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1“D1_'~ Ogr Uygsi, Istanbul Medipol Bu calisma, isletmelerde yesil insan kaynaklari yonetimi (YIKY) uygulamalarinin cevresel
Universitesi, Istanb}ﬂ, Tarkiye, siirdiiriilebilirlige katkisini, gticlii dis paydaslar arasinda yer alan gevreci sivil toplum kuruluslarmin
hyorulmaz59@gmail.com (STK) degerlendirmeleri temelinde analiz etmektedir. Paydas teorisinin dis paydas perspektifinden
ORCID: 0000-0002-4497-323X hareket eden calisma, literatiirde agirlikli olarak isletme ici aktorlere odaklanan YIKY arastirmalarma

elestirel ve tamamlayici bir bakis acis1 sunmaktadir. Arastirmada, Tiirkiye baglamina 6zgii olarak
olusturulan YIKY kriter seti kullamlmis ve cok kriterli karar verme yontemlerinden Analitik Hiyerarsi
Prosesi (AHP) uygulanmustir. Tiirkiye’de ¢evre alaninda kurumsal kapasitesi ve etki giictii yiiksek besg
cevreci STK'y1 temsil eden uzmanlarin degerlendirmeleri dogrultusunda, ana ve alt kriterlerin goreli
onem diizeyleri belirlenmistir. Bulgular, cevresel kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), yesil orgiit
kiilttirti ve STK is birlikleri gibi kolektif ve disa doniik uygulamalarin gevresel stirdiiriilebilirlige katki
acisindan onceliklendirildigini gostermektedir. Buna karsilik, cevrimici ise alim ve dijital egitim gibi
daha teknik uygulamalarin gérece daha diisiik 6neme sahip oldugu tespit edilmistir. Calisma, YIKY
literatiirtine dis paydas temelli ve baglama duyarl bir degerlendirme cercevesi sunarak hem teorik
tartismalara hem de uygulamaya doniik somut ¢ikarimlar tiretmektedir.
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Abstract

This study analyses the contribution of green human resource management (GHRM) practices in
organisations to environmental sustainability, based on evaluations by environmental non-
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complementary perspective on GHRM research that has predominantly focused on internal
Kabul/Accepted: 10/02/2026 organisational actors. A GHRM criteria set developed specifically for the Turkish context was

employed, and the Analytic Hierarchy Process (AHP), a multi-criteria decision-making method, was
applied. Based on the evaluations of experts representing five environmental NGOs with high
institutional capacity and influence in Tiirkiye, the relative importance of the main and sub-criteria
was determined. The findings show that collective and outward-oriented practices, such as
environmental corporate social responsibility (CSR), green organisational culture, and collaborations
with NGOs, are prioritised for their contribution to environmental sustainability. In contrast, more
technical practices such as online recruitment and digital training were found to have relatively lower
importance. The study contributes to the GHRM literature by providing an external stakeholder-
based, context-sensitive evaluation framework that offers concrete implications for both theory and
practice.
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Extended Abstract

External stakeholder perspective on green human resource management practices: A prioritisation
analysis from the perspective of environmental NGOs

Literature background and research rationale

Environmental sustainability has evolved from a peripheral corporate responsibility issue into a core strategic concern shaping
organisational decision-making processes. Increasing regulatory pressure, global environmental frameworks, and rising
stakeholder expectations have compelled organisations to reassess the environmental consequences of their operations (Adomako
et al., 2023). Within this context, human resources have emerged as a critical driver of environmental sustainability, as the
successful implementation of environmental strategies largely depends on employees' knowledge, attitudes, and behaviours
(Baykal & Bayraktar, 2022).

Green Human Resource Management (GHRM) refers to the alignment of human resource policies and practices with
environmental objectives, encompassing functions such as recruitment, training, participation, organisational culture, and
external engagement (Yasar Ugurlu et al., 2025). Unlike conventional environmental management approaches that emphasise
technical systems and procedures, GHRM highlights behavioural, cultural, and participatory mechanisms through which
environmental sustainability can be embedded within organisations.

Despite the growing body of GHRM literature, existing research has predominantly focused on internal organisational actors,
particularly managers, HR professionals, and employees (Durmus & Erbasi, 2025; Kaya & Hancioglu Baskdy, 2025). While this
perspective provides valuable insights into internal processes, it offers a limited understanding of how GHRM practices are
evaluated by external stakeholders who represent environmental values and societal expectations. Stakeholder theory holds that
organisations are accountable not only to internal actors but also to external stakeholders who are affected by or capable of
influencing organisational activities (Freeman & Reed, 1983). From this perspective, environmental non-governmental
organisations (NGOs) occupy a distinctive position as normative actors representing environmental interests, public legitimacy,
and societal scrutiny (den Hond et al., 2015).

Environmental NGOs are not passive observers of corporate environmental performance. Through advocacy, collaboration,
public campaigns, and certification initiatives, they actively shape corporate environmental behaviour and legitimacy (Faroque
et al., 2022). Their evaluations, therefore, provide a powerful external stakeholder lens for assessing the environmental
contribution of GHRM practices.

In the Turkish context, both GHRM practices and the institutional role of environmental NGOs display distinctive characteristics
shaped by regulatory conditions, organisational culture, and civil society capacity (Demirbilek et al., 2023; Kalcik, 2021).
Moreover, existing GHRM studies in Tiirkiye have largely relied on qualitative designs focusing on internal perceptions or
sustainability report analyses, leaving a gap regarding external stakeholder-based and systematic prioritisation of GHRM
practices (Kavgaci & Erkmen, 2021; Polat, 2025; Yasar Ugurlu et al., 2025).

Addressing this gap, the present study aims to evaluate and prioritise the contribution of GHRM practices to environmental
sustainability from the perspective of environmental NGOs operating in Tiirkiye. By integrating stakeholder theory with a multi-
criteria decision-making approach, the study seeks to offer a context-sensitive, stakeholder-oriented evaluation framework.

Accordingly, the study is guided by the following research question:

How do environmental non-governmental organisations in Tiirkiye prioritise green human resource management practices based
on their contribution to environmental sustainability?

Research design and method

This study adopts an applied and exploratory research design grounded in stakeholder theory and multi-criteria decision-making
logic. The research problem is a complex decision-making issue: determining which GHRM practices contribute most significantly
to environmental sustainability from the perspective of environmental NGOs.

To address this problem, the AHP was employed. AHP is particularly suitable for analysing complex, multi-dimensional decision
problems based on expert judgments, allowing subjective evaluations to be systematically converted into relative importance
weights and tested for consistency (Saaty, 2008; Russo & Camanho, 2015).

The evaluation criteria were not adopted directly from universal GHRM scales. Instead, a context-sensitive GHRM criteria set
was developed based on qualitative studies examining GHRM practices in Tiirkiye (e.g., Kavgact & Erkmen, 2021; Yasar Ugurlu
et al., 2025). This approach ensured that the criteria reflected practices actively implemented and emphasised by organisations in
the Turkish context.

The final criteria structure consisted of five main dimensions and twelve sub-dimensions: green recruitment and selection, green
training and development, green employee participation, green organisational culture, and environmental corporate social
responsibility (CSR). These dimensions capture both internal organisational processes and outward-oriented practices involving
external stakeholders.

Expert evaluations were obtained from five environmental NGOs with high institutional capacity, public visibility, and influence
in Turkiye. Each NGO was represented by one expert with managerial or academic experience in environmental sustainability,
environmental education, or NGO-business collaborations. Experts conducted pairwise comparisons of the criteria using Saaty's
nine-point scale. Evaluations were collected individually to avoid group pressure and ensure independent judgments.

The AHP procedure involved constructing pairwise comparison matrices, normalising matrices, calculating priority weights, and
testing consistency ratios (CR). All CR values were below the acceptable threshold of 0.10, indicating satisfactory consistency.
Global sub-criteria weights were calculated by multiplying each local sub-criteria weight by its corresponding main criteria
weight.
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Findings and discussion

The findings reveal a clear pattern in how environmental NGOs evaluate the contribution of GHRM practices to environmental
sustainability. At the main criteria level, environmental CSR emerged as the most influential dimension, followed by green
organisational culture. In contrast, green recruitment and selection received the lowest relative weight.

This prioritisation indicates that environmental NGOs tend to assess environmental contribution primarily through outward-
oriented, collective, and socially visible practices rather than technical or procedural HR mechanisms. Environmental CSR
practices, particularly collaborations with NGOs and employee participation in environmental social responsibility activities,
were perceived as generating more tangible and socially meaningful environmental impacts.

Green organisational culture ranked second, highlighting the importance of institutionalised values, collective norms, and long-
term commitment. Within this dimension, the formation of green teams was identified as a particularly influential practice. This
finding aligns with prior research emphasising that environmental sustainability becomes effective when embedded in
organisational culture rather than remaining at the level of individual awareness (Aggarwal & Agarwala, 2023; Costa & Opare,
2025).

At the sub-criteria level, the highest global weights were assigned to environmental CSR and NGO collaborations, encouraging
employee participation in environmental social responsibility initiatives and establishing green teams. These results suggest that
environmental NGOs value practices that foster collective action, stakeholder engagement, and visible societal impact.

Conversely, practices such as online recruitment, digital training, and paperless procedures received relatively lower weights.
While these practices reduce environmental footprints operationally, NGOs perceive them as indirect or supportive mechanisms
rather than core drivers of environmental sustainability. This finding challenges the dominant emphasis in GHRM literature on
digitalisation and paperless HR processes as central environmental solutions (Kavgaci1 & Erkmen, 2021; Obie et al., 2025).

Overall, the findings indicate a divergence between internal organisational perspectives and external stakeholder evaluations.
While internal actors may prioritise efficiency-oriented or compliance-driven practices, environmental NGOs emphasise
legitimacy, collaboration, and collective environmental engagement. This divergence underscores the importance of
incorporating external stakeholder perspectives into sustainability-oriented HRM evaluations.

Conclusion, implications, and limitations

This study contributes to the GHRM literature by offering an external stakeholder-based and context-sensitive evaluation of
GHRM practices. By foregrounding the perspectives of environmental NGOs, the study extends stakeholder theory into the
domain of green HRM and challenges the dominance of internally oriented evaluation frameworks.

From a theoretical perspective, the findings highlight that the environmental contribution of GHRM practices cannot be fully
understood through internal organisational metrics alone. External stakeholders, particularly environmental NGOs, evaluate
sustainability through broader societal impacts, collaboration, and collective responsibility. This insight supports calls to integrate
normative stakeholder perspectives into sustainability research and decision-making models.

