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Abstract:

Amidst the dynamic landscape of contemporary business, it is imperative for companies to
adopt environmentally sustainable practices. This study examines the intricate relationship
between Green Human Resource Management (GHRM) practices and the competitive
advantage of firms in the Turkish banking industry. The primary objective of the study is to
ascertain the exact impact of various GHRM procedures on the competitive standing of a
notable bank. The findings of our analysis indicate a robust positive correlation between most
GHRM activities, except green reward and pay, and the organization's competitive advantage.
Green performance management is the most notable association among these strategies. The
intricate nature of these relationships emphasizes the importance of intentionally integrating
GHRM strategies into the organizational framework. This study offers valuable perspectives
on the broader discourse surrounding Global Human Resource Management (GHRM),
emphasizing the tangible benefits of incorporating sustainable human resource practices to
enhance organizational competitiveness. The results of our study have practical implications
for firms operating in the Turkish banking industry, offering suggestions on how to
successfully harmonize sustainable practices with a competitive edge in a fiercely competitive
setting. This study explores the intricate correlation between GHRM (Human Resource
Management) and the achievement of organizational performance. This study provides a
foundation for future research endeavors and provides direction for companies seeking to

implement environmentally sustainable practices in order to gain a lasting competitive edge.
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YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL REKABET AVANTAJI
UZERINDEKI ETKIiSi: TURK BANKACILIK SEKTORUNDE BiR VAKA CALISMASI

Dr. Ogr. Uyesi. Ahmet ERKASAP

Istanbul Gedik Universitesi, Ttirkiye

Ozet:

Cagdas is dunyasmnin dinamik ortaminda, sirketlerin cevresel acidan surdurtlebilir
uygulamalar1 benimsemeleri bir zorunluluktur. Bu calisma, Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi
(GHRM) uygulamalar ile Turk bankacilik sektértindeki firmalarin rekabet avantaji arasindaki
karmasik iligkiyi incelemektedir. Calismanin temel amaci, cesitli GHRM prosedurlerinin
kayda deger bir bankanin rekabetci konumu Uzerindeki kesin etkisini tespit etmektir.
Analizimizin bulgulari, yesil 6dtllendirme ve Ucretlendirme hari¢c cogu GHRM faaliyeti ile
kurulusun rekabet avantaji arasinda giicli bir pozitif korelasyon oldugunu gostermektedir.
Yesil performans ydnetimi bu stratejiler arasinda en dikkat cekici iliskidir. Bu iliskilerin
karmasik yapisi, GHRM stratejilerinin kurumsal cerceveye kasith olarak entegre edilmesinin
énemini vurgulamaktadir. Bu calisma, Kiiresel Insan Kaynaklar1 Yénetimini (KIHY) cevreleyen
daha genis sdylemlere degerli bakis acilar1 sunmakta ve kurumsal rekabet gliciinti artirmak
icin surdurilebilir insan kaynaklari uygulamalarini dahil etmenin somut faydalarini
vurgulamaktadir. Calismamizin sonuclari, Turk bankacilik sektoértinde faaliyet gdsteren
firmalar icin pratik cikarimlar icermekte ve yogun rekabet ortaminda strdurtlebilir
uygulamalarin rekabet avantaji ile nasil basarili bir sekilde uyumlastirilabilecegine dair
oneriler sunmaktadir. Bu calisma, GHRM (insan Kaynaklar1 Yénetimi) ile &rgulitsel
performansin basarist arasindaki karmasik iliskiyi arastirmaktadir. Bu calisma, gelecekteki
arastirma cabalari i¢in bir temel olusturmakta ve kalici bir rekabet avantaji elde etmek i¢in
cevresel olarak surduruilebilir uygulamalari hayata gecirmek isteyen sirketlere yon

vermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan Kaynaklari Yonetimi, Orgitsel Rekabet Avantaji,

Surdurulebilir Uygulamalar, Cevresel Stirdurulebilirlik, Yesil Performans Yonetimi.
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Giris

Kuresellesmenin artan yayginligi, ktiresel rekabet gticli, teknik ilerlemeler ve inovasyon,
iletisim, ekoloji ve cevresel kaygilar gibi konularin gtinltik hayata yaygin bir sekilde entegre
edilmesine yol acmistir. Sonuc¢ olarak, toplum, kuruluslar ve bireyler kliresel degisimi ele
almak icin yeni dinamikler yaratmaktadir. Insan kaynaklari yoénetimi, kuruluslarin
gelisiminde ve déntstimutinde cok 6nemli bir rol oynamaktadir. Ancak cevresel zorluklar,
Dunya'nin kaynaklarinin sonsuz oldugu ve sinirsiz tirtin sundugu algis1 nedeniyle ortaya
cikmaktadir. Bu zorluklar, cok sayida olumsuz etki ve yansimalariyla birlikte son yillarda
giderek daha fazla 6ne cikmaktadir. Kliresel 1sinma ve kuraklik gibi cesitli dogal felaketler
durumun ciddiyetinin altin1 ¢izmistir. Cevresel kaygilarin 6énemi, insanlari, igletmeleri ve
topluluklar cevreye duyarh (yesil) cabalara katilmaya tesvik etmistir. Bu eylemler genellikle
gecici olarak gerceklestirilir, ancak yasal ytktumlultkleri yerine getirmek icin de yapilabilir

(Lindstrém ve Vanhala, 2011).

Cevre bilinci ve strdurtlebilir is uygulamalari kavramlari, igsletme sahiplerinin cevre
hareketini desteklemek icin proaktif bir yaklasim benimsedigi 2000'li yillarda ortaya cikmistir.
Yesil yonetim, bir kurulusun eylem ve sureclerinde merkezi kaygi olarak ekolojik sisteme
odaklanan bir is konseptidir. Ekolojik stirdtirtilebilirligi tim yénetim fonksiyonlarina entegre
ederek endustriyel ve ekolojik basar: arasinda bir denge kurmay1 amaclar. Yesil pazarlama ve
is dlinyasi, kaynak verimliligini ve Giretim atiklarinin degerlendirilmeden cevreye salinmasini
g0z ard1 eden bir zihniyetten, dlinyanin sinirlh kaynaklarini kabul eden ve bu bilinci kurumsal
bir etik ilke olarak benimseyen bir zihniyete gecisi icerir (Fayyazia, 2015). Boyle bir bakis
acisinin yetkin bir sekilde uygulanmasi, yalnizca kuruluslarin kalici rekabet tistinltigl icin
degil, ayni zamanda insanligin gelecegi icin de cok 6nemlidir. Bununla birlikte, cevreye duyarh
bir firmanin olusturulmasinda insanlar ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Eger kuruluslar
calisanlarina cevre bilincini asilayamazlarsa, bu is ve yonetim perspektifini tam anlamiyla

benimsemeleri mtimkiin olmayacaktir (Jabbour, 2011).

