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ARTICLEINFO

Kiiresel rekabetin yarattigi baski ve tiiketicilerin giderek artan ¢evre bilinci isletmelerin yegil
yonetim felsefesini benimsemeleri konusunda itici gii¢ler olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Yesil
yonetim anlayisini  hayata gegirmenin baglica yolu da igletme fonksiyonlarinda yesil
uygulamalarin gergeklestirilmesinden geger. Bu noktada karsimiza ¢ikan en onemli fonksiyonel
uygulamalardan biri yesil insan kaynaklar: yonetimidir. Isletmede yesil anlayisinin yerlesmesini
saglayacak ve siirdiirecek olan ¢alisanlarin, ise alimdan itibaren tiim insan kaynaklari
fonksiyonlarinda yesil uygulamalarla karsilasmalari, yesil isletme olma ve yesil ydonetimi
gergeklestirme konusunda biiyiik destek saglayacaktir. S6z konusu anlayistan hareketle bu
calismanin amaci; oncelikle yesil insan kaynaklar: yonetiminin ne oldugunu ele alarak énemini
vurgulamak, bu sistem igerisinde yer alan ise alim, performans yonetimi, egitim ve gelistirme,
licretlendirme, ¢alisan iliskileri ve is-yasam dengesi siireglerinin nasil ele alinmast gerektigi
teorik olarak incelemektir. Bu sayede isletme yoneticilerini, insan kaynaklar siire¢lerine bu
anlayisi nasil adapte edebilecekleri konusunda bilgilendirebilmek ve soz konusu alanda yeterli
calisma olmadigindan oldukca kisith olan Tiirkge literatiire katkida bulunabilmektir. Yerli
yazinda yer alan c¢alismalarin  biiyiik kismi ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusuna agwrlik
vermektedir. Bu ¢aligma ile insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlarinda yesil uygulamalarin ne
sekilde gergeklestirilebilecegi detayli olarak ortaya konulmustur.
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The pressure of global competition and the increasing environmental awareness of consumers
are the driving forces for enterprises to adopt the green management philosophy. The main way
to implement the green management approach is through the realization of green applications
in business functions. One of the most important functional applications we face here is green
human resources management. Experiencing green applications in all human resources
functions starting from recruitment by the employees who will ensure and maintain the green
understanding in the enterprise, will provide great support for becoming a green business and
realizing green management. In the light of this understanding, the main purpose of this study is
to emphasize the significance of green human resources management and explain both the
concept and its functions such as, recruitment, performance management, training and
development, compensation, employee relations and work-life balance. By this means, to inform
business managers about how to adapt this understanding to human resources processes and to
contribute to Turkish literature which is very limited since there is not enough study in this field.
Most of the studies focus on environmental sustainability. In this study, how green practices can
be realized in human resource management functions is explained in detail.
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1. GiRiS

Glnliimiiz ~ isletmeleri, yalnizca uyumlulugu
amaclayan ¢evresel diizenleyeme yonelik reaktif bir
yaklagimin artik rekabetgi bir secenek olmadigini ve
cevre  yoOnetiminde  proaktif bir yaklagim
benimsenmesi  gerektigini  kabul etmektedir.
Proaktif ¢evre yonetimi uygulamalarini miimkiin
kilan ¢ organizasyonel kabiliyet; paylasilan
vizyon, paydas yoOnetimi ve stratejik proaktif
yonetimdir. Bu siireglerde insan kaynaklarinin etkisi
biiyiiktiir. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)
uygulamalar1 hem proaktif ¢evre yonetimi hem de
firma performansi {iizerine Onemli katkilarda
bulunur (O’Donohue & Torugsa, 2016).

Insan kaynaklar1 alamyla ilgili siirdiiriilebilirlik
calismalar1 son on yilda baglamistir. Bu ¢aligmalara
gore c¢evresel caligmalarda insan kaynaklarimin
o6nemli rol oynadigi goriilmiistir (Clark, 2013).
Siirdiiriilebilirlik lizerine yapilan birgok arastirma,
insan kaynaklart yoOnetiminin bir organizasyona
stirdiirtilebilirlik kiiltiiriinii getirmesinde 6nemli bir
rol oynadigini ortaya koymaktadir. Siirdiiriilebilir is
modelleri ve is uygulamalar1 sirketleri gelismekte
olan kiiresel ekonomide daha rekabet¢i yapabilir.
IKY uygulamalarindaki ortaya cikan
siirdiiriilebilirlik kavram hem orgiitsel hem de IKY
islevleri icin onemli etkilere sahiptir. Insan
kaynaklart  yonetimi, isletme siirdiriilebilirlik
stratejilerinin ~ gelistirilmesi  ve uygulanmasini
desteklemelidir. Ciinki insan kaynaklar1
yonetiminin katkilari, isletme basarisi ig¢in kritik
o6neme sahiptir (Lakshmi & Kennedy, 2017). Daha
genis bir perspektiften bakildiginda, gevresel
stirdiiriilebilirlikte etkili ve basarili olabilmek igin
IK’nin karar verme ve gevresel siirdiiriilebilirlik
politikalart ve uygulamalari i¢inde daha fazla yer
almas1 gerektigi savunulmaktadir (Harris &
Tregidga, 2012).

Gliniimiiz isletmeleri kurumsal ¢evre yOnetiminde,
cevre bilincine iliskin uluslararasi diizenlemelere
uymak icin ¢cevre koruma faaliyetlerini yiiriitmekten
bagka bir secenege sahip degillerdir. Orgiitleri
cevresel konularla ilgilenmeye iten iki giic;
Montreal Sozlesmesi ve Kyoto Protokolii gibi
cevresel korumanin uluslararasi giicleridir. Diinyada
tilketicilerin de ¢evreciligi artmaktadir ve buna
bagli olarak bireylerin ¢evre dostu iiriinleri segme
ve hatta yesil iriinler i¢in nispeten yiiksek fiyat
O0deme konusunda istekli olmasi isletmelerin
kurumsal cevre yonetimi anlayigini
benimsemelerini zorunlu kilmaktadir. Ayrica gevre
yonetimi i¢in ¢aba harcayan isletmeler, yalnizca
¢evre koruma konusunda elestirel sorunlar1 ortadan
kaldirmakla kalmaz, aynm1 zamanda kurumsal
imajlarin1 iyilestirip, yeni pazarlar gelistirir ve

rekabetgi avantajlarini da artirirlar.