From a practical standpoint, the study suggests that managers and HR professionals should move beyond viewing GHRM as a
set of technical or operational tools. Practices that encourage employee participation, foster a green organisational culture, and
establish long-term collaborations with environmental NGOs are likely to enhance both environmental performance and
organisational legitimacy. Designing GHRM initiatives with measurable goals, participatory mechanisms, and external
stakeholder involvement may increase their potential environmental impact.

Environmental NGOs may also benefit from the study by using the proposed framework to identify HR practices with higher
environmental leverage when engaging in corporate collaborations or advocacy initiatives. For policymakers, the findings
provide context-sensitive insights that may inform guidelines and incentive mechanisms supporting sustainability-oriented HR
practices.

Several limitations should be acknowledged. The study is based on expert evaluations from a limited number of highly influential
environmental NGOs in Tiirkiye. While this approach ensures a strong and informed external stakeholder perspective, it does
not claim to represent the full diversity of the third sector. Additionally, the analysis relies on perceptual evaluations rather than
objective environmental performance indicators.

Future research may extend this framework by incorporating a wider range of NGOs, comparing different country contexts, or
integrating external stakeholder evaluations with quantitative environmental performance data. Employing alternative multi-
criteria decision-making methods may also help test the robustness of the findings.

In conclusion, the study demonstrates that evaluating GHRM practices through the lens of powerful external stakeholders
provides valuable insights into the social and environmental dimensions of sustainability, offering a more holistic understanding
of how organisations contribute to environmental sustainability.
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Giris

Son yillarda gevresel stirdiiriilebilirlik, isletmeler agisindan yalnizca etik bir sorumluluk ya da kurumsal
sosyal sorumluluk kapsaminda ele alman ikincil bir konu olmaktan ¢ikmus; orgiitlerin stratejik karar
alma stireclerini dogrudan etkileyen temel bir yonetim alaru haline gelmistir (Yorulmaz, 2025: 300).
Iklim degisikligi, dogal kaynaklarin tiikenmesi, biyolojik cesitlilik kaybi ve artan gevresel yasal
diizenlemeler, isletmeleri faaliyetlerinin ¢evresel sonuglarini yeniden degerlendirmeye zorlamaktadir.
Birlesmis Milletler Siirdiiriilebilir Kalkinma Amaclari, Paris Iklim Anlasmasi ve Avrupa Yesil
Mutabakat1 gibi kiiresel cerceveler, isletmeler {izerinde artan bir cevresel performans baskisi

yaratmakta; bu baski yalnizca yasal diizenlemeler yoluyla degil, ayn1 zamanda toplumsal beklentiler
ve paydas talepleri araciligryla da sekillenmektedir (Adomako vd., 2023: 299).

Bu siirecte insan kaynag, isletmelerin cevresel stirdiiriilebilirlik hedeflerini hayata gegirebilmesinde
kritik bir rol tstlenmektedir. Cevresel stratejilerin ve politikalarin orgiit iginde etkili bigimde
uygulanabilmesi, biiytik lctide ¢calisanlarin ¢evreye iliskin bilgi, tutum ve davramislarinin bu hedeflerle
uyumlu héle getirilmesine baglidir (Baykal ve Bayraktar, 2022: 2-3). Bu baglamda yesil insan kaynaklar1
yonetimi, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarmin cevresel hedeflerle uyumlu bigimde
tasarlanmasmi ve uygulanmasini amaglayan bir yaklasim olarak 6ne c¢ikmaktadir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi; ise alim ve se¢me, egitim ve gelistirme, calisan katilimi, orgiit kiilttirt ve iletisim
gibi temel insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin cevresel duyarhilik temelinde yeniden
yapilandirilmasini ifade etmektedir (Yasar Ugurlu vd., 2025: 63-64).

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, gevresel stirdiiriilebilirligi yalnizca teknik sistemler veya
prosediirler araciligryla degil, dogrudan insan davranislar: tizerinden ele almasi bakimindan geleneksel
gevre yonetimi yaklasimlarindan ayrismaktadir. Kagitsiz ise alim stiregleri, cevre odakli egitim
programlari, yesil ofis uygulamalari, ¢alisanlarin gevresel sorunlarin ¢oziimiine aktif katilimin tesvik
eden mekanizmalar ve gevreci STK'larla gelistirilen is birlikleri, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda siklikla uygulanan araglar arasinda yer almaktadir (Kavgaci ve Erkmen, 2021). Bu yontiyle
yesil insan kaynaklar1 yonetimi, gevresel siirdiiriilebilirligin orgtit icinde kurumsallastirilmasin
saglayan davranissal ve kiiltiirel bir mekanizma niteligi tasimaktadir.

Bununla birlikte, yesil insan kaynaklar1 yonetimi literatiirti incelendiginde mevcut calismalarin biiyiik
olctide isletme i¢i paydaslarin (yoneticiler, insan kaynaklar:1 profesyonelleri ve calisanlar) algi ve
degerlendirmelerine odaklandig1 goriilmektedir (Durmus ve Erbasi, 2025; Kaya ve Hancioglu Baskdy,
2025). Oysa igletmelerin cevresel stirdiiriilebilirlik performans: yalnizca orgiit ici aktorler tarafindan
degil, aym1 zamanda isletme disindaki paydaslar tarafindan da stirekli olarak izlenmekte,
degerlendirilmekte ve yonlendirilmektedir (Sayimn, 2021: 96). Bu noktada paydas teorisi, isletmelerin
cevresel uygulamalarinin neden ve nasil degerlendirilmesi gerektigini agiklamak igin gticlii bir teorik
gerceve sunmaktadir. Paydas teorisine gore isletmeler, yalmizca hissedarlarina karst degil;
faaliyetlerinden etkilenen veya faaliyetlerini etkileyen tiim paydaslara kars1 sorumluluk tasimaktadir
(Freeman ve Reed, 1983). Pragmatik bir bakis acisiyla degerlendirildiginde de kilit paydaslarla
surdurtlebilir iliskiler kurulmasmun isletmelerin uzun vadeli ekonomik cikarlarini destekledigi
gorilmektedir.

Bu paydaslar arasinda, gevre sorunlarini ele almak ya da bu sorunlara yonelik girisimlere katkida
bulunmak {izere kurulmus sivil érgiitler olan gevreci STK'lar (Habila, 2022), sahip olduklar1 uzmanlik
bilgisi, kamuoyu olusturma kapasiteleri ve isletmelerin cevresel mesruiyetini sekillendirme gticleri
nedeniyle 6zel bir konuma sahiptir (Yorulmaz, 2024: 91-92). Ugiincii sektor literatiirti agisindan
bakildiginda STK'lar, yalnizca goniilliliik esasmna dayali yapilar degil; toplumsal sorunlarin
tanimlanmasinda, normlarin olusumunda ve 6zel sektor uygulamalarinin yonlendirilmesinde aktif rol
tistlenen temel aktorlerdir (Olgar, 2023: 43). Paydas teorisi perspektifinden degerlendirildiginde gevreci
STK’lar, dogal cevrenin ve cevresel degerlerin temsilcisi olan ahlaki aktorler olarak isletmelerin ¢cevresel
uygulamalarini degerlendirme ve yonlendirme konusunda 6nemli bir rol tistlenmektedir (den Hond
vd., 2015: 188-189).

Cevreci STKlar, isletmelerin cevresel stirdiiriilebilirlik performansini yalnizca disaridan gozlemleyen
pasif paydaslar degil; savunuculuk faaliyetleri, is birlikleri, sertifikasyon stirecleri ve kamuoyu
kampanyalar1 araciligtyla bu performansin sekillenmesinde dolayli olarak etkili olan aktif {ictincii
sektor aktorleridir (Faroque vd., 2022: 12). Bu nedenle STK'larin degerlendirmeleri ve bakis acilari,
isletmelerin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin cevresel siirdiiriilebilirlie katkisini
anlamada giiclii ve normatif bir dis paydas perspektifi sunmaktadir.

Turkiye baglaminda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin ve tglincti sektoriin cevresel
surdiurtlebilirlik alanindaki rolii, gelismis tilkelere kiyasla kendine 6zgiti dinamikler tasimaktadir
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(Demirbilek vd., 2023; Kalgik, 2021). Cevresel diizenlemelerin uygulanma diizeyi, kurumsal goniilliiliik
kulttird, isletmelerin stirdiiriilebilirlik motivasyonlar: ve sivil toplumun kurumsal kapasitesi, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bi¢cimlenmesinde belirleyici olmaktadir. Bu baglamda
Tiirkiye'de faaliyet gosteren gevreci STK'larin degerlendirmeleri, isletmelerin yesil insan kaynaklar:
uygulamalarinin ¢evresel ve toplumsal etkilerini anlamada 6zgiin ve baglamsal bir deger sunmaktadir.

Mevcut literatiirde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ¢ogunlukla evrensel ve normatif
uygulama setleri {izerinden ele alinmakta; farkli tilke ve baglamlarda bu uygulamalarin nasil
sekillendigine iliskin ampirik kanitlar simrh kalmaktadir (Molina-Azorin vd., 2021). Ulkeden iilkeye
onemli farkliliklar gosteren cevresel diizenlemeler, kurumsal baskilar, sivil toplumun rolii ve orgiitlerin
surdurtlebilirlik anlayisi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin da baglama duyarh bir
bicimde ele alinmasini gerekli kilmaktadir. Yesil insan kaynaklar:1 yonetimi uygulamalari, cevresel
surdiirtilebilirlige katki sunan biitiinciil bir uygulama seti olustursa da isletmelerin bu uygulamalarin
tamamini ayn1 anda ve ayni diizeyde hayata gecirebilmeleri her zaman miimkiin degildir. Ozellikle
smnirhh kaynaklar ve baglama o6zgii kurumsal kosullar altinda, hangi yesil insan kaynaklar:
uygulamalarmin cevresel stuirdirtilebilirlik agisindan daha kritik oldugunun belirlenmesi bir karar
verme ihtiyaci olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada paydas teorisinden hareketle uygulamada
isletmelere yol gosterici olmasi agsindan, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin gevresel
surdirtilebilirlige katkisinin, cevreci STK'lar gibi giiclii dis paydaslarin bakis agisiyla ve baglama 6zgii
kriterler temelinde degerlendirildigi akademik galismalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu dogrultuda bu calismanin temel amaci, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin ¢evresel
stirdiiriilebilirlige katkisini, gticlii dis paydaslar olan ¢evreci STK'larin bakis acisiyla degerlendirmektir.
Bu amag dogrultusunda calisma asagidaki arastirma sorusuna yanit aramaktadir:

Turkiye’de cevreci STK'larin degerlendirmelerine gore, yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi
uygulamalarinin gevresel stirdiiriilebilirlige katkisi nasil 6nceliklendirilmektedir?

Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin cevresel stirdiiriilebilirlige katkisinin
degerlendirilmesi, ¢cok boyutlu ve karmasik bir karar problemidir. Bu katki, tek bir uygulamayla
acgiklanamayacak; birbiriyle iliskili cok sayida insan kaynaklar: uygulamasinin ortak etkisi sonucunda
ortaya g¢ikacaktir. Bu nedenle galismada, gok kriterli karar verme tekniklerinden AHP kullanilarak,
farkl yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin cevresel siirdiirtilebilirlige katkis1 cevreci STK
yoneticilerinin uzman gorisleri dogrultusunda degerlendirilmistir. AHP yontemi, 06znel
degerlendirmeleri sistematik bir yapiya dontistiirmesi ve tutarlilig test edebilmesi bakimimdan (Russo
ve Camanho, 2015), dis paydas temelli calismalar icin uygun bir yéntem sunmaktadir.

Bu calismada, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarini degerlendirme kriterleri evrensel olgeklerden
dogrudan alinmak yerine, baglami yansitmasi icin, Tiirkiye'deki isletmelerin yesil insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarmi inceleyen nitel ¢alismalarin bulgularina dayandirilarak olusturulmustur
(Kavgac1 ve Erkmen, 2021; Polat, 2025; Yasar Ugurlu vd., 2025). Boylece kriterler, tilkede fiilen
uygulanan ve one c¢itkan yesil insan kaynaklari yonetimi pratiklerinden hareketle olusturulmas:
bakimindan giiclii bir baglamsal katki sunmaktadir.

Bu calismada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin cevresel stirdiirtilebilirlige katkisi,
literattirde yaygin bicimde basvurulan isletme ici aktorlerin degerlendirmeleri yerine, gticli dis
paydaslar olan gevreci STK'larin bakis agisiyla ele alinmaktadir. Boylece galisma, paydas teorisini
tictincii sektor perspektifiyle biitiinlestirerek, cevresel stirdiiriilebilirlik tartismalarina isletme merkezli
yaklasimlarin Otesine gegen Ozgiin bir dis paydas cercevesi sunmaktadir. Ayrica gevreci STK
yoneticilerinin degerlendirmeleri ¢ok kriterli karar verme yaklasimiyla sistematik bicimde analiz
edilerek, tglincti sektor aktorlerinin algilarmin cevresel stirdirtlebilirlige iliskin karar destek
stireclerine nasil dontsttirtilebilecegi yontemsel olarak ortaya konulmaktadir.

Kavramsal cerceve

Bu boliimde oncelikle yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin ulusal ve uluslararas:
literatiir sistematik bicimde 6zetlenmektedir. Ardindan ¢alismada kullanilan yesil insan kaynaklar:
yonetimi kriter setinin, Tirkiye baglaminda gerceklestirilen nitel calismalar temel almarak nasil
turetildigi aciklanmaktadir. Son olarak, olusturulan kriter setini olusturan yesil insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalar1 kavramsal gerceve kapsaminda ayrintili bicimde ele alinmaktadir.

Literatiir 6zeti

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalariin gevresel stirdiiriilebilirlik
hedefleriyle uyumlu hale getirilmesini amaclayan bir yaklasim olarak son yillarda yonetim
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literatiirtinde giderek artan bir ilgi gormektedir (Bahuguna vd., 2023; Tanova ve Bayighomog, 2022). Bu
yaklasim, isletmelerin gevresel performansin yalnizca teknik sistemler ve cevre yonetim standartlar
araciligiyla degil, dogrudan c¢alisanlarin bilgi, tutum ve davramnslar1 tizerinden gelistirmeyi
hedeflemektedir. Yesil ise alim ve se¢me, cevre odakli egitim ve gelistirme, galisan katilimini tesvik eden
uygulamalar ve yesil orgiit kiiltiirtintin insasi, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin temel bilesenleri
arasinda yer almaktadir (Molina-Azorin vd., 2021). Bu yonitiyle yesil insan kaynaklar: yonetimi, cevresel
surdiirilebilirligi 6rgiit icinde davrarnugsal ve kiiltiirel bir zemine oturtan biitiinciil bir yonetim
yaklasimi sunmaktadir.

Uluslararast literatiirde yapilan ampirik ¢alismalar, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin
cevresel stirdiirilebilirlik performansi tizerinde anlamli etkileri oldugunu ortaya koymaktadir.
Calisanlarin cevresel farkindalik diizeylerinin artirilmasi, gevreci davramslarin tesvik edilmesi ve
cevresel hedeflerin kurumsal siireglere entegre edilmesi, isletmelerin cevresel ciktilarinda iyilesmelerle
iliskilendirilmektedir (Aftab vd., 2023; Aggarwal ve Agarwala, 2023). Bu ¢alismalarin biiytik bolumii,
yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢evresel performansa etkisini yoneticiler ve ¢alisanlar
gibi isletme ici paydaslarin algilar: tizerinden incelemekte; gevresel stirdiirtilebilirligi 6rgiit i¢i stirecler
baglaminda ele almaktadir. Ancak bu yaklasim, isletmelerin ¢evresel uygulamalarimin dis paydaslar
tarafindan nasil degerlendirildigine iliskin sinurli bir bakis agis1 sunmaktadir.

Tiirkiye baglaminda yesil insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii incelendiginde, ¢alismalarin gorece
siurl sayida oldugu ve biiyiik ¢lctide yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavramin agiklamaya yonelik
oldugu (Aksu ve Dogan, 2021) ve nitel arastirma tasarimlarina dayandigi gortilmektedir (Alanli, 2022;
Sidal ve Gumiis, 2023). Bu calismalar, Turkiye'deki isletmelerde yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin genellikle kurumsal gontilliiliik, maliyet kaygilar: ve cevresel farkindalik diizeyi gibi
faktorler tarafindan sekillendigini ortaya koymaktadir. Ayrica mevcut calismalar, yesil insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢ogunlukla yoneticiler ve ¢calisanlar tarafindan nasil algilandigina odaklanmakta (Bas
ve Kesen, 2023; Oztirak, 2023); uygulamalarin gevresel siirdiiriilebilirlige katkisimi dis paydas
perspektifinden ele almamaktadir. Bunun yami sira, isletmelerin faaliyet ve stirduiriilebilirlik
raporlarinin analizine dayanan nitel calismalar ise (Kavgaci ve Erkmen, 2021; Polat, 2025; Yasar Ugurlu
vd., 2025), Tiirkiye’de yesil insan kaynaklar1 yonetimi alaninda fiilen uygulanan ve 6ne ¢ikan pratiklerin
ortaya konulmas: bakimindan gticlii bir baglamsal zemin sunmaktadir. S6z konusu ¢alismalarin
bulgular1 incelendiginde, yesil ise alim ve se¢me, ¢evre odakli egitim ve farkindalik faaliyetleri, calisan
katilmimi tesvik eden uygulamalar, yesil 6rgiit kultiirtintin insast ve cevresel kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetleri gibi temalarin Tiirkiye'de isletmeler tarafindan en sik raporlanan yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari oldugu goriilmektedir. Bu tekrar eden temalar, galismada kullanilan
ana ve alt kriterlerin olusturulmasinda temel alinmustir.

Bununla birlikte, Ttirkiye’deki literatiir yalnizca uygulamalarin tanimlanmasiyla sinurli kalmamuis; son
yillarda gerceklestirilen ampirik ¢alismalarin 6énemli bir boliimii yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin galisan ve orgiit diizeyindeki ciktilari tizerindeki etkilerini incelemeye yonelmistir. Bu
arastirmalarda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin galisanlarin gevre dostu davranislari,
orgtitsel baghliklari, performanslari, cevresel orgiitsel vatandashk davranislar1 ve algilanan yesil
orgiitsel destek gibi degiskenlerle pozitif iliskiler sergiledigi rapor edilmektedir (Baykal vd., 2025;
Darican, 2025; Karakus, 2025). Benzer sekilde, bazi ¢alismalar KOBI'ler baglaminda kavramsal ve
sistematik derlemeler sunmakta (Giinaydin vd., 2025) veya kamu kurumlar1 6zelinde uygulama
ornekleri incelemektedir (Tanyildizi ve Habip, 2024). Ancak s6z konusu arastirmalarin biiytiik olctide
isletme ici paydaslarin algilarina ve orgiit ici performans gostergelerine odaklandigy; yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin goreli ©nemlerinin sistematik bicimde karsilastirildigy,
uygulamalar arasinda stratejik bir onceliklendirme yapildig1 ve dis paydas degerlendirmelerinin
merkeze alindig1 calismalarin sinirh kaldig goriilmektedir. Bu durum, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariin cevresel stirdiirtilebilirlige katkisinin cevreci STK'lar gibi gticlii dis paydaslarin bakis
acistyla ele alimmasini gerekli kilmaktadir.

Paydas teorisi, isletmelerin cevresel stirdiiriilebilirlik uygulamalarin yalnizca i¢ paydaslarin degil, aym
zamanda isletme faaliyetlerinden etkilenen veya bu faaliyetleri etkileyen dis paydaslarin bakis agisiyla
degerlendirmeyi gerekli kilmaktadir (Freeman ve Reed, 1983). Bu gercevede gevreci STK'lar, dogal
cevrenin ve cevresel degerlerin temsilcisi olarak isletmelerin cevresel uygulamalarini izleyen,
degerlendiren ve yonlendiren dnemli tictincii sektor aktorleri arasinda yer almaktadir (Wang vd., 2020).
STK'lar, savunuculuk faaliyetleri, is birlikleri ve kamuoyu olusturma kapasiteleri araciligtyla
isletmelerin gevresel mesruiyetini dogrudan etkileyebilmekte; bu yoniiyle cevresel siirdiiriilebilirlik
tartismalarinda normatif bir rol tistlenmektedir (Harangozo ve Zilahy, 2015). Bu 6zellikleri, STK'lar1
isletmelerin ¢evresel performansini daha bagimsiz, toplumsal ve kamusal bir perspektiften
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degerlendirebilecek gtivenilir aktorler haline getirmektedir. Bu nedenle calismada degerlendirme
birimi olarak ozellikle gevreci STK'larin gortisleri tercih edilmis ve yesil insan kaynaklari
uygulamalarmin ¢evresel katkisi bu dis paydas perspektifi tizerinden analiz edilmistir.

