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Arastirma Makalesi Research Article

BiST Siirdiiriilebilirlik Endeksine Kayith imalat
Sektoriinde Faaliyet Gosteren Sirketlerin Yesil
insan Kaynaklari Yénetimi Boyutlarinin icerik
Analizi Yontemiyle Degerlendirilmesi

Evaluation of Green Human Resources Management
Dimensions of Companies Operating in the Manufacturing
Sector Registered in the BIST Sustainability Index by Content
Analysis Method

0oz

Glnumdizde kiresellesmeyle birlikte artan kaynak kitlig1 beraberinde ¢evre sorunlarinin da artmasina
ve buna bagl olarak is dinyasinda farkli problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu
problemlerin ¢6zUmu isletmelerin gevreye daha duyarli ve daha gevreci politikalar yiriitmesine yon
vermis olup daha surdiirilebilir uygulamalar secmelerine yol acmistir. Yesil insan Kaynaklari da bu
uygulamalarin basinda gelmektedir. Yesil iK, surdiirilebilirlik kavramini ve gevre sorunlarini uygulayan,
aktaran insan kaynaklari yonetimi yaklasimidir. Yesil iK yonetimi, isletmelerde cevre bilincinin
olusmasini saglayan, calisanlara bu bilinci entegre eden, ise alim streclerinde bunu kurum kultirine
uygulayan beraberinde sirdurilebilir bir is ortami sunmayi tesvik eden bir yaklasimdir. Bu baglamda
calismanin amaci, 2022 yilinda Borsa istanbul Strdirilebilirlik endeksine kayitl olan ve imalat
sektortinde faaliyet gosteren 24 firmanin 2021 yilina ait faaliyet raporlari ile web sitelerini incelemek,
yesil insan kaynaklari boyutlarini ne kadar uygulayabildiklerini ve benimseyebildiklerini, bu raporlardan
hangi kodlarin 6n plana ciktigini ve bunun sektorel bazli farkliliklariniirdelemektir. Boylelikle yesil insan
kaynaklari uygulamalarinin 6zimsenme duzeyi hakkinda genel bir bilgi edinilmesi planlanmaktadir.
Ayrica yesil insan kaynaklari yonetimine gecmek isteyen isletmeler ve bu alandaki arastirmacilar igin
arastirma sonuglarinin bir rehber niteliginde olacagi distndlmektedir.

JEL Kodlari: M10, M14, Q56

Anahtar Kelimeler: Yesil insan kaynaklari ydnetimi, Strdiirilebilirlik, icerik analizi

ABSTRACT

Nowadays, the increasing scarcity of resources with globalization has led to an increase in
environmental problems and accordingly to the emergence of different problems in the business
world. The solution to these problems has led businesses to implement more environmentally
sensitive and greener policies and to choose more sustainable practices. Green Human Resources is
one of these practices. Green HR is a human resources management approach that applies and
transfers the concept of sustainability and environmental problems. Green HR management is an
approach that creates environmental awareness in businesses, integrates this awareness into
employees, applies it to corporate culture in recruitment processes, and encourages a sustainable
work environment. In this context, the aim of the study is to examine the operating reports and
websites of 24 companies operating in the manufacturing sector, which are registered in the Borsa
Istanbul Sustainability index in 2022, and to determine how much they can implement and adopt
green human resources dimensions, which codes stand out from these reports and their sectoral
differences. Thus, it is planned to obtain a general information about the level of adoption of green
human resources practices. In addition, it is thought that the results of the research will serve as a
guide for organizations that want to adopt to green human resources management and researchers
in this field.

JEL Codes: M10, M14, Q56

Keywords: Green human resource management, Sustainability, Content analysis
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Giris

Yirminci ylzyill diinyasi teknolojilere ve makine
araclarina bagimhdir. Son yillarda, dinya capindaki
teknolojik ilerlemelerin ticari faaliyetlerde kullanimindaki
artis ve ayni zamanda ticari faaliyetlerin olumsuz cevresel
etkileri nedeniyle elestiriimektedir (Yayman & Demir 2021.
s. 253). Buyuk iklim degisikligi ve daha biiyiik bir karbon
ayak izi, kurum ve kuruluslari cevre dostu sirecleri
benimsemeye zorlamistir.  Birlesmis Milletler iklim
degisikligi cerceve sozlesmesi, Kyoto protokoll ve Paris
anlasmasi gibi ¢esitli uluslararasi ve ulusal forumlar cevre
sorunlari hakkinda farkindalk yaratmis ve tim katilimci
Ulkeler sirdirilebilirlik programlarini benimsemeyi kabul
etmistir (Choudhary & Datta, 2024).

Unnikrishnan ve Hegde'ye (2007) gére stirdirtlebilirlik,
gelecek nesillerin kendi taleplerini karsilama becerilerini
tehlikeye atmadan mevcut talepleri karsilamaktir.
Ekonomik potansiyel, cevresel denge ve sosyal sorumluluk
surdurulebilirligin tGic ana unsuru olarak kabul edilir. Bu
nedenle, toplumun dengeli bir sekilde blylimesini ve
gelismesini saglamak icin bu ¢ unsurun uyumlu
etkilesimini stirdirmek 6nemlidir.

Surdurdlebilirlik alaninda ortaya ¢ikan kiiresel endise,
ekoloji dostu uygulamalari ifade eden yeni bir terim olan
"yesil "in ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Yesil kavrami, son
zamanlarda arastirilan ve incelenen bir kavram olup gesitli
alt dallara ayrilmakla beraber ¢evresel sorunlarin artmasi,
surdirdlebilirligin 6nemsenmemesi ve dogal kaynaklarin
hizla tiilkenmesiyle daha da ¢ok dikkat cekmektedir (Erbasi,
2021). isletmeler daha cevreci bir politika ve siirdiiriilebilir
bir ortam yaratmak icin yesil yonetim uygulamalarina yon
vermektedir (Sariyildiz, 2021). Son yirmi yilda pozitif
surdirdlebilir  kalkinmanin  6nemi konusunda diinya
¢apinda bir fikir birligi olusmustur. Cevreyi sirdurilebilir ve
yasanabilir hale getirmenin hem ydneticiler hem calisanlar
hem de musteriler arasinda giderek daha ¢cok 6nem tasidig|
gorllmektedir. Bu sebeple sadece blylmek degil ayni
zamanda yesili benimsemek ve uygulamak, ¢cevreye duyarli
ve slirdirilebilir olmakla beraber korumaci, koruyucu,
kirletmeyen ve yapici yaklasim sergilemek biliyik 6nem
tasimaktadir (Opatha & Arulrajah, 2014). Yesil pazarlama
(Peattie & Charter,1992), yesil muhasebe (Bebbington &
Gray, 2001), yesil perakendecilik (Lai vd., 2010) ve yesil
yonetim  (Kilbourne vd.,, 1997) genel olarak
akademisyenlerin yani sira uygulayicilarin da ilgisini ¢eken
bircok giincel kavramdan sadece birkagidir. Bu baglamda,
yesil insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar
yonetiminde 1990'larda ortaya cikan nispeten yeni bir

arastirma alanidir (Cooke vd., 2020).

Yesil kavramin oOncillerinden biri olan yesil insan
kaynaklari yonetimi, cevre dostu politikalar uygulayarak
¢evre bilincinin olusmasini saglayan, stirdirilebilir olmayi
hedefleyen ve dogal kaynaklari en verimli sekilde ortaya
cikaran anlayistir. Yesil insan kaynaklari, enerji tiiketiminin
ve karbon ayak izinin azaltilmasi, ¢evre Kkirliligin
dusiarilmesi, geri dontsimli atik yonetiminin kullaniimasi
gibi cevresel hedeflere odaklanir. Ayni zamanda da
surdarilebilir bir is ortami sunmayi ve uygulamay:i tesvik
eder (Rani & Mishra, 2014).

Literatlirde konu ile ilgili ilk calisma Wehrmeyer
tarafindan 1996 yilinda yazilan “Greening People: Human
Resources and Environmental Management” adl kitaptir.
Kitap, insan kaynaklari yoOnetimiyle c¢evre yonetimi
arasindaki iliskiyi ele almistir. 2010’larda iKY roliiniin
arttigint ve Yesil iKY uygulamalarinin sekillenmeye
baslandigi gériilmustiir (Oner, 2021).

isletmelerin cevresel siirdirilebilirligini  saglamak
amaciyla calisanlari  yesil c¢alisanlara  dondstirip,
calisanlarda devamli yesil bilincin saglandigi ve cevrenin
yararina olacak her tiirli politika ve uygulamalar Yesil iKY
uygulamalari kapsamindadir (Opatha & Arulrajah, 2014).
Cevresel politikalara 6nem veren, glgli yesil politikalari
benimseyen isletmelerin pazar alanlarinin artmasi, marka
imajlarinin iyilesmesi, calisan verimliliklerinin artmasi ve
rekabet avantajlarinin gelismesi gibi sebeplerden yesil
insan  kaynaklari  y6netimi  uygulamalarini isletme
yonetimlerine empoze etmeleri ve gelistirmeleri
zorunludur (Oncer, 2019). Ayrica, dlinya Uzerindeki kirlilik
dizeyi goz Online alindiginda gliniimiz isletmelerinin
surdaralebilir  yesil bir ¢evre icin proaktif tutum
sergilemeleri, giicli  cevresel  politikalarini iKY
uygulamalarina entegre ederek cevresel biling dizeyi
yuksek calisanlar yetistirmeleri de gerekmektedir (Aksu &
Dogan, 2021).

Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, 2022 yilinda Borsa
istanbul  Surdirilebilirlik  endeksine  kayith imalat
sektoriinde faaliyet gosteren 24 firmanin 2021 yilina ait
faaliyet raporlari ve web siteleri izerinde inceleme yaparak
bu firmalarin yesil insan kaynaklari boyutlarini ne kadar
uygulayabildikleri ve benimseyebildiklerini, bu raporlardan
hangi kodlarin 6n plana giktigini ve bunun sektérel bazli
farkhliklarini  incelemektir. Arastirma verilerini elde
edebilmek icin sirketlerin yayinlandiklari faaliyet raporlari
ve web siteleri nitel arastirma yontemi yardimiyla analiz
edilmistir.
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Calismada yesil insan kaynaklari fonksiyonlarini
belirlerken; ise segme ve g¢ekme, egitim ve gelistirme,
performans yonetimi/ performans degerlendirme, yesil
Ucret ve 6dillendirme, ¢alisan katihmi ve gliglendirmesi,
destekleyici orgut kilturt, orgit iklimi ve c¢evre
yonetiminde sendikanin roli olarak Renwick’in AMO
teorisi (Yetenek- Motivasyon- Firsat) baz alinmistir.

Bu calismada hem sektorlerin kendi dagilimlarn
icerisinde yesil insan kaynaklarini ne boyutta ele aldiklar
ve uyguladiklariile bunlari kendi sirketleriicerisinde kurum
kiltirine, politikalarina ve galisanlara entegre etmeleri,
hem de yesil insan kaynaklari uygulamalarinin
surdirdlebilirlik agisindan 6nemi ele alinmistir. Boylelikle
yesil insan kaynaklari uygulamalarinin 6ziimsenme diizeyi
hakkinda genel bir bilgi edinilmesi planlanmaktadir. Ayrica
yesil insan kaynaklari yb6netimine gecmek isteyen
isletmeler ve bu alandaki arastirmacilar icin arastirma
sonuglarinin bir rehber niteliginde olacagi
disinidlmektedir.

Yesil insan Kaynaklari Yonetimi ve Fonksiyonlari

21. Yizyldan itibaren cgevresel kaynaklarin hizla
tiketilmeye baslanmasiyla birlikte, kiiresel rekabetin
yarattig baski ile Ureticilerin 6zellikle imalat siirecinde
cevreye verdikleri zararlar, tiketicilerin ise giderek artan
cevre bilinci dikkate alindiginda isletmelerin ¢evreye
duyarli insan kaynaklari yonetimine katki saglamalari
gerektigi asikardir. Sirketler dogal kaynak kullanimi, enerji
tiketimi, atik yonetimi ve karbon salinimi gibi unsurlarla
birlikte cevre ile sirekli etkilesim halindelerdir. Bu nedenle
yesil insan kaynaklar; c¢evre dostu uygulamalarin
benimsenmesi ve bunlarin sirekliliginin  saglanmasi
konusunda maliyetleri azaltma, 6rgiitsel baghligi arttirma,
rekabet avantaji elde etme, sirketin imajini arttirma,
saglkli calisma ortami saglama ve calisanlarin moralini
ylkseltme agisindan 6nem arz eden ve sirketler tarafindan
benimsenmesi gereken bir konudur (Hosain & Rahman,
2016. s. 56). Ayrica artan cevresel sorunlar karsisinda
sirketler geleneksel yapilarindan siyrilarak ¢evreci yonlerini
kesfeden, merkezine sirdirilebilirligi alan, modern
cevreci finansal yapilara doniserek yesillesme (cevreci)
bilincine katki saglamaktadirlar (Aksu & Dogan, 2021. s.
138; Opatha & Arulrajah, 2014. s. 104).

Alan yazinda yapilan incelemelerde ¢evreye dair yapilan
olumlu uygulamalarin, isletmelere sagladigi birgok
faydanin yaninda isletmelerin marka imajini ve rekabet
etme glclni pozitif etkiledigi gorilmektedir (Acar, 2022.
s. 28). Yesil IKY uygulamalarini benimseyen isletmeler,
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cevrenin korunmasina katki saglamakta, calisanlarina
saglikh bir calisma ortami sunup onlari motive etmekte,
calisanlara c¢evre bilinci kazandirip kurumsal sosyal
sorumluluk diizeylerini artirmaktadirlar. Bunlarin yani sira
pazar payini korumak ve genisletmek isteyen sirketlerin
israfi Onleyerek kaynak kullaniminin diizenlenmesi ve
maliyetlerin azaltilmasi, rekabet Ustinligl elde edilmesi,
yenilik ve buylmenin tesvik edilmesi gibi sebeplerden
dolay! da Yesil iKY uygulamalarina yer vermeleri hayati
dnem tasimaktadir (Oselmis, 2020. s. 37-41)

Yesil iK isgiiciiniin; bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesiyle, c¢evreci hareketlerini sergilemeleri
konusunda motivasyonlarinin saglanip, cevre yodnetimi
uygulamalarina katihm firsati sunularak performanslarinin
arttinlmasidir  (Renwick vd., 2013). Bu dogrultuda,
Appelbaum vd. (2000) tarafindan olusturulan ve Yesil iKY
alanina Renwick vd. (2013) tarafindan uyarlanan Yetenek —
Motivasyon — Firsat (YMF-AMO) teorisi bu calismanin
teorik cercevesini olusturmaktadir.

Renwick vd. (2013), insan kaynaklari ydénetimine gevre
yonetim unsurlarini  dahil ederek bunlari kategorize
etmistir. Yetenek, Firsatlar ve Motivasyon temelinde
sekillenen bu kategorizasyon kendi igerisinde de alt
boyutlara ayrilmaktadir. ilk kisim ise se¢me, egitim ve
gelistirme gibi yesil yeteneklerden olugmaktadir. ikinci
olarak is gorenlerin yesil performanslarinin yonetilmesi,
degerlendirilmesi ve bunun {izerine 6dil ve licret sistemi
kurularak motivasyonlarinin saglanmasi ele alinmistir.
Ugiincii ve son kisimda, is gérenlere cevresel faaliyetlere
katilma firsatlari sunularak calisan katilimi saglanmasi;
destekleyici 6rgit kaltirt olusturulmasi ve gcevre yonetime
sendikalarin eklenmesi konularini icermektedir.

Yesil IK Literatiir Ozeti

Glnlmiuzde vyesil insan kaynaklari sadece cevre
yonetimini degil ayni zamanda kurum iginde uygulanan
yesil faaliyetler ve calisanlarin davranislarini, tutumlarini,
degerlerini ve inanglarinin timini temsil etmektedir
(Ahmad, 2015).

Yesil insan kaynaklari, isletmeler igin odak noktasi
haline gelmekle beraber c¢evreleriyle  baglantili
faaliyetlerini ortaya koyma ve topluluga kars
sorumluluklarini yerine getirmekle yukimladir. Tim
bunlar isletmelerin gitgide daha c¢ok c¢evreci hedeflere
gitme, surdirdlebilirlik alanlari olusturma ayni zamanda
cahsanlara bu gevreci ortami kurum kdltiirtine ekleyerek
entegre etmektedir (Aksu & Dogan, 2021).
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Bu ¢alismanin hazirlik asamasinda yesil insan kaynaklari
ile ilgili olarak detayli bir literatlr arastirmasi yapilmis olup
alan yazindaki bazi 6nemli arastirmalara yer verilmigtir.

Alanli  (2022), yapmis oldugu calismada, YiKY
uygulamalarinin kamu bankalari Gzerindeki rolUnl iki
asamada incelemistir. ilk asamada konuyla ilgili literatir
taramasi yapmis olup, ikinci asamada kamu bankalarinin
yayinlamis olduklari raporlari alti adet ana tema lzerinden
siniflandirmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda online
ise alimlar, egitimler, basvurular en ¢ok vurgulanirken yesil
Ucret ve odillendirme, yesil performans degerlendirme
digerlerine nazaran daha az yer verilmistir. Ayni zamanda
bankalarin arasinda katilim olan bankalarin  YiKY
uygulamalarina ¢ok az yer verildigini de dile getirmistir.