Etkili bir yesil yonetim sistemi uygulamak icin
orgiitin tim c¢alisanlarinin teknik ve yoOnetsel
becerilere sahip olmasi ve gelistirilmesi 6nemlidir.
Etkili araclar, siirdiiriilebilir g¢evresel faaliyetler
firmalara onemli rekabet avantaji saglar. Bu
cercevede etkin insan kaynagina sahip olmak igin,
gevre ve ¢evre bilincini igeren egitimler,
yetkilendirme programlar1 ve &diil sistemleri de
yesil sirketlerin gelisimine kat1 saglayacaktir
(Cherian & Jacob, 2012).

Giliclii yesil politikalara sahip sirketlerin genel
olarak artan satig, marka taninirligl ve arzu edilen
calisan sonuglar1 gibi alanlarda fayda sagladigi
goriilmektedir. Isletmeler artan bir sekilde, yesil
insan kaynaklar1 uygulamalarini benimsemekte ve
igyerlerinde ¢alisan davranislarini tesvik etmektedir.
Insan Kaynaklarmin calisanlarin siirdiiriilebilirlikle
ilgili davraniglarini, tutumlarini, bilgilerini  ve
motivasyonlarini artirma ve etkileme becerisine
sahip oldugu ileri siiriilmektedir (Clark, 2013). Bu
nedenle, kuruluslar, ¢cevreye uyumlu siirdiiriilebilir
politikalart etkili bir sekilde sunmak ve uygulamak
icin Insan Kaynaklarimi siirece dahil etmelidir.
Ornegin, Yesil IKY uygulamalarimin calisanlarin
yesil davraniglarini ortaya ¢ikarmada etkili bir gii¢
olabilmesi i¢in, firmanin benzer ¢evre degerlerine
ve inanglarina sahip c¢alisanlarini istihdam etmesini
amaglayan ise alim stratejileri gelistirmesi, bireysel
gevre performanst ve g¢evre bilincini destekleyen
egitim ve gelistirme programlarini uygulamasi
gerekmektedir. Yesil IKY asagida ozetlenen
nedenlerden dolayr ¢alisanlarin  davranislarini
etkiler. Birincisi, kurulusun yesil politikalar
hakkindaki bilgileri yayginlastirmak, ise alimda
bireysel degerleri vurgulamak ve egitim yoluyla
yesil degerleri tesvik etmek gibi uygulamalar
calisanlarin yesil bilincini artiracaktir. Ikincisi,
cevresel gereksinimleri karsilayan is tasarimi ve
calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinligi artirmak igin
tasarlanan yesil egitim uygulamalari, ¢evreci
faaliyetler yiiriitmek igin kilit siireglerdir. Ugiincii
olarak ise IKY siirecleri calisanlarin neden bazi
uygulamalar1 benimsedigini ve bunlarin caligma
davraniglar1 lizerindeki etkinligini belirlemektedir
(Dumont, Shen & Deng, 2017).

Yukarida Ozetlendigi lizere isletmelerin
surdiiriilebilirlik ~ ¢alismalarinin en  Onemli
ayaklarindan biri de Yesil IKY uygulamalaridir. Bu
sebeple bu calismada insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonlar1 tek tek ele alinarak yesil yonetim
uygulamalarmin  her bir IK fonksiyonunda ne
sekilde uygulanabilecegi agiklanarak Tiirk¢e yazina
konuya iligkin katki saglamaya calisilmstir.
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2. YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETiMi
KAVRAMI

Cagdas kuruluslar icin gevresel siirdiiriilebilirlik
sarttir.  Paylagilan  degerler = yaratmak  ve
organizasyonel stirdiirtilebilirlik stratejilerini
desteklemek i¢in kapsamli ve biitiinciil bir insan
kaynaklart  ydnetimine ihtiyag duyulmaktadir
(Dilchhert & Ones, 2012). Yesil IKY alanindaki
arastirmalar disiplinler arasidir ve stratejik yonetim,
organizasyonel performans, performans yonetimi,

orgiit kiiltlirli, c¢alisanlarin  katilimi, personel
gelistirme ve egitim alanlarindaki  orgiitsel
temalardan yararlanmaktadir. Yesillendirme

stratejisinin konumlandirilmast ve kurumsal strateji
ile organizasyon performansina uyum saglamasi,
orgiitlerde cevresel stirdiiriilebilirligin
gelistirilmesinde 6nemli bir unsurdur (Millar,
Sanyal & Camen, 2016).

Yesil 1KY, dogal kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasim1  saglamak igin insan kaynaklari
politika ve uygulamalarinin kullanildigi ve gevresel
yonetimi tesvik eden bir alandir.
Telekomiinikasyon, kagitlarin daha az kullanimu, is
paylasimi, video konferans ve Skype yontemi ile
seyahatlerin azaltilmasi gibi mevcut kaynaklarin
etkin kullanim yoluyla karbon ayak izlerini (iiretilen
sera gazi miktart acisindan insan faaliyetlerinin
cevreye verdigi zararin  Olglisii)  azaltmayi
amagclamaktadir. Dolayisiyla yesil insan kaynaklari;
gevre dostu uygulamalar ve c¢alisanlarin bagliligi
saglamak gibi temel unsurlart barindirmaktadir
(Ashraf, Ashraf & Anam, 2015).

