklim
Antlagsmasi ve Yesil Mutabakat Eylem Plan1 bu doniisiime katki saglayacak protokollerdendir.
Bu bilgiler 1s181nda siirdiiriilebilir kalkinmanin {i¢ temel kazanim stratejisi vardir (Grapp, 2001):

“Cevre ve dogal kaynaklarin korunmasi,”

“Engellenmeyen, ancak teknolojik ilerleme ve kaynaklarin, malzemelerin ve iggiiciiniin
kullaniminda artan etkinligin tesvik ettigi ekonomik kalkinma,”

“Tlim insanlarin yasam kosullarinda ve giivenliginde iyilesme.”

Bu siirdiirtilebilir kalkinmanin ortak amagclar1 yesil doniisiimiin zorunlu oldugunun en
giizel inovatif sekle doniismiis halidir. 1990°lh yillarda yapilan arastirmalarda insan
kaynaklarinin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (YIKY) olarak arastirilmadigi, daha ¢ok 1KY’
nin ¢esitli basliklar olusturularak siirdiirtilebilirlik adi altinda incelendigi goriilmiistiir (Dumont,
2015). Isletmelerin siirdiiriilebilirlik calismalarinda basarili kazanim saglamalari igin ekolojik
sistemlerin ne oranda uygulandig1 ve kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasina ne derece
0zen gosterildigine baghdir.

“Stirdiiriilebilirlik” kavrami yapilan aragtirmalar sonucunda Aristoteles’in “household”
kavramiyla 6zdeslestigi anlasilmaktadir. “Household” terimi, hayat1 devam ettirebilmek adina
gerekli olan ihtiyaglarin karsilanmasi ve iiretilmesi anlamini tagimaktadir (Stankeviciute ve
Savaneviciene, 2017). Siirdiiriilebilirlik kavraminin farkli bir boyuta tasginmasini saglayan
Walter Wehmeyer tarafindan 1996 yilinda “Greening People: Human Resources and
Environmental Management” adli kitabidir. Wehmeyer eserinde isletmelerin cevresel
performanslarini daha iyi boyutlara tagiyabilmek icin insan kaynaklarindan nasil yararlanilmasi
gerektigine deginmektedir. Daha sonra Douglas Renwick tarafindan ¢evre yonetimi ve insan
kaynaklar1 bir biitiin olarak incelemeye alinmis ve bu baglanti dogrultusunda “Yesil Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” ismiyle literatiire kazandirilmistir (Oselmis, 2020). Ayrica, yesil IKY,
siirdiiriilebilir IKY’nin muadili oldugu gevre yonetiminde Onemli gorevler iistlenmistir
(Manzur, Pabian, 2015; Poctowski, 2016). Bunun yaninda, literatiirde YIKY’nin ¢ok yeni

olmas1 ve yeterli bilgi birikiminin olmamasindan dolay1 YIKY tanimlarinda bir mutabakat
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saglanamadig1 goriilmektedir. Arastirmalar sonucunda Tablo 2.1.’de Yesil insan kaynaklari

yonetimi tanimlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.1 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimlar

YAZARLAR TANIM

Renwick ve digerleri (2008) Isletmelerin gevresel sartlari, calisanlara insan kaynaklar1 catis1 altinda ne
oranda uyguladigiyla ilgilenir.

Jabbour ve digerleri (2010) Isin tanim1 ve dlgiisii, ise segme ve yerlestirme, performans doniisleri, is
egitim ve gelisiminde yesile doniistiirme olarak ifade ettikleri soylenebilir.

Zoogah (2011) Isletmelerde insan kaynaklarimin felsefe ve politika uygulamalarinda
stirdiirtilebilirligin {ist seviyelere ulastirilmasinda g¢evresel sorunlarin en
aza indirilerek zararin 6nlenmesine yonelik uygulamalar biitiiniidiir.

Wagner (2012) Cevresel ihtiyaclarin neler oldugunu belirleyerek siirdiiriilebilir insan
kaynaklarini olusturmaktir.

Dutta (2012) YIKY’ nin 6rgiit igerisinde yesil drgiit kiiltiiriinii fark eden ve basarisini
g6z ardi etmeden insan kaynaklarinin yesil hedeflerine ulagmasini
saglamaktir.

Ehnert ve Harry (2012) Ekonomik performans siirecinde kari maksimum seviyelere ulastirarak

cevresel siirdiiriilebilirligi saglayan kurumdur.

Aniana Naht (2012) Verimli ¢alisan katilimini saglayarak, daha az maliyetle ¢evre dostu insan
kaynaklar1 olusumunu saglamaktir.

Marpha (2013) Kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilarak siirdiiriilebilirligi saglamak,
¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasinda yesili asilamak i¢in insan
kaynaklari politikalarini uygulamak.

Kramar (2014) Yesil olusumu saglayan pozitif insan kaynaklari etkinlikleridir.

Opatha ve Arulrajah (2014) Insan kaynaklar1 verimli calisanlar1 belirleyerek bu calisanlar1 belirli
egitimlerden gegirip ¢evre bilincini olusturmali ve yesil ¢alisan sekline
doniistiirmelidir.

Ahmad (2015) YIKY, isletmelerde cevresel farkindaligi saglayarak, calisanlarm yesil

egitim ve gelisiminden bizzat s6z sahibidir.

Sharma ve Gupta (2015) Isletme sermayesinin yesil kullamm ile cevresel siirdiiriilebilirligin
olusturulmasi ve yesil bilincin ¢aligsanlar tarafindan benimsenmesinin yesil
insan kaynaklarinin uygulanabilirligine baghdir.

Dumont ve digerleri (2016) Olumlu sonuglarin ortaya c¢iktig1r insan kaynaklari etkinlikleri olarak
tanimlanmaktadir.

Seyed Javadin ve digerleri YIKY insan ve ¢evre projelerini 6n planda tutarak, isletmelerin hem
(2017) ekonomik hem de ¢evresel amaglarina ulastiklarini ifade etmektedir.

Tang ve digerleri (2017) YIKY calsanlarin yesil davramglarmin farkina varilmasiyla calisan
iletisimin gii¢lenerek giivenilir bir 6lgek olusturacagini ifade etmektedir.

Ren ve digerleri (2018) YIKY, ekolojik yapiy1 etkileyen orgiit unsurlarinin, insan kaynaklari
sistematiginin uygulanabilmesi ve etkilerinin nasil izler biraktigini anlatan
olgu seklinde tanimlanmaktadir.

Carollo ve Guerci (2018) Isletmelerin calisanlar1 denetlemede sikinti yasadiklarim ancak; YIKY
“isletmelerin ¢aliganlarin ¢evresel konulara iliskin davranislarini
gozetledigi ve degerlendirdigi bir orgiitsel kontrol mekanizmasi “olarak
ifade etmistir.

Shen ve digerleri (2018) YIKY kavrami, “isletmeler tarafindan calisanlarin cevresel faaliyetlere
katilimin1 saglamak i¢in uygulanan insan kaynaklari uygulamalaridir”
seklinde ifade edilmistir.
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Tablo 2.1°de belirtilen YIKY tanimlari incelendiginde, yesil isletmelerin olusabilmesi
icin caligsanlarin ¢evre davranisint benimsemesi ve ¢evre sistemlerinin uygulamaya
gecirilmesinde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin yesil doniisiimiinii gergeklestirmesiyle

kazanabilecegi anlasilmaktadir.

2.2. Klasik Insan Kaynaklarindan Yesil insan Kaynaklarina Gegis Siireci
Insan kaynaklari isletmelerin vazgegilmez fenomen unsurlarindan biri olmasimin
yaninda stirekli kendini giincelleyen bir disiplindir. Ciinkii, bu disiplin insan unsurunun baska
bir muadilinin olmamasmi bilmekte ve bundan Otiirli Orgiitiin odak noktasina insani
oturtmaktadir. Ayrica, kiiresel ekonomide isletmelerin 6n safhalarinda kendilerine yer bulma
cabalarinda insan kaynaklar1 yonetimi énemli bir faktordiir (Bay ve Kulak, 2021: 114). Bu
yiizden insan kaynaklarini tanimlamada birgok anlamlar olusmaktadir. insan kaynaklari
yonetimi ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasini saglayan ve gelistiren yonetim unsurlarindandir
(Argon ve Eren, 2004: 14). Ayrica, isletmelerin amaglarina ulasabilmeleri adina belirledikleri
hedeflere ulasmada yetkinlik sahibi ¢alisanlar1 tercih ettikleri bilinmektedir (Acar, 1999: 1).
Insan kaynaklar1 yonetimi, sermayesi insan olan dogmatik bir diisiincedir. Bu yiizden
isletmeler varliklarini siirdiiriirken yesil rekabet avantajini1 ve maksimum performans saglamak
icin insan kaynaklar politikalarina daha fazla anlam ytikledigini géstermektedir (Vardarlier,
2016).
Bu etkilerin sonucunda IKY &zelliklerinin neler oldugu asagida belirtilmektedir (Ogiit,
2011; ince, 2005).
e Insan kaynaklar1 ydnetimi vazgecilemeyen ihtiyaclar iizerinde yogunlasir ve drgiit
ile birey arasinda koprii olusturur.
e Isletme yapisinda olusan orgiit kiiltiiriiniin koklesmesine yardimer olan yaklagimi
benimser.
o Kisisel ve orgiitsel mutluluklarinin kazanilmasinda, ¢alisanlarin sergiledikleri tutum
ve davranislara sekil vermeye caligilir.
e Insan kaynaklari yonetimi ¢agmn gereklerine gére, degisimlerin entegrasyonunu
orgiitlere uyarlayan bir yaklagimdir.
e Insan kaynaklar1 yonetimi calisma odaginda insan unsurunun alternatifinin
olmadigini ve insan odakli islevleri gerceklestirir.
e Insan kaynaklarinin amaci isletmelerin belirledikleri hedeflere ulagmasin

saglamaktir. insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit icerisinde s6z sahibi olan personel



25

yonetimi ve enddistri iliskilerini tek cati altinda toplayarak, isletmeye sistemsel bir
yaklagim sunmaktadir.

e Insan kaynaklar1 yaklasimi toplam kalite ydnetiminin sundugu éneri dogrultusunda
i¢c miisteri diisiincesiyle personele yaklasmakta ve personellerin ihtiyaglarinin neler
oldugunu belirleyerek karsilanmasini saglayip verimliliklerini maksimum seviyeye
ulagtirip, yontemlerini gelistirmeyi diistinmektedir.

e Isletme ilkeleri dogal ve sinirh niteliklere sahiptir, grup calismasi ve esnek calisma
sistemleri onem teskil eder.

e Insan kaynaklari yonetimi calisanlarin isletme icerisinde iliskilerinin nasil olmasi
gerektigini tanimlamaktadir.

¢ Bilgi akiginin saglanabilmesi i¢in, verimli bir kurumsal iletisim ortam1 saglanmalidir.

“Yesil” kelimesi neredeyse bir¢ok disiplinin ¢cevresel yontem ve uygulanmasinda tercih
edilmektedir (Uslu ve Kedikli, 2017). Ayrica, YIKY yalnizca ¢evresel baglamdaki olgulara
degil, ayn1 dogrultuda isletme ve calisanlarin daha biiylik beklenti kapsaminda olan ekonomi
ve sosyal iyilik seklini de igerir (Ahmad, 2015). Bu baglamda, insan kaynaklar: literatiiriinde
kendine yer edinmeye calisan YIKY’ nin asil amaci; ¢evreyi ve dogal kaynaklar1 koruyarak,
cevresel faaliyetlerin gerceklesmesini saglamaktir.

Verimli YIKY, ¢alisanlarm performanslarini verimli bir sekilde aktarmasi igin ¢evresel
bilinci isletmelerde olusturmali ve ¢alisanlarin firsat ve kabiliyetlerinin yaninda ¢evre dostu
bilincinin de gelistirilerek hedeflerine ulasmasinda &nem arz eden IKY &rnegini
olusturmaktadir (Ren, Tang ve Jackson, 2018). Tiim bu neticeler sonucunda, isletmeler is
yapilarinda degisiklige gidilmesini kabul ederek isletmeleri yesil isletmelere doniistiirmeyi
amag edinmis ve yesil calisma ortamlari olusturmaya ¢aba gostermislerdir (WWF, 2020; Onel,
2021). Bu cabalarin dogal bir sonucu olarak da isletmeler belirli alanlarda fayda saplamislardir.
Bu faydalar1 asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir:

e Yesil diisiinceyle birlikte giderlerin azaltilmasiyla, tasarruf orani artacak ve isletme

karlilig1 artacaktir.

e Yesil isletmeye doniismeyi basaranlar, rekabet ortaminda piyasa degerini
artirmaktadir.

e Yesil diisiinceye sahip olan ve kendini bu baglamda gelistiren calisanlar tercih
edilecektir.

e (evre bilinci her gegen giin artarak bu bilingle yasayan tiiketici sayisinda artig

gozlemlenebilecektir.
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e (Cevre dostu igletmelerin daha ¢ok tercih edildigi anlasilarak, tiiketicilerin sayist giin
gectikce artacaktir.
e Yesil isletmenin faaliyet oran1 giin gectik¢e daha verimli hale gelecektir.
e Yesil yonetim stratejileri ile muhtemel tehlikelerde azalma goriilecektir.
e Yesil diisiince sistemini benimseyen isletmelerde rekabet Ustiinliigii artarak, diger
isletmeler iizerinde bask1 olusturacaktir.
e (Cevresel sorumluluk sahibi ¢alisanlarda motivasyon seviyelerinde artis yasandigi
ileri siiriilmektedir.
Tiim bunlarin sonucunda klasik insan kaynaklarinin yesil insan kaynaklarina dontismesi
sonucunda; isletmeler, calisanlar, tiiketiciler fayda saglayarak icinde bulundugu rekabet
ortaminda is akisinin daha verimli ve daha ¢dzlimlenmesi kolay bir is ortami olusturdugu

gozlenmektedir.

2.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Yesil 1KY, isletmelerde yesil kiiltiirii algilayabilen ve dl¢iimleyebilen yesil isgiicii
olusturmaya destek olan isletme fonksiyonlar1 olusumudur (Aksu ve Dogan, 2021). Ayrica,
YIKY uygulama fonksiyonlar1 yesil siireklilik ve yesili {iretmek igin, isletmelerin rekabet etme
giiclinli destekleyerek, yesil inan¢ ve degerleri benimseyen calisanlar1 kendi biinyelerine dahil
ederek, calisanlar gelistirmek ve siirdiirmek i¢in gerekli oldugu belirtilmistir (Singh, Giudice,
Chierici ve Graziano, 2020).

Yesil IKY fonksiyonlari, klasik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin; “ise alma
ve se¢me, egitim ve gelistirme, iicret ve Odiillendirme, performans yonetimi, is sagligi ve
giivenligi” gibi Orgiitlin ¢cevresel stratejilerini sistemli bir sekilde ekolojik olarak yiiriitiilmesini
saglamaktir (Jong ve Yusoff, 2016).

Hosain ve Rahman (2016: 56), isletmelerin YIKY’ nin uygulamalarinin basarili
olabilmesi i¢in 6ziimsenmesi gereken birtakim nedenler ileri siirmiislerdir. Bunlar;

¢ Yesil cevrenin korunmasini saglamak,

e Verimli bir ¢caligsma ortami olusturularak, ¢alisan motivasyonunu yiikseltmek,

e Kurumlarda sosyal sorumlulugun kavranmasiyla beraber rekabet etme giicilinii
saglamak,

e Giderleri en aza indirgemek,

e Marka olusumunu saglayarak, isyeri imajini yiikseltmek,

e Isleyisin kurallara uygun olarak yerine getirilmesinden &tiirii devlet miidahalesini en

aza indirmek,
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e (Calisanlarin ¢evre bilincini artirip, gelistirmek,
e Yeni ekonomik fikirlerin faaliyete gegirilerek, isveren markasinin biiyiimesine katki
saglamak.

Aciklanan nedenlerden dolay1 isletmeler yesil insan kaynaklar1 fonksiyonlarin1 hayata
gecirebilmeyi basardiklarinda; giderleri azaltarak, ¢alisanlarin yesil davranis kazanimlarini
saglamis ve bu sayede somut ve soyut olmayan bir¢cok kazanim saglamis olacaklardir (Ugar ve
Isik, 2019).

Yesil IKY, 6rgiit igerisinde yesil farkindaligi olusturan ve yonlendiren, ¢alisanlarmn bu
farkindalik sayesinde yesil doniisiim yasayarak davraniglarina ve is ahlakina yansimasina sebep
olan en 6nemli faktordiir. Bu yiizden, yesil politikalarin sistemli bir sekilde hayata gecirildigi
isletmelerde YIKY calisan ve ydneticilere yol gdstermeli ve destek oldugunu hissettirmelidir
(Ahmad, 2015).

Renwick vd., (2013) gore yesil insan kaynaklar1 fonksiyonlarin gérevlerinin asagidaki
sekilde agiklamstir:

e Kabiliyetli personel calistirmay1 saglamak.

e (Calisanlarin katilimi ve gelisimi dogrultusunda is dizayn1 olusturmak.

¢ Yesil insan kaynaklar1 yonetimi dogrultusunda kontrol ve degerlendirmeyi saglamak.

e Yesil insan kaynaklar1 egitim stratejileri olusturmak.

e (Cevresel performansa dayali 6diil sistemleri gelistirmek.

Yukarida aciklanan bu hususlar dogrultusunda klasik insan kaynaklarinin 6zelliklerini

yesil insan kaynaklar1 fonksiyonlarina uygulayarak doniistiiriilmesi gerektigini gostermektedir.

2.3.1. Yesil ise Allm ve Secme

Kiiresel diinyada teknolojinin énem kazanmasiyla birlikte, istthdam yapisinin ve
ozelliklerinin de farklilastig1 bilinmektedir. Her isletmenin yapisi, ise alim ve se¢gme stratejisi,
caligma alani, insan kaynaklar1 politikalar1 farklilik gosterebilir. Bu yiizden, insan kaynaklar
yonetiminin en 6nemli goriislerinden olan “kisi-is uyumu” diisiincesi 21. yiizyilda hala 6nemli
bir yere sahiptir (Yavuz, 2020). Ayrica, nitelikli ve tecriibeli personel se¢mek, yetenek
miicadelesinde insan kaynaklariin en 6nemli unsurlarini olusturmaktadir (Renwick, Redman
ve Maguire, 2013). Siirdiiriilebilirlik ve insan kaynaklariin en 6nem verdigi unsur, kalicilik ve
bunun sonucunda olusan memnuniyettir (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly, 2008). Yesil ise alim
ve se¢me, isletmelerde adaylarin gevresel yonetim sistemi icerisinde var olan bilgi, yetenek,
tutum ve davranislarini igerisinde barindiran ise alma ve segme olarak agiklanmaktadir (Ahmad,

2015). Dolayisiyla, siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmek icin isletmeler, tutum ve
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davraniglar1 yesile ne oranda yatkin ise bu adaylar tercih etmelidir (Guerci, Longoni ve
Luzzini, 2016).

Teknolojinin is yasamina girmesiyle birlikte kagitsiz ise alim siireci, yesil ise alim ve
segme uygulamalarinin en 6nemli kaynagmi olusturur. Ciinkii; isletmeler online ise alma
bagvuru formlar1 olusturarak, kendi biinyesine en yakin personeli aday havuzundan se¢me
avantaj1 saglayacaktir. Bunun yaninda online is bagvurusu yapan aday, bir¢ok is ilanina bagvuru
yaparak yaptig1 bagvuruyu kontrol etme imkanina sahip olacaktir (Gtiler, 2006). Yesil ise alim
ve se¢me uygulamalarinda online ise alim ve se¢menin, isletmeler ve is arayan adaylar
acisindan bir¢ok faydasindan s6z edildigi bilinmektedir (Saydamli, 2008):

Isletmelere sagladig faydalar;

e Aday ile ilgili bilgiye ulasabilme,

e Zamandan tasarruf etme,

e Adaylar arasinda en vasifli 6zelliklere sahip olan adaylar1 belirleme,
e En iyi aday1 segme.

Adaylara sagladig fayda;

e Kendi vasiflarina daha yatkin igletmeleri se¢gme sansi,

Maliyetlerin i arama siirecinde azalmasi,
e s basvuru formunu baski stres altinda doldurmadan istedigi sekilde degistirebilme,
e Isbagvurusunu istedigi zaman geri alarak, vazgecme.

