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OZET

Bu calismamin amact yegil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin aciklanmasi ve yesil insan
kaynaklart yonetimi olceginin (YIKYO) Tiirkge’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirliginin saglanmasidir.
Calisma kapsaminda cesitli sektorlerdeki firmalarda calisan 279 calisandan anket teknigiyle veriler
toplanmustir. Olgegin gecerligini test etmek icin kapsam gecerligi, kesfedici ve dogrulayict faktor
analizlerinden yararlamilirken giivenirligini test etmek icin ise Cronbach alfa giivenirligi, alt iist gruplar
farkina gore madde analizi ve iki yari test giivenirligi analizleri yapimustir. Yapilan analizler sonucunda
orijinal yapisina uygun olarak olgegin, yesil is analizi ve tasarimi, yesil personel se¢cme ve yerlestirme,
vesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil iicret yonetimi, yesil is sagligt ve giivenligi ve
yesil calisan iliskileri olmak iizere yedi boyuttan olustugu tespit edilmistir. Sonugta Tiirkce’ye uyarlanan
YIKYO'niin giivenilir ve gecerli bir dlgek oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi, Gegerlik, Giivenirlik, Olgcek Uyarlama.

GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT SCALE (GHRMS):
A STUDY OF ADAPTATION TO TURKISH, VALIDITY AND RELIABILITY

ABSTRACT

The aim of this study is to explore green human resources management practices and to determine
the reliability and validity of the Turkish green human resources management scale (GHRMS). Data were
collected through questionnaire technique from 279 employees working in companies in various sectors.
Content validity, exploratory and confirmatory factor analyzes were used to test the validity of the scale.
Cronbach alpha reliability, item statistics and split half reliability tests were used to test the reliability of the
scale. As a result of the analysis, the scale, in line with its original structure, consists of seven dimensions:
green job analysis and design, green recruitment and selection, green training and development, green
performance management, green compensation management, green health and safety and green labor
relations. Ultimately, it was determined that the Turkish version of the GHRMS is a reliable and valid scale.
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1. Giris

Ekonomik biiyiime ve kalkinmanin siirdiiriilebilir kalkinma ile paralel bir bicimde
nasil saglanacag: iilkelerin en biiyiik sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Siirdiiriilebilirlik
ekonomik, sosyal ve cevresel olmak iizere tiim yonleriyle biiyiik 6neme sahiptir. Insan
kaynaklar1 yonetimi de bir organizasyona siirdiiriilebilirlik kiiltiirtiniin getirilmesinde onemli
bir role sahiptir. Ekonomik, sosyal ve cevresel olarak iiclii bir sacayagi lizerine oturtulan
stirdiiriilebilirligin ¢evresel boyutu diger disiplinler gibi yesil insan kaynaklari yonetimini
de ilgilendirmektedir. Etkili ve basarili bir ¢cevre yonetiminde insan kaynaklari onemli bir
rol oynamaktadir. Cevre yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi, sirketlerin hayatta
kalmalar1 ve rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii organizasyonlar
hedeflerini gergeklestirmek i¢in finansal ve ekonomik unsurlarla birlikte toplumsal ve ekolojik
konulara da odaklanmak durumundadirlar (Ahmad, 2015; Uslu & Kedikli, 2017:69). Bu
sebeple organizasyonlar, cevreyle uyumlu stirdiiriilebilir politikalar belirlemek ve uygulamak
icin insan kaynaklarini siirece dahil etmelidirler (Oncer, 2019:200). Sonug olarak yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin siirdiiriilebilirlik calismalarinin 6nemli araclarindan birisidir.
Ise alim ve secme, egitim ve gelisim, performans yonetimi, iicret ve odiil yonetimi, ¢alisan
katilimi, insan sermayesini organize etme ve yoneltme gibi temel insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarini cevre yonetimi hedefleriyle uyumlastirmak, cevre yonetiminin etkin tasarimina
ve uygulanmasma yardimci olmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin tiim faaliyetleri
stirdiiriilebilirlik 15181nda degerlendirilmelidir.

Literatiirde yeni bir kavram olmasi1 nedeniyle yesil insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
teorik ve uygulamali olarak derinlemesine aragtirmalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Bir kurum
icerisinde yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin uygulanip uygulanmadigi,
uygulaniyor ise ne derece uygulandigi ve bu uygulamalarin c¢aliganlar tarafindan nasil
algilandig1 nicel ¢alismalarla degerlendirilebilmelidir. Orgiitlerin yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindaki bagar1 seviyelerini belirlemelerine yardimci olacak araglara
ihtiyac olmasi nedeniyle bu calismada yesil insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6l¢ek uyarlamasi
yapilmustir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar yapisini dlgen bir 6lgegin maddeleri
uzmanlar tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilmis ve 6l¢egin gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmigtir.
Boylece ilgili 6l¢gegin Tiirk¢e formunun yerli literatiire kazandirilmasi ve sonraki caligmalarda
veri toplama araci olarak kullaniminin saglanmasi hedeflenmistir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalar:

Yesil insan kaynaklari, insan kaynaklart yonetimi ve ¢evre yonetiminin iligkilendirilmesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cevresel siirdiiriilebilirlik ile ilgili gereksinimleri kargilamak
icin stirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetiminin bir parcasi olarak tanimlanabilir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, geleneksel insan kaynaklart uygulamalariin orgiitiin ¢cevresel hedefleri
ile sistemli, planl1 bir sekilde yiiriitilmesi anlamma gelir (Jong & Yusoff, 2016). Oncelikle
cevre dostu girisimleri taniyan, iistlenen ve uygulayan bir isgiicii olusturmakla ilgilidir.
Geleneksel insan kaynaklar1 fonksiyonlar tizerine ¢evresel siirdiiriilebilirlik dogrultusunda yeni
hedefler belirler. Bu sekilde cevresel hedeflerin insan kaynaklari hedefleriyle uyumlastirilmasi
hem topluma hem de kurumlara bir takim avantajlar saglamaktadir. Bunlarin en basinda
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giiniimiiz kurumlarimin en biiyiik sorunlarindan olan rekabet edebilirlik ve bunun sonucunda
da siirdiiriilebilir olmak gelmektedir. Insanlarin ve isletmelerin i¢inde yasadigi gevrenin ve
doganin korunmas: ise en onemli toplumsal faydadir. Bu siirecte, isletmelerin bagarisinin
kosulu, cevrenin korunmasinda caliganin farkindaligit ve sorumlulugudur. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimini ¢evre yonetimiyle biitiinlestirir ve ¢alisanlari
cevre faaliyetlerine katilmaya motive ederek kurumsal yesil amaclara ulagilmasini saglar. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonda uygulanan yonetim sisteminin ekolojik olarak
dengeli ve cevreye duyarli olmasini saglama siireci olarak degerlendirilebilir.