Ekolojik farkindalik, personel alimi, egitim, performans degerlendirmesi ve 6duller de
dahil olmak tUzere insan kaynaklari yOnetiminin tim yoénlerine entegre edilmelidir. Bu,
cevresel verimliligin artmasina ve sUrdurutlebilir, cevreye duyarlhi bir organizasyonun
kurulmasina yol acacaktir. Insan kaynaklarinin yesil yénetimi, firmalarin hem calisan
memnuniyetini artiran hem de stirdtrtlebilirlik cabalarini ilerleten karsilikli fayda saglayan
bir yaklasim benimsemelerini saglar. GUnUmuzde, kurumlarin bu konudaki ¢6zim
Onerilerinin ve bakis acilarinin bilinmesi ve dikkate alinmasi btytk 6nem tasimaktadir.
Sonuc¢ olarak, insan kaynaklarinin yesil yonetimi ve faaliyetleri arastirma alani
olusturulmustur. Bu calisma, cevreye duyarli insan kaynaklar1 planlamasi ve stratejilerinin
uygulanmasini degerlendirmistir. Onemli sorunlar tespit edilmis ve bu konuyla ilgilenen

gelecekteki arastirmacilar icin 6neriler sunulmustur.

Cevresel performans: artirmak, strdtruilebilir rekabet avantaji elde etmek ve cevreyi
etkin bir sekilde yonetmek icin, ise alim, calisan egitimi, performans degerlendirmesi ve

oduller de dahil olmak tizere insan kaynaklar islevlerinin her yéntine cevre bilincini dahil
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etmek cok 6nemlidir. Yesil insan kaynaklari yonetimi (GHRM), calisanlarin farkindaligini ve
cevresel strdurtlebilirlige baghiligini artirdig icin ilgi cekici bir konu olarak ortaya cikmistir.
Calismamizin 6nemi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarinin degerlendirilmesi,
kilit konularin belirlenmesi ve bu konuyla ilgilenen gelecekteki arastirmacilar i¢in 6neriler
sunulmasinda yatmaktadir. Calismamiz Turkiye’deki bir 6zel bankaya odaklanmakta ve yesil
insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalar: ile bunlarin rekabet avantaji tizerindeki etkilerine

151k tutmay1 amaclamaktadair.

1. Kavramsal Cerceve

Mousa ve Othman (2019) calismalarinda, bir hizmet isletmesinde yesil insan kaynaklar:
yo6netiminin uygulanmasini incelemislerdir. Cesitli yesil stratejileri belgelemis ve
onceliklendirmisglerdir. Calisma, yesil ise alim, yesil ise alim, katilim, yesil basar1 izleme ve
Ucretlendirmenin en 6nemli faaliyetler olarak belirlendigini, ancak yesil atik bertarafi ve yesil

tedarikin en az etkili oldugu gértlmustir.

Malik ve digerleri (2020) calismalarinda, yesil insan kaynaklar: yénetimi faaliyetlerinin,
ozellikle de yesil ise alim ve secimin yani sira yesil o6dullerin bir sirketin stirdtrtlebilir
kalkinmasi Uzerindeki etkilerini incelemislerdir. Ayrica, yesil entelekttiel kaynak, yesil
sermaye varliklari ve kullanilan yesil sermaye dahil olmak tUizere cevre dostu entelekttiel
sermayenin surdurtlebilir kalkinma tizerindeki etkisini de arastirmislardir. Arastirmacilar
ayrica, yesil insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin iki bileseni olan yesil yetenek kazanimi ve
secimi ile yesil 6dtllerin etkisini de analiz etmistir. Calismanin bulgulari, tim bu faktérlerin
bir sirketin strdurilebilir kalkinmasina olumlu katkida bulundugunu ortaya koymustur.

Yesil Insan Sermayesi yaklasimi insan sermayesine biiytik deger vermektedir.

Opatha ve Arulrajah (2014) yesil insan kaynaklar: ydénetimini, bir kurulusun topluma,
endustriye ve cevreye fayda saglamak amaciyla ¢calisanlar: arasinda cevre dostu davraniglar:
tesvik etmek icin uyguladig: stratejiler, prosedurler ve sistemler btitini olarak tanimlamaistir.
Yesil insan kaynaklar: yénetimi, ise alma ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, Uicretlendirme
ve 6dullendirme ve performans yonetimi alanlarini kapsamaktadir. Sonuc olarak, calisanlarin
cevre dostu davraniglarini gelistirmek icin ¢ok sayida politika degistirilmistir. Fayyazia (2015)
calismasinda, cevre ydnetiminin insan kaynaklar1 yénetimine dahil edilmesinin gerekliligini
vurgulamistir. Rothenberg (2003) calismasinda, isletmelerde etkili bir ¢cevre yonetimi icin yesil
uygulamalarin insan kaynaklari yonetimine entegre edilmesinin 6énemini vurgulamistir.
Jabbour vd. (2008), insan kaynaklari politikalarinin ekolojik bir cevre performansi
olusturmak ve isletmelerde cevre ydnetim sistemlerini strdirmek icin gerekli oldugunu

belirtmistir.

Berrone ve Gomez Meija (2009) yesil insan kaynaklari yénetiminin daha iyi anlasilmasi
ve taninmasi i¢in bir calisma yUrttmustir. Yesil insan kaynaklar yonetimi stratejileri, insan
yonetimi profesyonelleri tarafindan tercih edilen cevre dostu davranis kaliplarina
dayanmaktadir. Buna ek olarak, Haden ve digerleri (2009) tarafindan yurtttlen bir
calismada, cevresel faaliyetlerin bir kurulusun stratejik hedeflerine dahil edilmesinin etkili

cevre ybnetim sistemleriyle sonuclandigi bulunmustur. Insan sermayesini tesvik etme ve
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sirketin rekabet gliciini artirma konusundaki etkinligi nedeniyle. Jose Chiappetta Jabbour‘a
(2011) gore, yesil insan kaynaklari faaliyetlerinde bulunmak yesil insan sermayesini
gelistirebilir ve strdtrtlebilirlik konusunda rekabet avantaji saglayabilir. Bununla birlikte,
yesil insan kaynaklari stratejilerinin calisanlar arasinda cevre dostu uygulamalarin tesvik
edilmesinde oldukca etkili oldugu kanitlanmistir. Buna ek olarak, Urdiin yesil insan
kaynaklar1 ydnetiminin uygulanmasi konusunda arastirmalar ylrttmektedir. Yesil ise alma
ve secme prosedurleri, insan kaynaklar1 yonetimindeki uygulamalarin belirli bir bilesenidir.
Firma, yesil insan kaynaklar1 yénetimi girisimlerini bu alanlardaki potansiyel is arayanlara
tanitma firsatina sahiptir. Masri & Jaroon (2017) calismalarinda, sirketlerin gliclii bir cevresel
gecmise ve surdurulebilir uygulamalara bagliliga sahip ytiksek zekal1 bireyleri cezbetmek icin

cevresel kaygilara 6ncelik verdigini ileri stirmustur.