Bununla birlikte mevcut literatiirde, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin gevresel
surdurtlebilirlige katkisinin gevreci STK'lar gibi gii¢lii dis paydaslarin bakis acistyla sistematik bigimde
degerlendirildigi calismalarin sinurli oldugu goriilmektedir. Ayrica yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin ¢evresel katkisinin onceliklendirilmesine yonelik ¢ok kriterli karar verme
yaklagimlarmin, ozellikle tgtincti sektor perspektifiyle biitiinlestirildigi arastirmalar literatiirde
yeterince yer bulmamaktadir. Bu durum, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin cevresel
surdurtlebilirlige katkisinin baglama duyarli ve dis paydas temelli bir yaklasimla ele alinmasini gerekli
kilmaktadir. Ayrica isletmelerin sinirli finansal ve orgiitsel kaynaklar altinda tiim yesil insan kaynaklar:
uygulamalarini es zamanli ve ayni yogunlukta hayata gecirmesi miimkiin olmadigindan, hangi
uygulamalarin gevresel stirdiiriilebilirlige daha ytiksek katk: sagladiginin 6nceliklendirilmesi stratejik
karar verme ve kaynak tahsisi agisindan kritik Snem tasimaktadir. Bu nedenle uygulamalar arasinda
sistematik bir hiyerarsi kurulmasi, yoneticilere somut bir yol haritas: sunmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kriter setinin tiiretilmesi

Bu calismada degerlendirme kriter seti olusturulurken, yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarin
Turkiye baglaminda isletmelerin faaliyet ve stirdiiriilebilirlik raporlarimin analizine dayanarak nitel
yontemlerle inceleyen Kavgaci ve Erkmen (2021), Yasar Ugurlu vd. (2025), Alanli (2022) ve Polat (2025)
calismalar1 temel referans noktasi olarak alinmistir. Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
literatiirde genis ve ¢cok boyutlu bir uygulama yelpazesi sunmakla birlikte, bu ¢alismalar Tiirkiye'de
fiillen uygulanan ve one c¢ikan uygulamalara odaklanmalari bakimindan ayirt edici bir nitelik
tasimaktadir. Secilen calismalar, Tiirkiye'de fiilen uygulanan yesil insan kaynaklar1i yotnetimi
pratiklerini ortaya koymalar1i ve tematik analizlere dayanmalar1 nedeniyle tercih edilmistir. Bu
calismalarin bulgular1 karsilastirmali bigcimde incelenmis; tekrar eden uygulama alanlari ve ortak
temalar belirlenerek ana ve alt kriterler ttiretilmistir. Boylece kriter seti, normatif bir ideal liste olmaktan
ziyade, Tiirkiye baglaminda en sik raporlanan ve o6ne c¢ikan yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini yansitan baglamsal bir ¢ergeve olarak yapilandirilmistir.

Ayrica kriter seti yalnizca 6rgiit ici insan kaynaklar stirecleriyle sinirli tutulmamus; isletmelerin gevresel
surdurtlebilirlikteki roliintin dis paydaslarla etkilesim boyutunu da kapsayacak sekilde tasarlanmustir.
Bu yaklasim, paydas teorisinin isletmelerin cevresel performansinin ¢ok aktorlii ve toplumsal bir
sorumluluk alani oldugu yonitindeki varsayimiyla uyumlu olup (Jiang vd., 2024; Yong vd., 2022),
ozellikle cevreci STK'larla is birliklerini ve ¢evresel KSS uygulamalarini kriter setine dahil ederek
kuramsal gercevenin saha uygulamalari ile kesistirilmesini saglamaktadir. Boylece belirlenen boyutlar,
paydas teorisinin kavramsal varsayimlarini olciilebilir ve karsilastirilabilir degerlendirme kriterlerine
doniistiirmektedir.

Bu dogrultuda calismada kullanilan kriter seti, tek bir calismadan mekanik bigimde alinmis bir yapidan
ziyade, Turkiye baglaminda ytrttiilen nitel arastirmalarin ortak temalariin sentezlenmesi yoluyla
olusturulmus biitiinciil bir degerlendirme gercevesi niteligindedir. Boylece kriter setinin hem baglamsal
gegerliligi hem de literatiire dayali tutarlilig: giiglendirilmistir.

Bu baglamda olusturulan kriter seti, asagida yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 basligt
altinda ana ve alt boyutlartyla ayrintili bicimde ele alinmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1

Bu calismada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, cevresel stirdiirtilebilirligin 6rgtit icinde
hayata gecirilmesinde insan kaynagimin oynadig1 merkezi rol dikkate alinarak yapilandirilmistir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, cevresel hedeflerin yalnizca teknik sistemler, prosediirler veya cevre
yonetim standartlart araciligiyla degil; calisanlarin bilgi, tutum ve davramslari yoluyla orgiitsel
stireclere entegre edilmesini amaglayan biitiinciil bir yaklasimi ifade etmektedir (Molina-Azorin vd.,
2021; Munawar vd., 2022). Bu dogrultuda ¢calismada kullanilan kriter seti, insan kaynaklar1 yonetiminin
temel fonksiyonlarini kapsayacak sekilde bes ana kriter altinda ele alinmis ve yesil insan kaynaklar
yonetimi, orgiit ici stirecler ile 6rgiit disi paydas iliskilerini birlikte iceren ¢ok boyutlu bir yap: olarak
kavramsallastirilmistir (Kavgact ve Erkmen, 2021).

Turkiye baglaminda fiilen uygulanan ve 6ne cikan yesil insan kaynaklar1 yonetimi pratiklerinden
hareketle olusturulan bu kriter seti Tablo 1’de sunulmaktadir. Tablo 1, literatiir incelemesi ve Tiirkiye

baglamindaki nitel calismalar temel alinarak olusturulan degerlendirme gergevesini gostermektedir.
Cergeve, yesil ise alim ve secim, yesil egitim ve gelistirme, ¢alisan katilimi, yesil orgut kiltiirti ve
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cevresel kurumsal sosyal sorumluluk olmak tizere bes ana boyut ve bu boyutlar: temsil eden on bir alt
kriterden olusmaktadir. Bu yapi, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin hem igletme igi
stirecleri hem de dis paydaslarla iliskili uygulamalar1 birlikte degerlendirmeye imkan tanimaktadir.
Tabloyu takiben, her bir ana kriter ve buna bagli alt kriterlere iliskin 6zet kavramsal bilgiler
sunulmaktadir.

Tablo 1: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Degerlendirme Kriterleri

Kod | Ana Kriter AL Alt Kriter Aciklamasi
Kodu
K1.1 Cevrimigi ise alim ve bagvurular
K1 | Yesil ise alim ve segme
K1.2 Cevrimici miilakatlar / goriismeler
K21 Periyodik cevre egitimleri
K2 | Yesil egitim ve gelistirme | K2.2 Dijital/ kagitsiz egitim uygulamalar:
K2.3 Paydaslara gevresel konularda farkindalik yaratma
K3.1 Calisanlarin gevreci 6neriler gelistirmesi icin tesvik edilmesi (6diillendirme)
K3 | Yesil calisan katilimi1
K3.2 Cevre ve stirdiiriilebilirlik temal1 atlye, forum ve workshop uygulamalari
K4.1 Cevre temelli problem ¢ozme
K4 | Yesil orgiit kiltiirit K4.2 Yesil hedeflerin belirlenmesi
K4.3 Yesil takimlar olusturmak
K5.1 Cevre odakli KSS ve STK is birlikleri
K5 | Cevresel KSS
K5.2 Calisanlarin ¢evresel sosyal sorumluluk faaliyetlerine katiliminin tesvik edilmesi

Yesil ise alim ve se¢cme ana kriteri, gevresel duyarliligin orgiite yeni katilan insan kaynaginin niteligine
yansitilmasini ifade etmektedir. [se alim ve secme siirecleri, calisanlarin cevresel degerler ve
surdurtlebilirlik anlayisiyla uyumlu bicimde orgiite kazandirildigr ilk temas noktasi olmasi
bakimindan kritik bir 6neme sahiptir (Jamil vd., 2023). Bu kapsamda cevrimici ise alim ve basvuru
stirecleri ile cevrimici miilakat uygulamalar:, kagit ve enerji kullamimini azaltarak cevresel etkiyi
sinirlamakta; ayni zamanda isletmelerin gevresel duyarliligini insan kaynaklari stireglerine yansitan
somut yesil uygulamalar olarak degerlendirilmektedir (Mwita ve Kinemo, 2018; Ogbu Edeh ve
Okwurume, 2019).

Yesil egitim ve gelistirme kriteri, calisanlarin cevresel bilgi diizeylerinin artirilmasi, cevresel sorunlara
iliskin farkindaliklarinin gelistirilmesi ve stirdiirtilebilirlik odakl yetkinlikler kazanmalarimi hedefleyen
uygulamalar1 kapsamaktadir (Renwick vd., 2013). Periyodik cevre egitimleri ile dijital veya kagitsiz
egitim uygulamalari, calisanlarin gevresel konularda giincel bilgiye erisimini destekleyerek
surdirtilebilir davranislarin orgiit genelinde yayginlasmasina katki saglamaktadir (Masri ve Jaaron,
2017). Bunun yani sira paydaslara yonelik cevresel farkindalik faaliyetleri, isletmelerin cevresel
sorumlulugunu yalnizca orgiit ici aktorlerle siurli tutmayarak, daha genis bir paydas cevresine
yaydigini gostermektedir (Yasar Ugurlu vd., 2025).

Yesil calisan katilimi, cevresel stirdiirtilebilirligin orgiit icinde benimsenmesini ve sahiplenilmesini
saglayan temel mekanizmalardan biri olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin ¢cevreci 6neriler gelistirmeye
tesvik edilmesi, odillendirme ve tanima mekanizmalar1 araciligiyla cevresel davranislarin
desteklenmesi, calisanlar1 cevresel stireglerde pasif uygulayicilar olmaktan gikararak aktif katilimcilar
haline getirmektedir (Prasidi, 2025). Ayrica gevre ve siirdiiriilebilirlik temali at6lye, forum ve workshop
uygulamalari, calisanlar arasinda bilgi paylasimmi ve ortak cevresel farkindaligin gelisimini
destekleyen katilimer uygulamalar olarak degerlendirilmektedir (Zhang vd., 2019).