Yesil IKY, finansal tablolarin, sosyal ve ekolojik
hedeflerin bagartyla tanimlanmasi ve ayni zamanda
insan kaynaklar1 tabaninin yeniden
yapilandirilmasini amaglayan ve ortaya ¢ikan insan
kaynaklar1 stratejilerinin uygulanmasini amaglayan
bir yap1 olarak ortaya ¢ikar. Isyeri dinamiklerindeki
karmasikhklari  ve  IKY  uygulamalarindan
kaynaklanan olumsuz etkileri 6nleme ihtiyacim
acikca belirterek, IKY igin daha genis amaclari
belirleyerek, kisileri yonetmek i¢in yeni bir
yaklagim sunmaktadir (Kramar, 2014).

Kiiresellesme ¢ok sayida organizasyon icin cevre
sorunlari yaratmigtir. Bu nedenle IK
uygulamalarinin ~ daha  yenilikgi ve  ¢evre
hedefleriyle uyumlu olmasi, IK profesyonellerinin
yesil uygulamalari benimsemesi yasamsal Onem
tasir. Yesil IKY, geleneksel 1K uygulamalarimin
orgiitiin ¢evresel hedefleri ile sistemli, planli bir
sekilde yiiriitiilmesi anlamina gelir (Jong & Yusoff,
2016). Kaynaklarin siirdiiriilebilir kullaniminm tesvik
etmek ve Orgiitlerdeki c¢evresel kaygilardan
kaynaklanan zararlar1 énlemek igin IK politikalari,

felsefeleri ve wuygulamalarmm kullanilmasidir
(Mehta & Chugan, 2015).

Organizasyonun g¢evresel hedeflerine ulagmak ve
cevresel stirdiiriilebilirlige onemli katkilar saglamak
icin calisanlar diisiik karbon izli bir yasam tarzina
6nem veren ve yesil yonetim uygulamalarini
destekleyen yesil calisanlar haline doniistiirmek
IKY'min temel hedefidir. Yesil IKY, isletme
calisanlarint bireyin, toplumun, dogal ¢evrenin ve
isin yararina yesillestiren politikalar, uygulamalar
ve sistemleri ifade eder (Opatha & Arulrajah, 2014).
Yesil IKY’ye yonelik isletmeler tarafindan
benimsenen bazi uygulamalar sunlardir; fiziksel
depolama yerine elektronik ve dijital dosyalama
alternatiflerini  kullanmak ve gereksiz kagit
kullanim1 &nlemek, yakit tasarrufu saglamak ve
trafikle zamandan tasarruf etmek igin arag
paylasimina yonelmek, telekonferans ve online
egitimler gergeklestirmek, miimkiin oldugunca giin
is1gindan faydalanmak, elektik kullaniminda led
ampullere yer vermek, dogal isitma, aydinlatmaya
imkan veren yesil binalarin insaatin1 desteklemek,
sigara icilmeyen ofisler olusturmak (sigara odasi
kullanim alanlarinin olmamasi vb.), siirdiiriilebilir
yesil fikirler icin c¢alisanlar1  odiillendirmek,
calisanlara yesillendirme ve atik yonetimi ile ilgili
bilgilendirmeler yapmak vb. (Pandey, Viswanathan
& Kamboj, 2016).

Sirketler, yesil uygulamalarin sistemlerine basarili
bir sekilde entegre edilmesiyle onemli g¢evresel
performansa erigebilirler. Insan kaynaklarinin
kalitesi de bu uygulamalarin yayilmasi ig¢in énemli
bir faktordiir. Nitelikli insan kaynaklarimim varlig
stireglerin daha kolay uygulanabilir hale gelmesini
saglayacaktir. Yesil uygulamalar, disiplinler arasi
koordinasyon ve mevcut operasyon siirecinde
onemli degisiklikler gerektiren karmasik bir
stirectir. Dolayistyla siirecin basarisi1 ¢alisanlarin
katilimim1 saglayacak becerilerin gelistirilmesi ve
egitime baglidir (Ho, Lin & Tsai, 2014).

Yesil IKY nin bir diger boyutu da kurumsal sosyal
sorumluluktur. Kisaca kurumsal sosyal sorumluluk;
isletmelerin sosyal ve c¢evresel kaygilarmi kendi
ticari faaliyetleri ve paydaslariyla goniillilik
esasina dayali1 olarak etkilesim i¢inde birlestirdikleri
bir kavram olarak tanimlanabilir. Cevresel acidan
kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ¢cevre dostu
teknolojilerin kullanimi, geri doniisim ve kirliligin
azaltilmast  yoluyla yiiksek diizeyde ¢evre
performansmin gelistirilmesini igerir (Raikkdnen,
2011).

Tim bu boyutlar degerlendirildiginde Yesil
IKY’nin basit bir programdan daha fazlasi oldugu
gercegi ortaya ¢ikar. Isletmenin vizyon ve
stratejilerine dayanan ve sonugta girket kiiltiirii
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haline gelen uzun vadeli, organizasyon ¢apinda bir
olusumu gerektirir.

3. YESIL iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI

Insan kaynaklar1 alanindaki yetkinlikler, istihdam
ve performans yonetimi gibi bireysel islevlerden,
orgiitsel yapt ve kiiltiir tasarimi ve stratejik
planlama gibi 6rgiitsel islevlere kadar uzanir. insan
kaynaklarmin bu yetkinliklere sahip olmasi,
organizasyonun is stratejilerini rekabet¢i  bir
bicimde yiiriitmesini kolaylagtirmaktadir (Jong &
Yusoff, 2016). Teknoloji birgok alanda oldugu gibi
insan kaynaklan siire¢lerinde de 6nemli bir etkiye
sahiptir. Bununla birlikte insan kaynaklar
yoneticilerinin  de  rolii  degismistir.  Artik
isletmelerin ¢ogu ig basvurularini online sistemler
iizerinden almaktadir. Pozisyona uygun kriterlere
gore adaylar1 se¢gmek, online filtrelemeler sayesinde
¢ok hizli ve kolay bir yontem haline gelmistir.
Cevrimi¢i egitimler ile g¢alisanlarin her ortamda
bilgiye kolayca ulasabilmesi, hiz ve etkinlik
anlaminda da 6nemli bir yere sahiptir. Teknolojinin
destegi ile ortaya ¢ikan bu ve benzeri uygulamalar
Yesil IKY alanmin gelismesini saglamustir. Yesil IK
stirecinde calisanlarin uygulamalara katilimlarim
saglamak i¢in insan kaynaklari profesyonellerinin
uygulayacagt ¢esitli yollar bulunmaktadir: 1)
Yetenekli ¢alisanlar istihdam etmek, ii) Calisanlarin
katilimi ve gelisimi i¢in uygulamalar tasarlamak,
iii) Yesil insan kaynaklar1 egitimleri vermek, iv)
Yesil  uygulamalar1  kontrol etmek  ve
degerlendirmek ve v) Cevre performansiyla
baglantili 6diil sistemleri gelistirmek gibi (Tariq,
Jan & Ahmad, 2016).

