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Ozet

Orgiitlerin dedisen kosullara ayak uydurabilmesi, devamliligini saglayabilmesi, karliligini ve rekabet
gliciinii artirabilmesi kuskusuz insan sermayesinin etkin ve verimli bir sekilde kullaniimasiyla
saglanabilmektedir. Bu ydénden isletme stratejilerinin  uygulanabilmesi, stirdiiriilebilirligin
saglanabilmesi bakimindan insan kaynaklari yénetimine énemli gérevler diismektedir. insan
kaynaklari ¢evre dostu politikalari sayesinde c¢alisanlarin motivasyonlarini ve verimliliklerini
artirabilir, isletme maliyetlerini diisiirebilir. Ayrica érgiitler sosyal sorumluluk ve yesil politikalar
sayesinde Orglit imajina ve marka degerine de 6nemli él¢iide katki saglayabilir. Giiniimiiz rekabet
kosullari gercevesinde siirdiiriilebilirligi saglayabilmek adina érgiitler agisindan en ¢ok tercih edilen
konular; sosyal sorumluluk ve siirdiiriilebilir gevre projeleridir. Bu noktada yesil insan kaynaklari
yénetimi; orgiitlerin bir paydasi oldugu cevre ve toplum ile ilgili politikalarin isletme yénetimine,
insan kaynaklari politika ve uygulamalarina, c¢alisanlarin egitimlerine ve sorumluluklarina
uyarlanmasinda temel isleve sahip bir unsur olarak dederlendirilebilir. Ayrica; ¢alisma ortamlar
dahil isletmelerin tiim alanlarinda stirdiiriilebilirligin saglanmasi agisindan yesil insan kaynaklari
yénetimi uygulamalari, ¢alisanlarin ve ©érgiitiin karbon ayak izlerini azaltmasina yardimci
olmaktadir. Bu ¢alismanin amaci, isletmelerin siirdiiriilebilirlik stratejilerinin gergeklestirilebilmesi
acisindan yesil insan kaynaklari yénetiminin énemini vurgulamak ve Yesil-iKY konusunda kisitl olan
Tiirkge literatiire katkida bulunabilmektir. Nitekim Ulkemizde Yesil-IKY konusu hakkinda yeterince
¢alisma veya arastirma bulunmamaktadir. Mevcut c¢alismalar &zellikle yenilenebilir enerji
kaynaklarinin dogurdugu yeni is alanlari ve teknolojileri, cevreye verilen zararin minimize edilmesi
ve ¢evresel slirdiiriilebilirlik lzerinde odaklanmistir. Ancak isletmelere yesil kiiltiiriin nasil adapte
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edilecegi, insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin yesil politika ve amaclarina uyarlanmasi
stirecinde nasil bir yol izleyecedi konusunda yeterli miktarda ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
calismanin temel hedefi bu yondeki arastirmalari tesvik edebilmektir.

Anahtar Kelimeler: Yesil yonetim, Stratejik yénetim, Iinsan kaynaklari yénetimi, yesil insan
kaynaklari, siirdiirilebilirlik.

Abstract

Undoubtedly, if an organization wants to adapt changing conditions, provide continuance, improve
productivity and competitiveness, should use human resource efficiently. So, human resource
departments have important tasks to provide sustainability and business strategy. Thanks to
green/environmental policies organization may increase personal motivation and efficiency and
also decrease costs. In addition to these, firms contribute their image and brand value significantly.
In order to provide sustainability, in today’s conditions, firms especially prefer to corporate
citizenship and sustainability environmental projects. In this scope Green Human Resource
Management; has a role for adapting social and environment friendly policies to business
management, HR policies and practices, personal training and development even responsibilities.
Furthermore, even departments of businesses with regards to provide sustainability;, Green-HRM
policies and practices help to decrease to carbon footprints of organization and personal. General
purpose of this study is research importance of Green-HRM in terms of sustainability strategies of
organizations and contributes to Turkish literature that hardly doesn’t have studies in Green-HRM.
As a matter of fact, in Turkey, there is no study and research adequately. Present studies especially
focusing; new job opportunities and technologies about renewable energy resources, minimizing to
environmental damage and environmental sustainability. But, there is no study about how green
culture adapt to business, how classical human research management policy and practices adapt to
green target and policy. The main purpose of this study is encourage the studies about this subject.

Key Word: Green management, Strategic management, Human Resource Management, green
human resource management, sustainability.

1. GIRIS

Yeryliziindeki kaynaklarin yanlis ve asiri kullanimi, dogal afetler ve gevresel zararlar, son yillarda,
etkisini artirarak devam ettirmektedir. Neredeyse her alanda; mihendislikten spora, spordan
isletme bilimine, vb., bu etkilerin azaltilmasi igin yeni faaliyetler, projeler veya politikalar
onerilmekte ve gelistiriimektedir. Ancak s6z konusu faaliyetlerin sistematik ve topyekin bir seklide
senkronize edilememesi cevreci faaliyetlerin basariya ulasmasini engellemektedir. Genel olarak
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bakildiginda bireysel ¢evreci davranislarin ve farkindaligin olmasi muhakkak gereklidir fakat genel
manada cevresel faaliyetlerin basariya ulasabilmesi icin isletmelerin de bu yénde 6rgiitlenmesi
kaginilmaz olarak goriilmektedir.