Yesil orguit kiiltiirti ana kriteri, gevresel siirdiiriilebilirligin bireysel uygulamalarin 6tesine gecerek
orgiitsel normlar, degerler ve rutinler araciligiyla kurumsallasmasini ifade etmektedir (Aggarwal ve
Agarwala, 2023). Cevre temelli problem ¢6zme yaklasimlari, ¢evresel sorunlarin giinliik is stireclerinin
dogal bir parcas: haline gelmesini saglarken; yesil hedeflerin belirlenmesi, gevresel performansin
izlenebilir ve olctilebilir bicimde yonetilmesine katki sunmaktadir (Maheshwari vd., 2024). Yesil
takimlarin olusturulmasi ise gevresel konulara odaklanan kolektif yapilarin gelismesini destekleyerek,

cevresel duyarliligin orgiit kiltiirtinin ayrilmaz bir unsuru haline gelmesini kolaylastirmaktadir
(Ogbeibu vd., 2020).
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Cevresel KSS kriteri, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiit smirlarmin Gtesine
tasindigl ve tgtincti sektor aktorleriyle etkilesim iginde ele alindigr disa doniik uygulamalar:
kapsamaktadir. Cevre odakli KSS faaliyetleri ve cevreci sivil toplum kuruluslariyla gelistirilen is
birlikleri, isletmelerin gevresel stirdiiriilebilirlik cabalarinin toplumsal diizeyde mesruiyet kazanmasina
katki saglamaktadir (den Hond vd., 2015; Harangozo ve Zilahy, 2015). Bu kapsamda calisanlarin
cevresel sosyal sorumluluk faaliyetlerine katiliminin tesvik edilmesi hem bireysel cevresel duyarliigin
giiclenmesini hem de isletme-tigiincii sektor etkilesiminin insan kaynag tizerinden somutlagsmasin
miimkiin kilmaktadir (Hsieh vd., 2022).

Bu cercevede belirlenen bes ana kriter ve bunlara bagh alt kriterler, yesil insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalarmin gevresel stirdiirtilebilirlige katkisinin, ¢evreci STK'larin degerlendirmelerine dayali
olarak ¢ok boyutlu ve sistematik bicimde analiz edilmesine olanak saglamaktadir. Boylece olusturulan
kavramsal gerceve, hem yesil insan kaynaklar1 yonetimi literatiirtine baglama duyarli bir katki
sunmakta hem de ticiincii sektor perspektifinin gevresel stirdiiriilebilirlik analizlerine nasil entegre
edilebilecegini ortaya koymaktadir.

Yontem

Bu boliimde ¢alismanin yontemsel kurgusu ayrintili bigimde ele alinmaktadir. Bu kapsamda sirasiyla
arastirma tasarimi, degerlendirme kriterlerinin yontemsel konumlandirilmasi, uzman goriislerinin
belirlenmesi ve veri toplama stireci ile calismada kullanilan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemi
agiklanmaktadir.

Aragtirma tasarim

Bu calisma, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin cevresel siirdiiriilebilirlige sagladig:
katkmin, dis paydas konumundaki ¢evreci STK degerlendirmeleri temel alinarak analiz edilmesini
amaclayan nitel temelli ¢ok kriterli karar verme yaklasimma dayanmaktadir. Arastirma tasarimi,
paydas teorisinin dis paydas perspektifini esas almakta; cevresel stirdiiriilebilirligin yalnizca isletme ici
performans gostergeleriyle degil, cevresel degerleri temsil eden aktorlerin yargilar1 dogrultusunda
degerlendirilmesi gerektigi varsayimindan hareket etmektedir.

Bu kapsamda calismada, yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin cevresel siirdiiriilebilirlige
katkisin1 6lgmeye yonelik ¢ok boyutlu bir karar problemi tanimlanmis ve bu problem AHP yontemi
kullanilarak modellenmistir. AHP yontemi, 6znel uzman degerlendirmelerinin sistematik bigimde
analiz edilmesine ve degerlendirmelerin tutarliliginin test edilmesine imkan tanimasi nedeniyle, dis
paydas temelli bakis acisina sahip bu calisma i¢in uygun bir yontem olarak tercih edilmistir (Russo ve
Camanho, 2015).

Degerlendirme kriterlerinin yontemsel konumlandirilmasi

Bu calismada kullanilan kriterler, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yapisal 6zelliklerini
ya da isletmeler tarafindan hangi uygulamalarin benimsendigini temsil eden alternatifler olarak degil;
bu uygulamalarin cevresel stirdiiriilebilirlife hangi mekanizmalar araciifiyla katki sagladigim
aciklayan degerlendirme boyutlar: olarak ele alinmustir.

Baska bir ifadeyle, kriter seti yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini birbirine alternatif
segenekler olarak karsilastirmay1 degil; soz konusu uygulamalarin gevresel etki tiretme kapasitelerini
ok boyutlu bir degerlendirme c¢ercevesi icinde analiz etmeyi amaglamaktadir. Bu yaklasim
dogrultusunda kriterler, “hangi yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamas: daha iyidir?” sorusuna
degil, “yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 cevresel stirdiirtilebilirlie hangi boyutlar
tizerinden katki saglamaktadir?” sorusuna yant verecek sekilde kurgulanmustir.

Bu degerlendirme boyutlari, cevresel degerlerin ve toplumsal c¢evre beklentilerinin temsilcisi
konumundaki gevreci STK'larin yoneticilerinin beklentileri ve cevresel etki algilar1 dogrultusunda
anlam kazanan kriterler olarak modellenmistir. Dolayisiyla kriterler, karar probleminde alternatiflerin
yerine gecen unsurlar degil; alternatiflerin (yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin) cevresel
stirdtirtilebilirlige katkisini degerlendirmede kullanilan analitik ¢lctitlerdir.

AHP analizinde kullanilan ana ve alt kriterler, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 baghg:
altinda kavramsal olarak aciklanan ve Tablo 1'de kodlanarak sunulan yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 temel almarak olusturulmustur.

Uzman goriislerinin belirlenmesi ve veri toplama siireci

Calismada, Tiirkiye’de ¢evre alaninda etkin bicimde faaliyet gosteren ve 6nde gelen bes farkl: cevreci
STK'y1 temsilen, her bir STK'dan bir uzman olmak tizere toplam bes uzmanin degerlendirmesi
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almmustir. Secilen STK'lar, ¢evre koruma, gevre egitimi ve gevresel savunuculuk alanlarinda faaliyet
gostermelerinin yam sira, literattirde de vurgulanan farkl fikri altyapilar: temsil etmeleri bakimindan
cesitlilik gostermektedir (Dingel ve Yildiz, 2025; Wickstrom, 2014). Bu yaklasim, ¢alismada elde edilen
degerlendirmelerin tek bir bakis acisiyla simirli kalmamasini ve goriis gesitliliginin saglanmasini
amaclamaktadir. Bu kapsamda calismaya déhil edilen STK'lar; Cevre Kuruluslar1 Dayanisma Dernegi
(CEKUD), Turkiye Erozyonla Miicadele, Agaglandirma ve Dogal Varliklar1 Koruma Vakfi (TEMA),
Cevre Vakfi, Turkiye Cevre Vakfi ve Tiirkiye Cevre Egitim Vakfi'dir. Uzmanlar, bu STK'larda goniilli
yoneticilik yapan veya yapmus; akademik kimlige sahip ve gevresel stirdiiriilebilirlik, gevre politikalari,
cevre egitimi ile 6zel sektorle is birlikleri konularinda deneyimli kisilerden olusmaktadir. Uzmanlarin
ilgili sivil toplum kuruluslarindaki gorev ve deneyimlerine iliskin bilgiler, katilimc1 beyanlar1 esas
almarak degerlendirilmis olup, bu durum ¢alismanin kapsami gercevesinde yeterli gortlmiistiir.

Kriterlerin goreli 6nem diizeylerinin belirlenmesinde, AHP kapsaminda Saaty tarafindan 6nerilen 9'lu
ikili karsilagtirma olceginden yararlanilmigtir. Uzmanlardan, olusturulan hiyerarsik yapi gercevesinde
ana kriterler ve her bir ana kritere bagh alt kriterler arasinda ikili karsilastirmalar yapmalari1 istenmistir.
Buna gore; 1 esit derecede 6nem, 3 biraz daha fazla 6nem, 5 kuvvetli derece 6nem, 7 ¢ok kuvvetli derece
onem, 9 ise asir1 derece 6nem diizeyini ifade etmektedir. 2, 4, 6 ve 8 degerleri ise ara (ortalama) tnem
diizeylerini temsil etmektedir (Saaty, 2008: 257). Ara degerler, uzmanlarin goreli nem diizeylerini daha
hassas bicimde yansitmasina olanak tanimaktadir.

Uzman say1sinin belirlenmesinde ¢ok kriterli karar verme literattirtindeki metodolojik ¢neriler dikkate
almmistir. Bu alanda yapilan calismalar, o©zellikle stratejik ve uzman yargisina dayal
degerlendirmelerde, az sayida ancak yiiksek nitelikli uzmanla ¢alismanin daha tutarh ve guivenilir
sonuglar tiretebildigini, uzman sayisinin gereginden fazla artirilmasinin ise degerlendirme kalitesini
diistirebilecegini belirtmektedir (Bhuiyan vd., 2022; Ozdemirci vd., 2023; Yiiksel ve Dinger, 2023). Bu
dogrultuda, kurumsal kapasitesi ve etki giicti yiiksek STK'lar1 temsil eden bes uzmanin gortislerinin,
analitik gecerlilik ve karar destek yeterliligi agisindan calismanin amaci icin uygun oldugu
degerlendirilmistir.

Uzman gortisleri bireysel olarak alinmis, herhangi bir grup baskisi ya da ortak uzlasi stirecine
gidilmemistir. Boylece her bir uzman degerlendirmesinin bagimsiz ve 6znel yargily1 yansitmasi
amaclanmistir. Degerlendirme formlar1 uzmanlara cevrimigi olarak iletilmis ve her uzman ikili
karsilastirmalar1 bagimsiz bicimde gerceklestirmistir. Olas1 kavram karmasasin1 6nlemek amaciyla her
kritere iliskin kisa tanimlar ve ornekler iceren bir agiklama kilavuzu uzmanlarla paylasilmistir. Bu
uygulama, olctimlerin i¢ gegerliligini artirmayr amaglamistir. Bu calisma igin [stanbul Medipol
Universitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirmalar Etik Kurulu'ndan (Karar No: E-43037191-604.01-
27079) etik kurul onay1 alimustir.

AHP yontemi

AHP yontemi, karmasik karar problemlerini hiyerarsik bir yapi icerisinde modelleyerek, karar
vericilerin 6znel degerlendirmelerini nicel agirliklara dontistiiren ¢ok kriterli karar verme yontemidir
(Omiirbek ve Simsek, 2014: 308). Bu calismada AHP, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
cevresel stirdiirtilebilirlige katkisini temsil eden kriterlerin goreli 6nemlerinin belirlenmesi amaciyla
kullanilmustur.