Yesil politikalart benimseyen isletmelerde insan
kaynaklarmin kilit gérevi, mevcut sistem igerisinde
ihtiyag duyulan cevresel politikalarin
uygulanmasina yonelik olarak calisanlara ve
yoneticilere rehberlik etmektir (Supriya, 2017). Is
stratejisi ve IKY uygulamalari arasindaki tutarlihigm
orgiitlerin basarisinda onemli bir bilesen oldugu
kabul edildiginde, insan kaynaklarinin stratejik
ortak olabilmesi igin, IK yoneticilerinin stratejik
karar verme siireglerinde diger iist diizey
yoneticilerin yaninda yer almas1 gerekmekte ve IK
hedefleri, stratejileri, felsefesi ve uygulamalari ile
kurumsal hedefler uyumlu hale getirilmedir. So6z
konusu uyumun saglanabilmesi ve isletmenin yesil
uygulamalara gecisinin desteklenmesine yonelik
olarak gerceklestirilebilecek yesil insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlari agsagida ele alinmistir.

3.1. Yesil Ise Alm

Yetenekli ve bilingli insan kaynagiin igse alinmasi
insan kaynaklarinin kilit alanlarinin baginda gelir.

Glniimiizde bir¢ok isletme ve oOzellikle de ¢ok
uluslu igverenler, Yesil IKY uygulamalarimi,
adaylar tiizerinde c¢ekicilik olusturmaya yonelik
isveren markas1 c¢aligmalar1 olarak gormektedir.
Yesil IKY uygulamalarini benimsemek isletmelere
daha genis ve yiiksek kaliteli bir aday havuzu
sunmaktadir. Cok uluslu sirketler, yesil uygulamalar
ve sirdiriilebilirlik konularinda bilgi birikimi ve
anlayisa sahip, son derece vasifli ve yetenekli
calisanlari cezbetmek igin Yesil IKY
uygulamalarina 6zellikle nem vermektedir. Diger
taraftan iy arayanlar da isletme degerlerini
kendilerine yakin hissettikleri, gevresel itibar1 ve
imaj1  yiksek olan sirketleri tercih etme
egilimindedirler. Kendilerini uluslararasi yesil
kiiltiirtin standartlarina gore hazirlamakta ve yesil
calisanlar olmak igin gerekli becerilere sahip
olmaya c¢aligmaktadirlar (Bhutto & Auranzeb,
2016). Son donem konuya yonelik yapilan birgok
aragtirma yiikksek basari saglayan mezunlarin, is
bagvurusu i¢in karar alirken isletmenin g¢evresel
performansini ve itibarini géz 6niine aldigini ortaya
koymaktadir. Benzer sekilde, is arayanlarin yesil
kimlik bilgileri olan sirketlere daha yiiksek ilgi
duyduklart tespit edilmistir (Zibarras & Coan,
2015).

Yesil igse alim, gevre iizerinde en az etkiye sahip,
kagitsiz ige alim siireci anlamina gelir. Siire¢
icindeki en 6nemli odak noktasinin ¢evre oldugu bir
sistemdir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ve
stirdiiriilebilirligin en 6nemli faydalari, kalicilik ve
memnuniyettir (Holtom, Mitchell, Lee & Eberly,
2008). Isletmeler giiniimiizde yesil isveren olarak
itibar kazanmanin yeni yetenekleri ¢ekmenin etkili
bir yolu oldugunu fark etmeye baslamistir. Yesil ise
alim uygulamalari, yeni istihdamlarin
organizasyonun g¢evre kiiltlirline asina olmasini ve
cevresel degerlerini benimsedigini garantileyerek
etkili ¢evre yonetimini de destekleyebilir
(Wehrmeyer, 1996).

Cevreye duyarli bir sekilde is arama ve bulma
konusunda bagvuru sahiplerinin etkili sekilde bilgi
almalar1 6nem tasir. Ornegin isverenlerin, ise alim
siireclerinde web tabanli sistemleri tercih etmeleri,
geleneksel yontemlere gore kurumlar hakkinda daha
genis bilgi sunmalarina olanak saglamaktadir
(Renwick, Redman & Maguire, 2013). Kurumun
cevresel politikalar1 ve uygulamalarinin kendi web
siteleri iizerinden yaymlanmasi, i arayan adaylarin
basvuru siirecinden dnce bu bilgilere ulagabilmesi
onemlidir. Isletmenin ise alim siirecinden itibaren
yesil uygulamalari benimsemesi nitelikli
bagvurular1 ¢ekmesine yardimct olacaktir (Guerci,
Montanari, Scapolan & Epifania, 2016).

Bilim ve teknoloji alanindaki yenilikler ile birlikte
iletisimin hiz1 ve bigimi de degismistir. Insan
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kaynaklart yonetimi ¢evresel bozulma oranimi
azaltmaya yonelik olarak online basvuru formu,
online rdportajlar, video konferans, telekonferans
veya telefon goriismeleri gibi dijital yontemlerle
yapilan goriismelerle kagit atiklarinin azaltilmasini
desteklemekte ve ayni zamanda goriisme ile ilgili
yakit tiiketiminin de azalmasini saglamaktadir. S6z
konusu yesil uygulamalar sirketlerin maliyetlerini
diisirmesinde de bir etken olmaktadir (Khurshidi &
Darzi, 2016).