Yesil ise alim ve segme, isletmenin aranilan nitelikteki insan kaynagint dogru bir sekilde
yerlestirebilme ve stirdiiriilebilirligini devam ettirebilme ag¢isindan, insan kaynaklarina biiyiik
sorumluluk yiiklemektedir. Ciinkii giiniimiizde ¢evre dostu icerik 6zelliklerine sahip unsurlar
tlim alanlarin ilgi odag1 konumunda yer almaktadir.

Yesil ise alim ve segme uygulamalar1 baz alinarak yapilan arastirmada belirli faydalarin
oldugu anlasilmaktadir. Bu faydalar asagidaki sekilde agiklanabilir (Gupta ve Gupta, 2013);

e Karar adimlarini olusturmak,

e Mukayese yapmak,

e Isletmenin internet sayfasin1 yeniden diizenlemek,

e Ekolojik konularda ayricalikli bir organizasyon olusturmak,

e Ise alim ilanlarin1 olustururken cevre dostu adaylarin dikkatini cekebilecek sekilde
olusturmak,

e Is anlayislarinda “yesil” konulara imkan tanimak,

e Isletmelerin cevre dostu kimligini belirten formlar olusturarak, bu yesil formlardan

yararlanmak,
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e Cevre dostu iletisim kanallarini tercih etmek,

e Sahip olunan ¢alisanlarin destegini almak,

e (Cevre dostu odiilleri kazanmay saglamak,

e  Uriin teminlerinde yesil standartlara uyumlu olanlari tercih etmek,
e Kurumlarin yesil performansina raporlarda yer edindirmek,

e (Calisanlara ¢evresel konularda yol gostermek,

e Yesili benimsetmek i¢in ddiillendirme politikalar: uygulamak,

e Yesil kavramini giincel tutmak.

2.3.2. Yesil Egitim ve Gelistirme

Hizla degisen kiiresel diinyada, egitime gerekli onemi vermeyen isletmelerin yogun
rekabet ortaminda hayat bulmasi zorlagmaktadir. Teknoloji ve rekabet ortaminin gelismeler
sonucunda degisimiyle, egitim ve gelisim uygulamalar isletmeler i¢in vazgeg¢ilmez bir hal
almigtir. Egitim ve gelistirme, hazir isgiicliniin verimliligini artirabilmek i¢in olusturulan insan
kaynaklar1 uygulamalariin en 6nemli unsurlarindandir. Bu yiizden, her isletmenin olusturdugu
bir egitim programi mevcuttur. Ancak, bu egitim ve gelistirme programi sadece ilgili boliimleri
degil ayn1 zamanda diger boltimleri de igerisine alan ti¢ kisimdan olugmalidir (Turan ve Sundu,

2021):

Yesil Farkindalik

Yesil Bilgilendirme Yesil Departman

Sekil 2.1 Egitim gelistirme

Tiim departmanlar1 kapsayici ¢evre egitimleri calisanlarin ¢evreye olan duyarliliginin
arttirtlmasini saglayarak, ¢evresel farkindaligin olusumu sonucunda g¢evreyi korumanin bir
zorunluluk oldugu hissiyati departmanlara iglemelidir. Bu zorunluluga bagli olarak yesil egitim
ve gelisim de, ¢alisanlarda ¢evresel problem ¢dzme becerileri kazanmalarini saglar (Zoogah,
2011). Ciinkii diizenli iyilestirme ¢aligsmalar1 diizenli egitim yoluyla gerceklesir (Cook ve Seith,
1992; CurKovic, 1998).

Yesil egitim ve gelistirme ¢alisanlarin ¢evresel farkindaliklarini ve ¢evreyi nasil koruma
altina alinmasi gerektigini 6grenebilecekleri egitim ve gelisim faaliyetleridir (Renwick, 2013).
Ayrica, yesil egitim ve gelisim uygulamalar isletmelerin ¢evre dostu {iriin ve bilgi

yaraticth@idaki gelisimlerini saglayan YIKY unsuru olarak da ifade edilmektedir (Joshi ve
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Dhar, 2020). Dahasi, calisanlarin karsilasacaklart ¢evresel sorunlari nasil ¢oziime
kavusturabileceklerini, 6grenebilmelerini saglayan bir sistemdir (Ahmad, 2015).

Renwick ve arkadaslar1 (2013) orgiit icerisinde c¢evresel egitim sistemlerinin hangi
asamalardan gegmesi gerektigini agagidaki sekilde ifade etmektedir:

e Aktiiel egitim faaliyetlerinin kaynak i¢eriklerinin sorgulanmasi,

e Kurumsal ¢evre gruplari olusturma (insan kaynaklar1 ve yesil farkindalik sahibi

uzmanlar),

e Yesil gorev tanimlari olusturma ve yesil gorev analizleri gergeklestirme,

e Cevresel farkindalik olusturma ¢alismalari,

e Kalite ve yetkinliklerin artirilarak, ¢evre dostu davranislar neticesinde performans

sistemlerinin kullanilmasini saglamak.

2.3.3. Yesil Ucret ve Odiillendirme

Ucret ve 6diil sistemi, isletme y&netimi ve ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilayan iicret
ve 0dil stratejilerinin olusumunu ve bu stratejilerin sistemli bir sekilde uygulanabilirligini
saglayan insan kaynaklar1 yonetimi islevidir. Yesil iicret ve odiil, isletmelerin ¢evresel
hedeflerini belirlemede ve ¢alisanlari isletmeye baglamada, ¢calisanlari ¢evre dostu davraniglara
tesvik etmek amaciyla maddi ve maddi olmayan 6diil sistemlerinin biitiinlesmesidir (Yavuz,
2020).

Yesil ticret ve odil, isletmelerdeki yesil faaliyetlerin desteklenmesi i¢in etkili bir
yontemdir ve literatiir incelendiginde asagida belirtilen asamalardan olusabilir ( Oncer, 2019):

¢ Yesil yeteneklerin olusumunu tesvik ederek, 6diil paketleri hazirlamak,

Parasal odiiller (¢ift maas, prim),

e Parasal degeri olmayan ddiiller (hakkedisten harig tatil izni, armagan, promosyon),

e Pozitif geri kazanimlar (Bangwal ve Tiwari, 2015),

e Ayricalik olusturan odiiller (yesil calisan 6diilii, takdir edildigini géstermek adina

diizenlenen 6diil torenleri) (Khurshidi ve Darzi, 2016).

Yesil licret ve 6diil sistemi galisanlarin géstermis oldugu cabalar neticesinde haklarina
kavustuklart sistemdir (Ahmad, 2015). Calisanlarin motivasyonunu gerceklestirmede
kavusacaklar1 6diil ve ticretler is verimliliklerini artirmada g6z ardi edilemeyecek diizeydedir.
Isletmelerin gevre yonetiminde verimliliklerini saglayan yesil iicret ve o6diil yonetimi,
calisanlarin verimliliklerini artirmada ve yesil davranig sergilemede basarili bir faktordiir.
Saaed vd. (2019) yesil iicret ve 6diil yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin yesil davranig

kazanimlari elde ettigi sonucuna ulasmislardir. Yesil ticret ve 6diil sistemi, ¢alisanlarin yesil
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davraniglarinin giiclendirilmesini saglayan bir asamadir. Bu yiizden ¢alisanlarin giiclenmeleri

adina bireysel olarak hareket etmeleri zorunluluk teskil eder (Spereitzer, 1995).

2.3.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans yonetimi; isletme 6z sermayesinden, maddi yapisindan ve ¢alisanlardan en
iyl performansin saglanmasini saglayan bir sistemdir. Ayrica, performans yonetimi ¢evre
davranigin1 ve yesil kalkinmay1 6zendirmek i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin agamalari
arasinda kabul edilir (Gholami vd. 2016). Yesil performans yonetimi, ¢alisanlarin is hayati
boyunca g¢evresel sistemlerin kabul edilerek, kayit altina alindigi sistem olarak kabul
gormektedir (Jabbour vd., 2008). Yesil performans yonetimi, isletmenin c¢evresel
performansinin birimlerde Ol¢lilmesinden harig, isletme igerisinde yer alan tiim calisanlarin
cevresel performansinin isletmeye ne diizeyde katki sagladigini 6lgebilen ¢aligmalart igerir
(Renwick vd., 2013). Yesil performansin kabul gérmesi, ekolojik kurallarin uygulanmasi ve tist
diizey yonetimin yesil performans verileri olusturabilmesi i¢in, c¢alisanlarin ¢evresel
hareketlerini yonlendiren kriterler olusturmasi saglanir (Cheema, Durrani, Pasha, & Javed,
2015). Yesil performans siirecinde belirtilen hedefler dogrultusunda ¢alisanlar sinanabilir ve
acik olmalidir (Oner, 2021). Isletmeler yesil performans: dort asamada degerlendirmektedir
(Wehrmeyer, 1996; Milliman ve Chair, 1996).

e Performans degerlendirmede ¢evre hedeflerini belirlemek,

e Degerlendirilmesi gii¢ nitel hedefler olusturmak (grup ¢alismasi, bilgi akisi),

e lsletmenin kontrolii disinda bulunan dis faktdrleri énemsemek (yasal siireglere

adaptasyon, yasal denetim),

e Uluslararasi yasal diizenlemeleri 6nemsemek.

Yukarida belirtilen bu yesil performans uygulamalar1 isletme igerisinde yer alan
calisanlarin bilgi ve kabiliyetlerini gelistirme konusunda fayda saglayacaktir (Ahmad, 2015).
Yesil performans yonetimi, yesil uygulamalar1 saglamada c¢alisanlarin motivasyonlarimi
arttirmaya yonelik énemli bir siiregtir (Oncer, 2019). Ayrica daha detayl incelenerek yesil
performans yonetimini asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir;

e Yonetsel hedefler: Ucretlendirme, terfi, transfer, isten ¢ikarma

e Gelistirmeye 6zgii hedefler: Kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme, rehberlik,

danigmanlik

e Arastirmaya yonelik hedefler: “Is tatmini, motivasyon, hedeflerin saptanmasi”.
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2.3.5. Yesil Is Saghg ve Giivenligi

Isletmelerdeki is saghigi ve giivenligi, isletmelerde is akismin sorunsuz bir sekilde
saglanabilmesi i¢in herhangi bir tehlikeye kars1 alinan is saglig1 ve giivenligi dnlemleri olarak
ifade edilir (Ozkan, 2005). Insan kaynaklar1 yonetimi icin is sagh@ ve giivenligi orgiit
icerisinde deger verdigi sorumluluklardandir. Fakat, yesil is saghig1 ve giivenligi; klasik insan
kaynaklar1 yonetiminin disinda kalan bir fonksiyondur. Yesil isletmeler, cevresel degerleri
onemseyen calisan saghgina ve giiveligine deger veren olusumlardir. Isletmenin yesil
olusumlarinin saglanmasi geriye doniik bir yarar saglamaktadir. Ciinkii ¢calisanlara saglikli ve
giivenli bir is ortam1 saglamak hem c¢alisan1 hem de igyeri sahibini yaganacak herhangi bir saglik
ve giivenlik acigindan kaynakli koruma altina almaktadir.

Isletmelerde kimi islerin saghig1 tehdit ettigi ve ¢aligma seklinin de giivenli olmadig
bilinmektedir. Bu islerin ve giivenlik ac¢igmin biliniyor olmasi ile gerekli tedbirlerin alinarak
azaltilmasi saglanabilmektedir. Cevre dostu sirket olarak anilan Monsanto, Dupont, Amoco,
3M, Signal, ¢evre dostu uygulamalarinin maliyetlerde ve ¢alisan sagliginda ciddi iyilesmelerin
goriildiigli ve bunun yaninda isletmelerin marka goriiniirliigiinii sagladigini belirtmislerdir

(Arulrajah, Opatha, & Nawaratne, 2015).
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UCUNCU BOLUM
YESIL ORGUTSEL DAVRANIS

3.1. Yesil Davranis

Giliniimiizde isletmeler, meydana gelen c¢evresel tahribatin etkilerini azaltabilmek ve
gelecekte buna benzer sorunlar1 yok etmek i¢in ¢esitli sorumluluklar edinmektedir (Andersson
vd., 2013).

Bu ¢evresel sorunlari olusturan ve bu ¢evresel sorunlar1 ¢oziime kavusturabilecek olan
unsur bireylerdir (Coskun, 2022). Cevresel tarafli, ¢cevreye karsi hissiyat besleyen ve ¢evresel
farkindaligin bilincinde olan yapilar bireysel olarak cevre ile alakali davranislar sergilemek
i¢cin kullanilmistir (Eroymak, Izgiiden ve Erdem, 2018). Ciinkii bireyler igerisinde bulunduklari
ortamdan c¢ok cabuk etkilenmekte ve buna gore davranmiglar sergilemektedirler. Cevresel
tahribatlarin azaltilmasi i¢in ilk kosul bireylerin bilingli bir doniisiim siirecine girmesiyle
miimkiin olacaktir (Karatas, 2016). Ciinkii ¢evresel bilincin olusumu, ¢evresel faaliyetlerin
istikrarli bir sekilde yerine getirilmesiyle elde edilebilir. Bu ylizden, yesil davranisin olugsmasina
zemin hazirlayan ¢evre egitimi bireylere saglanmalidir. Cevre egitimi, bireyin igerisinde
bulundugu ¢evresel etkenler géz oniine alinarak, “ tutum, deger ve kavramlar1” anlamasi ve bu
kavramlarin arasindaki iliskiyi oziimseyerek ayirt etmesi sonucunda edindigi kazanimdir
(Durmaz, 2019).

Yesil davranis kavrami gevresel yapinin korunarak, bizden sonra gelecek nesiller i¢in
daha yasanilasi bir ortam birakabilmek olarak agiklanirken, yesil calisan davranisi, bu
etkilesimin i hayatinda da gecerlilik kazanmasi olarak ifade edilmektedir (Graves, Sarkis ve
Gold, 2019). Yesil davranis kavrami, insanoglunun diinya {izerindeki etkilerinin olumsuz
taraflarin1 azaltilmasina katki saglayacagini ileri siirmistiir (Stern, 2000).

Steg ve Vlek (2009), yesil davranisi, dogay1 olabildigince az oranda negatif etkileyen
ve hatta dogaya faydasi olan davranis olarak tammlamstir. Ozalp ise yesil davranisi, bireylerin
cevresel faaliyetlerini yerine getirirken negatif etki yaratacak davranislari azaltma, gevreye
yararli davraniglari artirma ve ¢evresel iyilesmenin olugabilmesi i¢in yardim etme davranislari
olarak ifade etmistir. Bir diger ifade ise yesil calisgan davranisi, Orgiit yapisinda cevresel
uygulamalarin istekli olarak yerine getirilmesidir (Ugur ve Oner, 2019).

Ones ve Dilchert (2012); yesil davranisi zarar verebilecek davraniglardan uzak durma,
yesil olusumu koruma, yesil calisma, ¢evreyi etkileme ve biinyesine katma gibi bes ayri

kategoride ele almistir. Asagidaki Tablo 3.1.’de bu kategoriler belirtilmektedir.
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Zarar Yesil olusumu Yesil calisma Cevreyi etkileme Biinyesine
verebilecek koruma katma
davramslardan

uzak durma

Cevre kirliligini Kullanima aza Isin isleyisini Kisileri Yesil ¢ikarlart
azaltma indirgeme degistirme cesaretlendirip, basa alma
Cevresel etkinin = Yeniden Yesil tiriinler ve arkasinda durma  Isleyisi ve
gdzlemlenmesi kullanilmasini asamalar Yesil i¢in egitim | politikalar
Cevre saglama olusturma ve gelisim yliriitme
sistemlerinin Yeniden inceleme = Yesil i¢in yeniligi

saglamlastirilmast = Geri doniisiim Ozlimseme

Calisanlarin yesil davranislarini, zorunlu ve goniilli ¢alisan davranisi olarak bir cati
altinda birlestirildigi bilinmektedir (Norton, 2016). Zorunlu yesil calisan davranisi, verilen
gorevi yerine getirme ile ilgilidir. Gonilli calisan davranist ise, Orgiitiin olusturdugu
stratejilerinin ¢ok iizerinde olan diger bir ifade ile, bireylerin ¢evresel boyutlarinin ele alindig:
psikolojik ve sosyal davranis kapsamini icermektedir. Ayrica, goniilli yesil davranisa sahip
olanlar ¢evreyi korumay1 kendilerine gérev edinmislerdir (Norton, 2016).

Tiim bu bilgiler dogrultusunda, davranis kisiden kisiye farklilik géstermektedir. Bireyler
kendi davraniglarin1 normal kabul eder ve bu dogrultuda hareket ederler. Kavramin 6ziine
bakildiginda normalinde degisime ugradiini anlamalar1 sonucunda ¢evreye ve kendilerine
yarar saglayan yesili yasam stili haline getirmelerinden elde edecekleri yarar kaginilmaz
olacaktir. Bireyler yesil davranis bilincinin olusmasi i¢in kii¢iik adimlar atarak, biiyiik islerin

olusmasina katki saglayacaklardir.

3.2. Yesil Orgiitsel Davrams Kiiltiirii

Toplumun her gecen giin yeniyi kesfetme arzusu ve bunun akabinde “yesil” kelimesinin
isletmelere yerlesmesiyle, yesil konular orgiit kiiltiiriiniin de 6nemsedigi bir kavram haline
donlismustir.

Orgiit, ortak menfaatler dogrultusunda bireylerin yonetim fonksiyonlarmi
gerceklestirebilmesi acisindan ¢aba sarf ettigi, amaca ulagma, birey, teknolojinin tiim
asamalarinin baglantili oldugu bir sistem, kisisel 6zelliklerini olusturan ve kendine has bir
kiiltiir barindiran, yapilmasi gereken isleri, olusan pozisyonlar1 belirleyen ve calisanlarla

arasmdaki gorev dagilimini saglayan bir yapidir (Giiglii, 2003). Orgiit kiiltiirii ise, grubun
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icerisine yeni dahil olan bireylere; hissiyat, fikir ve algilarinin dogru bir bicimde aktarilmasini
saglayan, Orgiitiin dis ¢evre ve i¢ cevre ile biitiinlesmesini zamanla gelistirerek, orgiite yeni
dahil olan bireylere empoze ettigi degerleri icermektedir (Turan, 2017).

Calisanlarin yesil orgiitsel davranislari; ¢evrenin ne oldugunu kavrama, orgiitiin negatif
cevre baskisini azaltma, ¢evre dostu liretim asamalarini tercih etme, geri dontisiime aktif bir
uygulanabilirlik kazandirma, ¢evre dostu olmayan uygulamalari tespit etme gibi detayli bir
sekilde kavram olusumunu saglamistir (Graves, 2013). Calisan yesil davraniginin en etkili
oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin igletmelerde ¢evre dostu davraniglarini ortaya koymasiyla anlam
kazanmaktadir (Ciocirlan, 2016). Orgiit stratejileri, ¢alisanlarin gdstermis oldugu davranislarda
belirginlik gdsterir ve zaman igerisinde bu davranislar aligkanliklara dontiserek orgiit icerinde
davranig kiltliriinii sekillendirmeyi hedefler (Schein, 1992). Aymi zamanda calisanlarin
gostermis oldugu yesil davramiglar oOrgiitlerde c¢evresel siirdiiriilebilirligi 6n plana
cikarmaktadir.

Yesil orgiit kiiltlirtinii mercek altina alan Chen, yesil orgiit kiiltiiriinii bagka bir boyuta
tastyarak “yesil orgiit kimligi” cercevesi icerisine almustir (Chen, 2011). Orgiit igerisinde yesil
lidere sahip olmak, orgiitiin cevre konularinda daha aktif bir rol iistlenecegini ve orgiitsel yesil
kimligin bu sayede, yenilik arayislari ve rekabet ortami igerisinde, biiyiik oranda yesil rekabet
avantajlarin1 yaratacagi bilinmektedir (Chen, 2011).

Calisanlarin orgiitlin belirledikleri hedefleri ve degerleri yerine getirirken, orgiite karsi
duygusal bir bag kuracaklari ileri siiriilmektedir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Bundan
dolay1, orgiitlerin tek basina ¢evre dostu olmalari bir anlam ifade etmemektedir. Yesil
davraniglarin basarili bir etki yaratabilmesi i¢in, ¢alisanlar arasinda yesil orgiitsel davranigin ne

kadar anlasildigiyla ilgilidir (Ture ve Ganesh, 2014).