Gilintimiizde orgiitler miisteri ve caligsanlarin yesil taleplerinin olmasi, yasalara ve
kiiltiirel degerlere uyum zorunlulugu vb. nedenlerle orgiit ici ve disindan yesil baskilara
maruz kalmaktadirlar (Pham vd., 2019). Bu sebeple insan kaynaklar1 birimleri kurumsal
degerler olusturma ve siirdiiriilebilir stratejiler gelistirmede iist yonetimin 6nemli bir partneri
konumundadir (Yong vd., 2019). Yesil kavrami giiniimiiz isletmecilik literatiiriinde ¢evresel
politika ve uygulamalari icine alan yeni bir yonetim yaklagimi olarak goriilmektedir (Ugar & Isik,
2019). Ekolojik siirdiiriilebilirligi hedefleyen bir firma, yesil insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili
uygulamalar sayesinde calisanlarda ¢evre dostu davraniglar gelismesine katkida bulunabilir ve
boylece organizasyonun g¢evresel performansini arttirabilir (Kim vd., 2019). Bu sebeple yesil
yonetim, ¢caliganlarin siirdiiriilebilirlik konularinda farkindaliklarimin arttirtlmasi ve ¢aligsanlarin
stirdiiriilebilir uygulamalara destek vermelerinin saglanmas1 amacini giitmektedir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetiminde yesil politika ve stratejiler belirlenerek geleneksel isletme hedeflerine
ulagsmanin yaninda yesil hedeflere ulasmak da amaglanir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1, sistemlert,
uygulamalar ile ¢cevre yonetimi faaliyetleri arasinda bir denge saglanmasi {izerine kuruludur.
Kuruluglarin cevre yonetimi hedeflerine ulagilmalarina yardimci olan ise alim, egitim,
performans degerlendirme ve iicretlendirme gibi insan kaynaklari uygulamalarmin bir
kombinasyonu olarak goriilmektedir (Jabbour vd., 2013). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi,
daha fazla verimlilik ve daha iyi caligan katilimiyla sonuclanabilecek cevre dostu insan
kaynaklar1 politikalar1 ve girigsimlerini bir araya getirmeyi icerir. Calisanlara yesil davraniglarin
kazandirilmas: ve sirketin ¢evresel performansinin arttirilmasinda ise yesil liderligin 6nemi
biiyiiktiir (Singh vd., 2020).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi personel ile ilgili birgcok uygulamay1 igeren bir biitiindiir.
Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari yesil is analizi ve tasarimi, yesil personel se¢gme
ve yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil ticret yonetimi, yesil is
saglig1 ve giivenligi ve yesil calisan iliskileri olarak siralanabilir.

2.2. Yesil is Analizi ve Tasarmm

Is tamimi ve is gerekleri, is analizi calismalarinin yaziya dokiilerek somutlagtiriimis
halidir. Yesil is taniminda amag kurulustaki her bir pozisyona c¢evre koruma ile ilgili bir dizi
gorev ve sorumluluklart dahil etmek ve yiirtirliige koymaktir. Yesil is tanimlari igin ¢evresel
yonlerini, bir igin ¢aligandan ne bekledigini ve calisanin belirtilen ¢evresel faaliyetleri yerine
getirmek i¢in hangi bilgi ve becerilere ihtiyact oldugunu netlestirir ve vurgular (Mandip, 2012;
Renwick vd., 2013).
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Firmalar, ¢cevreyi korumak icin ¢evresel ve toplumsal sorumluluklart olan ig tanimlarini
her pozisyonda belirlemelidir. Ayrica is tanimlari, saglik ve giivenlik alanindaki caligan
sorumluluklariyla ilgili gorevleri kapsamalidir. Kiiresel rekabet ortaminda faaliyet gosteren
bir¢cok sirket, cevre tanimlamasi ile ilgili en az bir gorevi i tanimlarina dahil etmigtir (Shah,
2019).

Bir firmanin ¢evre koruma gorevi ¢ok disiplinli bir takim calismasini gerektirir. Gorev
tanimlarinin ilgili taraflarin katilimiyla belirlenmesi yesil uygulamalarin kurumsallagmasi
acisindan 6nemlidir. Bazi sirketler yesil iglerini ve sorumluluklarini birlestirerek mevcut islerini
daha ¢evre dostu bir sekilde tasarlamiglardir (Shah, 2019). Kiiresel boyutta siirdiiriilebilir bir
kalkinma icin is tanimlarina ve ig gereklerine cevresel konularla ilgili maddeler eklenmesi
giiniimiiz piyasa kosullarinda bir zorunluluk haline gelmistir.

2.3. Yesil Personel Secme ve Yerlestirme

Yesil ise alim ve secme uygulamalari, yesil stratejinin uygulanmasina yardimeci
olabilecek cevresel agidan sorumlu isgiiclinii isletmeye cekmeyi ve ise almayir amaglar
(Renwick vd., 2013). Kuruluglarin cevre yonetimi faaliyetlerine katilmaya istekli caligsanlari
ise almaya odaklanmas1 gerekir. Bu nedenle kurumun ¢evre kiiltiirii ige alim ve se¢me stireci ile
biitiinlestirilmelidir (Zhang vd., 2019). Bu uygulamalar, ¢cevre kiiltiiriiniin ve degerlerinin ¢ok
iyi anlagilmasini saglayarak cevresel siirdiiriilebilirligi artirmaya yardimect olabilir. Jackson vd.
(2011) ve Ahmad (2015) yesil ise alim ve se¢gmeyi yesil insan kaynaklar1 yonetiminin temel bir
unsuru olarak gérmiislerdir. Mevcut caliganlar1 ¢evreye duyarli calisanlara doniistiirmek igin
yatirim yapmak yerine, ¢cevreye duyarli ¢alisanlart isletmeye ¢ekerek ve secerek, kuruluglar
kendi yesil girisimlerini daha da giiclendirebilirler. Nitekim 6zellikle nitelikli adaylar ¢evreye
duyarl sirketlerde calismayi yeglerler (Brekke & Nyborg, 2008). Bu baglamda sirketler
cevre politika ve stratejilerini sirketin igse alim politikasina entegre etmelidirler. Arulrajah vd.
(2015)’ne gore de firmanin kurumsal ¢evre politikasi ve stratejilerini sirketin igse alim politikasi
ile biitiinlestirmesi ve cevre konusunda duyarli, endigeli ve ilgisi olan adaylari g6z 6niinde
bulundurmasi 6nemlidir.

Yesil ise alim faaliyetleri ile ¢evrimici is ilanlar1 verilmesi, ¢evrimigi testlerin
kullanilmasi, ¢evrimici veya telefon aracilifiyla miilakat, is bagvuru ve degerlendirme
stireclerinde kagit kullaniminin azaltilmas: gibi yontemler kullanilarak ¢evreyi minimum
diizeyde etkileyebilecek faaliyetlerle ise alim gerceklestirilebilir. Diger taraftan is ilanlarinda
sirketin belirli cevresel degerlerinin ifade edilmesi de ¢cevreye duyarh adaylara ulasilmasi ve
firma cevre politikasinin paydaglara agiklanmasi acisindan dnemlidir.

Wehrmeyer (1996)’e gore ise alim miilakatlari adaym kurumun yesil hedefleriyle
potansiyel uyumlulugunu o6l¢gmek icin uyarlanmalidir. Adaylarin yesil kriterlere adapte
olabilme kapasitelerinin miilakat ve ¢esitli 6l¢iim teknikleri ile 6l¢tilmesi ve degerlendirilmesi,
cevresel siirdiiriilebilirligin saglanmasi ve rekabet avantaji elde edilmesinde 6nemli adimlardan
biri olabilir.

2.4. Yesil Egitim ve Gelisim

Orgiitlerin ¢evresel performanslarinin artisinda calisanlarin yesil yetenek kazanimlarmin
onemli bir rolii vardir (Paillé vd., 2020). Yesil egitim ve gelisim uygulamalari, ¢alisanlarin
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cevre bilincini, bilgisini, becerilerini ve tutumlarini gelistirmeyi amaclamaktadir. Bu faaliyetler
caliganlarin belirli konulardaki yeteneklerini gelistirme, degisime adapte olma kapasitelerini
arttirma gibi rekabet alaninda kurumu o6ne gecirebilecek faydalar saglamaktadir (Oncer,
2019:203). Nitekim Ivancevich (1995) icin egitim, caliganlarin orgiitsel hedeflere ulagsma
davranigim yonlendiren sistematik bir siire¢ olarak tanimlanir ve bagarili sirketlerin dnemli bir
bileseni olarak kabul edilir.

Yesil egitim faaliyetleri ile calisanlarin mevcut egitim ihtiyaglart karsilanirken
yesil gelisim faaliyetleri ile c¢alisanlara gelecekte ihtiya¢ duyacaklari cevresel bilgiler
kazandirilmaktadir. Yesil egitim ve gelisim, cevre konularinda olumlu tutum gelistirmeyi,
cevresel kaygilar icin proaktif bir yaklagim sergilemeyi, enerji tasarrufu saglamayi ve israfi
azaltma yetkinliklerini gelistirmeyi amaclar (Zoogah, 2011).