Kavgaci ve Erkmen (2021), BIST Sirdirilebilirlik
Endeksinde 6 firmanin yesil insan kaynaklari boyutunun
kurumsal sosyal sorumluluktaki yerini ele almislar ve
sektorel bazli farkhlklariniincelemislerdir. Yapilan analizler
sonucunda yesil ticret ve édiillendirme disinda Yesil insan
Kaynaklari faaliyetlerine yer verdiklerini ve sektorler
arasinda ise farklar oldugunu belirtmislerdir.

Al Mamun (2019) calismasinda, Banglades'teki gesitli
sektorlerdeki farkli diizeylerde iK Yéneticileri arasinda Yesil
insan Kaynaklari Yoénetimi farkindaliginin  boyutunu
incelemistir. Esen ve Ozsozgun Caliskan (2019) ise yesil
insan  kaynaklari  yonetimi  uygulamalarinin  ¢evre
Gzerindeki surdirilebilirlik etkisini teorik olarak arastirmis
ve arastirma sonucunda c¢evre sorumlulugu olan
kurumlarin yesil hedeflere gitme istediginin daha cok
oldugunu vurgulamislardir.

Erbasi (2021) calismasinda Dumont vd. (2017)
tarafindan gelistirilen “Yesil insan Kaynaklari Yénetimi
Uygulamalari” 6lgcegini Turkceye uyarlamayi amacglamistir.
Konya ilinde farkl sektorlerde ¢alisanlari kapsayan calisma
alti asamali bir siirecten gecmistir. Analizler sonucunda
glvenli ve gecerli bir 6lcek elde edilmistir. Turan ve Sundu
(2021) ise Tang vd. (2017) tarafindan gelistirilen “Green
human resource management practices: scale
development and validity” Olgegini Turkceye uyarlamayi
amagclamislardir.

Sagbas vd. (2022), calismasinda yesil insan kaynaklar
yonetimi baglaminda makaleler (zerinden igerik analizi
gerceklestirmistir. Calismalar incelenirken YiKY 2011
yilinda ortaya ciktigini, 2013-2015 vyillarinda ise YiKY
fonksiyonlarinin yavas yavas alan yaziya girdigini dile
getirmislerdir. Kara vd. (2023), bu calismada ¢alisanlarin
yenilikci  davranislari  ile  orgltsel sardurilebilirlik

arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yénetiminin araci
roli olup olmadigini ortaya koymaylr amaglamis olup
turizm sektoriinde 615 calisana anket uygulayarak veriler
elde etmistir. Veriler sonucunda ise yesil insan kaynaklari
yonetiminin orgltsel strdirilebilirlik ve yenilikci davranis
Uzerinde aracilik etkisine sahip oldugunu ve orgitsel
surdirdlebilirligin, yenilikgi davranis ve vyesil insan
kaynaklari yénetimi arasinda da pozitif yonliu bir iligki
oldugunu dile getirmislerdir.

Bu calismanin ¢ergevesini olusturan Renwick vd. (2013)
yapmis oldugu calismada yesil insan kaynaklar
yonetiminin ¢ temel boyutunun ve alt fonksiyonlarinin
oldugundan bahsetmistir. ilk boyutunun Yesil Yetenekler
oldugunu, bunun ise segcme ve egitim gelistirme yoluyla
ortaya ciktigini, ikinci boyutunda  c¢alisanlarin
performanslarini degerlendirerek, édillendirerek calisma
baghligiyla beraber Yesil Motivasyonun arttigini, son
boyutunda ise calisanlara Yesil Firsatlar sunarak
¢ahsanlarin  tesvik  edilmesi, katihm  saglanmasi,
destekleyici bir orgit kiltiriniin saglanmasi ve sendika
destegini 6nermistir. Calisma bu (¢ temel bileseni detayl
olarak incelemekte ve gevre yonetimi ile insan kaynaklari
uygulamalarini bir araya getirerek, bu alanin temel
hatlarini ortaya cikarmayi ve gelecekteki calismalara yol
haritasi sunmayl amaglamaktadir. Mishra (2017) yaptig
¢alismada  Hindistan’daki  yesil insan  kaynaklari
uygulamalarinin  ne dizeyde oldugunu arastirarak
bosluklari belirlemis ve belirlenen bu bosluklari doldurarak
surdarilebilir bir organizasyon olusturmayi amaclamistir.
Bulgular sonucunda mevcut yesil insan kaynaklarina sahip
oldugunu ve st yonetici destegiyle de calisanlar arasinda
yesil davranislari  kolaylastirmanin  6nemini ortaya
koymustur.

Metodoloji
Arastirmanin Amaci ve Sorusu

Arastirmada, 2022 yilinda Borsa istanbul
Surdirlebilirlik endeksine kayith imalat sektérinde
faaliyet gosteren 24 firmanin 2021 yilina ait faaliyet
raporlari ve web siteleri incelenip, yesil insan kaynaklari
boyutlarini ne kadar  uygulayabildiklerinin  ve
benimseyebildiklerinin, bu raporlardan hangi kodlarin 6n
plana ¢iktiginin ve bunun sektorel bazh farkhhklarinin
saptanmasi amaglanmistir. Arastirmanin cevaplamayi
amagladig sorular asagidaki gibidir:

- Sirketlerin faaliyet raporlarinda ya da web sitelerinde
yesil insan kaynaklari ne kadar vurgulanmistir?
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- Sirketlerde en ¢ok uygulanan Yesil iK kod ya da kodlar
hangileridir?

- Sirketlerde en az uygulanan Yesil iK kod ya da kodlar
hangileridir?

Arastirmanin Kapsami

Calismanin kapsamini Kamu Aydinlatma Platformu
(KAP) sitesinde yer alan 2022 yilina ait BiST (Borsa istanbul)
Surdurulebilirlik Endeksine kayith 24 adet imalat sektoriine
dayali sirketler olusturmaktadir. incelenen her bir sirketin
firma adi, sektor alani, faaliyet raporlari ve web siteleri
listelenerek word dosyasinda dokiiman haline getirilmistir.
imalat sektodriiniin secilme nedeni, BIST Sirdirilebilirlik
Endeksine kayitl imalat sektoriindeki sirketlerin daha fazla
olmasi ve kapsam acisindan ¢alismada daha fazla verinin
analiz edilebilmesidir.

Asagida Tablo 1’'de arastirma kapsamindaki imalat
sektériinde faaliyette bulunan sirketlerden, ana metal
sanayi kendi arasinda (g sirketten; gida icecek ve titiin alti
sirketten; metal esya elektrikli cihaz ve ulasim araclari
sekiz sirketten; tas ve topraga dayali iki sirketten; tekstil,
giyim esyasi ve deri bir sirketten; kimya ilag petrol lastik ve
plastik Grlnler (g sirketten olusmaktadir.

Ayni zamanda sektorlerin kurulus yillari,
surdirilebilirlik endeksine girme vyillari, ¢alisan sayisi ve
incelenen faaliyet raporlarinin sayfa sayilarina dair bilgiler
verilmistir. Toplam incelenen faaliyet rapor sayisi ise 5118
sayfadir.

Sektorlerin  kurulus yillarina bakildiginda en eski
kurulmus sektor gida, icecek ve tltin sektorl icinden
Coca-Cola (1892) olurken, en yeni kurulmus sektor ise
metal esya elektrikli cihaz ve ulasim araglari icinden Vestel
beyaz esya (1997) oldugu gorilmektedir. Calisma sayisi
acisindan en fazla galisma Arcelik’e aitken, faaliyet raporu
sayisi agisindan da en fazla rapor yine Arcelik’tedir.
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Tablo 1. Sirketlerin Faaliyet Alanlari, Kurulus Yili, Sirdiiriilebilirlik
Endeksine Girme Yillari, Calisan Sayisi ve incelenen Faaliyet Raporlarin
Sayfa Sayisi

KURULUS SURDURUL | CALISAN INCELENEN
YILI EBILIRLIK SAYISI FAALIYET
ENDEKSINE | (31.12.2021) RAPORU SAYFA
GIRME SAYISI
YILLARI
ANA METAL
SANAYI
Kardemir 1937 2020 4135 98
Karabuk
Demir Celik
iskenderun 1970 2019 4799 256
Demir Celik
Eregli Demir | 1960 2015 6109 256
Celik
GIDA ICECEK
VE TUTUN
Ulker Biskiivi | 1944 2015 9447 83
Tat Gida 1967 2016 653 192
Pinar Sut 1973 2022 1256 77
Kerevitas 1970 2015 1565 121
Gida
Coco-Cola 1892 2015 7639 341
icecek
Anadolu Efes | 1966 2015 8513 254
METAL ESYA
ELEKTRIKLI
CIHAZ VE
ULASIM
ARACLARI
Argelik 1955 2014 41117 347
Ford 1903 2015 13724 245
Karsan 1966 2022 1079 234
Otogar 1963 2015 2286 176
Tofas 1968 2014 6408 196
Tark Traktor 1954 2016 2882 238
Vestel Beyaz | 1997 2016 9416 238
Esya
Vestel 1984 2015 19119 260
Elektronik
TAS VE
TOPRAGA
DAYALI
Akgansa 1967 2022 987 205
Cimento
Cimsa 1972 2017 1091 286
Cimento (ortalama)
TEKSTIL,
GIYiM ESYASI
VE DERI
Kordsa 1973 2016 4844 204
Teknik
KIMYA [LAC
PETROL
LASTIK VE
PLASTIK
URUNLER
Tlpras- 1983 2014 5165 336
Tarkiye
Petrol
Rafineleri
Brisa 1974 2015 3115 83
Bridgestone
Sabanci
Lastik
Aygaz 1961 2018 1472 206
Aksa Akrilik 1968 2018 1338 186
TOPLAM 5118
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Aragtirmanin Yontemi

Arastirma verilerini elde edebilmek igin sirketlerin
yayinladiklari faaliyet raporlari ve web siteleri nitel
arastirma yontemi yardimiyla analiz edilmistir. Calisma ile
ilgili detayh bir literatiir taramasi yapilmistir.