3.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitlerdeki Onemi

Cevre sorunlarinin ciddi boyutlara ulagmasiyla birlikte toplumlar, uluslararasi diizeyde
birtakim 6nlemler alarak yasal diizenlemelerin gerekli oldugunu ve yesil yonetimin isletmelerde
saglanmasi gerektiginin farkina varmiglardir. Cilinkii yesil yonetimin temel amac1 tiim diinyada
yasam standartlarinin artirilarak, siirdiiriilebilir kalkinmay1 hedefledigi asikardir. Bu yiizden
isletmelerde yesil yOnetimi en iyi Orgiit igerisine asilayabilecek birimin insan kaynaklari
yonetimi oldugu apacik ortadadir. Ciinkii insan kaynaklari isletmelerde tiim orgiit yapisindan
sorumlu oldugu gibi, isletme sistemlerinin sorunsuz bir sekilde akisin1 saglamaktadir. Bu
yiizden, 1988-2008 yillar1 arasinda Renwick vd. (2008) tarafindan insan kaynaklart yonetimi

taranmis ve yesil insan kaynaklar1 yonetimine katki saglanmaya calisilmigtir (Ertiirk, 2020).
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Literatiir arastirmalar1 sonucunda insan kaynaklar1t yOnetimin c¢evreyi ydnetme

arzusundan dolay1 yesil insan kaynaklar1 yonetimi konusu ele alinmistir (Ahmad, 2015). Yesil

IKY, isletme igerisinde bulunan kaynaklarin cevresel kullanimini desteklemek adina insan

kaynaklar1 yonetiminin uygulama ve politikalarin1 kendine ilke edinerek kullanmistir (Acar,

2022).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimini bir drgiitiin benimsemesi ¢ok énemlidir. Ciinkii, hem

calisan hem de isletme icin bir¢ok yarar saglayacaktir. Deshwal (2015) ve Acar (2022) yaptigi

calisma sonucunda yesil insan kaynaklar1 yonetimin orgiitlere olan yararlarini birgok agidan

maddelestirmistir;

Orgiit igerisindeki ¢alisanin moralini yiikselttigi goriiliir.

Calisanlarin kalict olmasini saglar.

Nitelikli ¢aliganlara ayricaliklar saglar.

Verimli insan kaynagini elde etmek i¢in isletme imaj1 olusturur.

Isletmenin marka imajin1 yiikseltmesini saglar.

I¢ ve dis organizasyonlarin kalitesini artirir.

Isletme ile miinasebetleri olan alicilar, saticilar, devlet kurumlar1 vb. ile olan
iligkilerini gelistirmede fayda saglar.

Cevre dostu yapilasma sonucunda genel maliyetleri en aza indirir.

Isletmeye pazar piyasasinda oldugu gibi sanayi sektdriinde de rekabet avantajlart
saglar.

Kiiresel sorunlarin her gecen giin artmasi sebebiyle isletme faaliyetleri ve ¢cevre dostu
tizerindeki etkileri kapsaminda daha temkinlidir.

Yesil yonetim uygulamalarmin maliyeti diisiirme agisindan tasarruf sagladig: gibi,
cevre iizerinde olusturdugu negatif etkilesimi azalttigi ve bundan dolay1 devlet
miidahalesinin ¢ok fazla bu isletmelere yonelmedigi goriilmektedir.

Rekabet ortaminda biiylimeye ve marka imaj1 olusturmaya yardimer prosediirlerin
gelistirilmesini tesvik ettigi goriiliir.

Kaynaklarin daha etkili kullani1ldig1 ve riskleri minimize ettigi goriiliir.

Orgiitlerde yesil 6grenme ortamini olusturur.

Ozel yasam ve is hayatlarinda cevre dostu kazamimlar saglayarak yesil davranis
edinmelerine aracilik eder.

Bir calisanin kendini gelistirmesinde yesil basamak niteligindedir.

Istihdam sartlarinin fazlalastirilmasinda rol oynar.
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3.4. Yesil Insan Kaynaklarmin Orgiit Kazanimindaki Giicliikleri

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, literatiirde ¢ok giincel bir konu olmasinin yaninda,

isletmeler acisindan bakildiginda da yesili organizasyonlarina uyarlamak bir degisim

evresinden gegmesi gerektigini gdstermektedir.

Harris ve Crane (2002), ¢evresel endiselere karsi verilen tepkilerden dolay1, yesil orgiit

kiiltiirlerin de birtakim farkliliklar olusturdugunu ileri stirmiislerdir. Bu yiizden, yesil insan

kaynaklarinin degisiminde birtakim giigliiklerin ve bu durumun kabullenilmesinde birtakim

zorluklarin olusabilecegi bilinmektedir. Yesil IKY’ nin kars1 karsiya kaldig: giigliikler asagida
aciklanmaktadir (Deshwal, 2015; Ozcan,2021).

Yesil IKY olusturmak ve gelisimini saglamak siirece yayilabilmektedir.

Isletme igerisinde ¢aliganlarn davranis ve takindigi tavirlari degistirmek zaman
alabilmektedir.

Tiim ¢alisanlar, yesil IKY uygulamalarina katilmak igin kendini o an i¢in yesile ait
hissetmeyebilir.

Tiim orgiitlerde yesil IKY kiiltiiriinii olusturmak ugrastirici ve edinim kazandiran bir
stirectir.

Ik olarak maksimum yatirim gerektirir, buna karsilik daha agir doniis saglanr.
Yetkin yesil ¢alisan bulmak zordur.

Yesil IKY performans analiz asamasinda, ¢evre dostu performanslari tespit etmek
zordur.

Yesil IKY uygulamalari i¢in detayli bir plan olusturulmazsa uygulanabilirligi
giiclesir (Fayyazi, Shahbazmoradi, Afshar ve Shahbazmoradi 2015).

Calisanlarin ¢evresel konulara ilgi duymamasindan dolay1 bilgi sahibi olamayacagi

ve bundan dolay1 degisime sicak bakmayacagi bilinmektedir (Fayyazi, vd., 2015).



38

DORDUNCU BOLUM
YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ YESIiL ORGUTSEL
DAVRANISA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirma Problemi

Literatiirde siirdiiriilebilirlik kavrami nispeten yeni olmakla birlikte insan
kaynaklarindaki yesil uygulamalara yonelik boslugun giderilmesi agisindan 6nem arz
etmektedir. Zira, tiim alanlarda yapilan arastirmalarin i¢inde bulunulan ¢agda siirdiiriilebilir
odakli oldugu goze carpmaktadir. Bu noktada turizm ve konaklama alaninda insan kaynaklari
departmanina yonelik yesil odakli caligmalarin yeterli sayida olmamasi ciddi bir problem
durumudur.

Yapilan arastirmalarda, toplumlar gelisirken ekosisteme verilen zarar fark edilmis ve
ekosistemin dengesini bozmadan daha yasanilasi bir diinya birakabilmek adina yeni arayislara
girdikleri sonucuna varilmistir. Ayrica, siirdiiriilebilirlik terimi Cevre ve Gelisme Diinya
Komisyonu i¢in Brundtland Raporu (1987) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Siirdiiriilebilirlik;
cevresel standartlarin arttirilarak devam ettirilebilmesi ile iliskilendirilmektedir (Bell ve Morse,
2008).

Bu noktada, siirdiiriilebilirlik kavrami; toplumlarin kendi ihtiyaclarini idame ettirmek
tizere sonraki kusaklar i¢in yasanilabilir bir diinya olarak kalmasini saglamak, ihtiya¢ ve
gereksinimlerini tehlikeye atmadan i¢inde yasanilan zamana ait ihtiyaclarin karsilanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Uslu ve Kedikli, 2017).

Cevresel sorunlar artik¢a oOrgiitler, klasik yapidan yesil (cevreci) yapiya gegis siireci
icine girmislerdir (Aksu ve Dogan, 2021: 2). Bundan dolay1; yeni diinyanin rotasi yesili
kesfetme, yesili her alana uygulama ve oOrgiitlere yesil kimlik kazandirma egilimi
gostermektedir. Yesil kimlik ayn1 zamanda yasam kosullarini yeniden diizenlemek (yesil
sehirler, yesil ulagim, yesil insan, yesil orgiit vb.) ve yesil orgiitlerin farkindaligini saglamaktir.

Yesile yonelik olusan farkindalik geleneksel insan Kaynaklari Y&netiminin (IK) Yesil
Insan Kaynaklar1 Yonetimine gecis siirecini saglamistir. Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(YIKY) ofislerin yesillenmesi ve orgiitlerin yesil organizasyonlar sekline déniistiiriilmelerinde
aktif rol oynamaktadir (Aksu ve Dogan, 2021: 2).

Dumont, Shen ve Deng’e (2017) gére, Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin ¢alisan
davraniglar1 iizerindeki etkileri heniiz tam olarak tanimlanamamistir. Yesil IKY kavrami
olgunlasma asamasindadir (Ahmad ve Umrani, 2019: 538). Yesil IKY o&rgiitlerin itibarii

arttirmakla kalmayip, calisanlarin Orgiitte kalarak daha istekli calismalarini ve calisan
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adaylarin1 orgiite dahil etme konusunda basarili olmaktadir (Renwick, Redman ve Maguire,
2013).

Orgiitler, yesil IKY yardimiyla siirdiiriilebilirliklerini ileri seviyelere tasiyarak,
caligsanlarina kendilerine ve topluma yararli birimler olusturmaktadir (Ehnert ve Harry, 2012).
Bu kapsamda yesil insan kaynaklarinin ¢iktilarindan bir tanesi de ¢alisan personelin yesil
davranig1 olabilir. Literatiir incelendiginde ilgili degiskenler arasi iligkilerin ulusal yazinda
yeterince ¢alisilmamis olmast arastirmanin problem durumunu ifade etmektedir.

Bu nedenle; Yesil Orgiitsel Davranis kavramimin tam karsiligmi bulmak adina teorik bir
cergeve olusturmak problemin ¢oziimii adina 6nem arz etmektedir. Literatiirde konunun ¢ok
yeni olmasi ve vyeterli kaynaklarn bulunmamasindan dolayr Yesil Insan Kaynaklari
Yé&netiminin Yesil Orgiitsel Davranisa Etkileri literatiire kazandirilmaya ¢alisilacaktir. Sonug
olarak arastirma problemine bagl gelistirilen arastirma sorular1 asagida yer almaktadir:

e Yesil insan kaynaklar1 yonetimi orgiitler i¢in ne ifade etmektedir?

e Yesil insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 nelerdir?

e Klasik insan kaynaklarindan yesil insan kaynaklarmma gecisin sagladigi

avantajlar/dezavantajlar nelerdir?

e Yesil insan kaynaklari yonetiminin ¢alisan davranislarini yesil orgiitsel davranisa

doniistiirme iizerinde etkisi nedir?

4.2. Arastirmanmn Onemi

Yesile olan farkindalik kurumlarda her gecen giin nem arz etmektedir. Bu farkindaligin
Oneminin anlagilmasiyla, isletmelerde insan faktoriiniin yesile entegre olma siireci baslamistir.
Bu noktada, ilk olarak insan kaynaklarimin yesil doniisiim saglamasi gerekmektedir. Ek olarak,
insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmeleri i¢in; yesil
uygulama ve yesil politikalarim1 diizenleyerek kuruluslarin yesil kiiltiiriiniin olugmasinda
onemli bir gorev lstlenmektedir (Mandip, 2012; Cherian ve Jacob, 2012). Bir kurumda basaril
cevre yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin 6zel gayretlerine ihtiya¢ duyar (Rothenberg,
2003). Bundan dolay1, orgiitler degisim i¢in yesil sosyal farkindalik yaratmak ve yesil gelisim
gostermek zorunda olduklarini anlamaya baglamislardir (Rezaei-Moghaddam, 2016).

Yesil IKY, kurumlarin siirdiiriilebilirligini saglamak adina cesitli organizasyonlarda
bulunarak her bir ¢alisaninin 6rgiite fayda saglamasini ve yesil olusumunu gelistirmesine katki
saglar (Rani ve Mishra, 2014). Bunun sonucunda Yesil IKY &rgiit calisanlarini yesil olarak
degismesinde katki saglamis olacaktir. Yesil IKY uyguladigi yesil stratejiler sayesinde
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calisanlarin motivasyonlarini ve verimliliklerini artirabilir, bunun yaninda kurum maliyetlerinin
de azalmasina sebep olacaktir (Kedikli ve Uslu, 2017).

Yesil bilincin gelismesi ile birlikte insan davraniglarinda olumlu yonde ilerlemeler
goriilmektedir. Bunun yaninda Dumont, Shen ve Deng’e (2017) gore Yesil IKY calisanlarin
davraniglarina yon vermektedir. Calisanlarin gdstermis oldugu yesil davraniglar orgiitlerin
iklim degisikliginden olusan tahribatlar1 onarmak adina 6nemlidir (Andersson ve Bateman,
2000: 548; Graves ve Sarkis, 2011: 12). Ayn1 zamanda orgiit icinde birbirlerini etkileyerek yesil
organizasyonlar olusturmada 6nemli rol oynamaktadir.

Calisanlarin yesil orgiitsel davranislari, cevre ile ilgili daha fazla farkindalik
kazanmalar1 agisindan da énemli oldugu soylenebilir. Orgiitiin ¢evreye zararli olan etkilerini
azaltma, ¢evre dostu liretim agamalarini tercih etme ve ¢iktilar sunma, geri doniisiim ile yeniden
islerlik kazanma, c¢evreye zararli etkenleri sorgulama (Graves, 2013: 81), acisindan da
calisanlarin yesil davranis 6nemli goriilmektedir.

Tiim bu bilgilerden hareketle insan kaynaginin yogun olarak tercih edildigi ve hizmet
isletmesi olan otellerde sunulan yesil insan kaynaklar1i uygulamalarinin belirlenmesi
literatiirdeki boslugu dolduracagi diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda yesil insan kaynaklar
uygulamalarinin c¢alisanlardaki yesil davranisi ne derecede sekillendirdiginin belirlenmesi

caligmanin 6nemini agiklar niteliktedir.

4.3. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, turizmde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil Orgiitsel
davraniga olan etkilerinin ne sekilde gelisme gosterdigi incelenmektedir. Bu amagtan yola
cikarak literatiir taramasi 15181nda asagidaki hipotezler ortaya atilmistir.

Tiim diinyada insanlik olarak yasanan ve neredeyse tiim toplumlar1 olumsuz yonde
etkileyen iklim krizleri, savaslar, kiiresel salginlar gibi tiim diinyadaki insanlig1 etkileyen
olaylara kars1 yeryliziinde tek bir canlinin bu kiiresel krize duyarsiz kalmasi ve bu krizden
etkilenmemesi imkansiz olarak diisiiniilmektedir. Bunun yaninda, turizm sektoriiniin gelecegi
biiylik 6l¢iide ¢evresel yapinin bozulmadan devamliligini stirdiirmesi ve ¢evresel dnlemlerinin
artirilarak daha yesil turizm davraniginin ortaya ¢ikmasina baghdir. Ek olarak, tiim bu
uygulamalar turizm anlaminda yesil bilincin olugsmasina katki saglayacaktir. Turizm agisindan
ekolojik yapinin bozulmamasi sektor i¢in 6nemli bir konudur (Dogan ve Ertas, 2018). Ciinkii,
bir destinasyonun dogal zenginlikleri o bolgenin tercih edilmesinde dnemli bir etkendir. Bunun
yaninda, turizm cevresel degerler ile beslenmekte olup, olumsuz cevresel kosullara sahip bir

destinasyonun kimse tarafindan tercih edilmeyecegi agik¢a bilinmektedir. Bir destinasyonu
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tercih edilen sartlara doniistiirebilmek i¢in ¢evre kalitesinin saglanmasi1 gerekmektedir. Cevre
kalitesini dikkate alarak hizmet sunan turizm isletmeleri, bilin¢li ¢evre dostu tiiketici grubunun
dikkatini ¢ekerek tercih edilen bir igletme 6zelligini tasimaktadir (Dolmaci ve Bulgan, 2013:
4854). Ayrica yapilan arastirmalar insan kaynaklarmin personel se¢im siireglerinde cevreye
duyarli olan kisileri ise almalarinin 6rgiitsel agidan daha fazla yesil davranis sergilendigine
isaret etmektedir (Yayla, Bozkurt, Kendir ve Arslan, 2021). Bununla birlikte arastirmacilar
farkli vakalardan elde edilecek olan benzer bilgilerin literatiiriin ulagtig1 sinir agisindan degerli
gormektedir. Yukarida belirtilen bilgiler dogrultusunda aragtirmanin amacina yonelik
hipotezler gelistirilerek asagida siralanmaktadir.

H1: Insan kaynaklarinda yesil ise alim ve personel seciminin yesil orgiitsel davranis
izerinde etkisi vardir.

Cevre kalitesinin turizm Orgiitlerinde artirilmast i¢in kurumlara biyiik bir is
diismektedir. 1KY ¢evre bilincini calisanlara aktarabilecek ve kaliteli bir yesil biling
olusturabilecek kurumlardandir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin farkindaliklarinin arttirilmasinda
yesil egitimin katkist 6n plandadir. Uygulanan yesil egitimler, calisanlarda yesil farkindalik
yaratmanin yaninda Orgiitlerde yesil davranis bi¢cimini olusturmaktadir (Tang, Chen, Paille, &
Jia, 2018: 35, 36). Yesil egitim ve katilim, calisanlara yesil bilincin farkli disiplinlere
uygulanmas1 ve IKY vyesil bilinci kendi kurumuna entegre etmeyi amaglamasi insan
kaynaklarinin siirdiiriilebilirlik kavramini1 kurumuna tagimasiyla bu bilincin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamistir.

Yesil IKY ilk olarak calisanlar1 gelistirme olarak adlandirilirken, yesil kavraminin
sindirilmesinden sonra orgiit, toplum ve ¢evre olarak kapsami arttirilmistir (Macke ve Genari,
2019). Bunun yaninda, Yesil IKY kavrami kurumlarda g¢evresel konularda farkindalik
yaratmanin yaninda, kurum ve ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal olarak yeterliliklerinin pozitif
yonde ilerlemesini saglamaktadir (Ahmad, 2015: 2). Ciinkii farkindalig1 artan ¢alisan ¢evresel
sorunlarin ¢oziilmesinde ve iyilestirilmesinde daha basarili olacaktir (Tariq, Jan ve Ahmad,
2016). Buna ek olarak, basari i¢in c¢alisanlar motive edilmeli, giiclendirilmeli ve yesil
farkindaliginin artirilmasi igin farkli organizasyonlar ileri siiriilmelidir (Daily ve Huang, 2001).

Bu organizasyonlardan bir digeri olan performans yonetimi, organizasyonun belirlenen
hedeflere ulagsmasi i¢in, yonetici ve c¢alisanlar arasinda bir iletisim siireci olusturur (Bangwal
ve Tiwari, 2015). Bu bilgilerden hareketle arastirma hipotezleri asagidaki sekilde
gelistirilmistir:

H2: Insan kaynaklarinda yesil egitim ve gelisim yesil drgiitsel davranis iizerinde etkisi

vardir.
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H3: Insan kaynaklarinda yesil performans yénetiminin yesil drgiitsel davranis {izerinde
etkisi vardir.

Orgiitlerin ve ydneticilerin yesil yonetimi tesvik etmek amaciyla birtakim &diil
stratejileri uyguladiklar: goriilmektedir (Renwick, Redman, & Maguire, 2013: 5). Giiglii bir
caligma performansi kurumlarda iicret politikasinin 6nemli bir unsur oldugunu gostermektedir.
Bundan dolayi, isletmelerin iicret politikasi calisanlarin gdstermis oldugu tutum ve
davraniglarina yansimaktadir (Noe, Raymond, Hollenbeck, Gerhart ve Wright, 2010). Ayrica
odil sisteminin kurumlarda bireysel fayda saglayabilmesi icin c¢alisanlarin giliglendirilmesi
gerekmektedir (Spreitzer, 1995: 1448). Kurumlarda iicret yonetiminin saglanmasi ¢aliganlari
motive edecegi gibi, kurum maliyetlerini diisiirecegi ve kurumlarin kar etmesini saglayacagi
diisiiniilmektedir. (Gomez, Balkin, Cardy, 1997). Bu agiklamadan hareketle arastirma hipotezi
asagidaki sekilde diizenlenmistir:

H4: insan kaynaklarinda yesil iicret ve ddiillendirmenin yesil érgiitsel davranis {izerinde
etkisi vardir.