Yeni katilimcilar i¢in oryantasyon egitimi, calisanlarin sirketin yesil politikalarini ve
uygulamalarini anlamalarin1 ve ayni zamanda sirketin yesil hedeflerine adapte olmalarini
saglayan yesil yonlendirme programini icermelidir. Egitim, calisanlarin daha iyi performans
gostermelerini saglayan giincel ve ¢evre odakli bilgilerin edinilmesiyle sonuglanir (Naong,
2014).

2.5. Yesil Performans Yonetimi

Yesil performans yonetimi, cevreye duyarli davranisi ve siirdiiriilebilir kalkinmay1 tegvik
etmek i¢in temel insan kaynaklari uygulamalarindan biri olarak kabul edilir (Gholami vd.,
2016). Yesil performans yonetimi uygulamalari, calisanlar i¢in yesil performans standartlari
olusturmay1 ve bu standartlara kars1 ilerlemelerini degerlendirmeyi icerir (Ahmad, 2015).

Yoneticiler ve calisanlar birlikte yesil hedefler ve sorumluluklar belirlemeli ve bu
hedeflere ulagsma derecesi olctimlenmelidir. Tang vd. (2018) yesil performans yonetiminin
dort unsurdan olustugunu bildirmistir; yesil hedefler gelistirmek, yesil gostergeler olugturmak,
calisanlarin yesil sonuglarini degerlendirmek ve bunu kullanmak. Ayrica bu ¢evresel hedeflere
ulagsmak ya da cevresel performanslarini gelistirmek icin ¢alisanlara geri bildirimde bulunulur.

Performans degerlendirme sistemine cesitli ¢evresel performans kriterlerinin dahil
edilmesi, ¢alisanlar1 organizasyonun yesil kurallarina ve diizenlemelerine uyma konusunda
motive edecektir. Etkili bir performans degerlendirme sistemi, calisanlara faydali bilgiler
saglar ve firmanin olumlu ¢evresel sonuglar elde etmesine yardime1 olur (Jackson vd., 2011).

2.6. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

Yesil ticret ve o6diil yonetimi, ¢alisanlarin cevresel hedeflere ulagmalarin1 amaclayan
onemli bir yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 kiimesidir. Ahmad (2015)’a gore licret
ve 6diil sistemi, caliganlarin cabalarini takdir etmenin 6nemli bir yoludur. Odiiller, calisanlarin
cevreye karst sorumlu olmalar1 ve eko-inisiyatiflere katilmalari icin bagliliklarini arttirmakta ve
motive etmektedir (Renwick vd., 2012). Calisanlarin sorumlu cevresel faaliyetlere katilimi, kar
paylasim programlari, maas artisi, yan haklar, odiiller ve tavsiyeler gibi i¢sel ve digsal ddiiller
kullanilarak takdir edilebilir (Patton & Daley, 1998). Yesil odiillerin ¢evresel performansi
onemli Olciide arttirdig1 ve yiiksek diizeyde is memnuniyeti sagladigi belirtilmektedir (Jabbar
& Abid, 2015).
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Qdiiller, motivasyonu giiclendirmekte ve galisanlarin gevreye karst sorumlu olmalarini
saglamaktadir (Daily & Huang,2001; Hameed vd.,2020). Bu da kirlilikten uzak yesil bir ¢evre
olusturmaya yonelik kararli bir iggiicli yaratmaya yardimci olmaktadir (Pillai & Sivathanu,
2014). Forman & Jorgensen (2001) tarafindan calisanlarin ¢evre programlarina katiliminin
Onemi lizerine yapilan bir aragtirmada, calisanlarin ¢evre sorumlulugu ile ilgili gorevleri
iistlenmeleri i¢in iicret teklif edildiginde cevre yonetim programlarma bagliliklarinin arttigi
goriilmiigtiir.

2.7. Yesil i§ Saghg ve Giivenligi

Yesil saglik ve giivenlik, geleneksel saglik ve giivenlik yonetimi ile kurumun ¢evresel
yonetiminin bazi 6zelliklerinin uyumlagtirilmasini kapsar. Giiniimiizde kiiresel ¢apta faaliyet
gosteren bazi kurumlar “saglik ve giivenlik birimi” kavramimi “saglik, giivenlik ve cevre
birimi” olarak yeniden tasarlamaktadirlar (Balaban & Ozkan, 2019). Bu isyerleri, galisan
stresini ve tehlikeli ig ortaminin neden oldugu mesleki hastaliklari azaltmak i¢in ¢evresel olarak
cesitli girisimler yaratma konusunda siirekli ¢aba sarf etmektedirler (Ditz vd., 1995). Dogay1
kirletmeyen giivenlik araglariin kullanimi, giivenlik i¢in kullanilan atik materyallerin (maske,
eldiven vb.) yasal ve etik yollarla desarj edilmesi, insanin bedensel ve psikolojik yapisiyla
uyumlu, fiziksel agidan uygun yesil bir ofis ve fabrika ortaminin saglanmasi gibi uygulamalar
bu kategoride degerlendirilebilir.

2.8. Yesil Cahsan lliskileri

Yesil calisan iligkileri, hangi kademede olduguna bakmaksizin kurumdaki tiim bireylerin
yesil siireclere dahil olabilecegi ve fikrini paylasabilecegi bir stirectir (Deepika & Karpagam,
2016). Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda c¢alisanlarin ekip halinde yesil
goniilliiler haline gelmeleri ve yesil uygulamalarla ilgili yeni fikirler ve oneriler gelistirmeleri
hedeflenmektedir (Aykan, 2017).

Yesil sonuglara ulasmak, genellikle ¢alisanlarin igbirligi yapma istekliligine baglidir
(Collier & Esteban, 2007) ve calisanlarin yesil fikirlerinin dikkate alinmasi ile miimkiindiir.
Ciinkii ¢aligsanlar fiziksel yakinliklart nedeniyle iiretim siireci hakkinda herhangi bir prosediirde
yazilmayan ve orta ve iist yonetim tarafindan bilinmeyen degerli ortiik bilgiye sahiptirler.

Kurumlarin 6nemli paydaglarindan sendikalar, firmalarin ¢evre yonetimi hedeflerinin
olusturulmasinda ve uygulanmasinda 6nemli katkilar sunabilirler. Nitekim Ingiltere’deki
sendikalarin, igyerindeki geleneksel saglik ve giivenlik endigeleriyle cevresel iyilestirmeleri
destekleme konusunda kilit bir rol oynadig1 goriilmektedir (Wehrmeyer, 1996).

3. Yontem

Bu calisma kurumlarda, yesil uygulamalara yonelik olarak calisan algilarini 6lgmek i¢in
yesil insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginin (YIK'YO) Tiirkge literatiire kazandirilmasi amaciyla
yapilmistir. Toplanan veriler SPSS 25.0 ve AMOS 20.0 paket programlari ile analiz edilmistir.
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3.1. Ceviri Asamasi

Calismada Shah (2019) tarafindan gelistirilen 6lcegin Tiirkge’ye uyarlamasi yapilmig
ve Oncesinde yazardan gerekli izin alinmistir. Ceviri ¢aligmasi Brislin vd. (1973) tarafindan
onerilen geviri-yeniden ceviri teknigiyle yapilmisgtir.

Olcek maddeleri Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilmis ve cevrilen Tiirkge 6lgek, Tiirkce ve
Ingilizce’ye hakim kisiler tarafindan degerlendirilmistir. Degerlendirme neticesinde elde edilen
Tiirkge 6lgek, farkli uzmanlar tarafindan tekrar Ingilizceye gevrilmis, akabinde elde edilen
Ingilizce olcek, 6zgiin haliyle kargilastirilmasi amaciyla iki uzman goriisiine sunulmustur.
Tiim bu agamalarda Tiirkge 6gretmeni, Ingilizce 6gretmeni, Ingiliz Dili ve Edebiyati mezunu
ve kokartli turist rehberi gibi alaninda uzman kisilerden destek alinmig ve ceviri kontrol
ettirilmigtir. Anlam biitlinliigiinii bozan, anlagilmas1 gii¢ olan ve yanlig olarak ifade edilen
maddeler diizeltilerek dil gecerliligi saglanmstir. Olcek genel uygulamasia gecmeden 6nce
0lcek maddeleri insan kaynaklart biriminde caligan 27 kisi aracilifiyla 6n teste tabi tutulmusg
ve katilimcilarin 6nerileri degerlendirilmistir. Tiirk kiiltiir yapisiyla da uyumu test edilerek son
halini alan 6lcegin mevcut calismada kullanilmasina karar verilmistir.