Son zamanlarda isletmelerin siirdiirilebilirlik ve sosyal sorumluluk ile ilgili endise, duyarhliklari ve
sorumluluklari gittikce artmaktadir. Bu cergcevede kurumlarda insan kaynaklari departmanlarinin
surdarilebilirlik stratejilerinin gelistiriimesinde ve uygulanmasinda énemli bir yeri bulunmaktadir
(Rani ve Mishra, 2014). isletmelerin hayatini siirdiirebilmesi insan kaynaklarindan bagimsiz olarak
disinilemez. Dolayisiyla, bir isletmenin cevresel sirdirilebilirlik faaliyetlerinde basariya
ulasabilmesi insan kaynaklarinin fonksiyonlarini yerine getirmesiyle gerceklesebilecektir. isletmeler
cevre yonetimi ile ilgili konularla dogrudan ilgilidir. Clinki isletmeler agik sistem unsuru olmalari
sifatiyla toplumun bir parcasi olarak kabul edilirler ve c¢evreden ayri bir unsur olarak
diuslintlemezler. Ayrica gecmisteki ve giinimuzdeki karbon salinimlarinin énemli bir kisminin da
sorumlusudurlar. isletmeler cevreye daha az zarar veren iriinler ireterek, cevresel zararlarin
etkilerini minimize etmek igin inovatif teknolojiler Gzerinde arastirmalarini sirdirmektedirler
(Hosain ve Rahman, 2016). Ancak ciktilarin ¢evre dostu olarak Uretilmesi de yeterli olamamakta,
bunun yani sira isletmelerin ciktilari elde ederken gergeklestirdigi (iretim siirecinde ve isletmelerin
hemen her fonksiyonunda yesil uygulamalari hayata gecirmeleri gerekir.

“Yesil” kelimesi ginimiizdeki hemen hemen her disiplinin neredeyse biitiin cevresel politika ve
uygulamalarinin ifade edilmesinde veya nitelendirilmesinde kullanilmaktadir. isletme islevlerinin en
énemlilerinden biri olan insan Kaynaklari Yénetiminin (iKY) de cevresel faaliyetlere yénelmesi,
cevresel politikalar belirlemesi ve uygulamasini anlatabilmek icin Yesil insan Kaynaklari Yonetimi
(Yesil-iKY) ifadesi kullaniimaktadir. Organizasyonlar basariya ulasmak icin ekonomik ve finansal
faktorlerin yani sira sosyal ve gevresel konulara da odaklanmak zorunda kalmistir ve gevreci (yesil)
kiltdr olusturulmasi siirecinde insan kaynaklari departmani aktif rol oynayan organizasyonlarda,
Yesil-IKY temel isletme stratejilerinden biri haline gelmistir (Ahmad, 2015).

isletme literatiriinde olduk¢a yeni olan Yesil-IKY’nin temeli, cevreyi ve diinyayr korumak icin
gerceklestirilen cevreci faaliyetlere dayanmaktadir. Bu baglamda Yesil-iKY; ¢cevresel uygulamalarin
orgiit politika ve uygulamalarina adaptasyonu konusunda hayati bir role sahiptir. Ciinkii Yesil-iKY
personelin bu alandaki egitimlerini ve farkindaliklarini artirarak, isletmelerin ¢evresel politikalariyla
uyumlu ve daha iyi sozlesmeler yapmasinin yani sira calisanlarin sadakatini de artirarak cevresel
surdaralebilirlik politikalarinin hayata gecirilmesini saglama yetenegine sahiptir. (Singh ve Rao,
2016:95). Ozellikle de isletmeler Yesil-IKY politika ve uygulamalari sayesinde, stiinliikleri ve
yetenekleri muhafaza etmek kosuluyla maliyetlerini azaltabilir, dahasi verimlilik ve karliliklarinin da
bu yollarla artirilmasini saglayabilir.
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2. SURDURULEBILIRLIK CERCEVESINDE YESIL YONETIM

Surdurdlebilirligin farkli goriis ve dislincelerle aslinda binlerce yillik bir birikimin Griini oldugu
soylenebilir. Ancak surdurilebilirligin disiinceden kavrama gegisi yirminci ylzyilin ekonomik ve
sosyal gelismelerinin ekosisteme zarar vermesi bu zararin artik fark edilebilir, olduk¢a fazla ve
katlanilamaz boyutlara ulasmasi sonucu ancak gerceklesmis ve 6nemi anlasiimistir. Son yillarda ise
bu kavram artik ¢evre, kalkinma ve blylimeye hareketlerinin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir
(Bozlagan, 2005). Surddrdlebilirlik; cevresel kalitenin devam ettirilebilmesi ile iliskilendirilmektedir
(Bell ve Morse, 2008). Brundtland Raporunda (WCED, 1987) siirdirulebilirlik kavrami; kendi
ihtiyaclarini karsilamak Uzere gelecek nesillerin ihtiyagc ve gereksinimlerini tehlikeye atmadan
mevcut zamana ait ihtiyaclarin karsilanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda strdtrulebilir
gelisme ise insan ihtiyaclarinin karsilanmasinda memnuniyet saglayan, cevresel déngliniin kendini
yenileyebilmesine olanak veren, yasam kalitesini yiikselten gelismelere denmektedir (Oztel, Kése
ve Aytekin, 2012).