Arastirma verilerinin ylrGtilmesi igin yapilan islemler
su sekilde gerceklesmistir. ilk olarak calismada kullanilacak
olan Renwick AMO teorisi (Yetenek- Motivasyon- Firsat)
baz alinarak ve ayni zamanda alan yazin taranarak temel
kodlar ve alt kodlar olusturulmus ve kategoriler halinde
siniflandiriimis, temel kodlarin tanimlari yapilarak word
dosyasina aktariimistir. Kodlar ayni zamanda excel Uzerine
aktarilarak faaliyet raporlari ve web siteleri kod tanim
tablosu Uzerinden incelenmistir. Kod tanimlari Tablo 2’de
gosterilmistir. 29 Aralik 2022 yilinda BIST Siirdirilebilirlik
Endeksine kayith sirketler arasindan imalat sektorine
dayali 24 sirket belirlenmistir. Daha sonra bu 24 sirketin
firma adi, sektorel alani, faaliyet raporlari ve web siteleri
Word dosyasina dokiman haline getirilmistir. 12 Ocak
2023 tarihinde 24 sirketin faaliyet raporlari ve web siteleri
arastirmacilara esit sayida incelenmek Uzere dagitiimis ve
daha Onceden belirlenen kod tanim tablosu Excel
dosyasinda doldurulmustur. Arastirmacilar toplam 24
sirketin 5118 sayfalik faaliyet raporlarini ve web sitelerini
incelemis ve 20 giin zaman ayirmislardir. Bu g¢alismalar
yapildiktan sonra arastirmacilar tarafindan goriisme
yapilip, fikir ayriligi yasanan raporlardaki maddeler
tartisilmis ve konusulmus, incelemeler degerlendirilip kod
tablosu yeniden birlestirilmistir. Go6rismeden sonra
degerlendirilen raporlar geri donlsimli olarak her bir
arastirmacinin incelenmesinden ge¢mis ve farkh goéris
iceren yerler isaretlenmis ve tekrar bir degerlendirilmeye
alinmistir. Degerlendirilen raporlardan sonra kod tablosu
yeniden glncellenmis ve olusturulmustur.

Calismanin  bulgulari  elde edilirken Miles ve
Huberman’nin (1994), gecerlilik ve glivenirlik yontemleri
esas alinmistir. Buna gore gecerlilik formulliinde; ayni veri
kaynaklarinin iki veya daha fazla kisi tarafindan elde edilen
veri sonuglariyla karsilastirilmasi seklinde uyarlanan
Ugleme, 6znel varsayimlardan kurtulabilmek igin katilimci
dogrulama, kitap, veri ve baglamin detayl tanimlanmasi ile
gerceklesir. Glivenirlik formiliinde ise arastirmacilarin ayni
verileri bagimsiz olarak kodlamasi ve ardindan sonuglarin
karsilastirilmasi ile ¢alismaya uyarlanmistir (Miles &
Huberman, 1994).

Renwick tarafindan olusturulan AMO teorisine ek
olarak Oner’in (2021), ilgili literatiire dayanarak gelistirdigi
Yesil Orgiit Kiltiirii faktdriintin alt kriterleri “Destekleyici

Orgiit Kiltura- Orgit  iklimi” alt bashg altinda
incelenmistir. Asagidaki Tablo 2’de Yesil iKY faktérlerini
YMF teorisi i1s1ginda temel kodlar, alt kodlar, tanimlar ve

ornek ifadeler olarak agiklanmaktadir.

Tablo 2. Yesil iKY Fonksiyonlari

YETENEK

TANIM

ORNEK IFADE

ise Segme ve Cekme
-Online ise alim ve

bagvurular

-Cevre  hassasiyeti
olan adaylarin
istihdami

-Yesil isveren

markasini kullanmak
-Is tanimini gevreci
boyutlarla
duzenlemek  (yesil
ifadelerin
kullaniimasi)
-Firmanin aldigi yesil
oduller

-Kurumsal sosyal
sorumluluk

Literatirde vyesil ise
alim ve vyesil isveren
olarak da karsimiza
cikan ise segme ve
cekme, gevrenin
Onemine odaklanarak
bununla o&rtisen bilgi,
beceri ve davranislari
sergileyen bireylerin ise
alinmasi ve bu bireyleri
ise cekmek icin
firmanin cevresel
faaliyetlerini ve vyesil
imajini kullanmasidir.
(Ahmad, 2015)

“Bu dogrultuda enerji ve
ham madde verimliligine

odaklaniyor, ayni
zamanda cevresel etkimizi
azaltmak lzere

galisiyoruz.  BUtin  bu
calismalarimizi
gercgeklestirirken
dijitallesme, inovasyon ve
Ar-Ge’nin glcunden
yararlaniyoruz.”

“Girisimcilige Deger
destek projesi kapsaminda
geng girisimcilere maddi
destek ve  mentorlik
sagladik.”

Egitim ve Geligtirme
-Online egitimler,
gorusmeler,
seminerler ve video
konferanslar
-Paydaslar igin cevre
ile ilgili egitim
vermek

-Calisanlar igin egitim
atolyeleri
-Paydaslara cevresel
konularda farkindalik
yaratma

-Calisanlara gevreci
oneriler gelistiriimesi
ve buna tegvik
edilmesi

-Yetenek yonetimi
-Entelektiel sermaye
-Orgiitsel Ogrenme

Egitim ve gelistirme
calisanlarin bilgi,
becerileri ve
tutumlarini gelistirirken
onlari gevre yénetimi
konusunda egiten,
enerji tasarrufu ve
surdurulebilirlik gibi
cevresel konularla
cevre bilinci asilayan ve
cevresel sorunlari
¢ozme firsat saglayan
faaliyetlerdir. (Ahmad,
2015)

“Ciftcilerimizin
surduralebilir tarim
uygulamalari konusunda
egitim alarak
bilinglenmesini
saglayacagiz.”

"Calisanlarimiz,
bayilerimiz ve
tedarikgilerimizin yesil
doénlstm farkindaligini
artirmak, kaynaklarin
verimli kullanildigi ve
surddrulebilir kaynaklar
ile surdurulebilir bir
yasam olusturmak igin 13-
17 Aralik haftasini
Surddrulebilirlik Haftas
olarak ilan ettik.”

Degerlendirme

-Yesil performans
gostergesi

-Yesil hedeflerin
belirlenmesi

-Cevre yonetimi
-Karbon emisyon
miktarinin azaltilmasi
-Eneriji tiketiminin
azaltilmasi

-ISO sertifikalari
-Yesil Grin Gretmek
-Cevresel sorumluluk
faaliyetlerine katiim

de eklenerek
yonetilmesi ve takip
edilmesini saglayan
sUrectir. Bu strecte
temel performans
degerlendirme
sistemlerine yesil
performans
gostergeleri, yesil
hedefler dahil edilerek
performans
degerlendirme
standartlar gelistirilir.
(Sariyildiz, 2021. s.
157)

MOTIVASYON TANIM ORNEK iFADE
Performans yonetimi

Performans isletmenin gelecege

Yonetimi/ yonelik hede.ﬂerme. “Cevresel etkimizi

Performans cevresel faaliyetlerin

yonetmek ve
kaynaklarimizi en etkin
sekilde kullanmak igin 2,6
milyon ABD Dolari
cevresel yatirim yaptik.”

“Gelecek nesillere
yasanabilir yemyesil bir
diinya birakmak igin,
milyonlarca kilometre yol
kat eden Karsan elektrikli
araglarimizla yollarda ve
her daim ilk olmanin
gururunu taslyoruz.”