3.2. Orneklem

Arastirma evreninin biiylik ve tiim bireylere ulasilmasinin zor olmasi nedeniyle
orneklem alma yoluna gidilmistir. Bu amagcla se¢kisiz olmayan 6rnekleme yontemlerinden biri
olan uygun/kazara drnekleme yontemi ile veriler toplanmigtir. Uygun 6rnekleme isgiicii, zaman
ve para gibi etkenlerin olusturdugu sinirliliklar sebebiyle 6rneklemin kolay ulasilip uygulama
yapilabilecek birimlerden secilmesi anlamina gelir (Biiyiikoztiirk vd., 2011). Nunnally (1978)
faktor analizi i¢in ulasilmasi gereken Orneklem sayisinin madde sayisinin 10 kati olmasi
gerektigini belirtmektedir. Benzer sekilde Tavsancil (2002), 6rneklem biiyiikliigiiniin madde
sayisinin en az 5-10 kati civarinda olmas: gerektigini aktarmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda 28
maddeden olugan 6lgek verileri, 2019' yili Aralik ayinda ¢esitli kademelerde yonetici olan veya
insan kaynaklar1 biriminde c¢aligan toplamda 279 calisandan anket teknigiyle elde edilmistir.
Aragtirma Ege bolgesindeki Aydin ilinde 12, izmir ilinde 7, Denizli ilinde 11 ve Mugla ilinde 5
firma olmak iizere muhtelif sektorlerdeki firma calisanlari iizerinde yapilmagtir.

1 Arastirma verileri 2019 yilinda elde edildiginden etik kurul onay1 alinmamustir.
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Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Frekans Yiizde Demografik Frekans Yiizde
Ozellikler (F) (%) Ozellikler (F) (%)
18-29 72 258 —  O-1yil 6 22
30-39 69 24,7 ;-2 2-5 yil 53 19
£ 40-49 66 237  § 610yl 8l 29
50+ 7 258w 1Syl 27 9.7
Toplam 279 100 E 16-20 yil 81 29
*i Kadin 57 204 E" 20+ y1l 31 11,1
‘Z Erkek 222 79,6 Toplam 279 100
S Toplam 279 100 . 0-50 11 39
Z Lise 94 33,6 _g” 50-250 92 33
£ On lisans 82 294 S 2 250500 78 28
A Lisans 85 30,5 '§, & 500-1000 82 294
% Lisansilstii 18 6.5 é 1000+ 16 57
= Toplam 279 100 Toplam 279 100
Ust kademe yonetici 54 194 Gida 46 16,5
= Orta kademe yonetici 38 13,6 Enerji 45 16,1
.% Alt kademe yonetici 47 16,8 B Turizm 44 15,8
E Insan kaynaklar1 yoneticisi 49 17,6 % Maden 31 11,1
:.;4: Insan kaynaklar1 birimi z
S personeli 77 27,6 E Tekstil 53 19
E Diger yonetici kadrosu 14 5 = Tarm 46 16,5
= Diger 14 5
Toplam 279 100 Toplam 279 100

Katilimcilara iligkin demografik 6zellikler Tablo
katilanlarin 57’si (%20.,4) kadin, 222°si (%79,6) erkektir. Yas araliina bakildiginda 18-29,
30-39, 40-49 ve 50 yas lstii olarak belirlenen yas gruplarinin toplam dagilimi hemen hemen
birbirine esittir. Katilimcilarin %66,4’ii iiniversite mezunudur ve ¢ogunlugu (%45,2) insan
kaynaklar1 biriminde caligmaktadir. Katilimcilarin %78,8’1 en az 5 yil is tecriibesine sahiptir.
Katilimcilarin ¢alistig firmalarin %96,1°1 en az 50 ¢alisana sahiptir ve en yogun katilim tekstil

sektoriinden (%19) olmusgtur.

3.3. Olciim Araci

1’de gosterilmigtir. Arastirmaya

Calismada Shah (2019) tarafindan gelistirilen yesil insan kaynaklar1 yonetimi dl¢egi
kullanilmustir. Orijinal dlgekte yesil is tasarimi boyutu 4, yesil personel se¢me ve yerlestirme
3, yesil egitim ve gelisim 4, yesil performans yonetimi 6, yesil iicret yonetimi 5, yesil i sagli1
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ve giivenligi 3 ve yesil ¢alisan iligkileri 3 maddeyle 6lgiilmektedir. Ifadelere yanit vermede
5’li Likert tipi olgek (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum araliginda)
kullanilmistir.

4. Bulgular

Bu bolimde olgegin gecerlik ve giivenirlik analizi ¢aligmalarma yer verilmisgtir.
Calismada kullanilan 6l¢eklerdeki maddelerin basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,261 ile ,391

arasinda, carpiklik (skewness) degerlerinin ise -,542 ile ,646 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Bu degerlere dayanarak verilerin normal bir dagilim gosterdigi tespit edilmistir.

4.1. Olcegin Gecerligine Yonelik Bulgular

Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amagladigt 6zelligi, baska herhangi bir 6zellikle
karistirmadan, dogru olgebilme derecesidir (Karako¢ & Donmez, 2014:39). Bu calismada
gecerlik icin kapsam ve yapi1 gegerligi analizleri yapilmistir.

4.1.1. Kapsam Gecerligi

Kapsam (icerik) gecerligi, 6lgme aracimin kullanilacagi amag¢ igin uygun olup
olmadigina dair uzman goriiglerine bagvurularak 6l¢iilmek istenen alani temsil edip etmediginin
kararlagtirllmasidir (Karasar, 2002). Bu calismada igerik gegerligini saglamak icin alaninda
uzman kisilerden destek alinmistir. Dil gecerligi icin Ingilizce ve Tiirk¢e uzmanlardan
yararlanilmistir. On test asamasinda insan kaynaklari uzmanlarina damsiimistir. Uzmanlardan
elde edilen geri bildirimlerle kapsam gegerligi saglanmustir.

4.1.2. Yap1 Gecgerligi

Yapr gecerligi olceklere ait temel ozellikler ve bu 6zellikler arasindaki iligkiyi ifade
eder. Yapi gecerligini test etmek icin kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.

4.1.2.1. Kesfedici Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Kesfedici (agcimlayici) faktor analizinde amag, degiskenlerin olusturdugu kiimenin
faktor yapisim ortaya ¢ikarmaktir. Olgek formuna yonelik olarak gergeklestirilen kesfedici
faktor analizi sonucunda diisiik yiik degerine sahip olan maddelerin dlgekten cikarilmasi
yoluna gidilmistir (Ektirici vd., 2016: 35). Diisiik faktor yiikii olan maddeler analizden teker
teker cikarilarak, tiim maddeler ¢alisir hale gelene kadar analizler tekrarlanmigtir.