Uzun donem sirdirdlebilirligin+ saglanabilmesi  icin  organizasyonlar sadece finansal
performanslarina odaklanmamalidir, ayni zamanda oOrgitin etkileyebilecegi veya kontrol
edebilecegi tiim sosyal ve cevresel yénlerini diisiinmelidirler (Deshwal, 2015). Orgiit yoneticileri
stratejilerini secerken bu stratejilerin sosyal, ¢cevresel ve ekonomik kapsamda topluma ve orgiite
nasil en uygun ve dengeli bir bicimde uygulanacagini belirlemeye ¢alisir (Epstein ve Roy, 2001).
Sosyal ve cevresel surdirilebilirlik kavramlari glinimiz strdirilebilirlik hedefine sahip isletmeler
icin de temel unsurlardan biri haline gelmistir. Bunun yani sira, isletmeler artik sosyal biling ve
cevreci konulardaki sorumluluklarini gelistirmek zorunda olduklarini anlamaya baslamistir (Rezaei-
Moghaddam, 2016). Sonug olarak; sirdirilebilirligin saglanmasi isletmelerin “yesil 6rgiit” olmayi
veya “yesil kiiltar” G benimsemeyi basarabildikleri 6lctide; basta cevresel olmakla birlikte sosyal ve
ekonomik stirdirtlebilirlik amaglarina ulasmak daha kolay olacaktir.

Organizasyonlarin cevreci girisimlere bakisindaki degisiklikler; yazilh 6rgit politikalari, yesil is
unvanlari, pazarlama stratejileri, sermaye yatirimlari, denetimler, yeni Urlnlerin dizayni ve
gelistirilmesi ve Uretim sireci gibi faaliyetlerinden ve uygulamalarindan anlasilabilmektedir
(Ahmad, 2015). Yesil organizasyon; ¢alisan motivasyonu ve bagimliligini artirmaya, yaratici rekabet
avantajinin saglanmasina, isglici devir hizinin azaltilmasina (is glicli cevreci bir isletmede c¢alismayi
hedefleyebilir) ve saglikli bir galisma ortaminin olusmasina yardimci olabilmek ifadeleri ile
Ozetlenebilir (Mandip, 2012).

Yesil kiltirin olusturulmasi ve ¢alisanlarin motivasyonu, ayni zamanda inovasyon odakli ¢evreci
girisimler ve programlar olusturarak bir sirketin rekabet avantaji saglamasi ve bunu devam ettirmesi
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icin onemli bir etkiye sahip olur. (Callenbach, Capra, Goladman, Lutz ve Marburg 1993). Glinlimiuzde
isletmeler inovatif bir calisma ortami olusturmak amaciyla ¢alisanlarinin fikir ve distncelerini
paylasabilecekleri ortamlari yaratmak icin ¢ok miktarda yatirim yapmaktadir. Ancak yesil kiltir ve
yesil uygulamalara sahip firmalar sahip olduklari yesil politikalar sayesinde (ortak arag¢ kullanimi,
ortak alan kullanimi, daha fazla bir arada bulunma vb.) inovasyon ve yaraticligin olusmasiicin gerekli
olan yatirimlari ekstra maliyetlere katlanarak degil, aksine tasarruf saglayarak gerceklestirecektir.
Boylelikle isletmeler hem tasarruf edip hem de inovasyonlarin daha kolay gerceklestiriimesine
zemin hazirlayarak gelecekteki rekabet avantajini artirmada énemli bir firsat yakalamis olacaktir.

GUnUmiuzde isletmelerin cevreden bagimsiz bir 6rgiit olarak faaliyette bulunmasi neredeyse
imkansizdir. Dolayisiyla isletmeler artik proaktif ya da aktif olarak c¢evre ile etkilesimde
bulunmaktadirlar. Lee (2009) sirketlerin cevreyi yonetmek icin gelistirdigi cevre yonetim
stratejilerini “yesil yénetim” in bir uygulamasi olarak belirtmistir. Stirdirulebilirligin saglanabilmesi
kapsaminda yesil yonetim konusu farkl tanimlara konu olmustur. Ancak genel olarak zenginlesme
hedefinde endustriyel bliyiime ve dogal cevrenin-kaynaklarin korunmasi arasindaki dengenin
saglanmasi hedeflenmektedir (Daily ve Huang, 2001). Yesil yonetim organizasyonun her bir
parcasinin (Uretim slireci, insan kaynaklari, muhasebe ve finans, magazacilik, pazarlama vb.)
yesillestirilmesini icermekte ve her bir islev bashgi altinda ¢alisanlari ayni yaklasimla yoneltmeyi ve
motive etmeyi hedeflemektedir (Renwick, Redman ve Maguire, 2013). Yesil yonetimi Hosain ve
Rahman (2016) “sirketlerin ¢evreyi, endiistriyel biiyiime ve dodal ¢evrenin korunmasi arasindaki
dengenin saglanmasini iceren gelismis ¢evreci yénetim stratejileri ile yénetmesi” olarak; Rani ve
Mishra (2014) ise “cevre dostu, kaynaklarin ¢cok iyi yénetildigi ve sosyal sorumluluk bilincine sahip
calisma alanlarr” olarak tanimlanmaktadir.

Cevreci (yesil) yonetim sistemleri, isletmelerin binyesindeki personelin dogru segilmesi, dogru
beceri ve yeteneklere sahip olmasi kosuluyla bir basariya ulasabilir. Clink( ¢evreci inovasyonlarin
gerceklesmesi icin de ayrica teknik ve yonetim becerisine sahip olmak gerekir (Callenbach, vd. 1993;
Renwick, Redman ve Maguire, 2008). Bunlarin yani sira basari icin ¢alisanlara ilham verilmeli,
glclendirilmeli ve gevresel farkindaligin artirilmasi icin faaliyetler de gercgeklestirilmelidir (Daily ve
Huang, 2001).