Yesil Ucret ve
Odullendirme
-Maddi 6dul sistemi
gelistirmek ( Ucret

Yesil tcret ve
odullendirme sistemi,
calisanlara
sergiledikleri

“Brisa Akademi’de
actigimiz “Geri Donlsim
ve Sifir Atik” e-egitimini
tamamlayan herkese
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artigl, prim vb.) performans Ecording Tohum Kiti -Orgit kiltirinde
-Maddi olmayan karsiliginda sunulan, hediye ettik.” dijital dontgimu
odal sistemi para ve para cinsinden benimsemek
gelistirmek (plaket, olcllebilen karigliklarin “Calisanlarin basarilarini
tanitim, takdir ve cevreci girisimleri fark etmek; zamaninda R “Otokar’da gorev yapan
N ) ! Cevre Yonetiminde )
deger verme vb.) desteklemek ve tesvik onlari takdir etmek ve : . Sendikalar gevresel saha galisanlarinin
) ; e ) Sendikanin Rolu L
-Cevreci hareketin etmek amaciyla odullendirerek konularda ¢ok sayida tamami sendika Uyesidir.
odullendirilmesi gelistirilmesi ve bu mutluluklarini paylasmak - . girisimde bulunmaya Cevre, Otokar’in daha
) . R ) -Sendika Uyeleri icin L )
-Calisanlara gevreci karsiliklarin gevre icin farkli édullendirme o ) baslamakta, cevre genis bir etki yaratmak
) : . : cevre egitimleri o
hediyeler verme dostu olacak sekilde sistemleri N egitimi, adina ortak galismalara ve
. ; ” duzenlemek D o o
-Calisanlara kar dizenlenmesi olarak kullaniimaktadir ; - surddrilebilirlik ve is birliklerine agirlik
. ) S -Yesil sendika ) . AV
dagitimi ifade edilebilir. (Aksu temsilcisi sistemi yesil kalkinma gibi verdigi bir konudur. Bu
ve Dogan, 2021. s. 144) olusturmak konularda gevre dogrultuda Otokar, farkli
FIRSATLAR TANIM ORNEK iFADE 3 . L yonetimine katki paydas gruplari ve sivil
-Sendikayla birlikte .
) saglamaktadirlar. toplum kuruluslariyla
— . cevresel faaliyetler . o
Calisan katilimi, Tirkiye otomotiv yiiritmek (Renwick vd., 2013. s. birlikte calismalar
“calisanin islerini sanayinin 6ncu ismi 4) gergeklestirmektedir.”
etkileyen kararlar ve Karsan, toplumsal cinsiyet
Gan i ve | 7l el | e
Giiglendirmesi sU bIF . n DIF pare Bulgular
N yaratmak” olarak haline getirilmesine ve
-Problem ¢6zmek . o
icin olusturan tanimlanmaktadir. Yesil | aile igi siddetle .
gruplar katilim ve micadeleyi desteklemek BIST Sirdurilebilirlik Endeksine kayith 24 imalat
Yesil takimlar guglendirmes ise adina onemli bir adim sektoriindeki sirketlerin  faaliyet raporlari ve web
lust K taninan bu ortamla atti. . i R
ousturma calisanlarin yesil sayfalarinin incelenmesinden elde edilen bulgular
-Orgutsel destek ve A - . o . . . ..
Snetici 5i girisimci ruhunun TUPRAS Calisan Deneyimi asagidaki tablo ve grafiklerle gosterilmistir.
yonetici destegi L
) ortaya ¢ikartilmasi, Takimlari ile birlikte
-Yayinlanan dergi ve .
azetelerle katilim cevre yonetimine calisanlarin daha gok .
Cg)zendirmek ve katilmalari igin firsatlar | katihm sagladig, Tablo 3. Y6§I/ IK Uygulamalarl Siklik Tablosu
- ) sunmasi ve bunun yasadiklarinin ve
guclendirmek ) L . SIKLIK
B desteklenerek deneyimlerinin dinlendigi,
-Firsat esitligi - - - P
glglendiriimesidir. beklentilerinin 6grenildigi, Online ise al b | o
(Oselmis, 2020. s. 58- beklentilere gore niine s alim ve basvurular
59) ¢6zUmlerin tasarlandigi ve
hayata gecirildigi bir siirec Kurumsal sosyal sorumluluk 24
yuratalmastar.”
Destekleyici Orgt Online egitimler, gorismeler, seminerler ve video konferanslar 24
Kaltara- Orgit iklimi
-Orgiitsel misyon ve Paydaglar icin cevre ile ilgili egitim vermek 24
vizyona gevresel “2021 yilinda diinya
konular dahil etmek capinda yasanan Paydaslara gevresel konularda farkindalik yaratma 24
-Cevre ve yonetim ekonomik zorluklar,
uygulamalarina tedarik zincirindeki Yetenek yonetimi 24
katilmama durumda pandemi kokenli
ceza sistemi aksamalar ve hizla Entelekttel sermaye 24
gelistirmek degisen konjonkttre
-Calisanlara cevre ragmen, entegre Uretim Orgtitsel Ogrenme 24
konularinda uygun ve dagitim altyapimiz,
ortam yaratmak (atik esnek is yapma Yesil performans gostergesi 24
kutusu, brosurler, Yesil orglt kaltdra bigimlerimiz ve gigclu risk
geri donusim “Orglt Uyelerinin dogal | yonetimimiz sayesinde Yesil hedeflerin belirlenmesi 24
alanlarivb.) cevreye iliskin blylimeye devam ettik.”
-i§letmenin cevreye degerleri, inanglari ve o Cevre yénetimi 24
yonelik davranislan” olarak “Her tirlt kazanin ve
olumsuzlgkllarlnl tzﬁnlmlgnablllr. meslek ha?j[ii.|lg|?|n Karbon emisyon miktarinin azaltimasi 24
azaltmak igin esnek (Oselmis, 2020. s. 39) onlenmesi igin tim
calisma sistemi tedbirleri aliyor, o
gelistirmek ( evde calisanlara merkez ofis ve Enerji tlketiminin azaltilmasi 24
calisma, haftada dort fabrikalarimizda gtivenli
glin galisma vb.) bir is ortami sunuyoruz.” iSO sertifikalari 24
-Gliven odakl kurum
kaltaru gelistirmek “Otokar, dijital dontsim Cevresel sorumluluk faaliyetlerine katilim 24
(etik kurallarin stratejisini sirket kalturd
uygulanmasi ve haline gelmesi hedefiyle Orgutsel destek ve yonetici destegi 24
kisisel verilerin kurgulamistir.”
korunmasi vs.) Firsat egitligi 24
-Is sagligi ve
givenliginin Calisanlara gevre konularinda uygun ortam yaratmak (atik kutusu, 24
saglanmasi brostrler, geri dontstim alanlari vb.)
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Gulven odakli kurum kultura gelistirmek 24
is saglig ve glivenliginin saglanmasi 24
Orgiit kilturinde dijital déniisimi benimsemek 24
Yesil Grtn Gretmek 23
Maddi 6dul sistemi gelistirmek ( Gcret artisl, prim vb.) 23
Yesil isveren markasini kullanmak 22
is tanimini cevreci boyutlarla diizenlemek (yesil ifadelerin 2
kullaniimasi)

Calisanlar igin egitim atolyeleri 20

isletmenin cevreye yonelik olumsuzluklarini azaltmak icin esnek
calisma sistemi gelistirmek ( evde ¢alisma, haftada dort gin galisma 20
vb.)

Firmanin aldigi yesil oduller 17
Calisanlarin gcevreci 6neriler gelistirmesi ve buna tesvik edilmesi 17
Maddi olmayan 6dul sistemi gelistirmek ( plaket, tanitim, takdir ve 17
deger verme vb.)

Yesil takimlar olusturmak 17
Cevre ve yonetim uygulamalarina katilmama durumda ceza sistemi 15
gelistirmek

Problem ¢6zmek igin olusturulan gruplar 14
Yayinlanan dergi ve gazetelerle katilimi 6zendirmek ve 13
glglendirmek

Cevreci hareketin 6dullendirilmesi 10
Orgiitsel misyon ve vizyona gevresel konulari dahil etmek 10
Sendikayla birlikte cevresel faaliyetler yiritmek 5
Cevre hassasiyeti olan adaylarin istihdami 3
Calisanlara gevreci hediyeler verme 3
Sendika Uyeleri igin cevre egitimleri dizenlemek 2
Calisanlara kar dagitimi 0
Yesil sendika temsilcisi sistemi olusturmak 0

BIST Sirdirilebilirlik Endeksinin imalat sektdriinde
bulunan 24 sirketin faaliyet raporlari ve web siteleri
incelenerek olusturulan veriler sonucunda Yesil iK
uygulamalarindan online ise alim ve basvurular, kurumsal
sosyal sorumluluk, online egitimler, gorismeler,
seminerler ve video konferanslar, paydaslar icin gcevre ile
ilgili egitim vermek, paydaslara cevresel konularda
farkindalik yaratma, yetenek yonetimi, entelektiel
sermaye, Orgltsel 6grenme, yesil performans gostergesi,
yesil hedeflerin belirlenmesi, ¢evre yonetimi, karbon
emisyon miktarinin azaltilmasi, enerji tliketiminin
azaltilmasi, SO sertifikalar, ¢evresel sorumluluk
faaliyetlerine katihm, orgitsel destek ve yonetici destegi,
firsat esitligi, calisanlara ¢cevre konularinda uygun ortam

yaratmak, gliven odakh kurum kiltlirt gelistirmek, is saghgi
ve glvenliginin saglanmasi, oOrglt kiltirinde dijital
donisimi benimsemek gibi konulari 24 imalat sirketi de
onemsemistir. Tablo 3’te de goriildigi gibi fark yaratan
uygulamalar; cevreci hareketin 6dillendirilmesi, orgiitsel
misyon ve vizyona c¢evresel konulari dahil etmek,
sendikayla birlikte cevresel faaliyetler yiriitmek, cevre
hassasiyeti olan adaylarin istihdami, ¢alisanlara cevreci
hediyeler verme, sendika Uyeleri icin cevre egitimleri
dizenlemek, calisanlara kar dagitimi, vyesil sendika
temsilcisi sistemi olusturmak olmustur.