AHP uygulama siireci asagidaki asamalardan olusmaktadir (Eti vd., 2023; Ghaleb vd., 2022):

* Karar verme problemine iliskin ama¢ dogrultusunda, birbirinden bagimsiz ve aym hiyerarsik
diizeyde yer alan degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi,

* Saaty tarafindan onerilen olgek temel almarak “Birinci kriter, ikinci kritere gore ne 6lgtide daha
onemlidir?” sorusuna verilen yanitlar dogrultusunda, kdsegen elemanlar: 1 olan ikili karsilastirma
karar matrisinin olusturulmasi (1),

Birden fazla uzmandan elde edilen ikili kargilastirma degerlendirmelerinin tek bir grup karar matrisine
dontstiiriilmesi amaciyla, literatiirde onerildigi tizere geometrik ortalama yontemi kullanilmigtir.
Geometrik ortalama, AHP’de kullanilan oran olcegine dayali karsilastirma degerlerinin ¢arpimsal
yapisitni korumasi ve karsiliklilik (reciprocity) ozelligini saglamasi nedeniyle grup karar verme
uygulamalarinda metodolojik olarak daha uygun kabul edilmektedir (Saaty, 2008). Bu kapsamda, her
bir hiicre degeri ilgili karsilastirmaya iliskin uzman puanlarmin geometrik ortalamasi alinarak
hesaplanmis ve boylece tek bir grup karar matrisi elde edilmistir.

* Olusturulan karar matrisindeki elemanlarin ilgili stitun toplamlarina boliinmesi suretiyle matrisin
normalize edilmesi (2),
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* Kriterlerin goreli 6ncelik agirliklarinin belirlenmesi amacryla normalize edilmis karar matrisinin satir
ortalamalarinin hesaplanmas (3),

¢ Elde edilen agirliklarin tutarliligin test etmek tizere Tutarlilik indeksi (CI), Rastgele Indeks (RI) ve
Tutarlilik Orani (CR) degerlerinin hesaplanmasi (4, 5, 6).

Adimlara iligskin matematiksel ifadeler:

! o din d;; non.
D= : (D) n; = — (2) w; = i=1"j 3)
1/dy, - 1 2 dij n
¢f = Amax — ™ (4) A = 1zzd”wj (5) cr=5 6

Kriter agirliklar: 6zvektor yaklasimi kullanilarak hesaplanmus, karsilastirma matrislerinin tutarlilig ise
tutarlilik orani (CR) araciligiyla test edilmistir. CR degerinin 0,10"dan kiiciik olmasi, degerlendirmelerin
kabul edilebilir diizeyde tutarli oldugunu gostermektedir (Saaty, 1980).

Ayrica alt kriterlerin gevresel stirdiiriilebilirlige toplam katkisini ortaya koymak amaciyla, her bir alt
kriter icin kiiresel agirliklar hesaplanmustir. Kiiresel agirliklar, ilgili alt kriterin yerel agirlig: ile bagh
oldugu ana kriterin agirliginin ¢arpilmasi yoluyla elde edilmistir. Bu hesaplama, her bir alt kriterin
karar problemi igindeki biitiinciil 6nemini ortaya koymaktadir.

Uygulama

Uzmanlarin 9 puanhk karsilastirma ¢lgegine dayali degerlendirmelerinden elde edilen sonuglar ve
karar matrisi Tablo 2’de sunulmaktadir. Uzmanlarin ikili karsilastirmalar1 ise Ek A ve Ek B’de
sunulmustur.

Tablo 2: Ana Kriterler icin Karar Matrisi

(ii?;(ftaeflf;) K1 K2 K3 K4 K5
K1 1 0,186 0,25 0,179 0,152
K2 5 1 2 0,461 0,361
K3 1 0,425 1 0,361 0,25
Ka 6 2 3 1 05
K5 7 3 1 2 1

Tablodaki degerler, uzmanlarin ana kriterlere iliskin ikili karsilastirmalarinin geometrik ortalamasi
almarak elde edilen grup karar matrisi degerlerini gostermektedir. Her hiicre, satir kriterinin stitun
kriterine gore goreli 6nem derecesini (Saaty 1-9 olcegi ve karsiliklilik ilkesi dogrultusunda) temsil
etmektedir. Karar matrisi tizerinde AHP islemi gerceklestirilmis ve karsilik gelen agirliklar
hesaplanmustir. Tablo 3'te ise ilgili agirlik degerleri ve tutarlilik orani degerlerinin 6zeti sunulmaktadir.

Tablo 3: Ana Kriter Karar Agirliklar: ve Tutarlilik

Ana Kriterler Agirhik Siralama
K1- Yesil ise alim ve se¢me 0,042 5

K2- Yesil egitim ve gelistirme 0,168 3

K3- Yesil calisan katilimi 0,107 4

K4- Yesil orgiit kiilttirti 0,265 2

K5- Cevresel KSS 0,418 1
CI=0,035 RI=1,12 CR=0,031
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Tablo 3 verilerine gore elde edilen CR degeri 0,1'den kiiciik oldugu icin karar matrisinin tutarh oldugu
sonucuna varilabilir. Bulgulara gore, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 kapsamindaki
cevresel KSS kriteri (0,418), cevreci STK'larin bakis agisindan, gevresel siirdiiriilebilirlige en yiiksek
katkiy1 saglamaktadir. Tkinci sirada ise yesil orgiit kiiltiirii (0,265) gelmektedir.

Benzer sekilde, alt kriterler arasindan en 6nemli kriterlerin belirlenmesi icin tiim alt kriterler uzman
goriislerine dayali olarak AHP yontemi uygulanarak incelenmistir. Elde edilen 6nem agirliklar ve tutar
analizleri hesaplanarak Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Alt Kriter Karar Agirliklar: ve Tutarlilik

K1- Yesil ise alim ve se¢me alt kriterleri Agirhik Siralama
K1.1- Cevrimigi ise alim ve bagvurular 0,641 1
K1.2- Cevrimici miilakatlar / goriismeler 0,359 2

CI=0,0 RI=0 CR=0

K2- Yesil egitim ve gelistirme alt kriterleri Agirlik Siralama
K2.1- Periyodik cevre egitimleri 0,315 2
K2.2- Dijital / kagitsiz egitim uygulamalar1 0,089 3
K2.3- Paydaslara cevresel konularda farkindalik yaratma 0,596 1

CI=0,021 RI=0,58 CR=0,036

K3- Yesil calisan katilimi alt kriterleri Agirhik Siralama
K3.1- Calisanlarin cevreci oneriler gelistirmesi icin tesvik edilmesi (6diillendirme) 0,718 1
K3.2- Cevre ve siirdiirtilebilirlik temal1 atolye, forum ve workshop uygulamalar: 0,282 2

CI=0,0 RI=0 CR=0

K4- Yesil orgiit kiilttirti alt kriterleri Agirhik Siralama
K4.1- Cevre temelli problem ¢tzme 0,27 2
K4.2- Yesil hedeflerin belirlenmesi 0,132 3
K4.3- Yesil takimlar olusturmak 0,598 1

CI=0,009 RI=0,58 CR=0,016

K5- Cevresel KSS alt kriterleri Agirhik Siralama
K5.1- Cevre odakl1 KSS ve STK is birlikleri 0,575 1
K5.2- Calisanlarin cevresel sosyal sorumluluk faaliyetlerine katilimimn tesvik edilmesi | 0,425 2

CI=0,0 RI=0 CR=0

Tablo verilerine gore CR degerleri 0,1’den kiiciik olup karar matrislerinin tutarli oldugu soylenebilir.
Ayrica iki alt kriterden olusan ikili karsilagtirma matrislerinde, AHP y6nteminin yapisi geregi tutarlilik
orant (CR) hesaplanmamistir. N=1 ve n=2 durumunda rassal indeks degeri (RI) sifir (0) oldugu icin
tutarlilik hesaplanmamaktadir (Karagiannidis vd., 2010: 255; Wang vd., 2010: 024). Tutarlilik orani n =
3 olan ikili karsilastirma matrisleri i¢in anlamlidir, 2x2 boyutundaki karsilastirma matrislerinde
tutarlilik varsayilan olarak saglanmis kabul edilmektedir.

Sonuglara gore her bir ana kriter baglaminda; yesil ise alim ve se¢me alt kriterleri arasindan ¢evrimici
ise alim ve bagvurular (0,641); yesil egitim ve gelistirme alt kriterleri arasindan paydaslara cevresel
konularda farkindalik yaratma (0,596); yesil ¢calisan katilim alt kriterleri arasindan ¢alisanlarin gevreci
Oneriler gelistirmesi icin tesvik edilmesi (6diillendirme) (0,718); yesil orgiit kiiltiirti alt kriterleri
arasindan yesil takimlar olusturmak (0,598); cevresel KSS alt kriterleri arasindan ise gevre odakli KSS
ve STK is birlikleri (0,575) alt kriterleri kendi gruplari icerisinde en yiiksek agirhiga sahip alt kriterler
olarak tespit edilmistir.

Buradan hareketle kiiresel agirliklarin hesaplanmasina iliskin bilgiler Tablo 5'te sunulmaktadir.
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Tablo 5: Tiim Kriterler Icin Kiiresel Agirliklar

Ana Alt Kriter Alt Kriter
Ana Kriter Kriter Alt Kriter Yerel A? L Kiiresel Siralama
Agirhigy cerel Agiriist Agirhigi
K1.1- Cevrimigi ise alim ve bagvurular 0,641 0,027 10
K1- Yesil ise alim ve segme 0,042
K1.2- Cevrimici miilakatlar / goriismeler 0,359 0,015 11
K2.1- Periyodik cevre egitimleri 0,315 0,053 7
K2.2- Dijital / kagitsiz egitim uygulamalar1 | 0,089 0,015 12

K2- Yesil egitim ve gelistirme | 0,168

K2.3- Paydaslara ¢evresel konularda

farkindalik yaratma 0,59 01 4

K3.1- Calisanlarin gevreci 6neriler

gelistirmesi icin tesvik edilmesi 0,718 0,077 5
K3- Yesil calisan katilimi 0,107 (sdullendirme)

KCﬁ.Z- Cevre ve siirdiiriilebilirlik temal 0,282 0,03 9

atolye, forum ve workshop uygulamalari

K4.1- Cevre temelli problem ¢ozme 0,27 0,072 6
K4- Yesil orgiit kiilttirii 0,265 K4.2- Yesil hedeflerin belirlenmesi 0,132 0,035 8

K4.3- Yesil takimlar olusturmak 0,598 0,159 3

K5.1- Cevre odakli KSS ve STK is birlikleri | 0,575 0,24 1
K5- Cevresel KSS 0,418 K5.2- Calisanlarin cevresel sosyal

sorumluluk faaliyetlerine katilimmin 0,425 0,178 2

tesvik edilmesi

Tablo 5 ilk olarak ana ve alt kriterlerin yerel agirliklarini sunmaktadir. Daha sonra ana kriter agirliginin
her bir alt kriterin yerel agirligiyla carpilmasiyla kiiresel agirliklar hesaplanmistir. Bu bulgulara
dayanarak sirasiyla; cevre odakli KSS ve STK is birlikleri (0,240), calisanlarin ¢evresel sosyal sorumluluk
faaliyetlerine katiliminin tesvik edilmesi (0,178) ve yesil takimlar olusturmak (0,159) alt kriterleri,
cevreci STK’lar bakis acisiyla gevresel stirdiirtilebilirlige en yiiksek katkiyr saglayan yesil insan
kaynaklar1 uygulamalari olarak belirlenmistir.