Is saghg ve giivenliginin amaci; kurumlarda c¢alisanlarin giivenligi ve c¢alisma
kosullarinin daha saglikli bir ortamda siirdiiriilmesini saglamaktir. Kurumlarin saglik ve
giivenlik islevini iistlenen bu disiplin, kurumlarin tamamina rehberlik yapacagi icin insan
kaynaklarinin sorumlulugunda yiiriitiillmektedir (Demirbilek, 2001: 190). Bunun yaninda is
saglig1 ve giivenligi egitimi verilen kurumlarda bu disiplinin saglanmasi bu kiiltiiriin olugsmasina
katk1 saglamistir (Arpat, 2015; Dursun, 2012; Demirbilek, 2005). Is saglig1 ve giivenligi kiiltiirii
olusturulurken Yesil IKY bireysel tutum ve davranislara yonelebilir (Ciftci, 2016). Yapilan bu
aragtirma sonucunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H5: Insan kaynaklarinda yesil saglig1 ve giivenliginin yesil orgiitsel davramsa etkisi
vardir.

H6: Insan kaynaklarinda yesil is tasarrminin yesil 6rgiitsel davranisa etkisi vardir.

H7: Insan kaynaklarinda yesil ¢alisan iliskilerinin yesil drgiitsel davranisa etkisi vardir.

Yukaridaki belirtilen hipotezler ve ulasilan bilgiler dogrultusunda olusturulan ve
arastirma igeriginde test edilen Sekil 4.1 Hipotetik arastirma modeli asagidaki gibi

olusturulmustur.
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Yesil Is Saghg
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Yesil Egitim ve Yesil Calisan
gelistirme Davranisi

Yesil Yesil Calisan

Performans iliskileri

Sekil 4.1 Hipotetik Arastirma Modeli

4.4. Teorik Altyap:

Insan davranislari merak uyandiran bir konu oldugundan birgok arastirmaci tarafindan
uzun yillardir incelenmektedir. Bundan dolayi, Vroom tarafindan (1964)’de ortaya atilan ve
Lawler ile Porter (1968)’ de gelistirilen ve 1K alaninda yapilan arastirmalarda birgok kez ileri

stiriilen Bekleyis Teorisine (BT) dayandirilarak arastirilmaya calisilmistir.

Caba T Performans T Odiil T’ Giidiilenme

Bekleyis Aragsallik Odiiliin beklenen degeri

Sekil 4.2 Vroom’un Bekleyis teorisinin giiniimiizde kullanilan modeli
Kaynak: Swenson, D. (2013). Expectancy and equity theories of motivation. The College of St. Scholastica
Web sitesi, http://faculty .csedu/dswenson/web/OB/VIEtheory.html.

Davranisi etkileyen onemli unsurdan biri, davraniglarimiza olan yansimanin ne derece
etkili oldugunu disa vurarak yansitmamizdan ge¢gmektedir. Vroom, kisinin kendisine fayda
saglayacak sekilde davranmasi ve bunun sonucunda bireylerin 6diillendirilen davraniglarini
tekrar etme konusunda israrci davranmasi ve istenmeyen davraniglardan kagindiklarini
belirtmistir. Bundan dolay1 kisilerin yaptig1 secimler sonucunda basarili olma duygusu ve sarf
ettigi ¢aba dogrultusunda daha basarili se¢imler yaparak kendilerine hedefler

belirlemektedirler. Belirledikleri hedefler kisileri bir beklenti icerisine sokarak davraniglarda
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giidiillenme meydana gelmektedir. Bu gilidiilenme sonucunda davranislarda bir kabullenisin alt
yapist olustugu diisiiniilmektedir.

Ayrica, Ajzen (2005) ise, bireyin davranigini sergileme niyeti gosterdigi davranista sakli
oldugunu ileri stirmiistiir. Bu goriis Planli Davranig Teorisinin (PDT) davranisa olan tutumunu
ortaya ¢ikarmaktadir. Planli Davranis Teorisi (PDT) Azjen (1985) tarafindan olusturulmustur.
PDT, bireyin davranislarinin sadece kendi iradesiyle gerceklesmedigini, dis etkenlerinde
davranig niyetlerinin olugmasinda etkili oldugunu belirtmektedir. Ayrica teoride kisi bir
davranigi olumlu bir tutum igerisinde gergeklestirdiginde, olumsuz davranis sergileyen bir
kisiye gore davranisi eyleme doniistiirmede daha basarili olacag: diistiniilmektedir (Lee, Young
ve Marans, 2007: 380-385). Bu noktada farkli bireysel 6zelliklere sahip kisiler bulunduklari
ortamda siirdiiriilebilirlik kavramin1 YIKY nin ¢atis1 altinda kendilerini gelistirerek gevresel
koruma ve kaynaklar1 verimli kullanma agisindan gelisim gosterebilirler. Buna istinaden, YIKY
cevresel farkindaligi saglayarak, siirdiiriilebilirligin benimsenmesine Onciiliik etmis ve klasik
calisan davraniglarini yesil ¢alisan davranislarina doniistiirerek (Opatha ve Arulrajah, 2014:
104) yesil orgilitsel davraniga aracilik etmistir. Buna ek olarak, kiiresellesme, kurumlarin insan
kaynaklar1 politikalarini ve 6rgiit olusumlarini da degisime zorlamaktadir (Sahin, 2021).

Son olarak, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi YIKY acisindan ele alinmasi literatiire
kazandirilmaya ¢aligilacaktir. Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi ile insan istekleri birbiri ile
0zlesmis ve her zaman iliskilendirilmistir. Ayrica temelde ihtiyaglar hiyerarsisi insanlarin farkl
gereksinimlerinin karsilanmasina dayanmaktadir. insan ihtiyaglar1, temel ihtiyaglardan, somut
ihtiyaglara, hayatlarin1 daha siirdiiriilebilir kosullara ulastirmak i¢in insan davranislarini

yonlendirmede farkindaliklarini artirabilir.

4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de 2022-2023 yilinda sahil kiy1 seridinde yer alan 5
yildizli otellerde istihdam eden ¢alisanlar olusturmaktadir. Tiirkiye’de 2022 yilinda bakanliga
kayith yatirim ve isletme belgesine sahip bes yildizli otel say1s1 942°dir (YIGM, 2022°a). Ilgili
rakamin 143’1 Antalya ili Manavgat ilgesinde bulunmaktadir. 2020 verilerine gore Tiirkiye’de
“Yesil Yildiz” belgeli toplamda 473°tiir. Antalya ili bes yildizli ¢cevreye duyarli otel sayisi
241°dir ve ilk sirada yer almaktadir. Antalya ili Manavgat ilgesinde ise ¢evreye duyarlt bes
yildizli otel sayis1 61°dir (YIGM, 2022b). Tiirkiye’de 2022 verilerine gore otel isletmelerinde
istthdam eden c¢alisan sayist 420.000’in {izerinde oldugu yapilan arastirma sonucunda

bilinmektedir (YIGM, 2022c¢).
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Antalya ili Manavgat ilgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otellerde istihdam eden
calisanlarla irtibata gegmek zaman ve maddi acidan sorunlara sebebiyet vermemesi igin
orneklem yontemi tercih edilmistir. Kendi rizasi ile ankete cevap vermeyi kabul eden bes
yildizli otel ¢alisanlar1 6rnekleme dahil edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilgili evrene istinaden 400 katilimcinin istiraki olarak 6rneklem
toplanmas1 ongoriilmiistiir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Buna istinaden ankete katilan

403 katilimcinin cevaplari dikkate alinarak veri analizleri yapilmistir.

4.6. Arastirmanin Simirhhiklar

e Arastirma sadece Antalya ili Manavgat ilgesinde bulunan bes yildizli otel ¢alisanlari
tizerinde yapilmustir.

e Arastirmada Manavgat ilgesinde bulunan bes yildizli otel ¢alisanlarinin tamamina
ulagsmanin gii¢ olmasindan dolay1, secilen 6rneklem grubu ile sinirlt tutulmustur.

e Arastirma kapsaminda Manavgat ilgesinde bulunan bes yildizli otellerin diginda daha
diisiik y1ldizl1 ve butik otellerde calisan personeller ¢calismaya dahil edilmemistir.

e Arastirmada, evreni ve Orneklemi olusturan ¢alisanlarin ¢ok fazla olmasi sebebiyle,
deney, miilakat, gézlem vb. arastirma teknigi cesitlerinden sadece anket teknigi
kullanilarak ¢alisma yapilmis ve tamamlanmastir.

e Arastirma arastirmaciya sunulan siire ile sinirlandirilmistir.

4.7. Arastirmanin Varsayimmlari
e Arastirma Ol¢egindeki yer alan ifadeler otel ¢alisanlari tarafindan dogru bigimde
algilanarak, hig¢bir etki altinda kalmadan cevaplandirdiklar1 varsayilmaistir.
e Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yesil insan kaynaklarmin yesil davranisa etkisini
yeterli diizeyde 6l¢tiigli diigiiniilmektedir.
e Orneklemin yeterli seviyede oldugu ve evreni temsil ettigi bundan dolay1 yapilan

aragtirma neticesinde genelleme yapma firsati sunacagi varsayilmaktadir.

4.8. Yontem

Arastirmada nicel arastirma metodu tercih edilerek, veriler online anket teknigi
kullanilarak gergeklestirilmistir.

Literatiirde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini1 6lgmek adina yeterli sayida
olgek olmamasi ve Olcek iceriginin nasil uygulanmasi gerektigi yeterli seviyede olmadigi

goriilmektedir.
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Anket katilimcilarin demografik o6zelliklerini 6lgmenin Muzammel Shah (2019)
tarafindan literatiire kazandirilan Murat OSELMIS tarafindan Tiirkge ’ye cevrilen 28 madde ve
7 faktdrden meydana gelen 6lgek kullanilmistir. 28 maddeden olusan Slgegin binisiklik 6zellik
gostermesinden oOtiirii 6lgek formundan kaldirilmasina karar verilerek diizenlenmis ve “yesil is
tasarimi, yesil personel segme ve yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil performans
yOnetimi, yesil licret yonetimi, yesil is saglig1 ve giivenligi, yesil ¢alisan iliskileri” olarak 7
faktér ve 26 maddeyle Slciilebilen bir yapr olusturulmustur (Oselmis, 2020: 97). Ayrica Mert
GURLEK tarafindan hazirlanan ve gerekli izinlerin alinmasiyla yesil davranis anketinin 5
maddesi yesil insan kaynaklar1 6l¢gegi anketine eklenerek toplamda 31 maddeden olusmaktadir.
Anket formunun ilk agamasi1 demografik bilgilerinin cevaplanmasi ve ardindan yesil insan
kaynaklariin yesil orgiitsel davranisini 6lgebilmek adina 5°1i Likert 6l¢eginden (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) yararlanilmistir. Bunun diginda her bir ifadenin faktor
yiikii degerlerinin minimum 0.50 olmasi gerektiginden dolay1 (Hari vd., 2005) yesil performans
yonetiminde bulunan bir ifade (Sirketimiz, organizasyon genelinde her ¢alisan icin yesil
hedefler, amaglar ve goreviler belirlemektedir) ve yesil licret yonetiminde yer alan diger bir
ifade (Sirketim yesil egitim programlarina katilim: édiillendirmektedir) olmak {izere toplam iki
ifade diisiik faktor yiikiinden dolay1 analizden ¢ikartilmigtir.

Veri analizinde tanimlayic istatistikler uygulanmistir. Yapilan arastirmada farkliligin
anlasilabilmesi i¢in tek 6rneklem t testi analizi ve degiskenler arasindaki iligskinin belirlenmesi
amaciyla korelasyon analizleri SPSS paket programi kullanilarak yapilmistir. Yapilan anket
sonunda toplamda 403 kisinin sorular1 cevapladigi, ankete katilanlarin sorular1 bos biraktigi
gozlenmemistir.

Literatiirde Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalar1 adina yapilan ¢alismalarin
oldukga az ve yetersiz oldugu asikardir. Bu yiizden yapilan ¢alisma YIKY nin yesil drgiitsel
davranigina etkilerini belirlemek adina calisilmistir. Calismanin yararli olabilmesi adina
Antalya ilinin Manavgat ilgesinde yer alan 5 yildizli otellerde ¢alisan personellerin cevaplari

dikkate almarak YIKY 'nin yesil drgiitsel davranisa etkilerini belirlemeye yoneliktir.
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Sekil 4.3 Hipotetik Arastirma Modeli

4.9. Bulgular

Bu boliimde, otel ¢alisanlarina yapilan ankette yesil insan kaynaklarmin yesil orgiitsel
davranisa etkisinin ne oranda oldugunu anlayabilmemizi saglayacak bulgular yer almaktadir.
Yesil insan kaynaklarmin yesil orgiitsel davranisa etkisinin yiizde ve frekans analizleri,
degiskenler arasindaki etkiyi Olgmek adina regresyon testi uygulanmis ve sonuglar

raporlanmustir.

4.10. Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Arastirma anket sorularini cevaplayan otel ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri Tablo

4.1’ de gosterilmistir.



Tablo 4.1 Turistlerin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler N %
Cinsiyet Erkek 251 62,3
Kadin 152 37,7
18-25 64 15,9
26-35 115 28,5
Yas 36-45 148 36,7
46-55 54 13,4
56 yas ve iizeri 22 5,5
, 1-5 yil 82 20,3
Tecriibe 6-10 yil 84 20,8
11-15 y1l 94 23,3
16-20 y1l 89 22,1
21 yil ve ustii 54 13,4
[kogretim 52 12,9
Ortadgretim 56 13,9
Egitim Durumu Lise 149 37
Lisans 130 32,3
Lisanstistii 16 4,0
Asgari licrete kadar 206 51,1
Asgari licretin iki kat 149 37,0
Aylik gelir Asgari licretin i¢ kat1 31 7,7
Asgari licretin dort kat1 ve iizeri 17 4,2
1 198 49,1
2 51 12,7
Caligma yili 3 77 19,1
4 60 14,9
5 17 4,2
Yesil yildiz Evet 403 100,0
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Tablo 4.1’e gore ankete katilan otel ¢alisanlarinin 62,3’ iinii erkekler olustururken 37,7

sini kadinlar olusturmaktadir. S6z konusu otel ¢alisanlarinin 15,9’u 18-25 yas araligim

olustururken 28,5’1 26-35 yas, 36,7’si 36-45 yas, 13,4’ 46-55 yas ve son olarak da 5,5’1 ise 56

yas ve istiinii olugturmaktadir. Otel ¢alisanlarinin 20,31 1-5 yil, 20,81 6-10 yil, 23,3’ 11-15

yil, 22,1°1 16-20 y1l ve 13,4°1 21 yi1l ve lizeri tecrilbe araligini olusturmaktadir. Arastirma

anketini doldurarak calismaya katki saglayan bireylerin 12,9’u ilkgretim, 13,9’u ortadgretim,

37,0°1 lise, 32,3’ lisans ve 4,0’ min ise lisansiistii egitime sahip oldugu bilinmektedir. Ankete

katilan otel ¢alisanlarinin 51,1°1 asgari iicrete ¢alisirken, 37,0°1 asgari ticretin iki katina, 7,7 si

asgari licretin li¢ katina ve 4,2’si ise asgari iicretin dort kat1 ve lizerine ¢alistig1 yapilan anket

sonucunda anlasilmistir. Ankete gore oteldeki ¢aligma yili olarak 49,1°1 1 yil, 12,7’si 2 yil,

19,1°1 3 yil, 14,9’u 4 y1l ve 4,2’si ise 5 y1l ve lizeri yapilan ¢aligma sonucunda anlasilmigtir.
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Otel calisanlarinin verdigi anket cevaplarindan anlasildig1 lizere otellerin yesil yildiza sahip

orani %100 oraninda oldugu goriilmektedir.

4.10.1. Olgeklere iliskin Bulgular
Tablo 4.2 Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Ol¢egi (YIKYO)

[FADELER Hig¢ Katilmiyorum <= Tamamen Katiliyorum
1 5

N % n % n % N % N %
Otelimde,-her bir pozisyona ¢evrenin korunmast ile ilgili ¢esitli sorumluluklar 19 47 29 72 42 104 217 538 96 23.8
yiiklemistir. i i i i ’
Otelimde, is tanimlar1 ve sartnamelerine kurumun yesil ve sosyal ihtiyaglarint
dahil etmistir. 15 3,7 31 7,7 56 13,9 204 50,6 97 24,1
Sirketim is- sartnamelerinde yesil yeteneklere belirgin bir unsur olarak yer 16 40 33 82 51 127 217 538 86 213
vermektedir. ? ? ? ? ?
Ote}imde ¢evre koruma konularinin 6nemini ortqya koymak i¢in yenilik¢i is 17 42 29 72 52 129 211 524 94 233
pozisyonlari tasarlamakta ve hayata gegirmektedir. ? ? ? ? ?
Otehli.mde “yesil fa}rkmdahk (Qevre Bilinci)” kriterini insan kaynaklari istihdam 17 42 28 69 45 112 220 546 93 23.1
politikalarina dahil etmektedir. i i i i i
Otelim yesil igveren markam olusturma am301yla yesil kriterleri uygulamaya 12 30 37 92 51 127 211 524 92 228
onem veren adaylari isletmeye cekmektedir. i i i ’ ’
Otelimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini saglayan bir iletisim 13 37 31 77 54 134 222 55.1 83 206
ortami vardir. ’ ’ i i i
Otelimde gevre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyaci oldugunu belirler. 15 37 33 82 32 7,9 231 573 92 228
Otelim@e, Ogrenilen igerigi iste uygl}lamak i¢in yonetici ve ¢alisma arkadaslari 10 25 37 92 37 92 226 561 93 23.1
destegi olup olmadigini degerlendirir. ? ? ? ? ?
Otelimde ¢evre koruma unsurlarini yesil egitimin ana temalar1 olarak kullanir. 12 3.0 31 7,7 35 8,7 235 583 90 2273
Qtellinidfz,-gahllshanlgrlrhl Qevrgse?l yonetim konusgnda fark{ndallk, yetepek ve 14 35 35 87 43 107 223 553 88 21.8
bilgi birikimini gelistirmek i¢in ¢evresel yonetim egitimi vermektedir. ? ? ? ? ?
Otelimde, 0§ganizasy0¥1 genelinde her ¢alisan i¢in yesil hedefler, amaclar ve 13 32 35 87 47 117 224 55.6 84 208
gorevler belirlemektedir. i i i i i
Otelimde caligan performansint degerlendirmek igin yesil kriterler
KullamImaktadir. 14 3,5 32 79 51 12,7 221 548 85 21,1
Otelimde yesil hedeﬂere uyulup _uyulmadlgml ve yesil hedeflerin karsilanip 12 30 31 77 40 99 233 578 87 216
karsilanmadigini takip etmektedir i ’ ’ i ’
Otelimde standartlarin 6tesinde performans gosteren yetenekli bireyler
belirlenmekte ve ¢evre yénetimilr)le katkllarlr%a gore 6(}ilﬁllendirilmelzltedirler 1947 48 119 42 104 215 533 79 19.6
gggﬁz il;:fgékmézd ;;re.:vremn korunmasina yonelik katkilari takdir etmekte ve 20 72 41 102 47 117 217 538 69 17.1
Otelimde yesil beceri kazanimini 6diillendirmektedir. 22 55 38 94 48 11,9 218 54,1 77 19,1
Otelimde yesil egitim programlarina katilimi 6diillendirmektedir. 26 6,5 35 87 58 144 202 50,1 82 203
Otelimde, ¢evre yonetimine katkilar ticretli izin, 6zel izin, ¢alisanlara ve
ailelerine hediyeler verme gibi parasal olmayan &diiller araciligiyla 25 6,2 39 97 54 134 210 52,1 75 18,6
odillendirmektedir
Otel%mde gallsaplarm yesil girisimlerini kurum genelinde tanitarak ve gverek 19 47 36 89 48 119 225 558 75 18.6
takdir etmektedir. i i i i i
Otelimde herkese yesil bir i ortam1 saglamaktadir. 14 3,5 29 72 43 10,7 230 57,1 87 21,6
Otelimde olumsuz ¢alisma sartlar}n-m neden _olld.ugu isle ilgili hastaliklari ve 14 35 29 72 48 119 236 58.6 76 189
calisanlarin kaygilarint azaltmak icin yesil girisimlerde bulunmaktadir.
Otelimde uygun is ortami olusturmak, g¢esitli saglik problemlerinden kaginmak,
isglicli sagligini iyilestirmek ve is glivenligini saglamak i¢in stratejiler 11 2,7 31 7,7 45 11,2 235 583 81 20,1
gelistirmekte ve uygulamaktadir
S;::::;g: (ig:ii?/re koruma kiiltiiriine ve yesil uygulama onerilerine 6nem 13 32 25 62 33 82 234 581 98 243
Otfthm y-esll operl}erln planlanmasi asamasinda ¢aliganlara katilim 12 32 20 72 46 114 234 58.1 82 203
saglayabilme imkani sunmaktadir.
Otelim yesil ihbar ve danigmanlik hizmeti sunmaktadir. 17 42 35 8,7 62 154 218 541 71 17,6

Yapilan anket ¢aligmasinda yesil insan kaynaklarinin yesil orgiitsel davranisa etkisini

olgmek adina yapilan ifadelerin frekans ve ylizde dagilimlari alinarak Tablo 4.2° de

gosterilmektedir. Tablo 4.2°de Olcege iliskin ifadeler incelendiginde ankete katilan otel

calisanlarinin %?24’iinden fazlasinin otellerde ¢evre koruma Kkiiltiiriine ve yesil uygulama
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Onerilerine 6nem verdigi ayni zamanda is tanimlar1 ve sartnamelere otel isletmelerinin ¢evre ve
sosyal ihtiyaglarini dahil ettigi anlasilmaktadir. Anketi cevaplayan c¢alisanlarin %23,3’{iniin
cevre koruma konularinin 6nemini ortaya koymak i¢in yenilikg¢i is pozisyonlari tasarlamakta ve
hayata gecirdigi yapilan anket ifadelerinde anlagilmaktadir. Ayrica yapilan calismada
%23,1’inin hem yesil farkindalik (¢evre bilinci) kriterlerinin insan kaynaklarinin istihdam
politikasina entegre ettigi hem de &grenilen igerigi iste uygulamak i¢in yoOnetici ve ¢aligma
arkadaglarinin desteginin olup olmadigini degerlendirdigi diisiincesi verilen cevaplarda ayni
oranda oldugu goriilmiistiir.