Dahasi, is arayan bireyler cevreye duyarli calisanlar olarak konumlarini yeniden gézden
gecirmekte ve cevrenin korunmasina 6ncelik veren ve sivil sorumluluk sergileyen kuruluslar:
tercih etmektedir. Razabet (2015) cevrenin korunmasina iliskin sorularin is gértismelerine
dahil edilmesini Onermistir. Buna karsilik, yeni calisanlara yonelik egitim, cevrenin
korunmasina yonelik yasa ve ydnetmelikler ile kurulusun ekolojik hedeflerine iliskin bilgilerin
yayillmasini kapsamalidir. Bununla birlikte, is basvurusu, is basvurusunda bulunanlarin
niteliklerini degerlendirecek ve bunlari kurulusun cevresel hedefleriyle karsilastiracak sekilde
hazirlanmalidir. Ayrica, 6grenme ve gelisim, firmalarda yesil yénetim uygulamalarinin hayata
gecirilmesi icin gerekli oldugundan yesil insan kaynaklar1 yonetiminde cok 6nemli bir rol

oynamaktadir.

Jose Chiappetta Jabbour’a (2011) gore, cevre egitimi insan kaynaklari y6netimini
gelistirmek icin cok 6nemli bir tekniktir. Cevre egitiminin amaci, ¢calisanlarin cevre anlayisini
gelistirmek, atiklar1 azaltma ve enerji tasarrufu yapma becerilerini gelistirmelerini
saglamaktir (Zoogah, 2011). Odul sistemi, calisanlari motive etmede ve performanslarini
artirmada c¢ok Onemli bir role sahiptir (Teixeira vd., 2012). Bununla birlikte, bir 6dul
sisteminin kullanilmasi, calisanlarin performansini tesvik etmeyi ve cevresel korumanin
onemine iliskin farkindaliklarini artirmay: amaclamaktadir (Lindstrém ve Vanhala, 2011).
Buna ek olarak, yesil kaynak sistemi kavrami, kurulusun insan kaynaklari sisteminin
cevresel acidan strdurulebilir faaliyetlerle senkronize edilmesiyle ilgilidir. Bununla birlikte,
karbon emisyonlarini azaltmak icin yesil insan kaynaklar: sistemi hem iste hem de gtinltik

hayatta yesil girisimleri tesvik etmeye hazir olmalidir (Pillai ve Sivathanu, 2014).

2. Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalar:

Yesil insan kaynaklari yonetimi yontemleri, isyerinde stirdtirtilebilir uygulamalar1 daha
iyi anlayan ve uygulama becerisine sahip, cevreye duyarli bir isgliciintin yetistirilmesiyle
iligkilidir. Cevreye duyarli bir kaltirtin tezahtuirti, ise alim, egitim ve gelisim gibi insan
kaynaklar1 yénetiminin cesitli yonlerinde gozlemlenebilir. Insan kaynaklar1 yénetimi
departmani, firma icinde strdurtlebilir bir kilttrtin tesvik edilmesi ve stirdirtilmesinde cok

énemli bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 departmani, sirketin cevresel hedeflerine
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ulasmasina yardimci olmak icin kurulus icinde yesil uygulamalar: hayata gecirebilir. Secim,
Ucretlendirme, performans yonetimi ve calisan katilimi dahil olmak tizere insan kaynaklari
yonetimi taktikleri, kurumsal basariya ulasmak icin hayati bilesenlerdir. Insan kaynaklar
yonetimi, 6rgitsel dontiisiim ve stratejik konularda cok énemli bir rol oynamaktadir (Sakka,
2018).

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin, strduirtilebilirlik ve cevresel kaygilarin
hizla degistigini ve mevcut literatlirde kapsamli bir sekilde ele alinmadigini belirtmek
onemlidir. Kurumsal hedeflere ulasmak ve stratejiyi uygulamak icin, insan kaynaklar:

uygulamalarini stirdtrtlebilir kalkinmanin zorluklariyla uyumlu hale getirmek zorunludur.

Cherian ve Jacob'a (2012) goére, yesil insan kaynaklari ydénetiminin benimsenmesi ige
alma, secme, egitim, tesvikler ve Ucretlendirme gibi temel tekniklerin uygulanmasini
gerektirmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi, stirdiirtilebilir sonuclar elde etmek amaciyla
cevreye duyarl bireyleri cekmek ve cevre dostu performansi tesvik etmek icin cevresel acidan
strdurulebilir bir yaklasim saglamalidir. Bu bélimde insan kaynaklar: yénetiminin cevresel
kaygilar ve uzun vadeli strdurtlebilirlikle baglantili olarak gerceklestirdigi faaliyetler

incelenecektir (Sakka, 2018).

Shaikh'e (2010) gore, yesil insan kaynaklari yonetimi cevresel kaygilarin tespit
edilmesinde, kabul edilmesinde, c6éztmler uretilmesinde ve c¢evreyi koruyabilecek ve
strdurulebilirlik  icin calisabilecek bir isglicintn gelistirilmesinde oOnemli bir rol
oynamaktadir. Yesil insan kaynaklar1i yoénetimi cabalari, daha genis kurumsal sosyal
sorumluluk programlarinin bilesenleridir. Yesil insan kaynaklar: kavraminin iki temel unsuru
vardir: cevresel acidan sturdurutlebilir insan kaynaklar:i uygulamalarinin hayata gecirilmesi ve
bilgi sermayesinin korunmasi. Yesil insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin c¢evresel
farkindalig: tesvik etme ve cevresel stirdurtlebilirlige gticlti bir baglilik gdésterme konusunda
aktif katilimini ifade eder. Yesil yonetimin iki temel unsuru, cevresel acidan strdurtlebilir
uygulamalarin hayata gecirilmesi ve bilgili calisanlarin ve sermayenin elde tutulmasidir

(Sheikh, Islam ve Rahman, 2019).