Faktor yiik degeri 0,3 ve iizeri olan maddelerin kabul edilmesi Onerildiginden
(Tabachnick vd., 2007; Zeynivandnezhad vd., 2019) bu calismada faktor yiikii 0,3’ten daha
az olanlarin dlgekten ¢ikarilmasi yoluna gidilmigtir. Bu baglamda yesil ise alim ve secim
boyutunu dlgmede yer alan maddelerden “sirketim personel secme ve ise alim siirecini kagit
kullanmadan gerceklestirmektedir” ile yesil e8itim ve gelisim boyutunu dlgmede yer alan
maddelerden “Sirketim, 6grenilen igerigi iste uygulamak icin yonetici ve ¢aligma arkadaglari
destegi olup olmadigini degerlendirir” maddeleri sirasiyla 0,266 ve 0,287 degerleri ile diisiik
faktor yiikii almalarindan dolayr olgekten c¢ikarilmigtir. Bunun yam sira farkli boyutlara
yiiklenen iki maddenin degerlendirmeler neticesinde yeni yiiklendigi boyutlar1 6l¢mede
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kullanilabilecegine karar verilmistir; yesil performans yonetimi boyutu igerisinde yer alan
“sirketim, cevresel hedeflere ulagabilme becerilerini gelistirmektedir” maddesinin yesil egitim
ve gelisim boyutuna, yine ayni sekilde yesil performans yonetimi boyutu igerisinde yer alan
“sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini saglayan bir iletisim ortami vardir”
maddesi yesil ise alim ve se¢im boyutuna dahil edilmigtir. Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lcegin son
halini almig formu ¢alismanin ekinde sunulmustur.

26 madde ve 7 boyuttan olusan oOl¢egin KMO ve Bartlett testleri yapilmis, test
sonucunda KMO degeri=0,718; Bartlett testi degeri ise x2=2772,551; sd=325 (p= ,000) olarak
bulunmugtur. Bu degerler ¢ercevesinde KMO degerinin iyi durumda oldugu goriilmektedir.
Sonug olarak 6rneklem biiyiikliigii yeterli olup, degiskenler arasinda yeterli diizeyde anlamli
iligki oldugu tespit edilerek kesfedici faktor analizi icin uygun oldugu saptanmuistir.

Faktor analizinde temel bilesenler analizi ve varimax dondiirme yontemi kullanilmigtir.
Kesfedici faktor analizinde baslangicta 6z degeri 1 ve daha biiylik olan faktorler 6nemli
faktor olarak degerlendirilmektedir fakat analiz sonuclarina gére bu esik deger arastirmacilar
tarafindan arttirilabilir (Biiytlikoztiirk, 2002:478). Orijinal l¢ekteki faktor sayisina uygunlugu
saglamak adina bu ¢alismada 6zdegeri 1,15°ten biiyiik faktorler dikkate alinmigtir.

Faktor yiik degerleri Tablo 2’de gosterildigi gibi 0,42 ile 0,93 arasinda degismektedir.
Faktorlerin toplam varyansin % 64,30’unu acikladigr belirlenmigtir. Varyanslar birinci alt
faktor icin %17,678; ikinci alt faktor i¢in %10,162; ticiincii alt faktor i¢in %9,321; dordiincii
alt faktor icin % 8.,474; besinci alt faktor i¢in %7,192; altincr alt faktor i¢in %6,271; yedinci alt
faktor icin ise % 5,202 olarak hesaplanmustir.

Tablo 2: Kesfedici Faktor Analizi Faktor Yiik Degerleri

1 2 3 4 5 6 7
Yesil Is tasarimu 1 0,80
Yesil Is tasarimi 2 0,79
Yesil Is tasarimi 3 0,78
Yesil Is tasarimi 4 0,82

Yesil Personel secme ve yerlestirme 1 0,84

Yesil Personel se¢cme ve yerlestirme 2 0385

Yesil Personel secme ve yerlestirme 3 042
Yesil Egitim ve Geligim 1 0,82
Yesil Egitim ve Geligim 2 0,81
Yesil Egitim ve Geligim 3 0,72
Yesil Egitim ve Gelisim 4 0,61

Yesil Performans Yonetimi 1 0,56

Yesil Performans Yonetimi 2 0,68

Yesil Performans Yonetimi 3 0,64
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Tablo 2 devam

Yesil Performans Yonetimi 4 0,65
Yesil Ucret Yonetimi 1 0,81

Yesil Ucret Yonetimi 2 0,65

Yesil Ucret Yonetimi 3 0,74

Yesil Ucret Yonetimi 4 0,62

Yesil Ucret Yonetimi 5 0,61

Yesil Is Saghgi ve Giivenligi 1 0,80

Yesil Is Sagligi ve Giivenligi 2 0.85

Yesil Is Saglig1 ve Giivenligi 3 0,74
Yesil Calisan Iliskileri 1 0,93
Yesil Calisan Iliskileri 2 0,88
Yesil Calisan iliskileri 3 0,85

4.1.2.2. Dogrulayici Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Dogrulayici faktor analizi, 6lcek gelistirme ve uyarlama siirecinde kesfedici faktor analizi
ile belirlenmis olan bir modelin ya da yapinin test edilmesi veya dogrulanip dogrulanmadiginin
incelenmesine dayanir (Akyiiz, 2018). Acimlayici faktor analizi ile ortiik yapist belirlenen
Olcegin bu ortiik yapisinin dogrulanmasi ve uyum indeks degerlerinin belirlenmesi amaciyla
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Eger dlcegin alt boyutlarinin puanlanmasi sdz konusu ise
birinci diizey, 6l¢cegin tamamuina iligkin bir toplam puan s6z konusu ise ikinci diizey dogrulayict
faktor analizi yapilmasi gerekmektedir (Kirlioglu & Karakusg, 2019: 100). Calisma kapsaminda
hem birinci diizey hem de ikinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmigtir.

Standardize edilmis degerlerin verildigi birinci diizey faktor analizi faktor yapis: Sekil
1’de gosterilmistir. Modifikasyon indeksleri incelenmis ve model uyum iyilik indekslerinin
daha iyi uyum saglamasi i¢in sekilde de goriildiigii gibi yesil personel se¢gme ve yerlestirme
ile yesil performans yonetimi boyutlarinda birer adet modifikasyon yapilmistir. ilgili sekilde
goriildiigii gibi faktor yiikleri 0,31 ve istii degerler almaktadir.
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Sekil 1: YIKYO Birinci Diizey Dogrulayica Faktor Analizi Sonuclar
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Uyum iyiligi indeksleri acisindan literatiirde her durum i¢in gecerli tek ve kesin referans
degeri bulunmamaktadir (Engel vd., 2003:52). Farkl arastirmacilar tarafindan farkli limitler
belirlenebilmektedir. Bununla birlikte literatiirde genel kabul géren uyum iyiligi indekslerinin
referans degerleri ile birinci diizey faktor analizi sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir. AGFI (,846)
disindaki tiim indekslerin kabul edilebilir sinir degerlerin iistiinde oldugu goériilmektedir. Fakat
Kim vd. (2014:352) ile Njite & Parsa (2005)’e gore genel olarak AGFI i¢in 0,80 ve iistii degerler
kabul edilebilir sinirlar igerisinde degerlendirilebilir. Bu sebeple birinci diizey dogrulayici
faktor analizi i¢in olusturulan modelin kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: YIKYO Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Referans Degerler*

Uyum indeksi . Model Uyumu
Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X2 (Ki-Kare) - - 523,243
Sd (Serbestlik Derecesi) - - 276
X2 /Sd =<3 =<5 1,896
GF1 =0,90 0,85-0,89 879
AGFI =0,90 0,85-0,89 846
IFI =0,95 0,94-0,90 905
CFI >0,95 0,94-0,90 903
RMR =0,05 0,06-0,08 057
RMSEA =<0,05 0,06-0,08 057
SRMR 0,00-0,05 0,05-0,10 0668
PNF1 >0.5 094
PGF1 >0,5 691

Kaynak: Meydan, H. C. & Sesen, H. (2015). Yapisal esitlik modellemesi AMOS uygulamalari. Ankara: Detay
Yayncilik.; Kirlioglu, M. & Karakus, O. (2019). Sosyal hizmet uzmanlarinin kisisel ve mesleki gii¢ algilari Slgeginin
gecerlilik ve giivenirlik caligmasi. Toplum ve Sosyal Hizmet, 30(1), 88-120.