Sektor Ortalamalari

BIST Surdiiriilebilirlik Endeksinin imalat ana sektoriinde
bulunan 24 sirket; Ana Metal Sanayi, Gida icecek ve Tiitiin
Metal Esya Elektrikli Cihazlar Ulasim Araclari, Tas Topraga
Dayal Tekstil Giyim Esyasi ve Deri, Kimya ilag Petrol Lastik
Plastik olmak Uzere 6 alt sektor icinde incelenmistir.
Yetenek, Motivasyon ve Firsat boyutlari  BIST
Sardirulebilirlik Endeksinde yer alan ve imalat sektoriinde
faaliyet gosteren 24 firma icin degerlendirildiginde
Yetenek boyutunun firmalar tarafindan en fazla
uygulandigi, Firsat boyutunun ise diger boyutlara nispeten
en az uygulandigi ve daha az 6nem verildigi goriilmektedir.

YETENEK - MOTIVASYON - FIRSATLAR
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Sekil 1: Yetenek- Motivasyon- Firsatlar Boyutlari Sektor
Ortalamalari

Yetenek, Motivasyon ve Firsatlar sektorel bazl
incelendiginde (Sekil 1), Ana Metal Sanayinin toplam 205
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(76+67+62) ile en dusiuk degeri aldigi dolayisiyla diger
sektorlere nazaran daha az basarih oldugu dikkat
¢ekmektedir. Tirkiye’'nin 35,8 milyon ton (Uretimle
Avrupa’nin en blyik, dliinyanin ise 7. buyik demir-celik
Ureticisi oldugu goz tinlinde bulunduruldugunda basta ana
metal Ureticileri olmak Uzere kaynaklarin strdirulebilir
kullaniminin ihmal edilmesi, doga Ulizerinde baskiya ve
ekonomik faaliyetler igin bir tehdide yol agmaktadir
(istanbul Sanayi Odasi). Bu nedenle sirketlerin ¢evresel
etkilerini en aza indirmeleri, toprak, su ve biyo-cesitliligi
korumalari, enerji ve su verimliligini arttirmalari, karbon
salinimlarini azaltmalari ve sifir atik hedefleri ¢calismalarini
sirdirmeleri konusunda 6zen gostermelidirler.

Yetenek Boyutu Sektor Ortalamalari

Sekil 2’ye bakildigi zaman yetenek boyutunun ise segme
ve ¢cekme fonksiyonu ve egitim gelistirme fonksiyonunda
sektér  ortalamalarinin  birbirine  yakin  oldugu
gorilmektedir. Ayrica sektorlerin yesil insan kaynaklari
uygulamalarini egitim ve gelistirme alaninda ise segme ve

¢ekme  asamasindan  daha  basarili  uyguladig
gorilmektedir.
YETENEK
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m 1.1. ise Segme ve Cekme M 1.2. Egitim ve Gelistirme

Sekil 2: Yetenek Boyutu Altinda Bulunan Yesil Insan
Kaynaklari Fonksiyonlarinin Sektér Ortalamalari

Motivasyon Boyutu Sektor Ortalamalari

Sekil 3’de gorildugli lzere, performans yonetimi
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fonksiyonu gida icecek ve tiitiin sektori istisna sektorlerde
%100 uygulama alani bulmustur. Gida icecek ve titin
sektérinde ise %98 uygulanmistir. Yesil Ucret ve
odillendirme fonksiyonu incelendiginde tekstil
sektortiniin %60 ile en yiliksek ortalamaya, ana metal
sanayi sektorinin ise en dislik ortalamaya sahip oldugu
gorilmektedir. Ayrica yesil insan kaynaklari
uygulamalarinin performans yonetiminde yesil licret ve
odillendirme alanindan daha basarili  uygulandig
gorilmektedir.

MOTIVASYON
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Sekil 3: Motivasyon Boyutu Altinda Bulunan Yesil insan
Kaynaklari Fonksiyonlarinin Sektér Ortalamalari

Firsatlar Boyutu Sektor Ortalamalari

Sekil 4’de goruldigl Gzere, c¢alisan katihmi ve
giiclendirmesi fonksiyonunda en yliksek sektdr ortalamasi
%100 ile tekstil sektériinde, en dislk sektor ortalamasi ise
%60 ile tas ve topraga dayali sektérde bulunmaktadir.
Destekleyici 6rgit kiltiirii fonksiyonunda en yliksek sektor
ortalamasi %89 ile kimya ilag petrol lastik plastik
sektoriinde, en disik sektér ortalamasi ise %76 ile ana
metal sanayi sektoriindedir. Cevre yonetiminde sendikanin
roli fonksiyonuna dikkat edildiginde ise en yiksek sektor
ortalamasinin %21 ile metal esya elektrikli cihaz ulagim
sektériinde iken ana metal sektori, gida icecek sektori ve
tekstil sektoriinde hi¢ uygulama alani bulunmamaktadir.



71

FIRSATLAR
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Sekil 4: Firsat Boyutu Altinda Bulunan Yesil Insan
Kaynaklari Fonksiyonlarinin Sektér Ortalamalari

Max/Min Grafikleri

Asagida yer alan grafiklerde arastirma verilerinin analizi
neticesinde elde edilen Yesil insan Kaynaklarn alt
boyutlarina ait kodlarin, aldiklari maximum ve minimum
degerlere yer verilmistir.

ise Secme Ve Cekme
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1.1.1. Online ise alim ve basvurular
1.1.4. Is tanimini gevreci boyutlarla
diizenlemek
1.1.5. Firmanin aldigi yesil 6dller
1.1.6. Kurumsal sosyal sorumluluk

1.1.2. Cevre hassasiyeti olan adaylarin
istihdami
1.1.3. Yesil isveren markasini kullanmak

EMIN EMAX

Sekil 5: ise Secme ve Cekme Fonksiyonunun Max/Min
Grafigi

Yesil insan kaynaklarinin ise secme ve c¢ekme
fonksiyonunda online ise alim, basvurular ve kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetleri BIST Sirdirilebilirlik
Endeksinde bulunan 24 imalat sirketinde de uygulama
alani bulmustur. Fakat cevre hassasiyeti olan adaylarin
istihdami ise sadece 3 sirket tarafindan uygulanmistir (bkz.
Sekil 5).
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Egitim ve Gelistirme
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Sekil 6: Egitim ve Gelistirme Fonksiyonunun Max/ Min
Grafigi

Egitim ve gelistirme fonksiyonunda ise online ise alim,
paydaslar icin gevre ile ilgili egitim vermek, paydaslara
cevresel konularda farkindalik yaratma, yetenek yonetimi,
entelektliel sermaye ve orglitsel 6grenme uygulamalari
surdirdlebilirlik endeksinde bulunan 24 sirket tarafindan
uygulanmistir. Calisanlarin gevreci oneriler gelistirmesi ve
buna tesvik edilmesi ise 17 sirket tarafindan uygulama
alani bulmustur (bkz. Sekil 6).
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Performans Yonetimi ve Performans
Degerlendirme
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2.1.3. Cevre yonetimi
2.1.6. iSO sertifikalari
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e o
2.1.7. Yesil arin dretmek - |

2.1.8. Cevresel sorumluluk
faaliyetlerine katilim

2.1.1. Yesil performans gostergesi
2.1.2. Yesil hedeflerin belirlenmesi
2.1.4. Karbon emisyon miktarinin
2.1.5. Eneriji tiketiminin azaltilmasi

EMiN B MAX

Sekil 7: Performans Yénetimi Fonksiyonunun Max/Min
Grafigi

Yesil insan kaynaklarinin performans yonetimi ve
performans degerlendirme fonksiyonunun neredeyse tim
uygulamalarini 24 sirkette tam anlami ile benimsemistir.
Sadece tek firma yesil Grin Gretmeyi uygulamamistir (bkz.
Sekil 7).
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Yesil Ucret ve Odiillendirme
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Sekil 8: Yesil Ucret ve Odiillendirme Fonksiyonunun
Max/Min Grafigi

Yesil Ucret ve odillendirme fonksiyonuna bakildig
zaman maddi odil sistemi gelistirmeyi 23 sirket
uygularken, calisanlara cevreci hediyeler vermeyi 3 sirket
uygulamistir. 24 sirkette de calisanlara kar dagitimi
uygulamasi gérilmemistir (bkz. Sekil 8).