Yesil insan kaynaklari yonetimi, karbon emisyonlarinin olumsuz cevresel etkilerini
azaltmak ve coplerin uygun sekilde bertaraf edilmesini saglamak icin video konferans gibi en
son teknolojileri kullanir. Yesil insan kaynaklar: yénetimini uygulamak, firmalarin isgiicintin
mukemmelligini korurken maliyet ve isglictl tasarrufu elde etmelerini saglar. Mandip (2012),
yesil insan kaynaklar: tekniklerinin ise alim, secim, bakim, degerlendirme ve motivasyonu da
kapsayacak sekilde insan kaynaklar: operasyonlarinin tiim yénlerine dahil edilmesinin gerekli

oldugunu ileri stirmusttr (Tulsi ve Ji, 2020).
2.1 Yesil ise Alim ve Secim Uygulamalar:

Insan kaynaklarinin énemli bir goérevi olan ise alim, uygun pozisyon icin en nitelikli
bireyin en uygun zamanda elde edilmesini saglamak icin degisikliklere ugramaktadir.
Dernekler, her firsattan yararlanmaya ve piyasa temalarini istisnai olarak tanitmaya

calismakta, boylece cevre yanlis1 bakis acisina sahip yuksek nitelikli adaylar1 is
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basvurusunda bulunmaya cekmektedir. Sakka (2018) "yesil ise alim1", sirketlerin ise alim icin
onemli bir strateji olarak kullanarak cevresel kaygilarimi ortaya koyduklar: yenilik¢i bir
kavram olarak tanimlamaktadir. Kuruluslar, ise alim kabiliyetlerini gelistirmek icin cevre
yanlis1 faaliyetlerden giderek daha fazla yararlanmaktadir. Yesil sektordeki ise alim streci
kademeli ancak istikrarli bir hizda ilerlemektedir. Yesil bir ise alim stratejisi uygulayan

kuruluslarin yayginlig: giderek artmaktadir (Sakka, 2018).

Bazi igletmeler, ise alim baglaminda kurumsal cevre politikalarini ve faaliyetlerini ise
alim politikalariyla btitiinlestirmektedir. British Carbon Trust tarafindan yapilan bir ankete
gore, calisanlarin ylzde 75'inden fazlasi, cevre politikalar1 yoluyla kirliligin azaltilmasi
konusunda gucli bir kararlilik sergileyen bir firmada calismay: tercih ettiklerini ifade
etmektedir. Sirketler, belirlenen cevre politikalarini etkin bir sekilde uygulamak icin cevre
bilincine sahip calisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Sirketlerin ekolojik bilince sahip bir isgticti
yetistirmek icin iki secenegi vardir: ilk olarak, yesil ise alim stratejilerinin uygulanmasina
odaklanmak zorunludur. Ikinci asama ise mevcut personele cevre koruma konusunda gerekli

bilgi, egitim, 6gretim ve gelisimin saglanmasini icerir (Raj ve Srivastava, 2014).
2.2 Yesil Egitim

Yesil insan kaynaklar: yénetiminin énemli bir rolti, hem yoéneticilere hem de yénetici
olmayan calisanlara cevre egitimi vermek ve onlar: ilgili bilgi ve becerilerle donatmaktir.
Kurulusun cevre yonetimi stratejilerinin uygulanmasi en etkili sekilde bu strateji araciligiyla
gerceklestirilir. Bir firma icinde olumsuz cevresel etkileri azaltmak icin etkili 6énlemlerin
uygulanmasi, atik yonetimi ve geri dontisimu tesvik etmek icin egitimler verilmesini,
telekomuinikasyon teknolojilerinin benimsenmesini, esnek c¢alisma dlzenlemelerinin
kolaylastirilmasini ve is seyahatlerinin en aza indirilmesini igerir. Cevresel performansi
artirmak icin, kurumsal diizeyde atolye calismalari ve seminerlerin uygulanmasi yoluyla

calisanlar arasinda cevre bilincinin gelistirilmesi faydali olacaktir (Zaid, vd., 2018).

Hem yoOnetici hem de yo6netici olmayan personele cevre egitimi verilmesi, yesil insan
kaynaklar: yénetimi yontemlerine yonelik davranis ve tutumlar degistirmek icin gereklidir.
Ornek olarak, Fuji Xerox Singapur'da her calisanin cevre bilinci egitiminden gecmesi
zorunludur ve satis elemanlarinin sunduklari Girtin ve hizmetlerin ekolojik yénleri konusunda
egitilmeleri gerekmektedir. Baz: sirketler her yil cevre gtinti kutlamalar: diizenlemekte ve bu
kutlamalar sirasinda calisanlar1 ve cocuklari icin munazara yarismalart gibi etkinlikler
gerceklestirmektedir. Bu etkinliklerin amaci, ¢calisanlar ve aileleri arasinda cevresel ve ekolojik
ilkeler konusunda farkindalik yaratmaktir. Sheikh ve digerleri (2019), cevre dostu birkacg
egitim uygulamasi 6nermistir. Bunlar arasinda personelin yesil igyeri analizi yapmak Uizere
egitilmesi, gelecegin yesil yoneticilerini hazirlamak Uzere islerin yeniden tasarlanmasi ve
kompostlama, atik ydnetimi, enerji verimliligi ve gtvenlik gibi cevre ydnetiminin cesitli
yonlerine iliskin 6zel egitim programlarinin uygulanmasi: yer almaktadir. Ayrica, is bulma
konusunda engellerle karsilasan issiz bireylere kocluk yapilmasini 6nermektedirler (Tulsi ve
Ji, 2020).
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Tang (2018) yesil egitim ve gelisimin niteliklerini asagidaki gibi 6zetlemistir:

1. Bilincin artirilmasi: yesil egitim, bireylerin cevresel kaygilar hakkindaki bilgilerini

artirabilir.

2. Bilgi ydonetimi: Calisanlarin cevresel eylemleri, cevresel degerleri ve bilgileri tarafindan
sekillendirilir. Calisanlar, bilgi y6netimi ve egitim programlarinin uygulanmas: yoluyla
cevresel surdurulebilirlik konusundaki anlayis ve becerilerini gelistirerek cevresel hedeflere

daha etkin bir sekilde ulasmalarini saglayabilir.