3.2. Yesil Performans Yéonetimi

Insan  kaynaklarinda  performans  ydnetimi,
organizasyona siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak icin, bireylerin ve ekiplerin yeteneklerini
gelistirmenin ~ bir  prosediiriidiir. ~ Orgiitlerin
farklilasmak ve rekabet avantaji yaratmada en
onemli faktorii ¢alisanlaridir. Buradan yola ¢ikarak
orgiitlerin  calisanlarin  yetkinliklerini  isletme
hedefleriyle iligkilendirmek i¢in performans sistemi
biiyikk 6nem tasir. Yoneticiler, galisanlarinin yesil
uygulamalari  benimsemelerini, yesil fikirler
sunmalarint  bu sistemler ile saglayabilirler.
Performans degerlendirmesinde yesil siireglerin
kullanimi 6nemli performans alanlarindan biri
olmalidir.  Yesil performans degerlendirmesi
calisanlarin yesil siireglere dahil olmasint da tesvik
eder.

Performans degerlendirmesi belirli yesil hedefler ve
gorevlerle bagli olabilir. Cevresel olaylar, gevresel
sosyal sorumluluk alanlar1 da siirece dahil edilerek
sistem kurulabilir. Ornegin Tata Sirketler Grubu,
gevresel performans standartlarii 6lgmek, yesil
bilgi sistemleri ve denetimlerini gergeklestirmek
icin, ¢evresel performans standartlarini (yerinde
kullanim, atik yonetimi, c¢evresel denetimler ve
atiklarin azaltilmasi1 gibi) gelistirmistir. Bagka bir
ornekte Hindistan’daki ITC firmasidir. S6z konusu
isletme diinyadaki karbon, su ve atik geri dontigiimii
pozitif olan tek sirket olma yoniinde g¢aligmalar
yapmis ve hedefine ulagsmistir. Bu gibi standartlar
ist yonetimin konuyla ilgili ciddiyetini ortaya
koymakta ve calisanlart motive etmektedir
(Sengupta & Sengupta, 2015).

Performans yonetimi, yesil uygulamalari arttirmada
calisanlarin motivasyon ve tutumlarini yiikseltmeye
yonelik onemli bir siirectir. Isletmelerin yesil
performans yonetimi sistemleri gelistirmeleri igin
atabilecegi adimlar asagida 6zetlenmistir;

e isletmenin  performans  sistemine  dahil
edilebilmesi igin Sl¢iilebilen bir dizi performans
gostergesi gelistirmek,

o isletmenin  ¢evresel
girisimlerinin tim
paylasilmasini saglamak,

hedefleri ve  yesil
caliganlarla acikca

e isletme yoneticilerinin yesil sonuglarla ilgili
beklentilerini agikca belirtmek,

e Kilit  performans  gostergelerini
tanmimlamak,

e Yesil hedeflere ulasan c¢alisanlar odiillendirmek
(Dumont, 2015).

acikca

3.3. Yesil Egitim ve Gelistirme

Sirketlerin rekabete ayak uydurabilmesi ve ayakta
kalabilmesi, degisen sartlara ve kosullara uyum
saglamast ile gerceklesmektedir. Bu noktada
calisanlarin1 bu degisime yonlendirmeleri de egitim
ve gelisim yoluyla miimkiin olmaktadir. Egitim ve
geligtirme caliganlarin  belirli ~ konulardaki
yetkinliklerini arttirma, degisime ayak uydurabilme
kapasitelerini  gelistirme gibi rekabet alaninda
isletmeyi bir adim ileriye tasiyacak ¢ok onemli bir
yere sahiptir. Isletmeler yesil egitim stratejileri ile
calisanlarini ¢evresel bozulma nedenleri, enerjilerin
ve kaynaklarin dogru kullanimi konularinda
bilinglendirmelidir.

Cevresel egitimler iki amaca hizmet etmektedir.
Birincisi, c¢aligsanlara isletmenin ¢evre politikasini
ogretmek, ikincisi ise calisanlarin ¢evre ile daha
bilingli ve kalict bir iligki kurmasi igin bireysel
davraniglarini gelistirmektir. Bu iki amag 6zellikle
gelismekte olan endiistriyel sektorler ve hizmet
sistemleri i¢in son derece 6dnemlidir. Yesil egitim ve
gelistirme sistemi asagidaki siire¢ yardimiyla hayata
gegirilebilir:

1. Egitim ihtiyaglarinin tanimlanmast: Sirket
genelinde gerekli yetkinliklerin
olusturulmasma yonelik egitim agiginin tespit
edilmesi.

2. Egitim tasarimi ve planlamasi: Cevre
egitiminin niteligi, rolleri ve sorumluluklarinin
belirlenmesi, egitim programinin
olusturulmasi ve tim organizasyon
calisanlarina sunulmasi. Ozellikle bu asamada
egitimlerin zaman ve kaynak tasarrufu
saglanacak sekilde tasarlanmasi 6nem kazanir
(kagit kullammminin  azaltilmasi, elektronik
ortamlarin kullanilmasi vb.)

3. Egitimin yiiriitiilmesi: Egitim altyapis ile ilgili
kararlarin verilmesi ve planlanan sekilde
yetkililer tarafindan siirdiiriilmesi.

4. Egitim sonuglarimin degerlendirilmesi:
Sunulan egitimin ve egitimli kisilerin
memnuniyetinin  kaydedilmesi  (Teixeira,

Jabbour & Jabbour, 2012).

Yesil Egitim ve gelisim programlarina, sirketin her
seviyesinde gorev alan caliganlar katilmali, egitim
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icerikleri sosyal ve c¢evresel tiim konulardaki
bilesenleri kapsamalidir. Egitim programlar1 yeni
ise alinan ¢alisanlarin oryantasyon programlarinin,
yesil bilinglendirme, yesil prosediir ve siirecler
hakkinda bilgilendirilmesi ile baglamalidir. Hatta
sitket icerisinde her bolimde yesil ekipler
olusturularak devamliligi saglanmalidir (Ahuja,
2015).