Anketi cevaplayanlarin %22,8’inin yesil is veren markasi olusturma amaciyla yesil
kriterleri uygulamaya énem veren adaylar1 isletmeye dahil etme ve ¢evre yonetimi konusunda
kimin egitime ihtiyaci oldugunun belirlenmesi ayn1 oranda kabul goérdiigii anket cevaplarinda
anlagilmaktadir. Cevre koruma unsurlarinin yesil egitimin ana temalarini sekillendirdigi
diistincesi verilen cevaplarin %?22,3’iinii kapsamaktadir.

Anketteki ifadelerin 1s18inda  %21,8’1 ¢alisanlarin ¢evresel yonetim konusunda
farkindalik, yetenek ve bilgi birikimini gelistirmek icin ¢evresel yonetim egitimi verildigini
belirtmektedir. Yesil hedeflere uyulup uyulmadiginmi ve yesil hedeflerin karsilanip
kargilanmadigimi bunun la birlikte verilen diger bir cevapta herkese yesil bir is ortami
saglanmas1 gerektigi ifadeleri birbirine uyumlu olarak %21,6 cevaplandig1 goriilmektedir.
Ankette %20,8’inin organizasyon genelinde her c¢alisan i¢in yesil hedefler amaglar ve
gorevlerin belirlendigi anlagilmaktadir. Yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini saglayan
bir iletisim ortami oldugunu diisiinen %20,6 oranindadir. Yesil Onerilerin planlanmasi
asamasinda ¢aliganlara katilim saglayabilme imkanmnin yaninda, yesil egitim programlarina
katilimi 6diillendirme oran1 %20,3’liik oran1 kapsamaktadir. Anketteki cevaplardan anlagildig:
lizere uygun is ortami olusturmak, cesitli saglik problemlerinden kag¢inmak, isglicii sagligini
iyilestirmek, is gilivenligini saglamak i¢in stratejiler gelistirmek ve uygulamak 9%20,1’lik
kismini olusturmaktadir.

Standartlarin 6tesinde performans gosteren yetenekli bireyler belirlenmekte ve gevre
yonetimine katkilarina gore odiillendirilmekte diisiincesinde olan otel calisanlarinin orani
%19,6, yesil beceri kazanimini Odiillendirmek %19,1’lik orandadir. Olumsuz c¢alisma
sartlarinin neden oldugu isle ilgili hastaliklar1 ve calisanlarin kaygilarini azaltmak i¢in yesil
girisimlerde bulunulmasi %18,9’luk kismi1 olusturmaktadir.

Otelimde, cevre yonetimine katkilari ticretli izin, 0zel izin, ¢alisanlara ve ailelerine
hediyeler verme gibi parasal olmayan 6diiller araciligiyla 6diillendirmektedir sorusuna verilen

cevapla birlikte calisanlarin yesil girisimlerini kurum genelinde tanitarak ve Overek takdir
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etmek sorusuna verilen cevap dogru orantili olarak %18,6’lik kisimda kendine yer edindigi
goriilmektedir.

Ankette bulunan ifadelere verilen cevaplarda uygulanabilir oldugu diislincesi az kiside
kabul gérmiis olan, otelim yesil ihbar ve danismanlik hizmeti sunmaktadir %17,6’lik kisimda
ve  lcret sistemimiz c¢evrenin korunmasina yonelik katkilar1 takdir etmekte ve
odiillendirmekte diisiincesini benimseyen %17,1’lik kisimda kendisine yer edinmis ve kabul

gordiigii verilen cevaplarda anlasilmistir.

Tablo 4.3 Yesil Davrams Olcegi

IFADELER Hi¢ Katilmiyorum ey [ amamen Katiltyorum

1 2 3 4 5
N % n % n % N % N %

21 52 17 42 48 11,9 227 563 90 223

Stirdiirtilebilir tirtinlere nasil
ulasacagimi biliyorum.
Kullanmadigim zamanlarda
1siklan kapatiyorum.

Cevre dostu programlarda ve
etkinliklerde yer aliyorum.

[s yerinde otelimin zorunlu
tutmadigi ¢evresel gorevleri yerine 12 3,0 16 4,0 33 82 233 57,8 109 27,0
getiririm.

Copleri kategorilerine gore
aytrarak ¢op kutusuna atarim.

15 37 15 3,7 21 52 198 49,1 154 38,2

18 45 23 57 34 84 220 54,6 108 26,8

15 37 11 2,7 21 52 207 51,4 149 37,0

Yapilan anket ¢aligmasinda yesil insan kaynaklarinin yesil orgiitsel davranisa etkisini
olgmek adina yapilan ifadelerin frekans ve ylizde dagilimlari alinarak Tablo 4.3° de
gosterilmektedir. Tablo 4.3’de Olcege iliskin ifadeler incelendiginde ankete katilan otel
calisanlarinin  %38,2’sinin kullanmadigim zamanlarda 1siklar1 kapattigini, %37’sinin ¢opleri
kategorilerine goére ayirarak ¢Op kutusuna attigini, %27’sinin otelimin zorunlu tutmadigi
cevresel gorevleri yerine getirdigini, %26,8’inin ¢evre dostu programlarda ve etkinliklerde yer
aldigimi ve son olarak %22,3’{iniin siirdiiriilebilir iirlinlere nasil ulasacagini bildigini, verilen

cevaplar dogrultusunda anketteki ifadelere ne oranda katildiklarini tespit etmektedir.

4.10.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Literatiirde onerildigi sekilde arastirma amacina bagli olarak gelistirilen modelin
testinden once verilerin modeli dogrulayip dogrulamadigini test etmek amaciyla dogrulayici
faktor analizine tabi tutulmustur (Anderson & Gerbing, 1988). Elde edilen bulgulardaki uyum
iyilik degerleri verilerin iyi uyum sergiledigine isaret etmektedir (2 = 1232.971, df = 344, y2/df
= 3.584, IF1 = 0.932, TLI = 0.920, RMSEA = 0.080, CFI = 0.932). Bir diger ifadeyle dl¢ciim

modelinde kuramsal olarak 6ne stiriilen yedi faktorlii yapi, alan aragtirmasi sonucunda toplanan
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veriler tarafindan da desteklenmektedir (Hu & Bentler, 1999). Bunun haricinde her bir ifadede
faktor yiikii degerlerinin minimum 0.50 olmas1 gerektiginden dolay1 (Hari vd., 2005) yesil
performans yonetiminden bir ifade (Sirketimiz, organizasyon genelinde her ¢alisan icin yesil
hedefler, amaclar ve gorevler belirlemektedir) ve yesil licret yonetimi boyutundan bir ifade
(Sirketim yesil egitim programlarina katilimi odiillendirmektedir) olmak iizere toplam iki ifade
diistik faktor yiikiinden dolay1 analizden ¢ikartilmistir. Geriye kalan yedi 6l¢ekli yapidaki 31
ifadenin faktor yiiklerinin tamaminin 0.50 ve iizerinde oldugu tespit edilmistir. S6z konusu
yiikler Tablo 4.3’te yer almaktadir. Ek olarak, hesaplanan tiim t degerleri, istatistiksel olarak
p<0,001 diizeyinde anlamlidir. Diger bir ifadeyle, faktdrler altinda yer alan ifadeler, ilgili
faktoriin dl¢lilmesine anlamli olarak katki saglamaktadir.

Olgeklere ait her bir yap igin alpha degerleri 0.888 ve 0.929 arasinda yer almaktadir.
Bu sonug 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally, 1978). Ayrica, composite
reliability (CR) degerlerinin minimum 0.889 olarak belirlenmesi yapr giivenilirliginin
sagladigina isaret etmektedir (Bagozzi & Yi, 1988). Yakinsak gecerlik kapsaminda son olarak
ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri incelenmis ve tiim degerlerin 0.50 ve {lizerinde bir
deger aldig1r goriilmiistiir. Bu sonuclar 1s1ginda arastirma modelinin yakinsak gegerliligi
sagladig1 soylenebilir (Malhotra ve Dash, 2011). Sonu¢ olarak dogrulayici faktér analizi
sonuglarindan elde edilen tatmin edici sonuglardan sonra hipotez testlerinin gec¢ilmesine karar

verilmistir.
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Faktorler/ifadeler Staindard t-value R - CR AVE
yiikler CA
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yesil is Tasarimi 0.909 0.765 0.925
SlrlFeFlm, kurumdaki h?r bir pozisyona gevrenin korunmast ile ilgili 0814 20.80% 066
cesitli sorumluluklar yiiklemistir.
‘S1r.ket1m, is tar}lmlarl ve lsartnamelerme kurumun yesil ve sosyal 0.870 27 15% 0.75
ihtiyaglarmi dahil etmistir.
Sirketim ig sar_tnamelermde yesil yeteneklere belirgin bir unsur olarak 0.894 29 11% 0.79
yer vermektedir.
Sirketim, ¢evre koruma konulariin 6nemini ortaya koymak igin
I . . . 0.919 0.84
yenilik¢i is pozisyonlar1 tasarlamakta ve hayata gecirmektedir.
Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme 0.929 0.815 00918
Sirketimiz “yesil farkindalik (Cevre Bilinci)” kriterini insan kaynaklari %
istihdam politikalarina dahil etmektedir. 0.924 28.77 0.85
Kurulusumuz" yesil igveren markasl olusturma amamylg yesil kriterleri 0.899 26.88% 080
uygulamaya onem veren adaylari isletmeye ¢ekmektedir.
Sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini saglayan bir
o 0.885 0.78
iletisim ortami vardir.
Yesil Egitim ve Gelisim 0.916 0.778 0.929
Slrketlm ¢evre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyaci oldugunu 0.866 90 8% 0.75
belirler.
Slrketlm ¢evre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyacit oldugunu 0.879 26.13* 0.77
belirler.
Sirketim ¢evre koruma unsurlarini yesil egitimin ana temalari olarak 0.896 27 36* 080
kullanir.
Kurulusum, ¢aligsanlarin gevresel yonetim konusunda farkindalik,
yetenek ve bilgi birikimini gelistirmek i¢in ¢evresel yonetim egitimi 0.889 0.79
vermektedir.
Yesil Performans Yonetimi 0.904 0.760  0.903
Sirketimde ¢aligsan performansini degerlendirmek i¢in yesil kriterler
0.854 0.72
kullanilmaktadir.
Sirketim yesil hedeﬂerevuyulup‘ uyulmadlg}m ve yesil hedeflerin 0891 24 64% 0.79
karsilanip karsilanmadigini takip etmektedir.
Sirkette standartlarin 6tesinde performans gosteren yetenekli bireyler
belirlenmekte ve ¢evre yonetimine katkilara gore 0.870 23.56* 0.75
odillendirilmektedirler.
Yesil Ucret Yonetimi 0.910 0.768 0919
Ucret sistemimiz gevrenin korunmasina yonelik katkilari takdir etmekte
s . . 0.894 0.80
ve odiillendirmektedir.
Sirketim yesil beceri kazanimini ddiillendirmektedir. 0.905 27.56* 0.81
Sirketim, ¢evre yonetimine katkilari ticretli izin, 6zel izin, ¢alisanlara ve
ailelerine hediyeler verme gibi parasal olmayan &diiller araciligiyla 0.862 24.67* 0.74
odillendirmektedir.
§1rket1m (;alhlsanlarln ye?sll girisimlerini kurum genelinde tanitarak ve 0.845 23.61% 071
overek takdir etmektedir.
Yesil Iy Saghgi ve Giivenligi 0.889 0.728  0.889
Sirketim herkese yesil bir is ortami saglamaktadir. 0.853 0.72
Sirketim olumsuz ¢aligma sartlarinin neden oldugu isle ilgili hastaliklar:
ve ¢alisanlarin kaygilarini azaltmak icin yesil girisimlerde 0.837 21.78%* 0.70
bulunmaktadir.
Sirketim uygun is ortam1 olusturmak, ¢esitli saglik problemlerinden
kacinmak, isgiicli sagligini iyilestirmek ve is glivenligini saglamak i¢in 0.871 23.37* 0.75
stratejiler gelistirmekte ve uygulamaktadir.
Yesil Caligan Iliskileri 0.890 0.730  0.888
Sirketim ¢evre koruma kiiltiiriine ve yesil uygulama onerilerine dnem
. 0.852 0.72
vermektedir.
Kl{rulusu-m yf{sll ()Anerllerm planlanmasi asamasinda c¢aliganlara katilim 0883 91 44% 0.78
saglayabilme imkani sunmaktadir.
Kurulugsum yesil ihbar ve danigmanlik hizmeti sunmaktadir. 0.828 22.76* 0.68
Yesil Caligan Davranisi 0.894 0.628  0.899
Siirdiiriilebilir iiriinlere nasil ulagacagimi biliyorum. 0.786 15.94%* 0.61
Kullanmadigim zamanlarda 1siklar1 kapatiyorum. 0.773 19.41* 0.59
Cevre dostu programlarda ve etkinliklerde yer aliyorum. 0.835 17.03* 0.69
Is yerinde otelimin zorunlu tutmadig1 gevresel gorevleri yerine getiririm. 0.807 16.42%* 0.65
Copleri kategorilerine gore ayirarak ¢op kutusuna atarim. 0.761 0.58

*p<0.001
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4.10.3. Hipotez Testleri

Dogrulayict faktor analizi sonuglarima bagl olarak arastirma kapsaminda belirlenen
hipotezlerin testi i¢in yol analizi kurulmustur. Bir 6nceki boliimde test edilen dogrulayici faktor
analizine yakin bir sekilde yapisal model uyum degerleri incelendiginde verilerin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde oldugu anlagilmaktadir (32 = 1368.219, df = 349, ¥2/df = 3.920, IFI
=0.922, TLI=0.909, RMSEA = 0.080, CFI = 0.932). Sonuglar incelendiginde yesil is tasarimi1
(B=0.57, t=17.801, p<0.001), yesil personel segme ve yerlestirme (=0.19, t=3.409, p<0.001),
yesil egitim ve gelisim ($=0.42, t=15.303, p<0.001), yesil performans yonetimi ($=0.21,
t=5.657, p<0.001), yesil ticret yonetimi (B=0.11, t=2.345, p<0.05), yesil is saglig1 ve glivenligi
(B=0.16, t=5.105, p<0.001) ve yesil ¢alisan iliskileri (p=0.35, t=12.406, p<0.001) boyutlarinin
yesil calisan davranigini olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Yol katsayilar
incelendiginde yesil is tasariminda meydana gelen bir birimlik degisim yesil ¢alisan davranigini
% 57 arttirmaktadir. Bu durum yesil personel segcme ve yerlestirmede %19, yesil egitim ve
gelisimde %42, yesil performans yonetiminde %21, yesil ticret yonetiminde % 11, yesil is
saghig1 ve giivenliginde % 16 ve yesil ¢alisan iliskilerinde % 35 diizeyindedir. Bu sonuglara
bagl olarak arastirma kapsaminda gelistirilen tiim hipotezler kabul edilmistir. Arastirma

hipotezlerine bagl olarak yol katsayilar1 Sekil 4.4’de yer almaktadir.

Yesil Ucret
Y onetimi

Yesil Personel
Segme ve
Yerlestirme

Yesil I5 Saghg
ve Givenligi

™

Yesil Calisan
Davramst

- . w =ge 1
Yesil Egitim ve p =L A=

Gelisim

*p<0.001 **p<0.05
Sekil 4.4 Yol Analizi Sonuclar
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SONUC

Son yillarda “Yesil” kavramimin bir¢ok yerde kullanildigi goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde isletmecilik yazinda yesil konseptini ¢alismalarina dahil eden arstirmacilarin
oldugu goriilmektedir. Bu arastirma ¢alismalarinin bir kismi (6rnegin Dietz vd., 1998; Stern,
2000; Nordlund ve Garvill, 2002; Kollmuss ve Agyeman, 2002; Clark vd., 2003; Homburg, ve
Stolberg, 2006; Ramus ve Killmer, 2007; Steg ve Vlek, 2009; Kane, 2011; Unsworth vd., 2013;
Anderson vd., 2013; Araujo, 2014; Ciocirlan, 2017) teorik ¢erceveyi olusturmaya yonelirken,
diger bir kismi ise (6rnegin von Borgstede ve Biel, 2002; Bamberg ve Mdser, 2007; de Groot
ve Steg, 2008; Dono ve Richardson, 2009; Zibarras ve Ballinger, 2011; Cantor vd., 2012;
Robertson ve Barling, 2013; Bissing-Olson vd., 2013; Graves vd., 2013; Paillé ve Boiral, 2013;
Chou, 2014; Norton vd., 2015) isletmecilik yazininda daha anlagilabilir ve uygulanabilir
olmasina aracilik etmislerdir.