3. Tim calisanlarin cevresel girisimlere aktif katilimini destekleyen bir ortamin tesvik
edilmesi: egitim, tim calisanlarin cevresel projelere katilmaya veya bu projelerde harekete

gecmeye motive oldugu bir isyeri kulttirintin olusturulmasini kolaylastirabilir.
2.3 Yesil Ucret ve Odiillendirme

Cevresel sturdurulebilirligi desteklemek amaciyla calisanlari davranislarini degistirmeye
motive etmek icin tesvik programlari kullanilabilir. Islerinde cevre dostu davranislar
sergileyen calisanlari tesvik etmek icin, 6dtllendirildikleri ve mevcut 6deme yapisina ek ticret
bilesenlerinin dahil edildigi bir sistem uygulanabilir. Dernekler, tesvik ve caydirict unsurlarin
kullanilmas1 yoluyla arzu edilen cevresel davranislarin yerlesmesini kolaylastiran 6dul
sistemlerine ihtiya¢c duymaktadir. Calisanlari cevreye duyarl olmaya tesvik etmek icin e-posta
yoluyla destekleyici elestiri veya yonetimden s6zli degerlendirme ve diger benzer tesviklerin
saglanmasi énemlidir. Istenmeyen davranislari caydirmak icin uzaklastirma veya uyar gibi

caydirici unsurlar kullanilabilir (Theriou ve Chatzoglou, 2008).

Mwita (2019) tarafindan yurutilen bir calismada, tesvik yonetiminin cevre dostu olma
Ozelligini artirmak icin iki yaklasim belirlenmistir. Cevre dostu uygulamalar islerine dahil
eden calisanlara parasal 6duller sunmak esastir. Cevre dostu uygulamalar1 benimsemeye
katilimlarini tesvik etmenin bir yolu olarak personele 6vgli ve takdir gibi parasal olmayan
tesvikler sunmak zorunludur. Ovgli gibi parasal olmayan tesvikler, parasal édiillere kiyasla
calisan motivasyonu lizerinde daha buiyuk bir etkiye sahip olabilir. Buna karsilik, baz: kisiler
bireyleri motive etmek icin en etkili yaklasimin parasal ve parasal olmayan o6dullerin bir
karisgimini kullanmak olduguna inanmaktadir. Tang ve digerleri (2018) cevre dostu
davranislar icin yesil vergiler, seyahat avantajlar1 ve cevreye duyarli olmanin takdir edilmesi

gibi parasal olmayan tesvikler tanimlamaistir.
Mehta ve Chugan (2015) yesil ticret ve tesvik sistemlerinin alt1 alt 6zelligini belirlemistir.
1. "Calisanlar cevre dostu ulasimdan faydalanir."
. "Tegvikler ve vergi indirimleri"
. "Strdurilebilir uygulamalarda cevre yonetimi icin taninirlik”

2
3
4. "Cevresel hedeflerini gerceklestiren veya asan calisanlar icin ek parasal tazminat"
5. "Yenilikci cevre konseptleri icin tesvikler”

6

. "Olagantusti yesil ekipler icin 6dtller”
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2.4 Yesil Performans Yonetimi

Cevre yonetiminde performans degerlendirmesinin kullanilmasi, bir kurulusun belirli
bir sektérdeki ¢cevre performansinin degerlendirilmesiyle ilgili zorluklarin yam sira liderlerin
cevre performansi ve uygulamalarina iliskin 6nemli verilerin toplanmasinin altini ¢cizmektedir.
Yoneticiler cevresel amaclar, hedefler ve sorumluluklar belirlemeli ve stirdtirtlebilir hedeflere
ulasmadaki ilerlemeleri degerlendirilmelidir. Bu ttir yiktimlultiklerin 6rnekleri arasinda gevre
bilincinin artirilmasi1 ve temsilcilerin bilgilendirilmesi, temsilcilerin sirketin cevre yanlisi
cabalarina katilmaya tesvik edilmesi ve cevre y6netiminin anlasilmasini tesvik etmek yer

almaktadir (Raj ve Srivastava, 2014).

Mehta ve Chugan (2015) yesil insan kaynaklari yénetimi icin birincil aracin yesil
performans ve degerlendirme oldugunu bulmustur. Yaptig literattir arastirmasinda, yesil
insan kaynaklar1 yOnetiminin 39 0zelligini tespit etmis ve bunlar bes farkli grupta
smiflandirmistir. Bu 6zellikleri 6nceliklendirmek icin En K6t Yontemi (BWM) kullanmis ve
ardindan dUretim isletmelerini yesil insan kaynaklari yodnetimi uygulamalarina goére
degerlendirmek icin Bulanik Ideal Céziim Yéntemini (topsis) uygulamistir. "Belirli kriterlere
dayali olarak cesitli alternatifler arasindan en avantajli secenekleri se¢mek icin kullanilan bir
yontem." Bu calismada farkli kuruluslardan bes uzmandan olusan bir ekip yer almistir.
Cesitli unsurlar karsilastirildiginda, egitim ve gelisimin en énemli unsurlar olarak gérualdagu,
yesil performans ve degerlendirmenin ise en az 6énemli unsurlar olarak algilandigi ortaya
cikmistir. Belirlenen diger ana 6zellik kategorileri ise yesil ise alim ve secim, yesil

Ucretlendirme ve tesvik sistemi ve yesil kurum kultart yonetimidir (Mwita, 2019).

Tang ve digerleri (2018) yesil performans: yénetmek ve degerlendirmek icin dort temel
metodoloji kesfetmistir. TGim personel icin cevre dostu hedefler belirlemenin ¢cok 6nemli
oldugu ve her bireyin bu hedeflere ulasmak icin belirli stratejiler gelistirmesini gerektirdigi
sonucuna varilmistir. TGm personelin cevresel performansini degerlendirmek icin yesil
standartlar olusturacak yesil performans gostergeleri olusturmak gereklidir. Ayrica,
calisanlarin cevresel performansini degerlendirmek ve amirleri bu sonuclardan sorumlu
olmaya tesvik etmek cok o6nemlidir. Bunlara ek olarak, yesil performans goOstergelerini
karsilayamayarak elde ettikleri faydalari kaybetmek istemeyecekleri icin calisanlari cevre
konusunda daha bilinc¢li olmaya motive edebilecek 'dezavantajlardan' yararlanmanin 6nemini

vurgulamaktadirlar.