Calisan Katilimi ve Glglendirmesi
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Sekil 9: Calisan Katilimi ve Giiglendirmesi, Cevre Yénetimde
Sendikanin Rolii Fonksiyonlarinin Max/Min Grafigi

Calisan katihmi ve gliclendirmesi fonksiyonunda ise
orgitsel destek, yonetici destegi ve firsat esitligi
uygulamalari 24 sirket tarafindan uygulanirken, yesil takim
uygulamasi 17 sirket tarafindan uygulanmistir. Calisan
katiimi ve giclendirme fonksiyonunda minimum
uygulamasi ise yayinlanan dergi ve gazetelerle katilimi
o6zendirmek ve gligclendirmek olmustur (bkz. Sekil 9).

Yesil insan kaynaklari fonksiyonlarindan en az uygulama
alani bulan fonksiyon g¢evre yonetiminde sendikalasma
olmustur. 5 sirket sendikayla birlikte cevresel faaliyetler
ylritmekte iken sadece 2 sirket sendika lyeleri icin ¢cevre
egitimleri dizenlemektedir. Yesil sendika temsilci sistemi
olusturma uygulamasini ise higbir sirket benimsememistir
(bkz. Tablo 3).
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Sekil 10: Destekleyici Orgiit Kiiltiirii Fonksiyonunun
Max/Min Grafigi

Destekleyici orglit kaltird fonksiyonunda ¢alisanlara
cevre konularinda uygun ortam yaratmak, giiven odakli
kurum kaltara gelistirmek, is saghgr ve glvenliginin
saglanmasi ve oOrglt kiltirinde dijital doéntsimi
benimsemek gibi Yesil iK uygulamalarini 24 sirketin de
onemsedigi gorilmektedir. Sadece 10 sirket orgtsel
misyon ve vizyona cevresel konulari dahil etmistir (bkz
Sekil 10).
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Sonug

isletmeler icinde bulunduklari cevrede gelisen
faaliyetlerden etkilenirken, gerceklestirdikleri faaliyetlerle
cevrelerini de etkilerler. isletmelerin cevreyle birlikte
gerceklestirdikleri bu ¢ift yonli etkilesim onlari gevreye
surekli olarak uyum saglayarak daha dinamik olmaya
zorlamakta ve cevrelerine daha duyarli olmaya mecbur
kilmaktadir (Tasgit & Ergiin, 2015. s. 87). Bu durum
isletmeleri; ise alim, performans yonetimi, calisanlarin
glclendirilmesi ve onlarn destekleyecek bir orgit
kiltdrinidn olusturulmasi konusunda cevreci dislinmeye
sevk etmektedir. Bu dogrultuda yapilan ¢alisma Renwick
tarafindan gelistirilen AMO teorisi (zerine odaklanarak
BIST Surdirilebilirlik Endeksine kayith 24 firmayi konu
almistir. Bu firmalar 6ncelikli olarak sektérlere ayrilmis ve
cevreci faktorlerin tercih edilme sikliklarinin yer aldig
(Tablo 3), Yetenek, Firsat ve Motivasyon boyutlarinin
sektorlere gore ortalamalarinin bulundugu (Sekil 1,2,3,4)
ve son olarak cevreci alt faktorlerin kendi alt boyutlar
icerisinde maksimum ve minimum degerlerinin yer aldig
(Sekil 5,6,7,8,9,10) tablolar incelenen veriler
dogrultusunda olusturulmustur.

Elde edilen bulgular sonucunda, Tablo 3’de yer alan
cevreci boyutlarin firmalar arasinda tercih edilme
sikliklarinin - bulundugu verilere gore; ¢alisanlara kdr
dagitimi ve yesil sendika temsilcisi sistemi olusturmak
faktorlerinin  higbir  firma tarafindan  uygulamaya
konulmadigi  gbzlemlenmistir.  Firmalarin ~ yOnetim
politikalarini kararlastirmasinda kar dagitim politikasinin
yeri ve 6nemi biyiktir. isletmeler, kar dagitimi gibi
yontemlerle calisanlarina firmalarinda sahiplik
kazandirirlar. Kabul edilen genel gorise gore firmalarda
sahiplik hakki bulunan calisanlarin diger calisanlara kiyasla
daha cok calistigi ve kaliteye daha ¢ok Onem verdigi
gorilmektedir (Akusta, 2019. s. 17). Bunlara ek olarak
Kedikli vd. (2021) yapmis olduklari calismaya gore yesil
sendika temsilcilerinin  secilmesi, bitlin c¢alisanlarin
farkindalik cahsmalarini arttiracak sekilde etkileyerek;
firmalarin  politikalari  izerinde denetleyici etkisini
saglayabilmektedir. Bu nedenle elde edilen veriler
dogrultusunda firmalarin ¢alisanlara kar dagitimi yaparak,
¢ahisanlarinin sahipliklerinin arttirilmasi ve yesil sendika
temsilcilerinin  sec¢ilmesi konusuna agirhk vermeleri
gerektigi goriilmektedir.

Firmalarin, sektorler arasi  c¢evreci faktorleri
uygulamalari kiyaslandiginda; Yetenek boyutlarina en ¢ok
Kimya ilag Lastik Plastik sektériinin &nem verdigi;
Motivasyon ve Firsat boyutlarina ise en ¢ok Tekstil Giyim
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Esyasi ve Deri sektorinin ©6nem verdigi sonucuna
ulagilmistir. Kanik (2022) yaptig ¢alismaya gore cevresel
performans hedeflerinin, 6rneklem igerisinde yer alan 10
Tekstil isletmesinin  9’u  tarafindan  benimsendigi
gorilmektedir. Ayrica Ust yonetimin ¢evreci faaliyetlerin
desteklenmesi konusunda 10 firmadan 6’sinin ¢alisanlar
Uzerinde ©Oncl roli  oldugu sonucuna ulagmistir.
Motivasyonun alt boyutlarinda yer verilen yesil hedefler ve
Firsatin alt boyutlarinda yer verilen yénetici destegi ile ilgili
Kanik’in (2022) elde ettigi bulgulara goére yurittigu
calismaya paralel bir sonug elde edilmistir denilebilir.

Cevreci alt faktorlerin kendi alt boyutlari icerisinde
maksimum ve minimum degerleri incelendiginde, ise
secme ve cekme boyutlari arasindan cevre hassasiyeti olan
adaylarin istihdamina yalnizca Ug¢ firma tarafindan dikkat
edildigi gorilmastir (Sekil 5). Bu konuda literatir
incelendiginde, Mishra’nin (2017) Hindistan genelinde
uyguladigl calismanin sonucunda; yesil davranis, yesil
degerler ve yesil kisilik 6zelliklerinin 6rnekleminde yer alan
hicbir firma tarafindan ise secme kriterleri arasinda
kullanmadigini ortaya koymustur. Jabbour’un (2011) elde
ettigi bulgulara gore ise ise se¢cmede adaylarin yesil
farkindaliklarina dikkat edilse bile ilanlarda bu boyutlarin
bulunmadig gorilmektedir.

Egitim ve gelistirme ile ilgili elde edilen veriler
dogrultusunda neredeyse tiim alt boyutlarin ¢ogu firma
tarafindan uygulandigi sonucuna ulasiimistir (Sekil 6).
Guerci ve Carollo’nun (2015) galismalarinin sonucuna gore
orneklemlerinde yer alan tim firmalarin iscilerinin biyak
kismina yesil egitim sundugunu ortaya koymustur. Buna ek
olarak incelenen firmalarda egitim icerigi olarak; atik
yonetimi, geri donlslim, enerji yonetimi, yesil dontsim
farkindaligit ve surddrulebilirlik  konulart 6n  plana
citkmaktadir.