Yesil kavrami ile 6zdeslestigini bildigimiz diger kavram ise “Sirdiiriilebilirlik”
kavramidir. Bu kavramlarin 6zline bakildiginda diger canlilarin hayatini idame ettirmelerini
saglayabilmek adina iiretim ve hizmet ¢calismalarini bu kavramlar 1s1g1nda ele almaktir. Bunun
sonucunda dikkate alabilecegimiz en 6nemli gergek, hi¢bir seyin sonsuz olmadigi ve bir giin
yok olacagini bilmemizdir. Bu yiizden diinya, kaynaklarini tiiketmek iizere oldugundan, mevcut
diizenini degistirmesi gerektigini fark etmistir. Bu farkindaliin sonucunda yesil doniisim
yasamin her alaninda dogaya zarar1 en aza indirmeyi hedefleyen, dogayla uyum igerisinde
hareket edebilecegimiz yesil yasam dinamiklerinin tiimiinii igerisine almaktadir. Yapilan
aragtirmalar sonucunda doganin bir pargasi olan insanoglu neden yesil doniisiim arayiglarina
girerek hayatlarinin tiim alanlarma entegre etmeyi kendilerine gorev edinmislerdir. Yesil
doniistimii insanoglu ekonomik ve politik kaygilarinin en aza indirilmesi ve yok olmasi i¢in sart
oldugunu diisiinmektedir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi artan rekabet ortaminda olusan cevresel problemler
nedeniyle yesil dontigiimii saglayarak, hem ¢aliganlart hem de miisteri portfoyilinii olugturmak
adma dnemli bir adimdir. YIKY, cevresel sorunlara ¢dziim bulmak adina yesil insan kaynaklari
politikalarin1  6rnek almaktadir. YIKY otel isletmelerinin imajmi artirmanm yaninda,
calisanlarinda dogal kaynaklarin1 nasil korumasi gerektigini saglamaktadir. Bunun yaninda
atiklarin degerlendirilmesi ve ¢evre dostu iiretimin ger¢eklesmesine katki saglamaktadir (Uddin
ve Islam. 2015: 16). YIKY isletmenin kurulus asamasindan, calisanlar arasindaki iletisime
kadar olan tiim asamalarda sz sahibidir. Isletmelerde yesil doniisiimii saglarken YIKY’ nin

onemini anlamak, insan kaynaklar1 yoneticilerinin en ¢ok zorlandigi durumlardir (Altinug,
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2022: 123). Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin yesil doniisiimii, otel isletmelerinin gevreye
verdigi zarar1 azaltmak ve kaynaklar1 verimli kullanmak adia 6nemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin
yesil davraniglarini gelistirmek yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin hayata gecirilmesiyle
miimkiindiir. Zira, ¢evresel performansi saglayabilmek YIKY uygulamalarinmn siirdiiriilebilir
olmastyla miimkiindiir (Arulrajah, Opatha ve Nawaratne, 2015).

Yapilan bu caligmada literatiire katki saglayacagi ve bundan sonra yapilacak olan
calismalarda &neriler olusturacag: diisiiniilerek YIKY ’nin yesil orgiitsel davranisa etkileri dort
boliim iizerine inga edilmistir. Birinci bolimde insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siireci
incelenerek, amacinin ne oldugu, insan kaynaklarini personel yonetiminden ayiran farklarin
neler oldugu ifade edilmistir. Bunun yaninda yine ayn1 boliimde insan kaynaklarini etkileyen
dis cevre faktorleri agiklanarak bu baslik altinda; ekonomik ¢evre, toplumsal ¢evre, teknolojik
cevre, yasal ¢evre ve rakip firmalar ve i¢ ¢evre faktdrlerinin alt basliklart olan, misyon, hedef,
amag ve stratejiler, politikalar, orgiit kiiltlirii tanimlanmigtir. Ayn1 boliimde klasik yonetim,
bilimsel yonetim, biirokratik ydnetim ve neo-klasik ydnetim kuramlar1 agiklanmistir. ikinci
boliimde yesil insan kaynaklari ydnetiminin tanimi yapilarak, YIKY fonksiyonlar; yesil ise
alim ve se¢me, yesil egitim ve gelistirme, yesil licret ve ddiillendirme, yesil performans
yonetimi, yesil is saglig1 ve giivenligi basliklar1 ele alinmistir. Uciincii béliimde yesil davranis,
yesil orgiitsel davranis kiiltiirii literatiir taramas1 yapilarak agiklanmaya calisilmustir. Ilgili
boliimde bulunan diger baslik olan YIKYY’ nin &rgiitleri 5nemi, YIKY nin érgiit kazanimindaki
giicliiklerine deginilmistir. Arastirmanin son boliimii olan dordiincii boliimde ise metodoloji ve
bulgulara yer verilmistir. Ayrica arastirmanin problemi, amaci, Onemi, teorik altyapisi,
aragtirmanin varsayimlari, sinirliliklari ve veri toplama unsurlarina yer verilmistir.

Yesil is tasarimi faktorii altindaki ifadeler incelendiginde, ¢evresel unsurlarin is
planlarina eklendigini ve otel konaklamalarinda aktif bir sekilde uygulanabilmesini
saglamaktir. Otel isletmeleri ¢evresel ve sosyal ihtiyaclarini is tanimlarina katarak yeni is
pozisyonlart olusturmalidir. Ayrica ¢evre bilincinin var oldugunu hissettigi calisanlar
bilinyesine katmalidir. Yesil personel segcme ve yerlestirme faktorii, cevre yonetiminde planlama
asamas1 olan insan kaynaklarinda énemli bir unsurdur. Insan kaynaklari personel se¢me
politikalarma yesil farkindaligi entegre etmelidir. Bunun yaninda yesil bilgi, tecriibe ve
hedeflere ulasabilmek icin gerekli ortamin olusturularak, ise alim politikalarin1 saglamalidir.
Yesil egitim ve gelisim faktori, ¢calisanlarin ¢evre bilincine ulasmasinda ve bilgi birikimlerinin
artirilarak, yesil egitimlerin verilmesine ortam hazirlar. Calisanlarda ¢evre koruma kiiltiiriiniin
saglanmasi karsilikli §grenme ortamlari olusturularak saglanabilir (Oselmis, 2020: 112). Ayrica

Mandip (2012) isletmelerin cevresel siirdiiriilebilirliklerine katki saglamak icin calisanlarin
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yesil prosediirler konusunda bilgi sahibi olmalarinin yesil egitimle miimkiin oldugunu ifade
etmigtir. Yapilan anket caligmasinda, yesil performans yonetiminde bulunan bir ifade
(Sirketimiz, organizasyon genelinde her c¢alisan igin yesil hedefler, amaglar ve gorevler
belirlemektedir) diisiik faktor yiikiinden dolayir analizden ¢ikarilmistir. Yesil performans
yonetimi otel isletmesinde bulunan ¢aligsanlar i¢in ¢evresel hedeflerin belirlenmesi gerektigi
sonucuna ulagilmistir. Clair vd. (1996), yesil hedeflerin belirlenmesi ¢alisanlar i¢in yesil isglicii
planlarinin 6nemli oldugunu dile getirmistir. Bunun yaninda yesil performans yonetiminde
basarili personellerin bulundugu pozisyonlar iyilestirilebilir. Yesil iicret yonetiminde yer alan
diger bir ifade (Sirketim yesil egitim programlarina katilimi d&diillendirmektedir) yesil
performans yonetiminde oldugu gibi diisiik faktér yilikiinden dolay1 analizden g¢ikarilmustir.
Calisanlarin yesil hedeflere ulagsmasini saglamak adina motive edici 6diillerin gerekli oldugu
anlagilmaktadir. Ayrica bu odiillerin ¢evresel davranislarin kazanilmasinda da aktif rol
oynayacagl disiiniilmektedir. Otel isletmeleri maddi olmayan odiiller belirleyerek (izne
cikarilarak, otelde ailesi ile birlikte konaklama imkani verilerek) calisanlari motive edebilir.
Yesil is sagligt ve giivenligi faktorii, otel isletmeleri uygun bir calisma ortami belirleyerek
calisanlarin saghigim1 ve giivenligini saglayabilir. Otel isletmelerinde yesil is ortaminin
saglanmas1 yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinda yetkinligin artacagi yapilan aragtirma
sonucunda anlasilmaktadir. Yesil ¢alisan iliskileri faktorii, otel isletmelerinin ¢alisanlarin yesil
faaliyetlere katilimi i¢in firsatlar vermesi gerektigini ortaya koymaktadir. Ayrica Ahmad (2015)
caligma ortaminda olusabilecek sorunlarin ¢éziilmesi ve dnlenebilmesi i¢in ¢alisanlarin yesil
davranig seklini benimsemeleri gerektigini ifade etmistir. Yesil orgiitsel davranmig faktori,
Cantor vd. (2012) tarafindan cevre bilincinin olusmast icin ¢evresel uygulamalara katilma,
cevrenin iyilestirilmesi i¢in fikir arayisinda olma ve ¢6zlim Onerileri getirmek gibi davranislara
sahip olmasi1 gerektigini belirtmistir. Ayrica c¢alisanlar bulunduklart ortamda c¢evreci
davraniglariyla yanlarindaki diger calisanlar1 da etkileyerek, davranislarinda degisime sebep
olacag diisiiniilmektedir (Stern, 2010: 410).

Genel olarak boyutlarin puanlarina bakildiginda 4 puan (katiliyorum) ve 5 puan
(kesinlikle katiliyorum) tizerinde yogunlastigi gozlemlenmektedir. Ayrica ankete katilan 403
kisiden 251 kisinin erkek oldugu ve otel isletmelerinde c¢ogunlugu olusturdugu
gozlemlenmektedir. Antalya ili Manavgat ilgesinde bulunan 5 yildizl otellerin %100 oraninda
yesil yildizli otel uygulamalarmin var oldugu calisanlarin cevaplamalarina istianeden
belirlenmistir. Calisanlarin egitim seviyeleri artikca ¢evreye karsi farkindaliklarinin artmasi,
cevresel yapinin ve dogal kaynaklarin verimli bir sekilde korunmasini ve tasarrufa 6nem

verilmesi gerektigi yapilan ¢calisma sonucunda ortaya ¢ikmaistir.
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Yapilan dogrulayict faktdr analizine gore yesil is tasarimi, yesil personel se¢me ve
yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil iicret yonetimi, yesil is
saghg1 ve giivenligi ve yesil ¢alisan iligkileri, ¢alisanlarin davraniglarinin siirdiiriilebilirligini
saglayarak, olumlu bir bi¢imde etkilendigini gostermekte ve yesil davranisin olusmasini
saglamaktadir. Buna ek olarak yesil i tasariminda meydana gelen bir birimlik degisimin yesil
calisan davranisinda %57’lik bir artisa sebep oldugu bilinmektedir. Bu durum yesil personel
secme ve yerlestirmede %19, yesil egitim ve gelisimde % 42, yesil performans yonetiminde
%21, yesil licret yonetiminde %11, yesil is sagligi ve gilivenliginde %16 ve yesil calisan
iliskilerinde %35 diizeyindedir. Bu sonuglara bagli olarak arastirma kapsaminda gelistirilen tiim
hipotezler kabul edilmistir. Sonug¢ olarak otel isletmelerinde uygulanmakta olan yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin, uyguladig1 yesil is tasariminin yesil ¢aligan davranisi lizerinde biiyilik
oranda etkili oldugu anlasilmaktadir. Cevresel siirdiiriilebilirligi basarili bir sekilde otel
isletmelerinde uygulayabilmek i¢in, yesil hedefler dogrultusunda calisanlarin yesil tutum ve
davraniglarinin gelismesinde 6nem arz etmektedir.

Sonu¢ olarak teknolojinin gelismesiyle birlikte olusan rekabet ortaminda otel
isletmelerinin sektorde kendine yer bulabilmesi i¢in yesil yonetimi tiim birimlerine entegre
etmesiyle miimkiindiir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi de c¢evresel siirdiiriilebilirligini
saglayabilmek ve yesil yonetimi aktif bir sekilde uygulayabilmesi i¢in “Yesil Y1ld1z” belgesine
sahip olmasi gerekmektedir. Bu belge sektorde rakiplerinin 6niine gegmesini saglayabilmesinin
yaninda otel isletmesine itibar kazandiracag: diisiiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere bakildiginda otel isletmelerinde yesil
davraniglarin nelerin sonucunda gelistigini agikladig diisiiniilmektedir. Yesil insan kaynaklar
yonetimi Orgiit ¢alisanlarinin yesil performanslarini artirabilmek adina ¢evreye duyarl olarak
gelistirmis olduklar1 uygulamalari, orgiitiin en alt kademesinden en {ist yonetici kademesine
kadar, tim yesil uygulamalar1 uygulayarak yesil davranis kazanimlarin1 daha ileri seviyelere
tastyabileceklerdir.

Ayrica yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil orgiitsel davranisa etkisi kavraminin
yeni olmasi ve hakkinda yeterli diizeyde arastirmanin olmamasi daha sonra yapilacak
arastirmalara 151k tutacagi on goriilmektedir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil orgiitsel
davranig kavramimin arastirma kapsaminin daha da genisletilerek literatiire katki saglamasi

diistintilebilir.



59

KAYNAKCA

Acar, N. (1999). Insan Kaynaklar: Yonetimi. MPM Yayinlar1, Ankara.

Acar, S. (2022). Orgiitlerde Yesil Insan Kaynaklar: Yéonetiminin Onemi. iksad Yaymevi,
Ankara.

Acikalin, A. (1999). Insan Kaynaginin Yonetimi Gelistirilmesi. Pegem A Yayincilik, Ankara.

Aglargoz, O. (2012). “Sistem ve Durumsallik Yaklagimi”. Senem Besler (Ed.), Yonetim Bilimi
1. Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir.

Ahmad, 1. Ve Umrani, W. A. (2019). “The Impact of Ethical Leadership Style on Job
Satisfaction: Mediating Role of Perception of Green HRM and Psychological Safety”.
Leadership and Organization Development Journal, 5(40): 534-547.

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

Ajzen, 1. (2015). “Consumer Attitudes and Behaviour: The Theory of Planned Behaviour
Applied to Food Consumption Decisions”. Rivista Di Economia Agraria, (70): 121-138.

Akdemir, A. (2012). Isletmeciligin Temel Bilgileri. Ekin Yayincilik, Bursa.

Akkus, B. ve Izci, N. A. (2018). “Sistem Yaklasimi, Kavramlar1 ve Y&netim”. Recep Tayyip
Erdogan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. (7): 223-237.

Aksu, B. C. ve Dogan, A. (2021). “Cevresel Siirdiiriilebilirlik ve Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Fonksiyonlarinin Yesil IKY Baglaminda Degerlendirilmesi”. Aksaray Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3(13): 137-148.

Aktan, C. C. (2005). Degisim Caginda Yonetim. Sistem Yayincilik, Ankara.

Aktepe, E. (1988). “Isletmecilik Bilgileri”. Tiirk Diinyas: Arastirmalar Vakfi, 53: 37.

Akyiiz, O. F. (2001). Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi. Sistem
Yaymcilik, Istanbul.

Aldemir, M. C., Ataol, A. ve Budak, G. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Baris Yayinlari,
[zmir.

Alpaslan, S., Kutanis, R., O. (2007). “Sanayi ve Bilgi Toplumu Y®onetim Metaforlarinin
Karsilastirilmas1”. Akademik Incelemeler Dergisi, 2 (2): 50-71.

Altinkurt, Y. ve Yimaz, K. (2011). “llkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Mizah Tarzlar1”.
Pegem Egitim ve Ogretim Dergisi, (2)1: 1-8.

Altinok, P. (2011). “Applicable Vision, Mission and The Effects of Strategic Management on

Crisis Resolve”. Procedia Social and Behavioral Sciences, (24): 61-71.



60

Altinug B. (2022). Isletmelerdeki Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalarimin Orgiitsel
Siirdiiriilebilirlige Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisli, Antalya.

Anderson, L. M. ve Bateman, T. S. (2020). “Individual Environmental Initiative: Championing
Natural Environmental Issues in U.S. Business Organizations”. Academy of
Management Journal, 4(43).

Andersson, L., Jackson, S. E. ve Russell, S. V. (2013). “Greening Organizational Behavior: An
Introduction to The Special Issue”. Journal of Organizational Behavior, 34(2): 151-155.

Argon, T. ve Altay, E. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Arpat, B. (2015). Is Giivenligi Kiiltiiriiniin Is Kazalarina Etkileri: Metal Sektorii-Denizli Ili
Ornegi. Yaymlanmamis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Sakarya.

Arulrajah, A., Opatha, H. ve Nawaratne, N. (2015). “Green Human Resource Management
Practices: A Review. Sri Lanka”. Journal of Human Resource Management, 1(5): 1-16.

Atigan, F. (2011). Yonetim ve Organizasyon. Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Bangwal, D. ve Tiwari, P. (2015). “Green HRM- A Way to Greening the Environment”. /OSR
Journal of Business and Management, 12(17): 2319-7668.

Baransel, A. (1979). Cagdas Yonetim Diistincesinin Evrimi: Klasik ve Neo Klasik Yonetim ve
Orgiit Teorileri. Fatih Matbaasi, Istanbul.

Baransel, A. (1993). Cagdas Yonetim Diistincesinin Evrimi: Klasik ve Neo Klasik Yonetim ve
Orgiit Teorileri. Isletme Fakiiltesi Yayinlar1, Istanbul.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Kariyer Yaymcilik. Istanbul.

Bay, M. ve Kulak, H. H. (2021). “Dijital insan Kaynaklar1 Y&netimi”. The Journal of Academic
Social Science, (114)9: 53- 65.

Bayraktaroglu, 1. (2015). Proje Yénetimi ve Proje Yéonetiminde Insan Kaynaklari Yonetimi
Siirecleri Bir Ornek Uygulama. Yaymmlanmanmis Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz Eyliil
Universitesi, [zmir.

Bayrammuradov, S. (2009). Insan Kaynaklar: Planlamasinda Kullamilan Talep Tahmin
Yontemleri ve Insan Kaynaklari Maliyetleri Hesaplamasi. Yayimlanmams Yiiksek
Lisans Tezi. Marmara Universitesi, [stanbul.

Baysal, A., C. (1993), Calisma Yasaminda Insan. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul.

Bell, S. ve Morse, S. (2008). Sustainability Indicators: Measuring Theim Measurable?.
Earthscan Publishing, London.

Bingdl, D. (2016). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Inkilap Kitapevi, Istanbul.



61

Bolat, T., Bolat, O. 1., Seymen, A. ve Erdem, B. (2009). Yénetim ve Organizasyon. Detay
Yayincilik, Ankara.

Bumin, C. A. ve Altan, D. (2021). “Cevresel Siirdiiriilebilirlik ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Fonksiyonlarnin Yesil IKY Baglaminda Degerlendirilmesi” Aksaray Universitesi
Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3 (13): 137-148.

Cantor, D. E., Morrow, P. C., & Montabon, F. (2012). Engagement in Environmental Behaviors
Among Supply Chain Management Employees: An Organizational Support Theoretical
Perspective, Journal of Supply Chain Management, 48, 33-51.

Carollo, L. ve Guerci, M. (2018). “Employee Control, Ethics and Politics — GHRM in Context”.
D., W., S. Renwick (Ed.), Contemporary Developments in Green Human Resource
Management Research: Towards Sustainability in Action, Routledge, New York.

Carrell, M. R., Kuzmits, F. E. ve Elbert, N. F. (1992). Personnel/Human Resource
Management. NY: Macmillan Publishing Company.

Carrico, A. R. ve Riemer, M. (2011). “Motivating Energy Conservation in the Workplace: An
Evaluation of the Use of Group-Level Feedback and Peer Education”. Journal of
Environmental Psychology, 31(1): 1-13.

Cheema, S., Durrani, A. B., Pasha, A. T. ve Javed, F. (2015). “Green Human Resource
Practices: Implementations and Hurdles of Smes in Pakistan”. Journal of Business
Studies Quarterly, 7(2): 231-241.

Chen, Y. (2011). “Green Organizational Identity: Sources and Consequence”. Management
Decision, (49): 384-404.

Cherian, J. ve Jacob, J. (2012). “A Study Of Green HR Practices and Its Effective
Implementation in the Organization: A Review”. International Journal of Business and
Management, 7: 25-33.

Ciocirlan, C. E. (2016). “Environmental Workplace Behaviors Definition Matters”.
Organization and Environment, 30(1): 51-70.

Clark, R. S. (2013). The Importance of Human Resource Managements Strategic Role in
Organizational Sustainability. Unpublished Doctoral Dissertation. Capella University,
Minnesota, USA.

Cook, J. ve Seith, B. J. (1992). “Designing an Effective Environmental Training Program”.
Journal of Environmental Regulation, 2: 53-62.

Costanza, R. ve Patten, B. C. (1995). “Defining and Predicting Sustainability”. Ecological
Economics, 3(15): 193-196.



62

Coskun O. (2005). Is¢i Saghgi ve Giivenligi. Yaymlanmamis Ders Notlar1. I.T.U Siirekli Egitim
Merkezi Insan Kaynaklar1 Yéneticiligi Programu, Istanbul.

Coskun, O. F. (2022). “Orgiitlerde Cevre Egitimi Ile Yesil Orgiitsel Davranis Arasindaki Iliski:
Kamu Kurumlarinda Bir Arastirma”. USBILIM 2. Uluslararas: Orgiitsel Davranis
Arastirmalari ve Yonetimi Konferansi. 14-15 Mayis 2022, Ankara, 29-36.