Meydan & Sesen (2011) dogrulayici faktor analizi uygularken cok boyutlu dlceklerin
mutlaka ikinci diizey ¢ok faktorlii modellerinin de test edilmesi gerektigini belirtmektedirler.
Standardize edilmis degerlerin verildigi ikinci diizey faktor analizi faktor yapist Sekil 2’de
gosterilmistir. Modifikasyon indeksleri incelendiginde sekilde de goriildiigii gibi yesil personel
secme ve yerlestirme ile yesil performans yonetimi boyutlarinda birer adet modifikasyon
yapilmustir. Tlgili sekilde goriildiigii gibi faktor yiikleri 0,31 ve iistii degerler almaktadir.
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Sekil 2: YIKYO Ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar
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Ikinci diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarina ait uyum indeksleri Tablo 4’te
verilmistir. AGFI ve CFI indeksleri disindaki indeksler kabul edilebilir limitlerin iistiinde iken
bu indekslerin kabul edilebilir seviyeye ¢ok yakin olduklari goriilmektedir. Diger taraftan
AGFI indeksi alt limitinin 080 olarak belirlenebilecegini ifade eden ¢aligmalar oldugu gibi
(Kim vd., 2014:352; Horzum, 2011) CFI indeksinin kabul edilebilir sinir degerini 0,87 (Dunn,
2008) ve 0,89 (Kavas, 2016) olarak degerlendiren caligmalar da bulunmaktadir. Bu sebeple
ikinci diizey dogrulayici faktor analizinde sinanan modelin yeterli seviyede uyum gosterdigi
ifade edilebilir.
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Tablo 4: YIKYO ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Referans Degerler*

Uyum Indeksi - Model Uyumu
Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X2 (Ki-Kare) - - 569,691

Sd (Serbestlik Derecesi) - - 290

X2 /Sd =<3 =<5 1,964
GFI =0,90 0,85-0,89 870
AGFI =0,90 0,85-0,89 ,843
CFI 20,95 0,94-0,90 890
RMR =0,05 0,06-0,08 063
RMSEA =0,05 0,06-0,08 059

SRMR 0,00-0,05 0,05-0,10 0769
PNFI >0.5 715
PGFI >0.,5 ;719

Kaynak: Meydan, H. C. & Sesen, H. (2015). Yapisal esitlik modellemesi AMOS uygulamalari. Ankara: Detay
Yayncilik.; Kirlioglu, M. & Karakus, O. (2019). Sosyal hizmet uzmanlarinin kisisel ve mesleki gii¢ algilari Slgeginin
gecerlilik ve giivenirlik caligmasi. Toplum ve Sosyal Hizmet, 30(1), 88-120.

4.2. Ol¢egin Giivenirligine Yonelik Bulgular

Giivenirlik, bir olcegin 6lcmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde olgcme
derecesidir. Giivenirlik caligmalari icin Cronbach Alfa Giivenirligi, alt tist gruplar farkina gore
madde analizi ve iki yar1 test giivenirlikleri analiz edilmistir.

4.2.1. Cronbach Alfa Giivenirligi

Literatiirde 0,7 ve lizeri o degerinin giivenirlik i¢in genel kabul goren deger olmasiyla
birlikte 0,6 ile 0,7 arasindaki o degeri kabul edilebilir seviyeyi ifade etmektedir (Kilig, 2016).
Dort maddeden olusan yesil is analizi ve tasarimi boyutunun Cronbach o degeri ,849; iic
maddeden olugan yesil personel segme ve yerlestirme boyutunun o degeri ,541; dort maddeden
olugan yesil egitim ve gelisim boyutunun a degeri ,775; dort maddeden olusan yesil performans
yonetimi boyutunun o degeri ,688; bes maddeden olusan yesil iicret yonetimi boyutunun o
degeri ,765; lic maddeden olusan yesil is saghigr ve giivenligi boyutunun o degeri ,743 ve
ic maddeden olusan yesil calisan iligkileri boyutunun o degeri ise ,882 olarak bulunmustur.
Diger taraftan Kilic (2016) alt boyutlarda yer alan madde sayisinin az olmasmin giivenirlik
katsayilarinin  diisiirebilecegini ifade etmektedir. Olcek gelistirme, Slgek uyarlama gibi
inceleme tiirli calismalarda 0,50 diizeyinde bulunan Cronbach’in o katsayisinin genel olarak
kabul edilebilir oldugu belirtilmistir (Wimmer & Dominick, 2003’ten akt. Cigdem & Kurt,
2012). Diger taraftan bir faktoriin en az tic madde ile dl¢iilmesi 6nerildiginden (Widaman,1993;
Yurdabakan & Ciim, 2017) olcekten madde ¢ikarilmast yoluna gidilmemistir. Dolayisiyla
ic maddeden olusan yesil personel se¢gme ve yerlestirme boyutu i¢in bulunan, 541 Cronbach
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o degerinin giivenirlik icin yeterli oldugu soylenebilir. 26 maddeden olusan dlgegin genel
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 ise a=,787 bulunmustur.

4.2.2. Alt Ust Gruplar Farkina Gore Madde Analizi

Bir dlgegin ayirt ediciligini belirlemek amaciyla % 27°lik alt ve iist gruplar arasindaki
farklilasmay1 gozlemlemek gerekmektedir (Evci & Aylar, 2017). iki grubun ortalamalari
karsilastirilarak, aradaki farkin rastlantisal mi, yoksa istatistiksel olarak anlamli mi olduguna
karar vermek istendiginde “Bagimsiz Gruplar t-testi” kullanilir (Giirsul & Cilengir, 2011:29).

Tablo 5: YIKYO t-Testi Sonuclar

Alt/ Ust N X SS Sd t
Tiim Maddeler ~ Alt Grup 76 65,1447 480196 150  -36,021%
Ust Grup 76 890395 322259 131,164 -36021%

* p<0,05

Maddelerin ay1rt edicilik guglerl icin gerekli t degerleri ve anlamlilik diizeylerine iligkin
bulgular Tablo 5’te sunulmustur. Olgegin tiim maddeleri toplam puanlari igin alt %27°lik ve iist
9%?27’lik gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p<0,05).

Toplam puanlar iizerinden yapilan analizin yaninda her bir maddenin Slctiigii 6zellik
acisindan kisileri ayirt etmede ne kadar yeterli oldugu da degerlendirilmigtir. Her bir madde
icin iist %27 ile alt %27°1lik grubun puan ortalamalar1 arasinda yapilan t testi sonuclarina gore
her bir maddenin puanlar: arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir(p<0,05).

4.2.3.1ki Yar1 Test Giivenirligi

Bu yontemde form iki yartya boliiniip her cevaplayicinin iki yar1 formdan aldig1 puanlar
arasindaki korelasyon, Pearson Momentler Carpimu katsayisi ile hesaplanir. Bu katsay1, yari
testin giivenirlik katsayisidir (Crocker & Algina, 1986). Testin tamamina iligkin giivenirlik
katsayisi, Spearman Brown diizeltme formiili yardimiyla hesaplanir (Soguksu & Alici,
2016:240). Korelasyon degerinin 0,70’ten yiiksek olmas i¢ tutarlilik anlaminda giivenilirligin
yiiksek oldugunu ifade eder. Yapilan analizler neticesinde Spearman-Brown iki yari test
giivenirlik katsayist .87 ve Guttman Split-Half korelasyon katsayisi .86 bulunmustur. Bu
degerler YIKYO’niin ig tutarlik katsayismin yiiksek oldugunu gostermektedir.