Egitmen sunumlarmi video ve  konferans
yontemiyle vermelidir. Egitmen kagit kullanimi
azaltmak igin basili materyaller yerine, online
ortamdan igerikler ile egitimi planlamalidir (Nayak
& Mohanty, 2017).

Kurumlarin karsilastigi énemli bir zorluk, verimli
ayni zamanda tegvik edici bir egitim sunmaktir. Bu
egitimler, isyerinin yesil analizi, organizasyon
icindeki potansiyel Yyesil yoneticiler ic¢in is
rotasyonlar1, ¢evresel yoOnetim egitimleri ve
programlari, geri doniisiim, atik ydnetimi, enerji
verimliligi ve giivenligi egitimleri ve sirketin
cevresel  uygulamalarmi  kapsamahdir.  IK
etkilesimli 6grenme teknikleri kullanarak ve
caliganlarm kendi Orgiit tabanli materyallerini
gelistirmeye tesvik ederek yesil egitime olan
katilimlar1 desteklenmelidir (Renwick, Redman &
Maguire, 2013). Yesil egitimler uygulandiktan
sonra, ¢aliganlar edinmis olduklar1 bilgileri islerine,
calisgma hedeflerine ve eylem planlarma nasil
uygulayabilecekleri konusunda Oneriler sunmaya
tesvik edilmelidir (Milliman, 2013).

3.4. Yesil Ucretlendirme ve Yan Haklar

Yesil iicretlendirme ve yan haklar Yesil IKY nin bir
diger 6nemli fonksiyonudur. Isletmelerin gevresel
performansinin siirdiiriilebilirligi de bu konu ile
yakindan iligkilidir. Ayn1 zamanda bu siireg,
calisanlari1 motive etmek i¢in de son derece
onemlidir. Baz1 sirketler konuyu maddi boyutuyla
uygularken,  bazilart da  manevi  olarak
uygulayabilmektedirler (Opatha &  Arulrajah,
2014). Calisanlara degisen davranislari i¢in bir 6diil
sistemi hayata gegirilerek, stirdiiriilebilir
girisimlerin kazanilmas1 yan haklar siirecine dahil
edilmelidir. Bu vyan haklar eko-performansa
baglanarak Tlcret paketine de eklenebilmektedir
(Supriya, 2017).

Yesil Tcretlendirme ve yan haklar, ¢evresel
hedeflerin gergeklestirilmesi igin ¢aliganlart tesvik
etmeye yardimci olabilecek c¢evresel faaliyetlerin
desteklenmesi icin giiglii bir aragtir ve asagida
Ozetlendigi gibi birgok sekilde olabilir;

e Yesil becerilerin kazanilmasini desteklemek i¢in
odiil paketleri tasarlamak
o Maddi temelli odiiller (ikramiye, prim vb.)

e Manevi temelli ddiiller (6zel tatil izni, hediye,
aksam yemegi promosyonlar vb.)

e Olumlu geri bildirimler (Bangwal & Tiwari,
2015)

e Taninmaya yonelik odiiller (yilin yesil calisani,
takdir etmek i¢in 6diil toérenleri vb.) (Khurshidi
& Darzi, 2016)

Organizasyonlar, tesvikler ve g¢esitli caydirici
onlemler igeren odiil sistemleri gelistirerek arzu
edilen yesil davranislarin iiretilmesini
saglayabilirler. Calisanlara, yesil davraniglarin
bilincinde olmalarin1 tesvik eden e-posta veya
yoneticilerden alinan sozlii degerlendirmeler gibi
tegvikler  yardimiyla  olumlu  geribildirimler
sunulabilir. Buna ek olarak yesil davraniglarda
aksakliktan kaginmaya yonelik olarak ihtar, elestiri
veya askiya alma gibi engelleyici yontemlere de
bagvurulabilmektedir (Mehta & Chugan, 2015).

3.5. Yesil Calisan Iliskileri

Iyi calisan iliskileri kurmak insan kaynaklari
yonetiminin 6nemli unsurlardan biridir. Bu sayede,

bireysel ¢alisanlarin motivasyonu artacak ve
moralleri  yiikselecek, dolayisiyla isletmenin
verimliligi pozitif yonde etkilenecektir. Yesil

calisan iligkileri de organizasyonlar i¢in bir avantaj
ve iyilestirme kaynagidir.

Yesil siireglerde ¢alisanin  katilimi,  bireysel
amagclarini, motivasyonlarini ve algilamalarimi yesil
yonetim uygulamalari ve sistemleri ile uyumlu hale
getirdigi icin basarili bir yesil yonetim uygulamasi
saglar. Calisan iliskilerinin kapsami, ist diizey
yonetimden alt kademeye kadar her ¢alisanin
stireglere dahil oldugu ve fikir paylagiminda
bulunabilecegi bir siire¢ olarak tasarlanmalidir
(Deepika & Karpagam, 2016).

Paylasilan bir vizyon, isletmelerin gelecegi icin
orgiitin ortak hedeflerini ve isteklerini ifade
edebilir. Dahasi, paylasilan bir vizyon biitiinciil
hedeflerden olusan stratejik bir ydn verir.
Calisanlarin faaliyetlerini daha derin ve daha biiyiik
bir baglamda gormelerini saglayabilir. Ayni
zamanda bir ortaklik duygusu olusturmaya ve
isletmenin farkli faaliyetlerinde bir tutarlilik
saglamaya yardimci olur. Ortak bir vizyon, sirketin
karsilikli  hedefler  belirleyerek,  standartlar
netlestirerek ve ortak bir c¢alisma gelistirerek,
calisanlarin  kendilerini  etkin  bir  sekilde
yonetmelerini  saglayabilir.  Entegre, net ve
paylasilabilir bir vizyon tanimlamak ve iletisim
kurmak, rekabet avantaji elde etmek igin atilan ilk
adimdir. Paylagilan bir vizyon, insan kaynaginin
orgilitsel amaclar dogrultusunda daha yiiksek
iiretkenlige sahip ve motive bir sekilde calismasini
saglayarak stratejik amaclarin gergeklestirilmesini
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desteklemektedir (Chen, Chang, Yeh & Cheng,
2015). Dolayisiyla yesil ¢alisan iligkilerini
kurmanin ilk adimi karar verme siireglerine insan
kaynaginin dahil edilmesinden geger.