Tartisma

Bu calismada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gevresel stirdiiriilebilirlige katkasi,
isletme ici aktorler yerine cevreci STK bakis acisindan degerlendirmeler temel alinarak analiz edilmistir.
Bulgular, cevreci STK'larin bakis agisinda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin ¢evresel etki
tiretme kapasitesinin, agirlikli olarak isletmelerin dis cevreyle kurdugu iliskiler ve kolektif cevresel
eylemler tizerinden anlam kazandigini gostermektedir.

Ana kriterler diizeyinde elde edilen sonuglar, ¢evresel KSS uygulamalarinin gevresel stirdiiriilebilirlige
en yiiksek katkiy1 sagladigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, literatiirde yesil insan kaynaklar:
yonetiminin ¢cogunlukla isletme ici stirecler (egitim, katilim, kiltiir) tizerinden ele alinmasina kiyasla
(6rn. Sidal ve Guimdiis, 2023; Uslu vd., 2022), cevreci STK'larin gevresel etkiyi daha ¢ok isletme-toplum
etkilesimi, STK is birlikleri ve kamusal ¢evresel sorumluluk baglaminda degerlendirdigini
gostermektedir. Bu durum, paydas teorisinin dis paydas boyutunu giiglendiren bir bulgu olarak
yorumlanabilir.

Ikinci sirada yer alan yesil 6rgiit kiiltiirt, cevresel stirdiiriilebilirligin yalnizca tekil uygulamalarla degil,
kurumsal degerler ve kolektif davrams kaliplariyla tiretildigine isaret etmektedir. Ozellikle “yesil
takimlar olusturmak” alt kriterinin ytiiksek kiiresel agirliga sahip olmasi, gevreci STK'larin cevresel
surdurtlebilirligi bireysel farkindaliktan ziyade orgiitsel kolektiflik ve siireklilik temelinde
degerlendirdigini gostermektedir. Bu bulgu, orgiit kultirtinin cevresel performans tizerindeki
dontsttirticti roltine dikkat geken onceki calismalarla orttismektedir (Aggarwal ve Agarwala, 2023;
Costa ve Opare, 2025).
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Alt kriterler diizeyinde elde edilen kiiresel agirliklar, cevresel stirduriilebilirlige en yiiksek katkiy:
saglayan uygulamalarin; cevre odakli KSS ve STK is birlikleri, calisanlarin ¢evresel sosyal sorumluluk
faaliyetlerine katiliminin tesvik edilmesi ve yesil takimlar olusturulmasi oldugunu gostermektedir. Bu
siralama, gevreci STK'larin gevresel etkiyi, dogrudan gevresel ciktilar tireten ve toplumsal diizeyde
goriiniirliik saglayan uygulamalar tizerinden degerlendirdigini ortaya koymaktadir.

Buna karsilik, cevrimici ise alim ve dijital egitim gibi gorece teknik ve operasyonel uygulamalarin daha
dusik agirliklara sahip olmasi, bu tiir uygulamalarin cevreci STK'lar tarafindan dolayli gevresel
faydalar tireten araglar olarak algillandigimi diisiindiirmektedir. Bu durum, yesil insan kaynaklar
yonetimi literatiirtinde siklikla vurgulanan “kagitsiz siiregler” ve “dijitallesme” temalarinin, dis paydas
perspektifinde sinurli bir gevresel etki algisina sahip olabilecegine isaret etmektedir (Kavgaci ve Erkmen,
2021; Obie vd., 2025).

Elde edilen bulgular, ¢evreci STK'larin yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarini degerlendirirken
benimsedikleri 6ncelik mantiginin, teknik verimlilikten ziyade toplumsal etki ve kurumsal hesap
verebilirlik ekseninde sekillendigini gostermektedir. Bulgular, STK temsilcilerinin '¢evresel KSS' ve
'yesil orgiit kiiltiirti' gibi makro diizeydeki uygulamalars, 'yesil ise ahm' veya 'dijital egitim' gibi teknik
ve operasyonel siireclere kiyasla daha kritik gordiigiinii ortaya koymaktadir. Bu durum, STK'larin
kurumsal mantigindaki 'toplumsal fayda' ve 'seffaflik' 6nceligi ile agiklanabilir.

Teknik stirecler genellikle isletme ici verimlilik ve maliyet tasarrufu odakl (kagitsiz ofis vb.) araglar
olarak goriilmekte ve bu uygulamalarin gevresel iyilesme {iizerindeki dogrudan etkisi STK’lar
tarafindan daha ‘dolayli katki sunan’ veya 'standart bir gereklilik' olarak algilanmaktadir. Ote yandan,
yiiksek puan alan kolektif uygulamalar, isletmenin kurumsal kimligini déntistiiren ve onu dis denetime
acan unsurlardir. STK perspektifinden bakildiginda, teknik stireclerin ikincil planda kalmasi,
isletmelerin 'yesil aklama’ (greenwashing) (Ahmad ve Sadiq, 2025; Cesario vd., 2025) riskinden
kacimarak daha hesap verebilir ve sistemik bir stirdiirtilebilirlik modeline ge¢cmesi yoniindeki beklentiyi
yansitmaktadir.

Genel olarak bulgular, cevreci STK'larin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimi
degerlendirirken cevresel siirdiiriilebilirligi, isletme ici verimlilikten ziyade toplumsal etki, is birligi ve
kolektif cevresel sorumluluk ekseninde konumlandirdigini gostermektedir. Bu yoniiyle calisma, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi literatiirtinde baskin olan isletme-merkezli degerlendirme anlayisini
sorgulayan alternatif bir bakis acis1 sunmaktadir.

Sonucg

Bu calisma, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin cevresel strdirilebilirlige katkisini,
cevreci STK'larin degerlendirmeleri temelinde ele alarak literatiire dis paydas odakli 6zgtin bir bakis
acis1 sunmaktadir. AHP yontemi kullanilarak gerceklestirilen analizler, cevreci STK'larin cevresel
surdurtlebilirligi oncelikle ¢evresel KSS uygulamalari, STK is birlikleri ve kolektif orgiitsel yapilar
tizerinden degerlendirdigini ortaya koymustur. Bu bulgular arastirma sorusuna dogrudan yanit
vermektedir: Tirkiye’de cevreci STK'lar, yesil insan kaynaklar:t yonetimi uygulamalarinin cevresel
surdurtlebilirlige katkisin1 degerlendirirken kolektif, katiimc1 ve dis paydas is birliklerine dayal
uygulamalar1 teknik ve operasyonel uygulamalara kiyasla daha yiiksek ¢nceliklendirmektedir.

Elde edilen bulgular, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gevresel etkisinin yalnizca
isletme ici stireclerle siurli olmadigini; cevresel degerleri temsil eden dis paydaslarla kurulan iliskiler
araciligiyla anlam kazandigini gostermektedir. Bu durum, yesil insan kaynaklar: yonetimi literattirtinde
agirlikh olarak isletme ici aktorlerin algilarina dayanan yaklasimlarin, gevresel stirdiiriilebilirligin
degerlendirilmesinde simirli kalabilecegine isaret etmektedir. Cevreci STK'larin degerlendirmeleri,
isletmelerin cevresel uygulamalarmin toplumsal beklentiler ve cevresel degerler baglaminda nasil
algilandigini ortaya koyan tamamlayici bir perspektif sunmaktadir.

Yontemsel agidan calisma, cevreci STK algilarmin ¢ok kriterli karar verme yaklasimlariyla sistematik
bicimde analiz edilebilecegini gostermektedir. Bu yoniiyle arastirma, tigiincii sektor aktorlerinin
cevresel stirdiiriilebilirlik degerlendirmelerinin karar destek stireglerine entegre edilmesine olanak
tantyan uygulanabilir bir ¢erceve sunmaktadir. Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
cevresel stirdiirtilebilirlige katkisinin degerlendirilmesinde, isletme ici gostergelerle birlikte dis paydas
degerlendirmelerinin dikkate alinmasi, daha kapsayici ve biitlinciil bir analiz yapilmasma imkan
tanumaktadr.
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Teorik katkilar

Bu calismanin temel teorik katkisi, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin cevresel
surdurtlebilirlikle iliskisini dis paydaslarin degerlendirmeleri {izerinden ele almasidir. Cevreci
STK'larin degerlendirmelerinin analize dahil edilmesi, literatiirde hakim olan isletme ici aktor merkezli
yaklagimi tamamlamakta, bunun yani sira paydas teorisi perspektifini yesil insan kaynaklar1 yonetimi
tartismalarma daha goriiniir bicimde tagimaktadir. Bu baglamda g¢alisma, gevresel degerlerin ve
toplumsal beklentilerin orgiitsel yonetim uygulamalarma nasil yansidigimi anlamaya yonelik dis
paydas temelli bir teorik acilim sunmaktadir.

Arastirmanin bir diger katkisi, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin cevresel
surdiiriilebilirlige katkisinin baglamdan bagimsiz ve evrensel bir uygulama seti tizerinden
degerlendirilmesinin sinirl: olabilecegini ortaya koymasidir. Tiirkiye baglaminda gerceklestirilen nitel
calismalarin bulgularina dayali olarak olusturulan kriter seti, cevresel stirdiiriilebilirlik algilarmin
kurumsal, kiiltiirel ve diizenleyici kosullarla birlikte sekillendigini gostermektedir. Bu durum, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi literatiirinde baglam duyarliligini merkeze alan teorik yaklasimlar
desteklemekte ve farkli iilke baglamlarinda yiiriitiilecek karsilastirmali galismalar igin ortak bir tartisma
zemini olusturmaktadir.

Calisma aymi zamanda, dis paydaslarin normatif degerlendirmelerinin gok kriterli karar verme
yaklasimiyla sistematik bigimde analiz edilmesine dayali biitiinlesik bir yontemsel katki sunmaktadir.
AHP yontemi araciligiyla gevreci STK algilarmin oncelik agirliklarina doniistiiriilmesi, paydas
teorisinin stirduriilebilirlik alamindaki uygulamalarina analitik bir derinlik kazandirmakta ve dis
paydas perspektiflerinin stirdiiriilebilirlik temelli yonetim kararlarina nasil entegre edilebilecegine
iliskin tekrarlanabilir bir teorik cerceve ortaya koymaktadir.