2.1. insan Kaynaklar Yonetimi ve Siirdiiriilebilirlik

insan kaynaklari organizasyonlarin yesil (cevreci) yonelimlerine katkida bulunan ve calisanlara
cevreci uygulamalarin gergeklestirilmesi konusunda heyecan (gayret) veren, kolaylastiran ve motive
eden ¢ok dnemli bir firsata sahiptir. iKY organizasyonlarin en degerli varligi olan insan kaynaklarini
idare eden ydénetimin en énemli kismini olusturmaktadir. Giincel yazinda iKY siirdirilebilirlige 1sik
tuttugu ve stirdirilebilirlik amacinin en 6nemli pargasi oldugu kabul edilmektedir (Ahmad, 2015).
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Stratejik iKY organizasyonlarin degisim yonetimi yeteneklerini nasil gerceklestirecekleri, nasil
sirdiridlebilir yapacaklari ve organizasyonlarini nasil gelistirecekleri konusunda isletmelere 1sik
tutar ayrica cevresel surdirilebilirlik olgusunun organizasyonlara daha hizli uyarlanmasi igin
yardimci olur (Jackson ve Seo, 2010). Ayni zamanda formal ve informal yollarla isletmenin i¢ ve dis
paydaslari bilgilendirilebilir (Mandip, 2011). isletmelerin hemen hemen her cevresel stratejisinin
iKY sistemi (izerinde bir etkisi bulunmaktadir. Bu etkiler genelde iKY uygulamalari (personel egitimi
ve gelistirilmesi vb.) tizerinde goériilmektedir. insan kaynaklari yénetimi isletmedeki ¢alisanlarin
yonetilmesi ve gelistiriimesinden sorumlu departmandir. iK ydneticileri isletmelerin sosyal
sorumluluk hedeflerine ulagsmasinda 6nemli role sahip olmasinin verdigi avantajla isletmenin
toplum ve cevre Uzerindeki olumsuz etkisini azaltirken pozitif etkilerini de artirabilmektedir.
(Rezaei-Moghaddam, 2016).

Yesil insan Kaynaklari, isletmenin siirdirilebilirligin saglanmasi icin gerceklestirilen faaliyetlerde
her calisanin katkida bulunmasi ve sorumluluk Gstlenmesiyle gerceklesir ve gelisir (Rani ve Mishra,
2014). Bu sayede yesil iK uygulamalari; daha etkin ve diisiik maliyet, daha iyi is s6zlesmeleri ve de
daha yiiksek orgitsel bagllik saglayabilmektedir. Bunlarin yani sira elektronik dosyalama, arag
paylasimi, is paylasimi, telekonferans, uzaktan egitim ve verimli ofis ortamlari sayesinde isletmenin
karbon ayak izinin azalmasina da yardimci olmaktadir (Mandip, 2011). Ayrica Yesil-iKY, kaynaklarin
sirdiiriilebilir kullanimi igin cevre dostu iKY uygulamalarini biinyesinde barindirmaktadir. Béylece
organizasyonlarda daha disuk atik, gelisen 6zel ve is hayati, disik maliyetler, gelisen calisan
performansi ile calisanlarin karbon ayak izinin azaltiimasina yardimci olur. Bunlar Yesil-iKY
uygulamalari sayesinde gerceklesmektedir. Bunlara 6rnek olarak; esnek ¢alisma saatleri, elektronik
dosyalama, arag¢ paylasimi, telekonferans, geri donlisiim, uzaktan (online) egitim, enerji verimli
calisma alanlari vb. gosterilebilir (Bangwal ve Tiwari, 2015).

3. INSAN KAYNAKLARINDAN YESiL iINSAN KAYNAKLARINA

GlnUmuzde isletmeler, surdirilebilirliklerini saglamak, verimliliklerini artirabilmek ve bu sayede
rekabetci arenada varliklarini koruyabilmek igin sosyal sorumluluk ve cevreci uygulamalari
orgitlerine uyarlanmaya calismakta, cevreye verilen zararin en aza indirilmesi gibi hususlara
odaklanmaktadirlar. Nitekim degisken ve rekabetgi piyasa kosullar, organizasyonlarin
sardaralebilirlik-verimlilik  konulari  siphesiz  6ncelikli 6neme sahiptirler ve (yesil) isglcl
motivasyonu bu unsurlarin islevselliginde kilit rol oynamaktadir (Jackson, Renwick, Jabbour, Miiller-
Camen, 2011). Cevreci (Cevre dostu/yesil) sirket ve yesil yonetim kavramlari ilk olarak 1990'li
yillarda ortaya ¢ikmis ve 2000’li yillarda bu kavramlar kiiresel boyutta popiiler hale gelmistir (Lee,
2009). Cevreci yonetim stratejilerinin gelismesiyle birlikte sirketler cevreyi yonetme kapasitesine
ulasma yolunda gayretler sergileyerek biinyelerinde birtakim degisim ve donisiimlere gitmislerdir
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ki; bu sirece cevre yonetimi denilmektedir (Lee, 2009). Cevre yonetiminde esas olarak, sirketler
cevrenin korunmasi ile endistriyel gelisim arasindaki dengeyi saglamaya calismaktadir (Daily ve
Huang, 2001). Konu hakkinda yapilan arastirmalar ve uygulamalar ¢cercevesinde, cevre yonetimi ve
insan kaynaklari yonetimi arasinda entegrasyonun olmasi gerekliligi ortaya ¢cikmistir (Bangwal ve
Tiwari, 2015). Bu konu ayni zamanda 6zellikle uluslararasi sirketlerin kiiresel girisimlerindeki is
sureclerinde stratejik bir olgu haline gelmistir (Banerjee, 2001).