3. Rekabet Avantaji

GUnumuz piyasasinda bir sirketin basarisi temelde rekabet avantajina baghdir.
Bununla birlikte, yillar stiren hizli ilerleme ve refahin ardindan, baz: isletmeler biiytime ve
cesitlendirme arayislarinda rekabet UstUnltklerini géz ardi etmislerdir. Bircok kurulus,
rekabet avantajina sahip olmanin ve rekabet analizi yapmanin énemini fark edememekte ya
da hafife almaktadir. Bunun yerine, cok sayida kurulus 6znel algilara, spektiilasyonlara ve her

yo6netimin dtizenli olarak aldig rakipler hakkindaki bilgi kirintilarindan ttiretilen icgtidtilere
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dayanmaktadir. Sonuc¢ olarak, cok sayida firma rakiplerini ve taktiklerini izlemedeki
basarisizliklar1 nedeniyle rakiplerinin agresif saldirilarina acik hale gelmektedir. Bu nedenle,
yuksek dizeyde dizenlemeye tabi bir sektérde faaliyet gosterenler de dahil olmak Uzere,
igsletmelerin rekabet avantaji yaratmak ve bunu surdirmek igin sirketin pazarlama

stratejisine 6ncelik vermesi ¢cok 6nemlidir (Gleason et.al., 2003).

Okuyucu, rekabet avantajinin kesin tanimi tizerinde diisiinmek zorunda kalmaktadair.
Pazarlama Ilkeleri'ndeki rekabet avantaji, daha diisiik fiyatlar sunarak ya da daha ytiksek
maliyetleri hakli ¢ikaran ek faydalar sunarak elde edilen Ustlin ttiketici degeri saglayarak
kazanilan stratejik avantaji ifade eder. Bir firmanin sundugu UGrin veya hizmetler ile elde
ettigi gercek sonuclar arasinda bir tutarsizlik olmamasi, rekabet avantaji kavraminin
arkasindaki temel kavramdir. Eger bir firma farklilastirma stratejisini benimser ve tiriniini
kalite ve hizmet acisindan miikemmelligin timsali olarak konumlandirirsa, sadece bos reklam
sloganlariyla yetinmeyecek, bu soézleri aktif bir sekilde somutlastiracaktir. Aksi takdirde,
gercek kuruluslarin rekabet avantajindan yoksun oldugu varsayilir. Ornek olarak Spektr'i ele
alirsak, maliyet liderligi stratejisini se¢cmisler ancak cevresel analiz eksikligi nedeniyle bunu
uygulayamamisglardir. Sonug olarak, su anda herhangi bir rekabet avantajina sahip degiller
ve "Ortada Sikismis" olarak kategorize ediliyorlar. Calismanin yazari, Michael Porter ve Philip
Kotler'in rekabetci taktikler konusunda vardiklari sonuclari incelemektedir (Amici et.al.
2012).

3.1 Rekabet Avantaji icin Stratejiler

Sirketler yillardir rekabet avantaji elde etmek i¢in farkli yaklasimlar kullanarak deneyler
yapiyor. Bazilar1 basarisizliga ugrarken digerleri basariya ulasiyor. Kurumsal stratejilerin
tarihsel gelisimini anlamaya yonelik kapsamli arastirmalar ve pratik uygulamalar yapilmistir.
Amac, tarih boyunca goézlemlenen degisimlerle uyumlu yeni stratejilerin basarili bir sekilde
uygulanmasini saglamaktir. "Tarihsel Degisim ve Kuruluslarin Rekabet Avantaji" (Hahn &
Powers, 2010) adli calisma makalesinde yazarlar ti¢ farkl tarihsel degisim modelini ve

bunlarin dinamik kapasitelerin incelenmesine katkilarini arastirmaktadir.

Onlarin bakis acisina goére, inovasyon yayilimi cercevesi, firmalarin dinamik ve
ongortlemeyen kosullar altinda rekabetc¢i cevrelerinde rekabet avantajlarini nasil elde
ettiklerini ve suUrdurduklerini aydinlatmay1 amaclayan stratejik bir yénetim stratejisidir.
Chiou ve White'a (2005) gore, 6rguitsel stratejik rutinler, ailelerin ve érguitlerin gelismekte olan
pazarlara yanit olarak yeni kaynak kombinasyonlari gelistirmek icin kullandiklar yerlesik
davranis kaliplarini ifade etmektedir. Buna ek olarak, rekabet avantaji elde etmek amaciyla
calisanlarin izlemesi gereken belirli protokolleri kapsayan bir cerceve olusturmak icin
oncelikle net hedefler belirlememiz zorunludur. Nispeten istikrarli ve daha az degisken bir
ortama sahip pazarlara odaklanmak gerekir. Yuksek hizli piyasalar basarili kalabilmek icin
sadece birkac¢ temel rutine ihtiya¢c duyar ve bu piyasalara asiri cerceve yuklemek, bdylesine
hizli bir sektérde performanslarini engellemekten baska bir ise yaramaz. Sonugc olarak, ktictik
dalgalanmalar yasayan piyasalara odaklanacagiz. Tersine, hizli tempolu piyasalarda dinamik

yetenekler agirlikli olarak belirli durumlara gére uyarlanmis glincel bilgilere baglidir. Rutinler,
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kendiliginden uyum saglamay1 kolaylastirmak icin tamamen duzensiz olmasa da kasith

olarak basittir (Swaminathan, 2009).

Orglitsel yaraticiligin igletmelere rekabet avantaji sagladigi duiistincesi, konuyla ilgili
mevcut arastirmalarin kapsamli bir sekilde incelenmesiyle dogrulanmaktadir. Dahasi,
akademik makalelerin, akademik yayinlarin ve kitaplarin cogu, dikkatlerini bir kurulus icinde
yaraticiligin tesvik edilmesine katkida bulunan faktorler olarak karmasik bilgi yayma ve bilgi
yaratma sistemine odaklamaktadir. Kuruluslarin yeni bilgi iretme kapasitesi su anda rekabet
avantajinin birincil itici glici olarak goértlmektedir ve bu egilimin gelecekte daha da
yogunlagsmas: beklenmektedir. Cesitli disiplinlerde yapilan arastirmalar, genis bir bilgi
yelpazesine erigsimin yaraticihgin gelismesini ve bilgi edinilmesini destekledigini
gostermektedir. Yaraticilik calismalari hala nispeten yeni bir alan oldugundan, bir kurum
icinde yaraticiligin gelisimini etkileyen cesitli faktorleri belirlememiz gerekmektedir (Yener &

Tbafiez, 2004).