Caliganlarin  karar verme siireclerine  katilim
saglayabilecekleri ortamin olusturulmasi, onlar
yesil siireglere hazirlayacaktir. Calisan iligkilerinin
koordinasyonunun saglanmast ve gelistirilmesi
yoluyla  siireglerin  iyilestirilmesine  katkida
bulunulacaktir. Caliganlar1 karar siireglerine dahil
etmek, onlar1 ekolojik ¢aligmalarda yer almalar1
konusunda motive edecektir. Ayrica c¢alisanlara
sorumluluk vermek, Orgiitiin yesil uygulamalara
gecis stirecinde katilimci bir ortam yaratacaktir. Bu
degisim  siirecinde  siirekli geri  bildirimde
bulunulmast da daha iyi sonuglar alinmasini
saglayacaktir (Stojanoska, 2016).

Buna ek olarak isyerindeki bireysel ve goniilli

vatandaglik  girisimleri, yesil uygulamalarinin
organizasyonlar icindeki etkinligini artirmada
onemli rol oynayabilir. Koruyucu &nlemlerin

gelistirilmesiyle birlikte, igyerinde katilimer ve
gonillii  davraniglar  kirliligin ~ azaltilmasinda
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Orgiitsel
vatandaglik davranislar1 yalnizca igletmeleri ve
calisanlar1 degil, genel olarak toplumu ve
ekosistemlerin korunmasint saglayarak c¢evresel
kaygilar dogrultusunda yonlendirilebilir. Orgiitsel
faaliyetlerin gevresel etkisi, ¢ok sayida sosyo-teknik
faaliyetin ve davraniglarin kombinasyonunu igerir.
Ornegin, bir organizasyonda geri kazamlan ve geri
doniistiirilmiis  kalintilarin -~ hacmi, isyerindeki
birgok kiginin davranigina baglhdir. Calisanlar, is
stireglerindeki proseslere yakinliklar1 nedeniyle de,
diizensizlikleri tespit etmek veya kirletici emisyon
kaynaklarimi bulmak i¢in en iyi konumdadir.
Ornegin iiretim isletmelerinde operator
konumundaki  ¢alisanlar  siklikla  siire¢lerden
kaynaklanan toksik {riinlerin kronik sizintilarini
gozlemleyebilir veya dnemli ¢evresel etkilere neden
olabilecek teknik arizlari belirleyebilir. Bu tiir
cevresel konularin tespiti, ¢alisanlarin paylasmay1
secebilecekleri veya paylasmayacaklart  gizli
bilgiyle ilgilidir. iste bu noktada, bireysel ve istege
bagl ortiik bilginin paylasimi, kirliligi onlemeye
yonelik Onlemlerin gelistirilmesi i¢in gerekli olan
orgilitsel  vatandaghik  davraniglarina  baghdir.
Cevresel orgiitsel vatandaslik davraniglari, ekolojik
¢ozlimler aranmast ve Onleyici tedbirlerin
uygulanmasinda yardim ve is birliginin tesvik
edilmesi i¢in Onemlidir. Genel olarak c¢evresel
orgiitsel vatandaslik davraniglart kirlilik 6nlemede
etkinligin gelistirilmesine katkida bulunmakta ve
ekolojik konularin giinliik faaliyetlere
entegrasyonunu tesvik eden bir sosyal baglam
yaratmaya yardimci olmaktadir (Boiral, 2009).

3.6. Yesil Is-Yasam Dengesi

Yesil is-yasam dengesi, siirdiiriilebilir deger
yaratmak i¢in kurumlarin kurumsal hedeflerine ve
kiiltiirine dahil edilmesi gereken potansiyel bir
stratejik insan kaynaklart aracidir. Yesil isyeri
politikalari, is diinyasinin ve yagsamin olumlu
etkilesimlerini tegvik ederek, yonlendirir. Bazen
calisanlar, igyerinde ¢evre dostu uygulamalari
benimserken, kigisel hayatlarinda bu durumu
gormezden gelmeye devam edebilmektedirler. Bu

da bir dengesizlik yaratmakta ve aslinda
organizasyonun  yesil  hedeflerine  tamamen
ulagilmasint  engellemektedir.  Bu  nedenle

isletmeler, Yesil IKY’nin hedeflerine tamamen
ulagilmasini saglamak i¢in her iki alanda da yesil
degerlerin benimsenmesini tesvik etmelidir.

Yesil 1KY siireclerinde yalnizca calisanlarin
mesleki rolii iizerine odaklanilir ve ¢alisma dist
roller gdz ardi edilirse, Yesil IKY’nin tam
potansiyeli  gergeklesmez.  Isyeri,  calisanin
hayatinda 6nemli iki alandan biridir. Yesil kisiligin
ve calisanlarin yesil tutumlarimin biiylk pay1
calistigi isletme tarafindan sekillendirilir (Datta,
2015).

Yesil davranislar, insanlarin yagam tarzlarinin bir

parcast haline gelen tiiketim kaliplarmi da
etkilemektedir. Yesil IKY uygulamalari,
calisanlarin dogal kaynaklarin isletilmesinden

haberdar edilmelerini ve g¢evre dostu triinler igin
destek  gelistirmelerini  saglar. Kisilerin  6zel
hayatlar1 ve is hayatlar1 arasinda bir baglanti
oldugundan calisanlarin orgiitlerde gelistirdikleri
davraniglar 6zel yasamlarini da etkilemektedir. Bu
sebeple  igyerindeki  yesil  uygulamalardan
calisanlarin 6zel yasamlarina kadar bir yayilma
etkisi soz konusudur (Ragas, Tantay, Chua &
Marie, 2017). Baska bir deyisle, Yesil IKY nin tam
potansiyelini ortaya koyabilmek igin insan
kaynaklarmi  hem iretici hem de tiketici
konumunda diistinmek gerekmektedir. Bu anlamda
calisanlarin sadece isle ilgili yesil IK politikalar:
izlemesi yetersiz kalacaktir. Ozel yasam ve calisma
hayatinda ¢evre dostu davraniglarin karsilikli olarak
uygulanmasi bir denge saglayacaktir (Muster &
Schrader, 2011).