isletme stratejilerinin basariyla yerine getirilebilmesi icin s6z konusu stratejilerin gerektirdigi
yeteneklere sahip calisanlari olan isletmeler ancak bu sekilde deger yaratabilir ve rekabet avantaji
kazanabilirler. Bu konuda sistem ve sireglerin gelistirilmesi, insan kaynaklarinin éncelik ve stratejik
degerlerinin belirlenmesine yardimci olabilir (Ornegin; Deneyim ve becerilerin uygunlugu, arzu
edilen tutum ve davranislar, 6grenme kapasitesi vb.) (Jackson ve Seo, 2010). Personel egitim
programlari, organizasyonlarin giincel stratejik girisimlerinin benimsenmesi konusunda, ilk iKY
uygulamalari arasinda bulunmaktadir ve genel amag 6rgit kiiltiriiniin degistirilmesidir. Orgiit
kiltirinin degistirilmesinde kullanilan 6nemli iki egitim yaklasimi vardir. Bunlar farkindalk egitimi
ve beceri egitimi seklindedir. Farkindalik, 6rgiit degisiminin ilk adimlari arasinda yer alan genel kabul
gormis bir kanidir. (Jackson ve Seo, 2010). Yesil bir organizasyon olma yolunda personel
glclendirme faaliyetleri ¢alisanlari ¢cevre konularinda daha fazla motive etmektedir (Tariqg, Jan ve
Ahmad, 2016).

Renwick (2013)’in Yesil-iKY konseptinde ortaya attig “yetenek-motivasyon ve firsat” teorisine gére
calisanlar, paylasimci faaliyetlerle iK islevlerini gelistirmektedirler. Bu teori organizasyonlarin
ciktilarinda iK uygulamalarinin gésterdigi etkileri kavramsallastirma tzerine kurulmustur. Cevreci
islevlerin surdirilebilir olmasi igin calisanlar tesvik edilmeli, giiglendirilmeli ve bilinglendirilmelidir.
Bu kapsamda genel teorilerin de uzlastig nokta, yesil ydnetimin basarili olabilmesi icin ¢alisanlarin
da sorumluluk almalari geregidir. (Tariqg, Jan ve Ahmad, 2016).

Yesil-iKY, insan kaynaklari politikalarini isletme ici kaynaklarin etkin ve verimli kullanimini artirmak
amaciyla kullaniimasina/uygulanmasina denir (Rezaei-Moghaddam, 2016). Bu baglamda Yesil-iKY
isletmenin her ¢alisaninin gevreci uygulamalar hakkinda duyarliliklarinin artirilmasi, egitilmesi ve bu
yonde isletme faaliyetlerine katilmasini ifade eder. Yesil-iKY’yi (ic ana parcada tanimlamak
mimkindir: ilki; secme, ise alma, egitim ve cevreci bilginin gelistirilmesi ve cevre ydnetim
liderliginin tesvik edilmesi gibi cevreci politika ve uygulamalarin gelistirilmesiyle ilgilidir. ikincisi;
calisanlarin motivasyonu, degerlendirme ve odillendirmelerin yesil uygulara uygun olarak
belirlenmesiyle ilgilidir. Uglinciisii ise; calisan katiliminin tesvik edilmesi ve gizli (6rtiik) bilginin
degerinin ifade edilmesi, personel giclendirme ve vyesil bir organizasyon kultirindn
olusturulmasiyla ilgilidir (Rezaei-Moghaddam, 2016). Farkli Yesil-iKY uygulamalariyla; ¢alisanlarin
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istekliliklerini, ilham ve baghliklarini artirarak, bu 6zelliklerini organizasyonlarin daha yesil olmasi
yoninde kullanabildikleri ve bu yonde caba sarf etme yeteneklerini ortaya koyabildikleri Ol¢lide
genel kabul gérecektir (Bangwal ve Tiwari, 2015). Bu kapsamda Yesil-iKY, genel iKY uygulamalarini
kullanarak amacina ulasabilir.

Yesil insan Kaynaklari (Yesil-iK) sirketlerin cevreci bakis acisini ve faaliyetlerini desteklemektedir.
Ayrica ekonomik performans, ¢alisan katilimi-6rglitsel baghlik, atiklarin azaltiimasi ve personelin
motive edilmesi acisindan oldukca dnemlidir (Sudin, 2011; Mandip, 2011). Yesil-iKY, isletmenin
sirdaralebilirliginin saglanmasi noktasinda gerceklestirdigi faaliyetlerinde, her bir calisanin katkida
bulunmasi gerektigini ifade eder (Mandip, 2011). Bdylece motive edilmis personel
organizasyonlarin ana amaglarindan olan hem rekabet avantaji yaratmada hem de karlihigin
siirdiirebilmesine katkida bulunmaktadir (Pfeffer, 1998). Ozetle, motive edilmis yesil is giicii ve
karlilik birbiri ile iliskilidir. Oyle ki motive edilmis yesil isgiicii sayesinde organizasyonlar; daha kaliteli
isler ortaya koymakta, personel devamsizliklarini azaltmakta, daha dislik personel devir hizi oranina
ve daha yiksek orglitsel bagliliga, daha yiksek is tatmini ve pozitif 6z yeterlilige, daha disik stres
seviyesi ve zarar verici is aliskanliklara sahip olabilmektedir (Gutowski, Murphy, Allen, Bauer, Bras,
Piwonka, Sheng, Sutherland, Thurston, Wollf, 2005).