4. Metodoloji

Arastirma, Turkiye'de bulunan ©6zel bir finans kurulusunun tesislerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin odak noktasi ile ilgili veri toplamak icin anket kullanilmistir.
Calismanin evreni, 0zel bankadaki tim hiyerarsik seviyelerdeki tim calisanlar:
kapsamaktadir. Orneklem, Sekaran ve Roger (2016) tarafindan belirtildigi tizere Yamane'nin
Orneklem Hesaplama Formiilti kullanilarak belirlenmistir.

N

n —
(14 Ne?)

n: Orneklem Buiyukltiga

N: Evren Buyukltuga: (bankanin yillik raporunda bildirilen 900 ¢alisan)
Anlamlilik dizeyi/Hata payi (0,05)

Formtle gore 6rneklem buyuklugi yaklasik 266 calisandir.

Bu calismada 6rneklem seciminde kolayda rastgele 6rnekleme yéntemi kullanilmis ve
érneklem buiytikltigli Yamane'nin Orneklem Hesaplama Formtilti kullanilarak belirlenmistir.
Arastirmaci, katilimcilarla ylz ylze gorismeler gerceklestirmis ve toplam 276 anket
dagitmistir. Birkac glin sonra anketler toplanmis ve on tanesi yetersiz bilgi nedeniyle

elenmistir. Kalan 266 anket daha sonra degerlendirilmistir.

Yesil insan kaynaklar: yonetimi teknikleri 6lcegi, Tang et.al. (2017) tarafindan yurtitilen
ve bes boyuttan olusan bir calismadan turetilmistir. "Yesil ise alim ve secim" kategorisi Ui¢
soru maddesinden olusmaktadir: kuruluslar:i se¢cmek icin yesil kriterler kullanan yesil is
adaylarini cekmek, yesil calisanlar1 ¢cekmek icin yesil isveren markasini kullanmak ve yesil
farkindaliga sahip calisanlarn ise almak. "Yesil egitim" kategorisi de Ui¢ soru maddesinden
olusmaktadir: calisanlarin cevre bilincini, becerilerini ve uzmanlgini artirmak icin gevre

yonetiminde egitim programlar gelistirmek; calisanlarin cevre ydnetimine duygusal katilimini

www.ijherjournal.com

282


http://www.ijherjournal.com/

Volume 6, Issue 1, February 2024

saglamak icin egitimi entegre etmek. "Yesil performans yonetimi" kategorisi tic soru
maddesinden olusmaktadir: performans yonetim sistemimizde ve degerlendirmelerimizde
yesil performans gostergelerinin kullanilmasi; yoneticiler ve calisanlar icin yesil hedefler,
amagclar ve sorumluluklar belirlenmesi. Son olarak, "yesil 6deme ve 6dullendirme" kategorisi
dort soru maddesinden olusmaktadir: yesil trtinler satin almak icin 6n 6demeli kartlar
saglamak yerine yesil yan haklar sunmak. Bankamiz bliinyesinde, mali veya vergi avantajlari
ve yesil faaliyetlerle ilgili alti soru maddesi bulunmaktadir. Bankamiz yesil kultira tesvik
etmek icin bircok resmi ve gayri resmi iletisim kanali kullanmaktadir. Ayrica, personelimiz
cevresel zorluklarla ilgili kalite iyilestirme ve sorun c¢o6zme faaliyetlerine aktif olarak
katilmaktadir. Kurumsal rekabet avantajini 6lcmek icin kullanilan 6lcek Ribeiro ve Neto
(2021) tarafindan yurutilen arastirmadan tiretilmistir. Olcek, sirketin rakiplerine kiyasla
Ustiin yonetim becerilerinin degerlendirilmesi, daha iyi karlihlk ve blylme acisindan

rakiplerini geride birakma gibi 8 soru maddesinden olusmaktadir.

Toplanan sonuclar IBM SPSS 25.0 kullanilarak analiz edilmistir. Yazar, KMO analizi,

dogrulayic: faktdér analizi ve dogrusal regresyon analizini kullanmistir.

Calismanin modeli asagida sunulmustur.

YESIL INSAN KAYNAKLARI

Yesil ise alim ve secim uygulamalari

Yesil performans y6énetimi REKABET

Yesil egitim

Yesil tGicret ve 6dullendirme

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Yesil 1K, Turkiye'deki bankacilik sektériindeki bir Tirk bankasinin kurumsal

rekabet avantaji tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H2: Yesil ise alim ve secim uygulamalarinin Turkiye’deki bankacilik sektértindeki bir

Turk bankasinin kurumsal rekabet avantaji tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Yesil egitim, Turkiye’deki bankacilik sektértindeki bir Ttrk bankasinin kurumsal

rekabet avantaji tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H4: Yesil performans yonetiminin Turkiye’deki bankacilik sektoértindeki bir Turk

bankasinin kurumsal rekabet avantaji tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
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HS: Yesil tcret ve o6dullendirme, Turkiye’deki bankacilik sektortindeki bir Turk

bankasinin kurumsal rekabet avantaji tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

5. Bulgular

Arastirmada toplanan verilerin demografik olarak siniflandirilmasi asagidaki Tablo 1‘de

gerceklestirilmistir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Degisken Frekans Ytzde
%
Cinsiyet Erkek 82 30.8
Kadin 184 69.2
Total 266 100.0
Egitim Onlisans 20 7.5
Lisans 128 49
Yuksek 74 28
Lisans 44 16.5
Doktora 266 100.0
Total
Yas 21-30 58 21.8
31-40 72 27.1
41-50 60 22.6
51-60 57 21.4
61 19 7.1
Total 266 100.0
Deneyim 5 yildan 60 22.6
az 75 28.2
5-10 yil 63 23.7
11-15y1l 54 20.3
16-20 yil 14 5.3
20 266 100.0
yildan fazla
Total
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Bolum Yoénetim 20 7.5
Hazine 71 26.7
insan 131 49.2
Kaynaklari 29 8.95
Bilisim 29 8.25
Diger 266 100.0
Total

KMO analizi sonuclar: verilerin faktdér analizi icin uygunlugunu dogrulamistir. KMO
degeri .658 olup Hair ve digerleri (2010) tarafindan belirtilen .50 esik degerini asmaktadir.
Dogrulayici faktér analizinin bulgulari, degiskenlerin uygun bir sekilde dagitildigini ve
herhangi bir sorunun elenmesine gerek olmadigini géstermistir. Tablo 2’de sunulan verilere

gore, tim degerler esik degerin tizerindedir.