4. SONUC

Oncelikle, isletmelerin cevresel performansi,
kiiresel ticaret giindeminde ortaya ¢ikan bir konudur
ve etkin g¢evresel yonetim, diinyanin farkli
bolgelerindeki bir¢ok isletme igin biiyiik bir dncelik
haline gelmistir. Giiniimiiz igletmeleri i¢in ¢evresel
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performans, daha yiiksek karliik ve daha iyi
finansal ¢iktilar gibi olumlu sonuglara yol agar.

Buna ek olarak kiiresellesme ile birlikte artan ¢evre
sorunlar1 toplumu bu konuda daha bilingli olmaya
yonlendirmistir. Tiketiciler, ¢evre dostu iiretim ve
stirecleri benimseyen firmalar1 se¢me egilimindedir.
Toplumun bilingli davranmasi, firmalar1 da bu
konuda g¢aligmalar yapmaya sevk etmistir.
Isletmelerin, bugiiniin is diinyasinda rekabet
edebilmesi konusunda yesil ekonomi Onemli bir
rekabet unsuru  haline  gelmistir.  Yapilan
aragtirmalarda  yesil  yonetimi  benimseyen
isletmelerin hem tiiketici hem de potansiyel
caliganlar i¢in tercih edilme olasiliklarinin yiiksek
oldugu konusunda bulgular ortaya ¢ikmustir.

Yesil yonetimi benimseyen kuruluglarin, insan
kaynaklar1 siiregleri ile ¢cevre dostu uygulamalarini
entegre etmesi  gerekmektedir.  Yesil 1KY,
kurumlarin misterileri, ¢alisanlart ve tedarikgileri
ile giiglii bir iletisim kurmasina yardimei olabilir.
Aynm1  zamanda c¢evreye duyarli sirketlerin,
gerceklestirdigi  uygulamalar da kurum imajina
olumlu bir katki saglayacaktir. Bu olumlu imaj,
calisanlar1 ve miisterileri kuruma ¢ekmekte 6nemli
bir giic olarak goriilebilir. Yesil siirecleri
benimseyen sirketlerin, Oncelikle bu bilinci
kurumlarmin vizyon, misyon ve stratejileri ile de
uyumlu hale getirmesi gerekir.

Kurumlarin hedef ve stratejilerinin gelistirilmesinde
insan kaynaklar1 profesyonelleri, is ortagi olarak
onemli bir rol iistlenmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin, sirketlerinin IK politikalarim yesil
stireclere gore yapilandirmasi, basta ise alim olmak
lizere, egitim, gelistirme, performans yonetimi,
iicretlendirme, ¢aligan iligkileri ve ig-yasam dengesi
alanlarinda uygulanabilir hale getirmesi
gerekmektedir. Yesil bir igletme olusturmak igin
IK’nin daha motive, cevresel siireclere uyum
saglayacak ve benimseyecek c¢alisanlari ige alma ve
bu caliganlarda aidiyet duygusu olusturmalar1 6nem
arz etmektedir. Bu konuda motive edilmis ¢alisanlar
sirketlerin hedefleri ve basarisinda biiylik katki
saglayacaktir. IK profesyonelleri, yesil ydnetim
hedeflerini belirleyerek ve bunlar1 tiim sirket
kademelerinde etkin bir sekilde paylagsmak ve
uygulamak suretiyle etkin bir Yesil IKY
benimsenmesini saglayabilirler.

Insan kaynaklari yoneticileri, insan kaynaklari
politikalar1 ile kurumsal misyonda belirtilen yesil
insan kaynaklar1 felsefesini birlestirmenin ek
sorumlulugu ile gorevlendirilmistir. Yesil insan
kaynaklar1 c¢alismalari, artan verimlilik, maliyet
diislisli, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve daha fazla
iretkenlik  gibi  bircok  somut  faydalarla
sonuclanmaktadir. Bu sebeple insan kaynaklari,

belirlenen yesil yonetim politika ve stratejilerine
uygun 1K uygulamalarini hayata gegirmeliditler.
Yesil IKY, kurumlara rekabet avantaji saglayacak,
cevre konularinda bilingli adaylar1 isletmeye
kazandiracak ise alim politikalar1 olusturmalidir. ise
alman calisanlarin  oryantasyon siireglerinden
baslayarak, ¢evresel yonetim uygulamalari,
bilinglendirme egitimleri, atik yonetimi, enerji
tasarrufu  vb. konularda egitim planlamalar1
tasarlaylp hayata gecirmek IK’min  &nemli
faaliyetlerinin basinda yer alir. Performans yonetimi
sireglerinde de isletme tarafindan belirlenen
cevresel hedeflerin c¢alisanlar ile paylasilmasi,
onlar1 tesvik etme konusunda faydali olacaktir.
Calisanlarin, sirket hedeflerini benimsemesi ve yesil
faaliyetler ile 1ilgili  Oneriler = sunmalarini
desteklemek amaciyla ddiillendirme programlarinin
uygulanmast da motivasyon artirma ve siirecleri
icsellestirme konusunda faydali olacaktir.

Giiniimiiz is diinyasinda isletmeler i¢in en onemli
rekabet unsurlarindan biri siiphesiz ¢aliganlaridir.
Bu nedenle yoneticiler, c¢alisanlar1 tesvik etmek,
uzun vadeli is iligkileri kurmak konusunda yogun
caba gostermektedir. Bu noktada da insan

kaynaklarmin ~ 6nemi bir kez daha ortaya
cikmaktadir.  Yesil IKY  siireglerinde, IK
profesyonellerinin ~ tiim  isletme  diizeyinde

benimsenen ortak bir deger yaratma rolii nem arz
etmektedir.
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