Renwick vd. (2013)’e gore cevreci (yesil) uygulamalarin gerektirdigi unsurlar asagidaki gibidir:

e istekli personel istihdam etme,
e Calisan katilimini ve gelisimini saglamak icin isleri yeniden tasarlama,
e Yesil insan Kaynaklari uygulamalarinin egitimi,
e Kontrol ve degerlendirme temelli yesil iK uygulamalari,
e Cevreci performansla iliskili ddillendirme sistemi.
GUnUmuz isletmeleri sosyal bir paydas konumunda olmasindan dolayi temel fonksiyonlarinda yesil

ydnetime gecis konusunda daha fazla ¢aba ve girisimlerde bulunmaktadir. “Yesil isgiici” insan
kaynaklari stratejileri, orgiit kiltird, ise alma ve elde tutma, egitim, kariyer gelistirme ve
cesitlendirme gibi bircok terminolojiyi kapsamaktadir. Bu kapsamda (yesil) personel gliclendirme
(cahsan katihmi, 6rgltsel baghlik, yonetici ve 6rgit kiltlirl destegi vb. araclar ile); cevreci amaclarin
slrdarilebilir olmasiigin galisanlarin daha etkili ve verimli sekilde motive edildigi bir organizasyonda
ciktilarin artmasi hususunda anahtar bir gorev Ustlenmektedir. Clinkli glclendirilmis personel
cevresel sorunlarin ¢éziilmesinde veya ylritilmesinde daha ¢cok motive olmaktadir (Tarig, Jan ve
Ahmad, 2016). (Yesil) ise alma kisileri gevre yonetim sistemlerine uygun olarak bilgi, beceri, yaklasim
ve tutumlarina gére degerlendirir (Ahmad, 2015). Grolleau vd. (2012) ¢evreci ve ¢evresel farkindalik
sahibi c¢alisanlarin isletmelere katilmasiyla isletmelerin “yesil” profiline veya imajina da katkida
bulundugu sonucuna varmistir. isletmelerin hem yesil amag ve stratejilerini gerceklestirmede hem
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de calisanlar acisindan isletme seciminde bir avantaj saglamasi konusunda, 6zellikle ise alma
slrecinde, isletmelere avantaj saglayabilmektedir. Bu ¢ercevede ise kabul edilen personelin siireg
icerisinde katkisi ve beklentileri adina olusturulan performans yonetim sistemleri de egitim ve
gelisim uygulamalarinin  planlamasinda kullanilmasi  bakimindan kurumsal agidan 06nem
tasimaktadir. Performans yonetiminin en 6nemli bolimi olan performans degerlendirme sistemleri
isletmelerin “yesil” hedeflerine uygun olarak revize edilmeli; ¢alisanlari davranissal ve teknik
yeteneklerine gore degerlendirmelidir: takim ¢alismasi, isbirligi, cesitlilik, inovasyon ve gevrenin
bilingli bir sekilde kullanilmasi vb. Ayrica bu yetenekler isletmelerin cekirdek degerlerini
saglamlastirmaktadir (Liebowitz, 2010). isletmelerin yesil yénetim konusundaki girisimlerinin
hayata gecirilmesi icin calisanlarin yiksek seviyede yonetimsel ve teknik bilgi ve beceri (yetenek)
sahibi olmalari beklenir. (Callenbach vd., 1993). Yine ayni sekilde personel giiclendirme (ve egitim)
sayesinde orgt calisanlarinin ¢cevre koruyucu uygulamalarda daha fazla katilimci ve daha faydah
olmasi saglanabilir (Laabs, 1992). Cinkl personel katilimi ve personel gilglendirme faaliyetleri
cevreci amaglarin basariya ulasmasinda ana rolii istlenmektedir (Denton , 1999; Kitasawa ve Sarkis,
2000; Remmen ve Lorentzen, 2000).

Parasal odillendirme faaliyetleri calisan katilimini artirmaktadir (Lent ve Wells, 1994). Ancak
calisanlarin motive edilmesi icin sadece Ucret politikalarinin uygulanmasi yeterli olmamakta bunun
yani sira personel giiclendirme faaliyetleri de uygulanmalidir. Ucret kazandirici motivasyon araglari
sadece islerdeki gerginlik ve kasilmalari azaltmaktadir ancak ¢alisan katilimi veya glclendirme
isletmelerin daha profesyonel bir sekilde daha iyi ciktilar elde etmesini saglayabilir (Zhu ve Sarkis,
2004). Nitekim, personelin yetki ve sorumlulugunu artirmak olarak agiklayabilecegimiz personelin
giclendirilmesi (empowerment), isletmelerin en 6nemli rekabet araci olan insan kaynagindan en
ylksek verimin elde edilmesi icin bir zorunluluk haline gelmistir

Yesil-iKY uygulamalarini ilk asamada hayata gegirmek veya benimsemek zor olsa da bu uygulamalar
isletmelerin Ust amaglarinin basariya ulasmasina yardimci olmaktadir. Genel olarak isletmeler Yesil-
iKY uygulamalarini asagidaki nedenlerden &tiirii organizasyonlarina uygulamalidir (Hosain ve
Rahman, 2016):