Tablo 2. Faktor Analizi Bulgulan

Yesil ise alim ve Faktor Eigen- KMO Cronbach
secim uygulamalari Yukleri degeri Degerleri
(GRS)

GRS 1 .628

GRS 2 .567 52.674 | 0.542 0.619
GRS 3 .788

Yesil Egitim (GT)

GT 1 .824
GT 2 .893 50.090 | 0.534 0.593
GT 3 .832

Yesil Performans

Yonetimi (GPM)

GPM 1 .843
GPM 2 .875 54.240 | 0.586 0.574
GPM 3 .825

Yesil ticret ve

odullendirme

(GPR)

GPR 1 705

GPR 2 .555 68.435 | 0.583 0.542
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GPR 3 .591
GPR 4 .622
Orglitsel Rekabet

Avantaj1 (CCA)

CCA1 .853
CCA 2 779
CCA 3 .819
CCA 4 .805 57.048 | 0.812 0.808
CCA S .792
CCA 6 .668
CCA 7 .704
CCA S8 .638

Arastirmadaki degiskenlerin birbirleriyle iliskilerini gdsteren Korelasyon Tablosu Tablo

3’te gosterilmistir. Bu tabloya gore iliskiler pozitif yonli ve orta veya orta tisti siddettedir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi

GRS GTT GPM GPR CCA
GRS 1 498(*¥) 426(*%) .350(*%) 439(*%)
GTT 498(*%) 1 .616(*) .570(*) 647 (%)
GPM 426(*%) 616(*%) 1 .601(*) .678(*)
GPR .350(*%) 570(*%) 601 (*¥) 1 433(*%)
CCA 439(*%) 647 (%) .678(*) 433(*) 1
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Yesil IKY’nin Rekabet Avantaji tizerindeki etkisini gésteren Regresyon Tablosu asagidaki
sekildedir.

Tablo 4. Regresyon Tablosu

B t P DegeriR2 F

Rekabet | (Sabit) 3.348 .001 1556 65.139
Avantaji

Yesil iK .076 4.324 .004~

Yesil ise Alim ve .083 1.707 | .009*

Secim (GRS)

Yesim Egitim (GT) | .355 6.027 | .000*

Yesil Performans 455 7.695 | .000*

Yonetimi (GPM)

Yesil Ucret ve .092 1.679 | .003*

Odullendirme (GPR)

Bu tabloya goére tim bagimsiz degiskenlerin bagimh degisken olan Rekabet Avantaji ile
pozitif yonlti anlaml bir etkiye sahip oldugu goértilmektedir. Bu noktada tiim hipotezlerin
kabul edildigini s6ylemek dogru olacaktir.

H1: Yesil IK, Turkiye’deki bankacilik sektériinde kurumsal rekabet avantaji tizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.

H2: Yesil ise alim ve secim uygulamalarinin Turkiye’deki bankacilik sektértiinde

kurumsal rekabet avantaji izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Yesil egitim, Turkiye'deki bankacilik sektoértinde kurumsal rekabet avantaji

lzerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H4: Yesil performans ydnetiminin Turkiye’deki bankacilik sektériinde kurumsal rekabet

avantaji izerinde anlamh bir etkisi vardir.

HS5: Yesil ticret ve 6dtllendirme, Turkiye’deki bankacilik sektériinde kurumsal rekabet

avantaji Uizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H1, H2, H3, H4 ve HS Kabul edilmistir.

287

www.ijherjournal.com



http://www.ijherjournal.com/

IJHER International Journal of Humanities and Educational Research

6. Sonuc

Bu calismanin amaci, yesil insan kaynaklari yoénetimi uygulamalarinin (GHRM)
Turkiye'deki 6zel bir bankanin rekabet avantaji Ulizerindeki etkisini incelemektir. Ayrica,
calisma yesil insan kaynaklari yonetimi ile kurumun rekabet avantaji arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaclamistir. Veri toplamak amaciyla Turkiye'deki 6zel bir bankaya anket
dagitilmistir. Calisma, yesil insan kaynaklari yénetimi yoéntemlerinin uygulanmasinin

bankanin rekabet avantaji ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Verilerin analizi, bir kurulusun cevreye duyarl is adaylarini cezbetmesi ve bu tur
calisanlar1 cekmek icin cevre dostu isveren markasini kullanmasi durumunda, kurulusun
diger rakiplere kiyasla maliyet azaltma acgisindan rekabet avantaji elde edecegini
gostermektedir. Buna ek olarak, sirket tarafindan sunulan tirtin veya hizmetlerin kalitesi de
rakiplerinin 6ntine gececektir. Kurulus, cevre yonetiminde egitim programlar1 uygulayarak
calisanlarinin cevre bilincini, becerilerini ve uzmanligini artirabilir. Ayrica, yesil bilgi
yonetimine gtivenerek kurulus yonetim becerileri acisindan rekabet avantaji elde edebilir ve

nihayetinde karlhiligini artirabilir.

Katilimcilar, bir kurulusun cevre yonetiminde kamuoyu tarafindan taninma, éduller,
Ucretli tatiller, izinler ve hediye cekleri gibi takdire dayali 6duller uygulamasinin rakiplerine
kiyasla daha tstin kaliteli irtin veya hizmetlerle sonuclanacagina stipheyle yaklasmaktadair.
Ayrica, kurulusun arastirma ve gelistirme (AR-GE) ve inovasyon konularinda rakiplerinden

daha yetkin olacagindan stiphe duymaktadirlar.

Bir kurulus tc¢ temel faktort uygulayarak cesitli 6nemli alanlarda lider olabilir ve
rekabet avantaji kazanabilir. Ilk olarak, calisanlarin cevre yénetimindeki eylemlerine rehberlik
eden iyi tanimlanmis bir gelisim vizyonuna sahip olmak. ikinci olarak, kurulus icinde yesil
davranis: ve farkindaligi tesvik etmek icin calisanlar arasinda karsilikli 6grenme kultirina
tesvik etmek. Son olarak, yoneticiler ve calisanlar icin yesil hedefler, amaclar ve
sorumluluklar belirlemek ve yoneticileri yesil sonuclara ulasmalarina gore degerlendirmek.
Bu faktorleri uygulayarak kurulus, imajini gelistirebilir ve rakiplerinden daha iyi performans

gosterebilir.
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