Uygulayicilara yonelik ¢ikarimlar

Bu calismanin bulgulari, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin isletmelerde yalnizca teknik
veya operasyonel bir arag olarak degil, paydas iliskilerini ve kurumsal ¢evresel mesruiyeti giiclendiren
stratejik bir mekanizma olarak ele alinmasi gerektigini gostermektedir. Cevreci STK'larin
degerlendirmeleri, 6zellikle cevresel kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri, ¢evre odakli orgiit
kilturtiniin insast ve galisan katilimini tesvik eden uygulamalarin gevresel siirdiiriilebilirlie katki
agisindan oncelikli alanlar oldugunu ortaya koymaktadir.

Isletme yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri acisindan bulgular, yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin gevreci ise alim veya egitim programlariyla smirh tutulmamas: gerektigine
isaret etmektedir. Calisanlarin g¢evresel karar alma siireclerine aktif katiliminin tesvik edilmesi, ¢evre
temelli problem ¢6zme yaklagimlarmin kurumsal kiiltiire entegre edilmesi ve gevreci STK'larla
surdirtlebilir is birliklerinin gelistirilmesi, isletmelerin yalnizca gevresel performanslarini degil, aym
zamanda dis paydaslar nezdindeki gtivenilirliklerini ve toplumsal mesruiyetlerini de giiclendirebilecek
unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu dogrultuda isletmeler acisindan, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin somut hedefler ve
olciilebilir mekanizmalar iizerinden yapilandirilmasi ©nem kazanmaktadir. Insan kaynaklari
birimlerinin, cevresel hedefleri kurumsal performans gostergeleriyle iliskilendirmesi; cevre temelli
calisan oneri sistemleri, yesil takimlar ve proje bazli katilim mekanizmalar: olusturmasi, cevresel
duyarliligin orgiit geneline yayilmasina katki saglayabilir. Ayrica cevreci STK'larla yiiriitiilen is
birliklerinin, tek seferlik sosyal sorumluluk faaliyetleri yerine, calisan katilimini igeren (egitimlerin
tasarlanmasi ve egitim stireclerinde is birlikleri de dahil olmak tizere) uzun vadeli programlar, seklinde
tasarlanmasi, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarimin cevresel etki potansiyelini artirabilir. Bu cercevede
isletmeler, STK'larin uzmanlik bilgisini insan kaynaklar1 politikalarinin tasarim, degerlendirme, egitim
ve yetistirme stireclerine dahil ederek, gevresel siirdiiriilebilirlik alaninda daha gtivenilir ve tutarli bir
uygulama zemini olusturabilir.

Bunlarm yan sira isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar: biinyesinde ¢evreci STK temsilcilerinin
katki sundugu “yesil damsma kurullar1” olusturulmasinin, yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin =~ dis  paydaslarla  birlikte  sekillendirilmesine  katki  saglayabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica, teknik olarak algillanan ise alim ve egitim siireclerinde STK'larin
sahadaki deneyimlerinden yararlamlarak ekolojik okuryazarlik temelli yetkinlik tanimlarinmn
gelistirilmesi miimkiindiir. Calisanlarin performans degerlendirme sistemlerine STK projelerinde
goniillii katilimin entegre edilmesi, teknik uygulamalar ile toplumsal gevresel etki arasindaki boslugu
daraltarak kurumsal yesil doniisiimiin daha biittinciil bir bigimde gerceklesmesine katk: sunabilir.
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Cevreci STK'lar agisindan calisma, isletmelerle kurulacak is birliklerinde hangi insan kaynaklar
uygulamalarinin daha ytiiksek cevresel etki potansiyeline sahip olduguna iliskin yol gosterici bir cerceve
sunmaktadir. Bu gerceve, STK'larin savunuculuk faaliyetlerini ve ©6zel sektorle yiiriittiikleri ortak
projeleri daha stratejik bigimde yapilandirmalarina katki saglayabilir. Politika yapicilar ve diizenleyici
kurumlar icin ise bulgular, gevresel stirdiiriilebilirligi destekleyen insan kaynaklar1 uygulamalarinin
tesvik edilmesine yonelik politika ve rehberlerin gelistirilmesinde kullanilabilecek baglamsal bir
referans niteligi tagimaktadar.

Arastirmanin sinirliliklar: ve gelecek calismalar

Bu calismanin bulgulart degerlendirilirken bazi smirhiliklarin dikkate alinmasi gerekmektedir.
Arastirma, Tiirkiye’de ¢evre alaninda kurumsal kapasitesi, etki giicii ve kamuoyu goriiniirliigi yiiksek
cevreci STK'larin uzman degerlendirmelerine dayali olarak yiiriitiilmiistiir. Bu yaklasim, calismaya
glicli ve nitelikli bir dis paydas perspektifi kazandirmakla birlikte, tigtincii sektdrun tiim cesitliligini
temsil etme iddias1 tasimamaktadir. Gelecek calismalar, daha genis ve gesitlendirilmis gevreci STK
orneklemleriyle farkli uzmanlik alanlarina sahip tiglincii sektor aktorlerinin degerlendirmelerini
karsilagtirmali olarak ele alabilir.

Calismada kullanilan degerlendirme kriterleri, Ttirkiye baglaminda gergeklestirilen nitel arastirmalara
dayal1 olarak olusturulmustur. Bu durum kriter setinin baglamsal giictinii artirmakla birlikte, elde
edilen sonuglarin farkh tilke baglamlarina dogrudan genellenmesini sinirlamaktadir. Ayrica arastirma,
yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin cevresel stirdiiriilebilirlige katkisin1 algisal
degerlendirmeler {izerinden ele almis, bu algilar nesnel cevresel performans gostergeleriyle birlikte
incelenememistir.

Gelecek calismalarda, daha genis ve gesitlendirilmis STK 6rneklemleriyle yapilacak arastirmalarin yamn
sira, dis paydas degerlendirmelerinin olgtiilebilir cevresel performans verileriyle birlikte ele alindig:
biittinctil modellerin gelistirilmesi 6nerilmektedir. Ayrica farkl ¢ok kriterli karar verme yéntemlerinin
kullanilmasi, elde edilen bulgularin yontemsel agidan karsilastirilmasina ve saglamligimin test
edilmesine katki saglayabilir.

Calismada kullanulan AHP yontemi, uzman degerlendirmelerinin sistematik bigimde analiz edilmesine
olanak tanisa da degerlendirmelerin 6znel niteligi yontemin dogasi geregi tamamen ortadan
kaldirilamamaktadir. Gelecek calismalarda, farkli ¢ok kriterli karar verme yontemlerinin (6rnegin
TOPSIS, DEMATEL veya bulanik yaklasimlar) kullanilmasi, bulgularin yontemsel acidan
karsilastirilmasina ve saglamliginin test edilmesine katki saglayabilir.
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Appendix (Ekler)
Appendix 1: (Ek 1: ) Uzman Bazli Ana Kriter Ikili Karsilastirma Puanlar1 (Saaty Olgeg;i)
Uzman No Daha Onemli Kriter Daha Az Onemli Kriter Saaty Olcegi Puan
K2 K1 5
K3 K1 4
K4 K1 6
— K5 K1 7
g K2 K3 2
5 Ka K2 P
= K5 K2 3
K4 K3 3
K5 K3 4
K5 K4 2
K2 K1 6
K4 K1 5
K3 K1 4
N K5 K1 6
g K2 K3 3
5 K4 K2 2
= K5 K2 3
K4 K3 2
K5 K3 4
K5 K4 2
K4 K1 6
K5 K1 7
K2 K1 5
. K3 K1 4
g K4 K2 3
E K5 K2 3
= K2 K3 2
K4 K3 3
K5 K3 4
K5 K4 2
K5 K1 7
K4 K1 6
K2 K1 5
-« K3 K1 4
g K5 K2 3
E K4 K2 2
= K2 K3 2
K4 K3 3
K5 K3 4
K5 K4 2
K2 K1 6
K5 K1 6
K4 K1 5
- K3 K1 4
g K2 K3 3
§ K5 K2 P
= K4 K2 2
K5 K3 4
K4 K3 3
K5 K4 2
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Appendix 2: (Ek 2:) Uzman Bazli Alt Kriter ikili Karsilastirma Puanlari (Saaty Olgegi)

Uzman Bazli K1 Alt Kriter ikili Karsilagtirmalar:

Uzman No Daha Onemli Alt Kriter Daha Az Onemli Alt Kriter Saaty Olgegi Puan1
Uzman1 K1.1 K1.2 2
Uzman 2 K11 K1.2 3
Uzman 3 K1.2 K1.1 2
Uzman 4 K1.1 K1.2 2
Uzman 5 K11 K1.2 3

Uzman Bazli K2 Alt Kriter ikili Karsilagtirmalar:
K2.3 K21 3
Uzman 1 K21 K2.2 4
K2.3 K2.2 5
K21 K2.2 5
Uzman 2 K2.3 K21 2
K2.3 K2.2 6
K21 K2.2 4
Uzman 3 K23 K21 2
K2.3 K2.2 5
K2.3 K21 3
Uzman 4 K21 K2.2 4
K2.3 K2.2 6
K21 K2.2 5
Uzman 5 K23 K21 2
K2.3 K2.2 6
Uzman Bazli K3 Alt Kriter ikili Karsilagtirmalar1
Uzman 1 K3.1 K3.2 3
Uzman 2 K3.1 K3.2 2
Uzman 3 K3.1 K3.2 3
Uzman 4 K3.1 K3.2 2
Uzman 5 K3.1 K3.2 3
Uzman Bazli K4 Alt Kriter ikili Karsilagtirmalar:
K4.3 K4.1 3
Uzman 1 K41 K4.2 2
K4.3 K4.2 4
K41 K4.2 3
Uzman 2 K4.3 K41 2
K4.3 K4.2 4
K4.3 K4.1 3
Uzman 3 K41 K4.2 2
K4.3 K4.2 4
K4.3 K4.1 3
Uzman 4 K41 K4.2 2
K4.3 K4.2 4
K41 K4.2 3
Uzman 5 K43 K41 2
K4.3 K4.2 4
Uzman Bazli K5 Alt Kriter ikili Karsilastirmalar:
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Uzman 1 K5.1 K5.2 4
Uzman 2 K5.1 K5.2 3
Uzman 3 K5.1 K5.2 3
Uzman 4 K5.2 K5.1 4
Uzman 5 K5.2 K5.1 2
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