5. Sonuc ve Tartisma

Yesil insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar siireclerinde, calisanlarin gevresel
etkileri en aza indirmelerine odakli, ¢cevreye duyarli ofis ve is modellerinin kullanildigi,
siirdiiriilebilir cevresel stratejiler olusturmay1 amaglayan insan kaynaklari sistemidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ekibi kurulustaki ¢cevre yonetimi hedeflerine ulagiimasinda ¢ok merkezi
bir rol oynamaktadir. Giiniimiizde diinyanin dort bir yanindaki bircok kurulus, ¢alisanlarin
cevre yonetimine kargi farkindaliklarini arttirmak icin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin
bir pargasi olarak yesil insan kaynaklar1 girisimlerini stratejilerine dahil etmistir.
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Insan kaynaklar1 politikalarinin etkinligini ve verimliligini kontrol etmek igin ilgili
birimler tarafindan bir takim Olclimlerin yapilmasi gerekmektedir. Yonetim danigmani
Drucker’a atfedilen bir sozde belirtildigi gibi “Olgemediginiz hicbir seyi kontrol edemez,
kontrol edemediginiz hicbir seyi yonetemezsiniz”. Alanyazinda yesil insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalarina dair teorik ve pratik oneriler getirilse de uygulamalarin etkinligini ve caligan
algisin1 6lgmeye yonelik olarak ¢ok az sayida ¢aligmanin yapildig: goriilmektedir (Shah, 2019).
Bu sebeple yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulama ve siireclerinin de birtakim 6l¢iim araclart
ile takip edilmesi onemlidir. Olgiimler sayesinde elde edilecek veriler ve geri bildirimlerle,
kurumlar yesil uygulamalarla ilgili zayif ve giiclii yonlerini tespit edebileceklerdir.

Bu calisma YIKYO’niin Tiirkge literatiire kazandirilmasi amaciyla yapilmistir.
Calismada Shah (2019) tarafindan gelistirilen 28 madde ve 7 faktdrden olusan 6lcegin dilsel
es degerliligini saglamak amaciyla uzman kisiler tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak bir 6lgek
formu olusturulmustur. Yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda 2 maddenin gegerliligi
saglayamamasinda dolay1 6l¢ek formundan ¢ikarilmasina karar verilmistir. Neticesinde yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin yesil is tasarimi, yesil personel segcme ve yerlestirme, yesil egitim
ve gelisim, yesil performans yonetimi, yesil ticret yonetimi, yesil is¢i sagligi ve yesil is giivenligi
ile yesil calisan iligkileri olmak iizere yedi boyuttan olusan ve 26 maddeyle ol¢iilebilen ¢cok
boyutlu bir yapi oldugu ortaya c¢ikmistir. Cevre yonetimi siirecinde yoneticiler yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin tiim boyutlarini bu arastirmada test edildigi sekilde degerlendirebilirler.

Yesil is analizi ve tasarimi boyutu, c¢evresel unsurlarin is tanmimlarina dahil
edilmesini vurgulamaktadir ve her pozisyonda ¢evre koruma gorevlerinin mevcut gorevlerle
entegrasyonunu igerir. Kuruluglarin ¢evresel ve sosyal gereksinimlerini is tanimlaria dahil
etmeleri onemlidir. Ayrica, bir sirketin ¢cevre koruma unsurlarina vurgu yapmak icin yenilik¢i
roller ve pozisyonlar tasarlamasi sirketin faydasma olacaktir. Insan kaynaklari yonetimi
politikalarma “yesil farkindalik” kriterlerinin dahil edilmesi giiniimiiz rekabet kosullarinda
onemli bir unsur haline gelmistir.

Yesil personel secme ve yerlestirme boyutu sirketin stratejik insan kaynaklar
planlama stirecinin 6nemli bir unsurudur. Bu baglamda ¢alisanlarin ¢cevre koruma alanindaki
faaliyetlerini yonlendirmek i¢in gii¢clii ve genis bir vizyonun olusturulmasi onerilmektedir.
Cevre koruma konusunda yetkin bireyleri ise almaya odaklanan bir igse alim politikasi sayesinde
yesil kiiltiire daha kolay adapte olabilecek ve bu kiiltiirti gelistirecek yetkin bireylerin sirkete
kazandirilmasini 6nii acilacaktir. Ise alim siireglerinde kagit tiiketiminin azaltilmasi ve
stireclerin dijital platformlara taginmasi da gerekmektedir.

Yesilegitim ve gelisim boyutu,cevreyeiligkin bireysel ve kurumsal 6grenme faaliyetlerini
icerir. Cevre koruma kiiltiirii, karsilikli bir 6grenme ortami yaratilarak saglanabilir. Periyodik
olarak cevre yonetimi egitimi veren bir kurum, ¢alisanlarin ¢cevre duyarliligini ve yeteneklerini
istenilen seviyeye ¢ikarabilir. Cevre yonetimindeki egitim ihtiyaglarinin da organizasyonda
ilgili birimlerce periyodik olarak degerlendirilmesi 6nerilmektedir. Kuruluglarin ¢evre koruma
Ogelerini egitimin ana temalar1 olarak kullanmalar1 6nemli hale gelmistir.

Yesil performans yonetimi boyutu, kurulustaki tiim ¢aligsanlar i¢in ¢evresel hedeflerin
olusturulmasimni ve Ol¢iilmesini icerir. Calisanlarin performansini degerlendirmek igin yesil
kriterler kullanilabilir. Ahmad (2015), performans yonetimi uygulamasinda yesil performans
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gostergelerinin biiyiik oneme sahip oldugunu belirtmektedir. Kurumlar maddi ddiiller yaninda
ozellikle parasal olmayan odiiller de kullanarak c¢aliganlariin yesil performanslarim tegvik
edebilirler.

Yesil iicret yonetimi boyutu, isgiicliniin cevresel hedeflere yonelik motivasyonunu
saglayan maddi odiillerin kullanilmasini gerektirmektedir. Bu hususta 6vgii ve taktir gibi
parasal olmayan odiiller de ¢aliganin motive olmasi agisindan énemlidir. Bu odiiller ¢evresel
stirdiiriilebilirlik davraniglarint olumlu yonde etkilemektedir.

Yesil is saghig1 ve giivenligi boyutunda kurumlar, isgiiciiniin sagligini1 ve giivenligini
saglamak ve onlara uygun bir caligma ortami saglamak i¢in yesil stratejiler gelistirebilir ve
uygulayabilirler. Yesil calisan iligkileri boyutu ise, kurulusun bireylere yesil oneri faaliyetlerine
katilmalari i¢in firsatlar sunmasini icerir. Calisanlar ¢evresel karar alma siireglerine katilmaya
tesvik edilebilirler. Onlarin katilimi bilgi ve becerilerinin en iyi sekilde kullanilmasini
saglamakta ve kurumun cevresel performans artigina katkida bulunmaktadir.

Sonu¢ olarak; kiiresellesmenin etkisiyle boy gosteren yogun rekabet ortaminda
isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve varligin1 devam ettirebilmeleri ekonomik, sosyal ve
cevresel olarak iiclii bir sacayagi tizerinde sekillenmis olan siirdiiriilebilir yonetim anlayigini
tiim igletme fonksiyonlar lizerine entegre etmeleriyle miimkiindiir. Yesil insan kaynaklari da
cevresel stirdiiriilebilirlik ile ilgili gereksinimleri kargilamak i¢in siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetiminin bir pargasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yesil insan kaynaklart ile ilgili Tiirkce
kaynaklarin gelisime acik olmasi nedeniyle Tiirkge literatiire katkist ve YIKYO’niin Tiirk
literatiirine kazandirilmasi agisindan bu ¢alismanin pek ¢ok aragtirmaciya fayda saglayacagi
diistiniilmektedir. Uyarlanmig 6l¢eklerin varligi ¢ok kiiltiirlii ve ¢ok merkezli arastirmalarin
yapilmasini kolaylastiracak ve aragtirmacilarin uluslararasi igbirliklerine de katki saglayacaktir
(Capik vd., 2018).

Bundan sonraki caligmalarda farkli sektorlerde ya da bolgelerde ¢alisma evreni daha
genis yelpazede ele alinabilir. Daha kapsamli bir calisma yapilmasi siiphesiz literatiire daha
fazla katki saglayacaktir. Test-tekrar test yontemiyle olcegin giivenirlik ¢aligmalari ve oOlciit
bagiml gecerliligi ile gecerlik caligmalar1 derinlestirilebilir. Sonraki nicel calismalarda 6l¢egin
farkli aragtirma modelleri ile test edilmesi uygulamacilarin 6lcegin psikometrik ozellikleri
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalarini saglayacaktir.