Curkovic, S., Vickery, S., Droge, C. ve Das, A. (1998). “The Direct and Indirect Effects of
Quality-Related Action Programs on Performance Outcomes.” Proceedings of the 29th
Annual Meeting of the National Decision Sciences Institute. Las Vegas, Nevada.

Cetin, C. ve Mutlu, E., C. (2010). Temel Isletmecilige Giris. Beta Basim, Istanbul.

Cetinel, G. F. (2003). “Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine: Tarihsel Bir
Perspektif”’. Anadolu Universitesi IIBF Dergisi (Prof. Dr. Dogan Bayar’in Hatirasina
Armagan), 14(1-2): 175-200.

Cmaroglu, S. ve Avci, K. (2013). “Yonetim Biliminde Sistem Yaklasimi ve Saglik Alani
Ozelinde Bir Degerlendirme”. Cukurova Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 17(1): 83-101.

Ciftci, B. (2016). “Tiirkiye’de Toplumsal Kiiltiiriin Is Giivenligi Kiiltiiriine Etkisi”. Calisma
[liskileri Dergisi, 7(2): 13-40.

Daily, B. F. ve Huang, S. (2001). “Achieving Sustainability through Attention to Human
Resource Factors in Environmental Management”. International Journal of Operations
and Production Management, (21): 1539-1552.

Demirbilek, T. (2001). “Insan Kaynaklar1 Y&netimi Acisindan Is Sagligi ve Is Giivenligi”. Is
Saghgi — Is Giivenligi Kongre Bildirileri, ISIG-17, Adana; Aktaran: Seranay SAHIN,
(2013) “OHSAS 18001 is Saghigi ve Giivenligi Sisteminde Insan Kaynaklari
Yénetiminin Yeri ve Onemi”, Akademik Bakis Dergisi, 9-10(38): 1-19.

Demirbilek, T. (2005). Is giivenligi Kiiltiirii. Legal Yaynlari, Izmir.

Demirdégen, O. ve Kiiciik, O. (2013). Uretim Islemler Yonetimi. Detay Yayincilik, Ankara.

Demirkol, N. ve Tis, G. (2018). “Endiistri 4.0’in insan Kaynaklar1 ve Insan Kaynaklari
Yonetimine Etkisi”. IV. International Caucasus-Central Asia Foreign Trade and
Logistics Congress, Aydin, 535-547.

Deshwal, P. (2015). “Green HRM: An Organizational Strategy Of Greening People”.
International Journal of Applied Research, 1(13): 176-181.

Dinger, O. (1992). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi. Timas Basim, Istanbul.

Dogan, O. ve Ertas, F. C. (2018). “Cevreye Duyarliligin Rekabet Giiciine Etkisi: Yesil Y1ldizli
Oteller Uzerine Bir Uygulama”. Maliye ve Finans Yazilart, (110): 217-233.

Dolgun, U. (2007). Insan Kaynaklar: Yonetimine Giris. Ekin Yayinlar1, Bursa.



63

Dolmaci, N. ve Bulgan, G. (2013). “Turizm Etigi Kapsaminda Cevresel Duyarlilik”. Yasar
Universitesi E- Dergisi, 8 (29): 4853- 4871,

Dumont, J. L. (2015). Green Human Resource Management and Employee Workplace
Outcomes. Doctoral Dissertation. University of South Australia.

Dumont, J., Shen, J. ve Deng, X. (2017). “Effects of Green HRM Practices on Employee
Workplace Green Behavior: The Role of Psychological Green Climate and Employee
Green Values”. Human Resource Management, 4 (56): 613-627.

Durmaz, M. (2019). Tiirkiye 'de Cevre Egitiminin Sosyolojik Coziimlemesi. Yiiksek Lisans Tezi.
Yozgat Bozok Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Yozgat.

Dursun, S. (2012). Is Giivenligi Kiiltiirii: Kavram, Modeller ve Uygulama. Beta Yayinevi,
Istanbul.

Dutta S. (2012). “Green People: A Strategic Dimension”. International Journal of Business
Economics ve Management Research, 2 (2): 143-148.

Ehnert, I. ve Harry, W. (2012). “Recent Developments and Future Prospects on Sustainable
Human Resource Management: Introduction to the Special Issue”. Management Revue,
3 (23): 221-238.

Eren, E. (2011). Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar). Beta Basim,
Istanbul.

Eren, E. (2012). Yénetim ve Organizasyon Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar. 13.Baski, Beta
Basim, Istanbul.

Eren, E. (2022). Yénetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar. 14.Baski, Beta
Basim, Istanbul.

Ergeneli, A., Ilsev, A., ve Camgdz, S. (2014). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara.

Ergin, C. (2002). Insan Kaynaklar: Yonetimi (Psikolojik Bir Yaklasim), Academyplus Yayinevi,
Ankara.

Eroymak, S., izgiiden, D. Ve Erdem, R. (2018). “Calisanlarin Yesil Davranisinin Kavramsal
Cercevede Incelenmesi”. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 3 (23): 961-971.

Ersen, H. (1997). Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar: Yonetimi Iligkisi. Sim Matbaacilik,
Istanbul.

Ertiirk, M. (2020). Calisanlarin Yakalarinda Yeni Renkler: Yesil Yakalilar; Insan Kaynaklar:
Yénetimi Agisindan Bir Degerlendirme. Insan Kaynaklari Y&netiminde Giincel

Geligmeler Calistay1, Tam Metin Bildiri Kitabi.



64

Eryilmaz, B. (2017). Biirokrasi ve Siyaset. Alfa Yaymcilik, Istanbul.

Fayyazi, M., Shahbazmoradi, S., Afshar, Z. ve Shahbazmoradi, M. (2015). “Investigating the
Barriers of the Green Human Resource Management Implementation in Oil industry”.
Management Science Letters, 5(1): 101-108.

Freitas, W. R. D. S., Caldeira-Oliveira, J. H., Teixeira, A. A., Stefanelli, N. O. Ve Teixeira, T.
B. (2020). “Green Human Resource Management And Corporate Social Responsibility:
Evidence from Brazilian Firms”. Benchmarking: An International Journal, 27(4): 1551-
1569.

Gardner, B., & Abraham, C. (2010). “Going Green? Modeling The impact of Environmental
Concerns and Perceptions of Transportation Alternatives on Decisions to
Drive”. Journal of Applied Social Psychology, 40(4): 831-849.

Gomez, L. R., Balkin, D. B. ve Cardy, R. L. (1997). Managing Human Resources. Prentice-
Hall, New Jersey.

Gonen, S. ve Celik, M. (2005). “Rekabet Ustiinliigii Saglamada I¢ Denetim ve Insan Kaynaklari
Y 6netiminin Stratejik Ortaklig1”. Ege Akademik Bakis, 5 (1-2): 41-46.

Graves, L.M., Sarkis, J. ve Zhu, Q. (2013). “How Transformational Leadership and Employee
Motivation Combine to Predict Employee Pro-Environmental Behaviors in China”.
Journal of Environmental Psychology, 35: 81-91.

Graves, M. L., Sarkis, J. ve Gold, N. (2019). “Employee Proenvironmental Behavior in Russia:
The Roles Of Top Management Commitment, Managerial Leadership and Employee
Motives”. Resources Conservation and Reycycling, (140): 54-64.

Guerci, M., Longoni, A. ve Luzzini, D. (2016). “Translating Stakeholder Pressures in to
Environmental Performance — The Mediating Role of Green HRM Practices”. The
International Journal of Human Resource Management, 2 (27): 262-289.

Gupta, G. ve Gupta, A. (2013). “Green Recruiting”. International Journal of Management and
Information Technology, 3(3): 32-36.

Giiglii, N. (2003). “Orgiit Kiiltiirii”. Kirgizistan Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6:
147-159.

Giiler, E. C. (2006). “Isletmelerin E- Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve E-Ise Alim Siireclerindeki
Gelismeler”. Ege Academic Review, 6 (1), 17-23.

Giiriiz, D., Giirel, E. (2009). Yénetim ve Organizasyon-Bireyden Orgiite, Fikirden Eyleme.
Nobel Yaym Dagitim, Ankara.

Haldun, E. (1997). Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar: Yéonetimi Iligkisi. Sim Matbaacilik,

Istanbul.



65

Harris, L., C. ve Crane, A. (2002), “The Greening Of Organizational Culture: Management
Views on the Depth, Degree and Diffusion of Change”. Journal of Organizational
Change Management, (15)3: 214-234.

Holley, W. H. and Jennings, K. M. (1987). Personnel Human Resources Management
Contrubutions and Activities. Second Publishers, Chicago:

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W. ve Eberly, M. B. (2008). “Turnover and Retention
Research: A Glance At The Past, A Closer Review Of The Present and A Venture In to
The Future”. The Academy of Management Annals, 2: 231-274.

Hosain, S. ve Rahman, S. (2016). “Green Human Resource Management: A Theoretical
Overview”. IOSR Journal of Business and Management, 6 (18): 54-59.

Hiiseynov, V. (2010). /nsan Kaynaklarimin Stratejik Yonetiminde Orgiitsel Atikligin Rolii.
Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi, [zmir.

Ince, M. (2005). “Degisim Olgusu ve Orgiitlerde Insan Kaynaklar1 Y®énetiminin Degisen
Fonksiyonlar1”. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (14): 319-339.

Ismail, K. (2020). Calisanlarin Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarina Yonelik
Algilarimin, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Uzerine Etkileri: Hizmet Sektoriinde Bir
Uygulama. Doktora tezi. Karabiik Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Karabiik.

Jabbour, C. C. J., Santos, F. C. A. ve Nagano, S. (2010). “Contributions of HRM throughout
The Stages Of Environmental Management: Methodological Triangulation Applied to
Companies in Brazil”. The International Journal of Human Resource Management, 7
(21): 1049-1089.

Jabbour, C. J. C. (2011). “How Green are HRM Practices, Organizational Culture, Learning
and Teamwork? A Brazilian Study”. Industrial and Commercial Training, 2 (43): 98-
105.

Jackson, S. E. ve Seo, J. (2010). “The Greening Of Strategic HRM Scholarship”. Organization
Management Journal, 7 (4): 278-290.

Jong, J. Y. ve Yusoff, Y. M. (2016). “Studying The Influence of Strategic Human Resource
Competencies on the Adoption of Green Human Resource Management Practices”.
Industrial and Commercial Training, 48(8): 416-422.

Joshi, G. ve Dhar, R. L. (2020). “Green Training in Enhancing Green Creativity Via Green
Dynamic Capabilities in the Indian Handicraft Sector: The Moderating Effect of

Resource Commitment". Journal of Cleaner Production, (267).



66

Karakulle, I. (2020). “Covid-19 Pandemisinde Isletmelerin Almis Olduklar1 Onlemlerin
Miisteri Memnuniyeti Agisindan Degerlendirilmesi: Bankacilik Sektdriinde Bir
Arastirma”. Kastamonu Iletisim Arastirmalari Dergisi, (5): 86-10.

Karatas, A. (2016). “Yerel Yonetimlerde Cevre Korumanin Bir Araci Olarak Cevre Egitimi”.
Cagdas Yonetim Bilimleri Dergisi, (3)1.

Kaufman, B. E. (1993). The Origins Evolution of The Field of Industrial Relations in the Unites
States. Ithaca: ILR Press, New York.

Kenneth N. W. ve Yulk, G. A. (1977). Organizational Behavior and Personel Psychology.
Richard D. Irwin, Inc. Homewood, Illinois.

Kesen, M. (2014). Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalar: ve Orgiit Kiiltiiriiniin Caligan
Performans: Uzerine Etkileri. Yaymmlanmamis Doktora Tezi. Gebze Teknik
Universitesi Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Kocaeli.

Keser, A. (2002). “Degisen Y onleriyle Personel Y netimi: Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, s, Gii¢
Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 4(1).

Khurshidi, R. ve Darzi, M. A. (2016). “Go Green with Green Human Resource Management
Practices”. International Journal of Research in Commerce and Management, 7(1): 19-
21.

Kocakaya, A. (2006). Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Sekillendirilmesinde Liderin Rolii.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Kocgel, T. (2010). Isletme yéneticiligi. Beta Basim, Istanbul.

Kocgel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi. Beta Basim, Istanbul.

Kocgel, T. (2014). Isletme Yéneticiligi. (Genisletilmis) Beta Basim, Istanbul

Kése, S., Tetik, S. ve Ercan, C. (2001). “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktdrler. Yonetim ve
Ekonomi”. Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8 (1):
219-242.

Kiiciikkoseleci, E. (2009). Teknolojik Gelismelerin Insan kaynaklar: Yonetimi Uygulamalarina
Etkisi ve Bir Aragtirma. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi,
Istanbul.

Lee, Y.J., De Young, R. ve Marans, R.W. (1995). “Factors Influencing Individual Recycling
Behavior in Office Settings: A Study of Office Workers in Taiwan”. Environment and
Behavior, 3 (27): 380- 403.

Luthans, F. (1973). Organizational Behavior, McGrawhill, Newyork.



67

Mahoney, T. A. ve Deckop, J. R. (1986). “Evolution of Concept and Practice in Personnel
Administration/Human Resource Management (PA/HRM)”. Journal of Management,
12(2): 223-241.

Mandip, G. (2012). Green HRM: People Management Commitment to Environmental
Sustainability. Research Journal of Recent Sciences, 1, 244-252.

March, J. G., Simon, H. A. (1975). Orgiitler. (Cev. Omer Bozkurt, Oguz Onaran). Tiirkiye ve
Ortadogu Amme Idaresi Yayinlari, Ankara.

Mathew, C. D., Renganathan, R., Joseph, K. (2011). “The Likert Organisational Profile:
Methodological Analysis And Test Of System 4t in Tourist Destinations. European”.
Journal of Business and Management, 7 (3): 78-90.

Matthews, B., Obereder, L., Aust, I. ve Camen, M. M. (2018), “Competing Paradigms — Status
quo and Alternative Approaches in HRM”. Contemporary Developments in Green
Human Resource Management Research: Towards Sustainability in Action, Ed.
Douglas W.S. Renwick, Routledge, New York.

Mazur, B. (2015). “Sustainable Human Resource Management. The Attempt of Holistic
Approach”. Economics and Management, 2 (7): 7-12.

Miles, R. (1980). Macro Organizational Behaviour. Goodyear Publishing, California.

Milliman, J. ve Clair, J. (1996). Best Environmental HRM Practices in the USA, Greening
People: Human Resources and Environmental Management. Greenleaf Publishing,
Sheffield, England.

Mowday R. T., Steers R. M. ve Porter, L. W. (1979). “The Measurement of Organizational
Commitment”. Journal of Vocational Behavior, (14): 224-247.

Norton, T. (2016). A Multilevel Perspective on Employee Green Behavior. Phd Thesis, The
University of Queensland, Australia.

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

Opatha, H. H. D. N. P. ve Arulrajah, A. A. (2014). “Green human resource management:
Simplified General Reflections”. International Business Research, 7(8): 101-112.

Oktem, M. K. (1991). “Giidilleme Kurumlar1 ve Yetisen Kamu Yoneticilerimiz: X ve Y
Kuramlar1 Uzerine Bir Alan Arastirmas1”. Amme Idaresi Dergisi, 3 (24): 49-50.

Oselmis, M. (2020). Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari: Literatiir Taramasi ve Bir
Olgek Uyarlama Calismasi. Yiiksek Lisans Tezi. Adnan Menderes Universitesi, Aydin.

Ozalp, 1., Sahin, M., Berberoglu, G. ve Geylan, R. (2008). Yénetim Organizasyon. Anadolu

Universitesi Yayinlari, Eskisehir.



68

Ozalp, O. (2019). Otel Calisanlarinin Yegil Orgiit Iklimi Algilarinin Yesil Orgiitsel Davranislar:
Uzerine Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Selcuk Universitesi, Konya.

Ozekici Y. K. ve Kizilcik O. (2022). “Turistlerin Arttirlmis Gergeklige Dayali Tur Rehberi
Uygulamalarin1 Kabul Etme Egitimlerinin incelenmesi Uzerine Bir Arastirma”. Journal
of Tourism and Gastronomy Studies, 2 (10): 979-998.

Ozkalp, E. (1988). Davranis Bilimleri ve Organizasyonlarda Davranis. Eskisehir Iktisadi
Ticari Bilimler Akademisi Yaynlar1, Eskisehir.

Oztiirk, 1. (2017). “Orgiitlerde Karanlik Dértlii”. Turkish Studies- Economics, Finance, Politics,
3 (14): 921-933.

Oztiirk, Z. ve Demir, O. (2017). “Klasik, Neo-Klasik ve Modern Yonetim Yaklasimlarinin
Karsilastirilmasima Iliskin Bir Analiz”. Uluslararas: Saghk Yénetimi ve Stratejileri
Arastirma Dergisi, 3 (2).

Pabian, A. (2015). “Zréwnowazone Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”. Zeszyty Naukowe
Politechniki Czestochowskiej Zarzgdzanie, (17): 7-16. (Lehge) [ Google Akademik ]

Paillé, P., Mejia-Morelos, J. H., Marché-Paillé, A., Chen, C. C., & Chen, Y. (2016). “Corporate

Greening, Exchange Process Among Co-Workers, And Ethics of Care: An Empirical
Study On The Determinants of Pro-Environmental Behaviors At Coworkers-
Level”. Journal of Business Ethics, 136(3): 655-673.

Palmer, M. ve Winters, K., T. (1993). Insan Kaynaklar:. Rota Yayinlari, istanbul.

Pocztowski, A. (2016). “Zréwnowazone Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi W Teorii i

Praktyce”. Zarzqdzanie i Finanse, (2): 303-314. (Lehge) [ Google Akademik ]

Ramasamy, T. (2009). Principles of Management. Himalaya Publishing House, Mumbai.

Ren, S., Tang, G., and Jackson, S. E. (2018). “Green Human Resource Management Research
In Emergence: A Review And Future Directions”. Asia Pacific Journal of Management,
35(3), 769-803.

Renwick D., Redman T. ve Maguire S. (2013). “Green Human Resource Management: A
Review and Research” Agenda. International Journal of Management Reviews (15): 1-
14.

Renwick, D., Redman, T. ve Maguire S. (2008). “Green HRM: A Review, Process Model and
Research”. Agenda University of Sheffield Management School Discussion Paper, (1)1:
1-46.

Saaed, B. B., Afsar, B., Hafeez, S., Khan, 1., Tahi M. ve Afridi, M. A. (2019). “Promoting

Employee's Proenvironmental Behavior Through Green Human Resource Management


https://scholar.google.com/scholar_lookup?title=Zr%C3%B3wnowa%C5%BCone+zarz%C4%85dzanie+zasobami+ludzkimi&author=Pabian,+A.&publication_year=2015&journal=Zeszyty+Naukowe+Politechniki+Cz%C4%99stochowskiej+Zarz%C4%85dzanie&volume=17&pages=7%E2%80%9316
https://scholar.google.com/scholar_lookup?title=Zr%C3%B3wnowa%C5%BCone+zarz%C4%85dzanie+zasobami+ludzkimi+w+teorii+i+praktyce&author=Pocztowski,+A.&publication_year=2016&journal=Zarz%C4%85dzanie+i+Finanse&volume=2&pages=303%E2%80%93314

69

Practices". Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 2 (26):
424-438

Sabuncuoglu, Z. (2013). Uygulama Ornekleriyle Insan Kaynaklar: Yénetimi. Beta Basim,
Istanbul.

Savaneviciene, A. Stankeviciute, Z. (2017). The Disclosure of Sustainability and Human
Resource Management Linkage. Human Resource Management and Ergonomics, (8):
88-104.

Saydamli, A. (2008). “Otel Isletmelerinde Béliim Yoneticilerinin Is ve Yasam Tatminini
Belirlemeye Yonelik Bir Alan Arastirmasi”. Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 2 (25): 693-719.

Schein, E. H. (1992). Organizational Culture and Leadership. Jossey-Bass Inc, San Francisco.

Serinkan, C. (1997). “Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Cevresel Faktorler”. Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad: Enstitiisii Dergisi, 28: 38-50.

Serinkan, C. (1997). “Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Cevresel Faktorler. Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 8 (9): 38-50.