Dogal ¢evrenin korunmasi

Saglikh bir calisma ortaminin siirdiiriimesi ve ¢alisan moralinin artirilmasi
Kurumsal sosyal sorumluluk sayesinde rekabet avantaji kazanma

Maliyetleri diisirme

Sirket imajinin deger kazanmasi

Devletin ve kanun koyucularin miidahalesini azaltmak

Calisanlar arasinda gevre ile ilgili 6grenme ve ¢evre dostu olmayi gelistirmek,

Noup,kwnpeE
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8. Inovasyon faaliyetlerinin ve biiyiimenin uyarilmasi

9. Davranis bigimlerini degistirme ve 6grenmeyi kolaylastirma

10. Kaynak kullaniminin en Ust diizeye ¢ikarilmasi ve atiklarin en alt diizeye indirilmesi
Yesil-iKY organizasyonlarda yesil farkindahgin artirilmasi hususunda sorumluluklari bulunmaktadir

ve calisanlar da isletmelerin ¢evreye verdikleri zarari azaltmasinda yardimci olmasi icin tesvik edici
yoénleri bulunmaktadir (Bangwal ve Tiwari, 2015). isletmeler ¢ok uzun bir gecmise sahip olmayan
Yesil-iKY uygulamalarini, geleneksel iKY siirecinin hemen her asamasinda hayata gecirebilmektedir.
Renwick vd. (2013) iKY siirecindeki yesil uygulamalari genel olarak analiz etmis ve Tablo 1’deki ¢iktiy
elde etmistir.

Tablo 1: Yesil-iKY Uygulamalarina Genel Bakis

Yeteneklerin Gelistirilmesi | Calisanlarin Motivasyonu Cevreci Firsatlar Sunma

Secim/ ise Alma Performans Yénetimi/ | Calisan Katilimi
Performans Degerlendirme

e (Cevreci olma konusunda e Calisan Katihmi
isvereni markalastirma e Performans yonetim sistemi uygulamalari;;  Oneri  ve
e s tanimlan icerisinde ve degerlendirmesine yesil tavsiye planlari, problem
yesil konularin belirtiimesi performans gostergelerinin ¢6zmek icin yetkilendirilen
e ise alma ve sosyallesme ve araglarinin eklenmesi gruplar, disiik  karbon
sureci iginde yesil konular e Yesil konularda isletme emisyonu sampiyonlari,
e Cevreci personel adayi genelinde (tim seviyedeki gevreci faaliyetlerde

(Personel adayi c¢alisacagi
sirketin seciminde c¢evreci
unsurlari goze alir)

e isletmeler cevresel
farkindalik bilincinde olan is
gliciinl seger

Egitim ve Gelistirme

e Farkindalik, yetenek ve
uzmanlgin  artmasi icgin
cevre yonetimi kapsaminda
personel egitimi

e Yesil yaka ve calisan
katilimin saglanabilmesi igin
¢evre yonetimi kapsaminda
karma egitim

cahisanlar arasinda) iletisimin
ve diyalogun kurulmasi

e Yoneticiler ve ¢alisanlarin
ortak yesil hedef, amag ve
sorumluluk belirlemeleri

e Yoneticilerin yesil sonuglarin
basariyla elde edilmesi igin
spesifik amaglar belirlemesi

e (Cevre yonetimi amaclarina
uymayan faydasiz
performans yonetimi
sistemlerinin belirlenmesi

Ucret ve Odiil Sistemi

e Cevre yonetiminde
calisanlarin Onerilerinin
odillendirilmesi

bulunan takimlar vb.
Yetkilendirme ve Katilim

e Calisanlarin ¢evre yonetimi
konusunda iyilestirme
yapmalari veya Oneride
bulunmalar icin  tesvik
edilmesi

e Cevre yonetimi konusunda
calisanlari psikolojik olarak
glclendirerek bu
konulardaki
motivasyonlarini artirma

e Cevre yonetimi konusunda
¢alisan katiliminin
saglanabilmesi icin
yoneticilerin davranislarinin
destekleyici olmasi
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e Yesil (cevre dostu) bilgi | e Calisanlarin cevre yoénetimi | Destekleyici Orgiit Kiiltiirii-
yonetimi becerileri sayesinde daha Orgiit iklimi

® (Cevre yonetiminde fazla kazanabilecegi | Cevre ydnetimi konusunda

¢alisanlarin  zimni bilgisini odillendirme sisteminin cevre dostu (yesil) kiiltiird
kullanma oIU§tur‘uIma5| desteklemek
e Yoneticiler icin egitim | ® Cevreci faydalar (tagima ve
atolyeleri seyahat) Calisan Katilimi ve Cevre
e Yesil yonetici tarzi ve | ® Finansal tegvikler (bisiklet Yénetiminde Sendika
tutumunun kazandirilmasi kredileri, distk emisyonlu Gérevleri
araglarin kullanimi vb.) e Sendika Uyeleri igin cevre
e Parasal tabanli cevre yonetimi programlari
yonetimi odullendirme | o ortak yonetim/sendika
sistemi

egitim programlari

* Cevre yonetimi Grinleri icin | o vegil sendika temsilcileri

aylik idari bonuslar

e Ust diizey vyoneticiler igin
“yesil hedefler” iceren
odullendirme sistemleri

e Firmanin vyesil c¢aba ve
hedeflerinin  piyasaya ve
topluma tanitilmasina
yonelik 6dillendirme sistemi