Katki Orani Beyam

Calismanin yazarlar1 olarak makaleye esit oranda katki saglamis oldugumuzu beyan
ederiz.
Cikar Catismasi Beyam

Calismanin sonuglar1 veya yorumlar etkileyebilecek herhangi bir maddi veya diger asli
cikar catismast olmadigini beyan ederiz.
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Ek: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi (YIKYO)

é ifadelere
2 Maddeler Katilma
2 Derecesi
Sirketim, kurumdaki her bir pozisyona cevrenin korunmasi
1 S . . 1 2 3 45
- ile ilgili ¢esitli sorumluluklar yiiklemistir.
’ g Sirketim, ig tanimlar1 ve sartnamelerine kurumun yesil ve 1 23 4 5
% sosyal ihtiya¢larini dahil etmistir.
Z Sirketim ig sartnamelerinde yesil yeteneklere belirgin bir
3 " . 1 2 3 45
= unsur olarak yer vermektedir.
= Sirketim, cevre koruma konularinin 6nemini ortaya
4 koymak icin yenilik¢i is pozisyonlar: tasarlamakta ve 1 23 45
hayata gecirmektedir.
5 “EJ Sirketimiz “yesil farkindalik (Cevre Bilinci)” kriterini 1 23 45
2 QE) insan kaynaklari isttihdam politikalarina dahil etmektedir.
— ©n
I % Kurulusumuz yesil isveren markasi olusturma amaciyla
6 § = yesil kriterleri uygulamaya dnem veren adaylari igletmeye 1 2 3 4 5
E >q-4) cekmektedir.
o 2 Sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini
7 o . O 1 2 3 45
>~ saglayan bir iletisim ortami vardir.
3 . Slrkfitlm gevre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyaci 1 23 4 5
.= oldugunu belirler.
5] Sirketim, 6grenilen igerigi iste uygulamak icin yonetici ve
9 < . N o .. 1 2 3 45
v calisma arkadaglar1 destegi olup olmadigint degerlendirir.
10 E Sirketim ¢evre koruma unsurlarini yesil egitimin ana 1 23 45
550 temalar1 olarak kullanir.
7=, Kurulugsum, calisanlarin ¢evresel yonetim konusunda
11 52 farkindalik, yetenek ve bilgi birikimini gelistirmek i¢in 1 23 435
cevresel yonetim egitimi vermektedir.
= Sirketimiz, organizasyon genelinde her calisan i¢in yesil
12 E .« . : 1 2 3 45
= hedefler, amaglar ve gorevler belirlemektedir.
— =
£ o - . . .
13 2 Sl?ketlmde caligan performansini degerlendirmek icin yesil 1 23 45
2 kriterler kullanilmaktadir.
14 g Sirketim yesil hedeflere uyulup uyulmadigini ve yesil 2 3 4 5
£ hedeflerin karsilanip karsilanmadigini takip etmektedir.
é) Sirkette standartlarin 6tesinde performans gosteren
15 ‘7 yetenekli bireyler belirlenmekte ve ¢evre yonetimine 1 2 3 45
>

katkilaria gore odiillendirilmektedirler.
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Ucret sistemimiz ¢evrenin korunmasina yonelik katkilart
takdir etmekte ve odiillendirmektedir.

Sirketim yesil beceri kazanimini 6diillendirmektedir.

Sirketim yesil egitim programlarina katilimi
odiillendirmektedir.

Sirketim, ¢cevre yonetimine katkilar ticretli izin, 6zel
izin, calisanlara ve ailelerine hediyeler verme gibi parasal
olmayan odiiller araciligiyla 6diillendirmektedir.

Sirketim c¢aliganlarin yesil girisimlerini kurum genelinde
tanitarak ve overek takdir etmektedir

Sirketim herkese yesil bir is ortami1 saglamaktadir.

Sirketim olumsuz calisma sartlarinin neden oldugu isle
ilgili hastaliklar1 ve ¢alisanlarin kaygilarini azaltmak igin
yesil girisimlerde bulunmaktadir.

Sirketim uygun is ortami olusturmak, gesitli saglik
problemlerinden kaginmak, isgiicii sagligini iyilestirmek
ve is glivenligini saglamak i¢in stratejiler gelistirmekte ve
uygulamaktadir.

Ek devam
16
17 E
- 0]
5
18 =
5
19 2
-]
20
21
[&]
>
22 g
)%()E
w2 s
=0
23 ;@"
24 5
— £5
S
25 =&
N S
26

Sirketim ¢evre koruma kiiltiiriine ve yesil uygulama
Onerilerine onem vermektedir.

Kurulugum yesil 6nerilerin planlanmasi agsamasinda
caligsanlara katilim saglayabilme imkani sunmaktadir.

Kurulugum yesil ihbar ve danismanlik hizmeti sunmaktadir.

1= Kesinlikle Katilmiyorum ...... 5= Kesinlikle Katiliyorum
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

Since it is a new concept in the literature, there is a need for in-depth theoretical and
applied research in the field of green human resources management. Through quantitative
studies, it should be assessed whether green human resources management practices are
applied in organizations, to what extent they are applied, and how these practices are perceived
by employees. Since organizations need tools to determine their success levels in green human
resources management practices, a scale adaptation for green human resources management has
been made in this study. The items of a scale measuring the structure of green human resources
management practices were translated into Turkish by experts and validity and reliability of the
scale were assessed. This study aims to provide a Turkish form of the scale to literature and
to use it as a data collection tool in future studies. Therefore, this study seeks an answer to the
question “Is the Turkish version of the Green Human Resources Management Scale a valid and
reliable measurement tool?”

Literature Review

Green human resources management is based on establishing a balance between human
resource management policies, systems, practices and environmental management activities.
Green human resource management involves developing environmentally friendly human
resource policies and initiatives that can result in greater productivity and better employee
engagement. Green human resource management practices can be sorted as green job
analysis and design, green recruitment and selection, green training and development, green
performance management, green compensation management, green health and safety and
green labor relations.

Methodology

In the study, the scale developed by Shah (2019) was adapted into Turkish and the
necessary permission was obtained from the author beforehand. Back- translation method
suggested by Brislin et al. (1973) was used in translation process.

Language validity was ensured by correcting the items that disrupted the meaning
integrity and were difficult to understand. The scale items were pre-tested by 27 employees
working in the human resource departments and the suggestions of the participants were
taken into account. In the current study it has been used this scale whose compatibility with
Turkish culture was proven. Data were collected through convenience sampling method,
which is one of the non-probability sampling methods. The scale data, collected by survey
technique with 28 items, were obtained from a total of 279 employees, who are managers at
various positions or working in human resource departments in December 2019. The research
was conducted on the employees of companies in various sectors, including 12 companies
in Aydmn, 7 companies in izmir, 11 companies in Denizli and 5 companies in Mugla.
Respondents rated 28 statements on a 5-point Likert-type scale (1 = strongly disagree; 5=
strongly agree). It was determined that the final data were normally distributed. Reliability
and construct validity analyzes were carried out by SPSS and AMOS statistical software
packages, and the validity of the scale was ensured by exploratory and confirmatory factor
analyzes.
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Results and Conclusions

This study aims to adopt English form of green human resources management scale
into Turkish language. The original scale consists of 28 items and 7 factors and linguistic
equivalence of the scale was ensured by Turkish language experts. According to exploratory
factor analysis results, the validity of 2 items could not be ensured, so it was decided to remove
these two items from the scale. As a result of the analyzes, green human resources management
scale consists of seven dimensions including green job analysis and design, green recruitment
and selection, green training and development, green performance management, green
compensation management, green health and safety and green labor relations. These results
show that the scale consists of multidimensional constructs that could be measured with totally
26 items. Ultimately, it was determined that the Turkish version of the green human resources
management scale is a reliable and valid scale.
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