Shen, J., Dumont, J. ve Deng, X. (2020). “Green Human Resource Management in Chinese
Enterprises”, Routledge, New York, USA.

Singh, S. K., Giudice, M. D., Chierici, R. ve Graziano, D. (2020). “Green Innovation and
Environmental Performance: The Role of Green Transformational Leadership and
Green Human Resource Management”. Technological Forecasting and Social Change,
1 (150).

Spereitzer, G. M. (1995). “An Empirical Test of a Comprehensive Model of Intrapersonal
Empowerment in the Workplace”. American Journal of Community Psychology, 5(23):
601-629.

Steg, L. ve Vlek, C. (2009). “Encouraging Pro-Environmental Behavior: An Integrative Review
and Research Agenda”. Journal of Environmental Psychology, (29): 309-317.

Stern, P. C. (2000). Toward a Coherent Theory of Environmentally Significant Behavior,
Journal of Social Issues, 56(3), 407-424

Sahin, A. (2004). “Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, (11): 523-547.

Sahin, U. O. (2021). “Yasam kalitesi ve kiiresel iklim degisikligi”. Journal of Awareness, 8 (3):
147-154.

Sakar, N. (ed.). Senem Besler (2012). Klasik Yonetim, Yonetim Bilimi 1. Anadolu Universitesi

Yayinlari, Eskigehir.



70

Simsek, M. S. ve Oge, H. S. (2007). Stratejik ve Uluslararas: Boyutlari ile Insan Kaynaklar
Yonetimi. Gazi Kitapevi, Ankara.

Tang, G., Chen, Y., Jiang, Y., Paillee, P. ve Jia, J. (2018). “Green Human Resource
Management Practices: Scale Development and Validity". Asia Pacific Journal of
Human Resources, 1 (56): 31-55.

Tariq, S., Jan, F. A. ve Ahmad, M. S. (2016). “Green Employee Empowerment: A Systematic
Literature Review on State of Art in Green Human Resource Management”.
International Journal of Methodology, (50): 237-269.

Topaloglu, C. (2011). “Yonetim Kuramlar1 ve Orgiit i¢i Catismalar”. Girisimcilik ve Kalkinma
Dergisi, 6 (1): 249-265.

Tosun, K. (1990). Isletme Yonetimi. istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaynlar1, Istanbul.

Tsai, C. H., Wu, T. C., Wall, G. ve Linliu, S. C. (2016). “Perceptions of Tourism Impacts and
Community Resilience to Natural Disasters”. An International Journal of Tourism
Space, Place and Environment, (18)2: 152-173.

Tuba E. (2020). Tiirkive’de Insan Kaynaklari Yonetimi Alaminda Gerceklestirilen
Arastirmalarin Tematik Analizinin Metin Madenciligi Yontemiyle Gerc¢eklestirilmesi:
1980-2018 Dénemi. Yiiksek Lisans Tezi. Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Mersin.

Turan, A. (2017). “Cevreci Davranis ve Orgiit Kiiltiirii”, Isletmelerde Siirdiiriilebilirlik
Dinamikleri. M. Pekdemir (drl.). Beta Yayinevi, Istanbul.

Ture, R. ve Ganesh, M. P. (2014). “Understanding Pro-Environmental Behaviors At
Workplace: Proposal of a Model”. Asia Pacific Journal of Management Research and
Innovation, 10(2): 137-145.

Tiirkel A. U. (1998). Insan Kaynaklarinin Etkin Yénetimi. Tiirkmen Kitabevi, Istanbul.

Ugar, Z. ve Isik, M. (2019). Yesil Insan Kaynaklar: Yénetimi ve Uygulamalar:. Ekin Kitabevi
Yayinlari, Bursa.

Ugman, H. (2014). Tiirkiye 'de biirokrasi ve siyaset. Bizim Biiro Matbaacilik, Ankara.

Uddin, M. M., & Islam, R. (2015). Green HRM: Goal attainment through environmental
sustainability. Journal of Nepalese Business Studies, 9(1), 14-19.

Ugur, A ve Oner, M. (ed. Metin O.). (2019). Cevreci Calisan Davranisi: Biitiinlestirici Literatiir
Degerlendirilmesi. Sakarya Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Se¢me Yazilar-III, Sakarya Yayincilik, Sakarya.

Uslu, D. Y. ve Kedikli, E. (2017). “Siirdiiriilebilirlik Kapsaminda Yesil Insan Kaynaklari
Yénetimine Genel Bir Bakis”. Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi, 52 (3): 66-81.



71

Ulgen, H. (1973). "Cevrenin Isletmenin Yasantisina Etkisi". Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 2 (2): 183.

Vardarlier, P. (2016). “Strategic Approach to Human Resources Management during Crisis”.
12th International Strategic Management Conference. 28- 30 October 2016, Antalya,
235:463-472.

Vroom, V. H. (1964). “Work and Motivation”. Carnegie Institute of Technology, 8 (27): 331.

Viisal, H. (2010). fnsan Kaynaklarinin Stratejik Yonetiminde Orgiitsel Atikligin Rolii. Yiiksek
Lisans Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir.

Weber, M. (2017). Biirokrasi ve otorite. (Cev. H. B. Akin ve M. A. Aricioglu), Adres Yayinlari,
Ankara.

Wehrmeyer, W. (1996). Greening People, Human Resources and Environmental Management.
Greenleaf, London.

Wright, T. (2010). “University Presidents Conceptualizations of Sustainability in Higher
Education”. International Journal of Sustainability in Higher Education, 1 (11): 1467-
6370.

Yavuz, N. (2020). “Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yesil Is Yetkinliklerinin Icerik Analizi
Yontemi ile Degerlendirilmesi”. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 3 (12): 2669-2681.

Yayla, O., Bozkurt, O., H., Arslan, E. ve Kendir, H. (2021). “The Moderator Role of
Environmental Interpretations in the Relationship between Planned Behavior Level and
Environmental Awareness Perception of Hotel Employees”. Journal of Tourism and
Services, 23 (12): 150-168.

Yazicy, R. (1987). Insan iliskileri ve personel yénetimi. Semih Yayicilik, Ankara.

Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2004). SPSS Uygulamal: Bilimsel Arastirma Yontemleri. Detay
Yayincilik, Ankara.

Yiiksel, O. (2007). Insan kaynaklar: yonetimi. Gazi Kitabevi, Ankara.

Zoogah, B., D. (2011). “The Dynamics of Green HRM Behaviors: A Cognitive¢ Social
Information Processing Approach”. German Journal of Human Resource Management,

(25)2: 117-139.

Internet Kaynaklari

Ozden, M. C. (2007). “Personel — Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Iliski ve Farklar”.
http://www.mcozden.com.tr (erisim tarihi: 20.06.2022).

Swenson, D. (2013). Expectancy and Equity Theories of Motivation. The College of St.
Scholastica, http://faculty.csedu/dswenson/web/OB/VIEtheory.html



72

Taylor, F. W. (1917). “The  Principles of  Scientific = Management”.
https://www.questia.com/read/7293838/the-principles-of-scientific-management
(erisim tarihi: 25.06.2022)

UN (United Nations), (1987). “Report of the World Commission on Environment and

Development: Our Common Future”. Erisim Tarihi: 05.05.2022, http://www.un-
documents.net/wced-ocf.htm.

YIGM. (2022a). “Yillik Toplam Ziyaretci Biilteni”, Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii,
Kiiltir ve Turizm Bakanligi, https:/yigm.ktb.gov.tr/TR-249709/yillik-b"enler.html
(Erisim tarihi: 19.01.2023).

YIGM. (2022b). “Yillik Turizm Gelirleri ve Giderleri”, Yatinm ve Isletmeler Genel

Midiirligi, Kiiltlir ve Turizm Bakanlhigi,

https://yigm.ktb.gov.tr/genel/turizmtesisleri.html (Erigim tarihi: 19.01.2023).

YIGM. (2022c). Turizm Istatistikleri, Yatinm ve Isletmeler Genel Miidiirliigii, Kiiltiir ve
Turizm Bakanhigi, https:/yigm.ktb.gov.tr/TR-9851/turizm-istatistikleri.html (Erigim
tarihi: 19.01.2023).



https://www.questia.com/read/7293838/the-principles-of-scientific-management
https://yigm.ktb.gov.tr/TR-249709/yillik-b%22enler.html
https://yigm.ktb.gov.tr/genel/turizmtesisleri.html
https://yigm.ktb.gov.tr/TR-9851/turizm-istatistikleri.html

73

EK 1 - ANKET FORMU TURKCE

Saym Katilimel,

Bu anket formu, MATSO Akdeniz Universitesi Turizm Fakiiltesi tarafindan
yiiriitilmekte olan “Yesil Insan Kaynaklarmn Yesil Orgiitsel Davramsa Etkisi” isimli
caligmanin arastirma kismu ile ilgilidir. Anketteki hicbir ifadenin dogru ya da yanlis cevabi
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YESIiL iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi OLCEGI (YIKYO)

Liitfen her bir soruya iliskin goriisiiniizii Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5) ’a dogru uzanan degerlendirme
araliginda hi¢bir soruyu bos birakmaksizin size en yakin olan segeneklerden birine
isaretleyiniz.

‘SORULAR 1 2 3 4

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

2. Sirketim, is tanimlar1 ve sartnamelerine kurumun yesil ve sosyal
ihtiyaclarini dahil etmistir.

3. Sirketim is sartnamelerinde yesil yeteneklere belirgin bir unsur olarak yer
vermektedir.

4. Sirketim, ¢cevre koruma konularinin 6nemini ortaya koymak icin yenilikei is
pozisyonlar1 tasarlamakta ve hayata ge¢irmektedir.

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

6. Kurulusumuz yesil isveren markasi olusturma amaciyla yesil kriterleri
uygulamaya 0nem veren adaylari igletmeye ¢ekmektedir.

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

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

9. Sirketim ¢evre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyaci oldugunu belirler.

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

11. Kurulusum, ¢aliganlarin ¢evresel yonetim konusunda farkindalik, yetenek
ve bilgi birikimini gelistirmek icin ¢evresel yonetim egitimi vermektedir.

12. Sirketimiz, organizasyon genelinde her ¢alisan i¢in yesil hedefler, amaclar
ve gorevler belirlemektedir.

13. Sirketimde c¢alisan performansini degerlendirmek i¢in yesil kriterler
kullanilmaktadir.

14. Sirketim yesil hedeflere uyulup uyulmadigini ve yesil hedeflerin karsilanip
kargilanmadigini takip etmektedir.

15. Sirkette standartlarin 6tesinde performans gosteren yetenekli bireyler
belirlenmekte ve cevre yonetimine katkilarina gore ddiillendirilmektedirler.

16. Ucret sistemimiz ¢evrenin korunmasina yonelik katkilar1 takdir etmekte ve
odiillendirmektedir.

17. Sirketim yesil beceri kazanimini 6diillendirmektedir.

18. Sirketim yesil egitim programlarina katilimi1 diillendirmektedir.

19. Sirketim, ¢evre yonetimine katkilari ticretli izin, 6zel izin, ¢alisanlara ve
ailelerine hediyeler verme gibi parasal olmayan ddiiller araciligiyla
odiillendirmektedir.
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20. Sirketim ¢aligsanlarin yesil girisimlerini kurum genelinde tanitarak ve
overek takdir etmektedir.

21. Sirketim herkese yesil bir is ortami1 saglamaktadir.

22. Sirketim olumsuz ¢aligma sartlarinin neden oldugu isle ilgili hastaliklar1 ve
calisanlarin kaygilarini azaltmak i¢in yesil girisimlerde bulunmaktadir.

23. Sirketim uygun is ortami olusturmak, cesitli saglik problemlerinden
kacinmak, isgiicii saglhigini iyilestirmek ve is glivenligini saglamak icin
stratejiler gelistirmekte ve uygulamaktadir.

24. Sirketim ¢evre koruma kiiltiiriine ve yesil uygulama 6nerilerine 6nem
vermektedir.

25. Kurulugum yesil 6nerilerin planlanmasi asamasinda c¢aligsanlara katilim
saglayabilme imkani1 sunmaktadir.

26. Kurulugum yesil ihbar ve danigmanlik hizmeti sunmaktadir.

YESIL CALISAN DAVRANISI

Liitfen her bir soruya iliskin goriisiiniizii Hicbir zaman (1), Ara swra (2), Sik sik (3),
Cogunlukla (4), Her zaman (5) ’a dogru uzanan degerlendirme araliginda hi¢bir soruyu bos
birakmaksizin size en yakin olan se¢eneklerden birine isaretleyiniz.

Sorular 1 23 45

1. Siirdiiriilebilir tiriinlere nasil ulagacagimi biliyorum.

2. Kullanmadigim zamanlarda 1siklar1 kapatiyorum.

3. Cevre dostu programlarda ve etkinliklerde yer aliyorum.

4. 1s yerinde otelimin zorunlu tutmadig1 ¢evresel gorevleri yerine getiririm.

5. Copleri kategorilerine gore ayirarak ¢op kutusuna atarim.
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EK 1- ARASTIRMA OLCEGI iZIN MAILI

«>cCc 0 8 2« 0@ :

Outlook Web App

apat | Ozgur Yayla -
Posta > Gelen Kutusu 1

W8 sirini Bul Segenekler - @ ~
b Sik kullamlanlar Yeni~ Sil~ Tagi+ Filtre Uygula v GOrinim ~ g
4 Ozgir Yayla Tim Posta Kutusunda Ara P .|y
g Gelen Kutusu (6) Tarin gore konusmalar = En Yeni £n Ustes
[2) Taslaklar 28] = £ = -
D Gonderilinis Gueler i3 2 ve Uzeri Urtine Sepette %15 Indirim!
= i oy D'S damat 14:11 (Sal)
@ Silinmis Ogeler (93
4 Avrupa Birligi Hibelerinden Yaralanma Firsatlari ve Tecriibe Paylagimi (Erasmus+ KA2 Proje Ornegi) (01/12/2022)
> BB Arema Kiassrleri A.0. Duyurusu 13:49 (Sal)
[@ Gereksiz E-Posta - -
& Notlar 4} Arastirma Olgegi Kullanimi zin Formu (Yagmur KAPLAN) 4
Yagmur Kaplan 12:11 (Saf)

~ A O O

Kimden: mustafa kesen

Tarih: 29 Kasim 2022 11:47:21 GMT=2

Kime: yagmur

Konu: Ynt: Aragtirma Olcegi Kullanimi izin Formu (Yagmur KAPLAN)

Sayin Yagmur KAPLAN,
ilgili 8lcegi calismalarinizda kullanabilirsiniz,
BASARILAR

From: yagmur

Sent: Tuesday, November 29, 2022 9:23 AM
To!

Ce: yagmur,

Subject: Aragtirma Olgegi Kullanimi izin Formu (Yagmur KAPLAN)

>> Sayin Hocam;

>> Universitemiz Manavgat Turizm Fakdltesi Turizm Yonetimi Anabilim Dalinda yiiksek lisans 6grenimi gérmekteyim. Tez ¢alisma alanimy; “Yesil Insan
Kaynaklarinin Yesil Orgutsel Davranisa Etkisi” ‘ni turizm sektorindeki farkindaligini aragtirma tizerine belirlemis bulunmaktayim. Bu sebeple; Tez
calismast kapsaminda danisman hocam Dog. Dr. Ozgir YAYLA ile birlikte yapmis oldugumuz arastirmalar neticesinde siz degerli hocam ile birlikte
Murat OSELMIS tarafindan "YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEGi (YIKYO): TURKGE'YE UYARLAMA, GEGERLIK VE GUVENIRLIK CALISMASI”

konulu calismanizdaki 6lcedin bize katki saglayacadi kanaatine varmis bulunmaktayiz. S6z konusu galismanizdaki  6lcegi tez galigmamizda kullanmak
(zere izin vermenizi arz ederiz.

1mn
30.11.2022
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@ Silinmis Ogeler (93

> (8 Arama Kiasorleri
[[@ Gereksiz E-Posta
lal Notlar
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oturumu kapat | Ozgr Yayla -

B8 Birini Bul Segenekler - @ ~
Yeni+ Sil » Tagi+ Filtre Uygula v Gorinim

im Posta Kutusunda Ara P .Y

Tarin gore konusmalar *  €n Yeni En Usttz

(3 Katiima kismindaki baghd dizeltme

@
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(3 Arastirma Olgedi Kullanimi izin Formu (Yagmur KAPLAN)

yagmur 10:40 (Sal)
| Arastirma Olgegi Kullanimi izin Formu
yagmur 10:40 (Saf)

i

. merhaba,

Glgedi kullanabilirsiniz. Iyi galigmalar dilerim.

Mert Gérlek | Associate Professor, Management and Strategy

School of Tourism and Hotel Management, Burdur Mehmet Akif Ersoy University, Turkey

2

9.11.2022 09:13, yadmur yazmig:

da yiiksek lisans &3r

gdrmekte:
fax
da danagman'nbécam bocBE!

1ikte |Prof/Dr.c Marat Y5

Bu sebeple; c ¥
kte yapm:$ oldufumuz aragtirmalar neticesinde siz deferl
XENAR tarafindan "Organizat. 1 green culture and green employee beha Differences between green and
non-green hotels" konulu galigmar n ag T olduum maddeler. bize katki sadlayacad:
kanaatine varmig bulunmaktayiz. S5z konusu galigmanizdaki Slge§i tez caligmamizda kullanmak lizere izin vermenizi arz

Ozg

]
[

WH Yeni.. WH Yeni.. WH Ode.. WH Ozg..

& oo = L1116
M C A~ &L 0.,
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€« >Ccn & e 0@ :
Mo . Yanat ® i
Outlook Web App oturumu kapat | Ozgur Yayla ~
Posta > Gelen Kutusu 1 W8 Birini Bul Segenekler - @ ~
b Sik kullanilanlar Yeni+ Sil+ Tagi+ Filtre Uygula v GOrGndm ~ g
4 Ozglr Yayla Tim Posta Kutusunda Ara P .|y
[} Gelen Kutusu () Tatih gors konusmalar:~: En Yeni € Ostos
[2 Taslaklar (28] VR =
B3 Gonderilmis Ogeler (2 Bilgilendirme 3
= il HALK YATIRIM MENKUL DEGERLER A 11:26 (Sal)
@ Silinmis Ogeler (93)
~ (3 Katihmar kismindaki bashigl duzeltme 0
S \:p Arama Klasérleri yagmur 10:50 {Sal)
[@ Gereksiz E-Posta - -
lal Notlar 4} Aragtirma Olgegi Kullanimi izin Formu (Yagmur KAPLAN)
yagmur 10:40 (Sal)

ileti baslangici:

Kimden: murat oselmis

Konu: Ynt: Arastirma Olcegi Kullanimi izin Formu (Yagmur KAPLAN)
Tarih: 29 Kasim 2022 09:32:58 GMT+3
Kime: yagmur

Merhaba,

yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari lgegini kullanmaniz uygundur,
caligmalarinizda kolayliklar dilerim.

Gonderen: yagmur

Gonderildi: 29 Kasim 2022 Sali 09:26

Kime

Bilgi: yagmur

Konu: Aragtirma Olgegi Kullanimi Izin Formu (Yagmur KAPLAN)

>> Sayin Hocam;

>> Universitemiz Manavgat Turizm Fakiiltesi Turizm Yénetimi Anabilim Dalinda yiiksek lisans 6grenimi gérmekteyim. Tez calisma alanimi; “Yesil insan

Kaynaklarinin Yesil Orgutsel Davranisa Etkisi” rizm sektortindeki farkindalign

ni arastirma Gzerine belirlemig bulunmaktayim. Bu sebeple; Tez

calismasi kapsaminda danisman hocam Dog. Dr. Ozgtir YAYLA ile birlikte yapmis oldugumuz aragtirmalar neticesinde degerli hocam Dog. Dr. Mustafa
KESEN ile siz degerli aragtirmaci tarafindan "YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEGI (YiKYO): TURKCE'YE UYARLAMA, GEGERLIK VE GUVENIRLIK
CALISMASI” konulu calismanizdaki 6lcegin agagida belirtmis oldugum maddelerin bize katki saglayacad kanaatine varmig bullnmaktayiz, S6z konusu
calismanizdaki lcedi tez calismamizda kullanmak Gzere izin vermenizi arz ederiz.

W Yen

wH O;

WH Yen..

wg Od
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