Kaynak: (Renwick, Redman ve Maguire, 2013)

Kar amagh kurulan hemen her isletme muhakkak blyliimek, daha fazla kazanmak, verimlilik ve
karhlik oranlarini artirmak igin ¢esitli faaliyetlerde bulunur veya bulunmak ister. Bu faaliyetlerin
yonetilmesi, hayata gecirilmesi ve neticeye ulasmasi icin insan unsuru ve dolayisiyla da insan
kaynaklari departmani 6nemli bir gorevi yerine getirmektedir. Glinumuzde rekabet avantaji
saglamak isteyen isletmeler dncelikle maliyetlerini distirmek igin gesitli girisimlerde bulunmaktadir.
Bunlar daha ucuz kaynak temini, tedarik zinciri, Gretim siireci, pazarlama ve dagitim stratejileri ile
gerceklestirilebilir. Ancak s6z konusu asamalarin hepsinde siphesiz insan faktéri temel
argimandir.

isletmeler maliyet disiriicii calismalarda bulundugunda genellikle calisanlar arasinda olumsuz
neticeler ortaya cikabilmektedir. Ancak Yesil-IKY uygulamalari ile birlikte personelin isletmeye
girisinden ¢ikisina kadar her asamada gergeklestirmis oldugu politika ve uygulamalarla maliyetleri
duslrirken orgltsel bagliligl, calisan katilimini, toplam kaliteyi, verimlilik ve karliligi artirmanin yani
sira marka imaj ve degerine yapmis oldugu katkilarla isletmelerin rekabet avantaji saglamalarina
yardimci olmaktadir. Bdylesine katkisi olan bir IKY giindemini tabi ki her isletme uygulamak ister
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fakat Yesil-iKY’nin isletmelere adapte edilmesinde cesitli zorluklar da bulunmaktadir (Hosain ve
Rahman, 2016):

1. Yesil-iKY uygulamalarina esit oranda motive olmayan calisanlar bulunmaktadir,

2. VYesil-iKY kiltiriiniin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi uzun zaman alan bir siirectir,

3. Baslangic asamasinda biylik oranda yapilan yatirimlarin geri donisi disiik seviyelerde
olabilir,

4. Calisanlarin cevreci performans davranislarini degerlendirmek oldukga giictiir,

Kisa dénemde iKY’den Yesil-iKY’ye gecis ve ¢alisanlarinin tutumlarinin déniistimii zordur,

6. Insan kaynaklari yéneticileri agisindan en temel zorluk; gelecek cevreci liderlerin secilmesi
ve yetistirilmesi, yesil ¢calisma yapisinin olusturulmasi, yesil calisma slirecinin kurulmasi,
cevreci araclarin temin edilmesi ve galisanlarinin yesil dislince yapisina kavusturulmasidir.

5.SONUC
Klresel boyutta cevresel endiselerin artmasi ve uluslararasi ¢evresel standartlarin gelismesi;

v

isletmelerin yasal cevreci strateji ve programlara uyumunun saglanmasi ihtiyacini dogurmustur
(Daily ve Huang, 2001). S6z konusu ihtiyaglar neticesinde isletmelerin 6nemli bir kismi islerini daha
cok yesillestirmeye (cevreci yapmaya) odaklanmis durumdadir. Ancak bu siirecte en 6nemli roli
insan faktorli Ustelenmektedir. Cinkii entelektliel sermaye bir organizasyonun deger ve
avantajlarini olusturan, amaglarin basarilmasini saglayan tim bilgi ve yeteneklerin soyut
degerlerinin toplam stokunu olusturur (Rani ve Mishra, 2014). Yesil kiltlirin benimsenmesinde,
yesil amag ve hedeflerin isletme personeline anlatilmasi, bu yonde egitilmesi ve gelistirilmesi insan
kaynaklari departmaninin sayesinde gerceklesmektedir.

Kiresellesmenin is hayatinda 6nemli asamalara geldigi glinimizde rekabet avantaji saglamak
isteyen isletmeler dncelikle maliyetlerini dislirmek icin cesitli girisimlerde bulunmaktadir. Bunlar
daha ucuz; kaynak temini, tedarik zinciri, Uretim sireci, pazarlama ve dagitim stratejileri ile
gerceklestirilebilir. Ancak s6z konusu asamalarin hepsinde siiphesiz insan faktorii temel
argiimandir. Yesil-IKY girisim, politika ve uygulamalar isletmelerin stiinliiklerini/yeteneklerini
kaybetmeden maliyetlerini azaltmasini saglar. Bir anlamda Yesil-iKY geleneksel iKY uygulamalarinin
yesil politika ve hedefler cercevesinde yeniden diizenlenmesini ifade etmektedir. Yesil-iKY’nin en
blylik avantaji isletmelere maliyet tasarrufu, rekabet avantaji ve kar marji konularinda deger
katmasinin yaninda olumsuz yonde degismesi beklenen orgitsel baghlik, personel devir hizi, ¢alisan
motivasyonu, isletmenin marka imaji ve degeri, sendika iliskileri vb. konularda, beklenenin aksine,
isletmelere daha fazla pozitif yonde deger katmasidir.

Sonug olarak isletmeler siirdirilebilirlikleri saglamak icin yesil politika ve uygulamalarini iKY
faaliyetleri icerisinde diizenli olarak gerceklestirmeli ve stratejik insan kaynaklari kararlarinda ve
sirket politikalarinda mutlaka yer vermelidir.
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