Yetenek Motivasyon ve Firsat boyutlari arasindan
Performans Yonetimi ve Degerlendirmesi alt boyutlariyla
beraber, neredeyse tim firmalar tarafindan
uygulanmaktadir (Sekil 7). Yesil performans, firmalarin
dogal cevreyi koruma konusunda ne derece istikrarl
olduklarini goésteren ciktlyr yansitmaktadir (Paille vd.,
2014). Yesil performans degerlendirmesi ise ¢evresel
olaylari, sorumluluklari, endiseleri ve politikalari konu
edinmektedir (Renwick vd., 2013. s. 5). Paille vd. (2014),
cevresel performansa ulasabilmek icin ¢evre yonetimi ve
insan kaynaklari arasinda iliski kurulmasi gerektigini
belirtmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda da nerdeyse
firmalarin tamaminin bu iliskiyi kurdugu
soylenebilmektedir.
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Yesil Ucret ve odillendirme konusu incelendiginde
firmalarin  maddi  6dul  sistemleri  disinda  diger
odillendirme siireclerinde geri planda kaldiklari sonucu
elde edilmistir (Sekil 8). Chaudhary (2019), arastirmasinda
inceledigi  firmalarin cevreyle ilgili politikalari
barindirmasina ragmen gerceklestirdikleri  Yesil iK
uygulamalari icinden en az degere sahip olanin yesil licret
ve Odillendirme boyutu oldugunu tespit etmistir.
Dolayisiyla firmalarin yesil Gcret ve odillendirme
sistemlerini gelistirmeye ihtiyaglari vardir. Ucret ve
odullendirme uygulamalari ¢alisanlara ¢evresel sorumluluk
faaliyetlerine katilimlari sonucu gerceklestirildiginde;
cevresel yeterliliklerini ve performanslarini arttirarak Yesil
iKY uygulamalarini iyilestirmektedir (Renwick vd., 2013. s.
6).

incelenen firmalarin galisan katilimi ve giiclendirmeyle
ilgili olarak faaliyet gosterdikleri alt boyutlar o6rgitsel
destek ve firsat esitligi saglandigl ortaya konmustur (Sekil
9). Literatlirde yapilan calismalar arasinda calisan katilimi
isletmelerin cevresel aksiyona dayali rekabet avantaji
kazanmalari, cevresel faaliyetlerin giktilari (Brio vd., 2007),
atiklarin azaltilmasi (May & Flannery, 1995), Kkirliligin
azaltilmasi (Kitazawa & Sarkis, 2000), cevresel performans
saglanmasi (Simpson & Samson, 2008) cevresel faaliyetlere
olan calisan katilimi arasinda (Ramus & Steger, 2000)
pozitif yonde iliski tespit etmistir.

Cevre yoOnetimde sendikalarin faaliyetlerinin ¢ogu
isletmede yer almadig gorilmektedir (Sekil 9). Cevre
sorunlari genis kitleli toplumsal sorunlardir, bu sorunlar
isciler ve calisma iliskileri tzerinde de etkili olmaktadir.
Cevresel gruplarin endustri iliskileri Uzerinde etkisinin
artmasiyla birlikte, endustri iliskileri de cevresel anlamda
blylmektedir (Kapar, 2015. s. 65). Elde edilen verilerde
dikkate alindiginda firmalarin iliskili olduklari sendikalarin
cevreci konular lzerinde daha fazla durmalari gerektigi
gorilmektedir.

Destekleyici orglt kalturiyle ilgili olarak orgitlerin
misyon ve vizyonlarinda cevresel konulara daha az yer
verdigi gorlilmektedir (Sekil 10). Literatirde Cekirdekoglu
(2019) tarafindan yapilan bir diger arastirmada,
ornekleminde yer alan 6 firma arasindan yalnizca 2
firmanin misyon ve vizyonunda cevreyle ilgili ifadelere yer
verdigini ortaya koymustur. Firmalarin gercgeklestirdikleri
Yesii  iK  uygulamalari,  benimsedikleri  cevresel
kavramlardan ayrilamayacagi i¢in firmalarin vizyon ve
misyonlari da gevresel konulari yansitmalidir (Suharti &
Sugiarto, 2020; Kanik, 2022).

Sonu¢ olarak bu calisma, BIST Surdirilebilirlik

Endeksine kayitl olan firmalarin Yetenek, Motivasyon ve
Firsatlar acisindan incelenerek iK ydnetim siireclerinde
hangi yesil faktorlerin Gzerinde daha fazla yogunlastiginin
tespit edilmesi, firmalarin bu faktorleri daha fazla
gelistirmesine katki saglayabilecegi gibi firmalarin daha az
uyguladiklari faktorlerin tespit edilmesi ise firmalarin
eksiklik yasadiklari bu alanlarda kendilerini
glclendirmelerine yardimci olabilecektir. Ayni zamanda
diger firmalara ilgili faktorler acisindan kendilerini
degerlendirmeleri konusunda da 1sik tutmaktadir.

Bitln calismalarda olabilecegi gibi bu calismadan elde
edilen bulgularin gecerliliginin belirli kisitlar altinda
oldugunu belirtmek gerekir. Oncelikle 6rneklemin imalat
sektériinde bulunan firmalarla kisitlanmasi c¢alisma
sonuclarini genellemeyi etkileyen bir kisittir. ikinci olarak
ise her yil BiST Siirdurilebilirlik Endeksinde gerekli kosullar
saglamaya devam edemeyen ya da bu kosullara uygun hale
gelen firmalar glincellenmektedir. Sonuglari
degerlendirirken, farkli yillarda BIST Surdirilebilirlik
endeksine giren, farkli sektore ait firmalardan farkh
sonuclarin ortaya cikabilecegi goz ardi edilmemelidir.
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Extended Abstract

Purpose: In the research, it is aimed to examine the operating reports and websites of 24 companies operating in the
manufacturing sector registered in the Borsa Istanbul Sustainability index in 2022, to determine to what extent they can
implement and adopt green human resources dimensions, which codes stand out from these reports, and sector-based
differences.

Literature Review: Green human resources management, which is one of the antecedents of the green concept, is an
understanding that creates environmental awareness by implementing environmentally friendly policies, aiming to be
sustainable and revealing natural resources in the most efficient way. Green human resources focus on environmental goals
such as reducing energy consumption and carbon footprint, reducing environmental pollution, and using recyclable waste
management. At the same time, it encourages the provision and implementation of a sustainable work environment (Rani &
Mishra, 2014).

The first study on the subject in the literature is Wehrmeyer's 1996 book “Greening People: Human Resources and
Environmental Management” written by Wehrmeyer in 1996. The book deals with the relationship between human resource
management and environmental management. In the 2010s, the role of HRM increased and Green HRM practices started to
take shape (Oner, 2021).

Methodology: In order to obtain the research data, the operating reports and websites of the companies were analyzed
with the help of qualitative research method. A detailed literature review was conducted in relation to the study. The
procedures for conducting the research data were carried out as follows. First, based on the Renwick (2013), AMO theory
(Ability - Motivation - Opportunity), which will be used in the study, and also by reviewing the literature, basic codes and sub-
codes were created and classified into categories, definitions of the basic codes were made and transferred to a Word file. The
codes were also transferred to Excel and activity reports and websites were analyzed through the code definition table.

On December 29, 2022, 24 companies based on the manufacturing sector were identified among the companies registered
in the BIST Sustainability Index. Then, the company name, sectoral area, operating reports and websites of these 24 companies
were documented in a Word file. On January 12, 2023, the operating reports and websites of 24 companies were distributed
to the researchers to be examined in equal numbers and the predetermined code definition table was filled in the Excel file.
The researchers examined 5118 pages of operating reports and websites of 24 companies in total and spent 20 days. After
these studies were carried out, the researchers conducted interviews, discussed and discussed the items in the reports where
there was disagreement, evaluated the reviews and reassembled the code table. The reports that were evaluated after the
interview were reversibly reviewed by each researcher and the items with different opinions were marked and re-evaluated.
After the evaluated reports, the code table was updated and reconstructed.

Results and Conclusion: As a result of the findings, according to the data on the frequency of preference of the environmental
dimensions among the companies, it was observed that the factors of profit distribution to employees and establishing a green
union representative system were not implemented by any company. A comparison of firms' implementation of environmental
factors across sectors reveals that the Chemicals, Pharmaceuticals, Rubber and Plastics sector attaches the most importance
to the dimensions of Capability, while the Textile, Apparel and Leather sector attaches the most importance to the dimensions
of Motivation and Opportunity.

When the maximum and minimum values of the environmental sub-factors within their sub-dimensions are analyzed, it is
observed that only three companies pay attention to the employment of environmentally sensitive candidates among the
recruitment and selection dimensions. In line with the data obtained on training and development, it is concluded that almost
all sub-dimensions are implemented by most firms. Guerci and Carollo (2015) found that all firms in their sample offered green
training to the majority of their workers. Among the dimensions of Talent Motivation and Opportunity, Performance
Management and Appraisal, together with its sub-dimensions, is practiced by almost all firms. Green performance reflects the
extent to which firms are consistent in protecting the natural environment (Paille et al., 2014). When the issue of green wages
and rewarding was analyzed, it was concluded that companies remained behind in rewarding processes other than financial
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reward systems. The sub-dimensions of employee engagement and empowerment in which the examined companies operate
are organizational support and equal opportunity. It is seen that the activities of trade unions in environmental management
do not take place in most enterprises. Regarding the supportive organizational culture, it is seen that organizations include
environmental issues less in their mission and vision. In another study conducted by Cekirdekoglu (2019) in the literature, it
was revealed that only 2 companies among the 6 companies in his sample included environmental statements in their mission
and vision.

As a result, this study examines the companies registered in the BIST Sustainability Index in terms of Skills, Motivation and
Opportunities, and determines which green factors they focus on more in their HR management processes, and can contribute
to the companies' further development of these factors. It can help them strengthen themselves in these areas where they
compete. It also guides on other companies to evaluate themselves in terms of relevant factors.
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