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ARTICLEINFO

Ozellikle 21.yy ile birlikte gevresel kaynaklarm hizla tiikenmeye baslamast isletmeleri siirdiiriilebilirlik
politikalarin1 gdzden gegirerek gevresel konularda ¢ok daha proaktif davranmaya sevk etmistir. Artik
isletmeler gevresel konulara ¢ok daha hassas bicimde yaklasarak siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk
kapsaminda ¢evresel politikalar gelistirmektedirler. Bu dogrultuda isletmenin i¢ paydaslari ve
vazgecilmez bir unsuru olan galiganlara ¢evresel biling kazandirilmasi isletmelerin gevresel politika
stireglerinin vazgegilmez bir pargasidir. Calisanlara ¢evresel bilincin kazandirilmasi noktasinda insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina ciddi gorev diigmektedir. Yesil IKY olarak literatiire gegen ve
giderek yayginlasan insan kaynaklar1 siire¢lerinin gevresel unsurlar dikkate alarak dizayn edilmesi siireci,
isletmelerin gevresel hedeflerine ulagmasinda kilit isletme fonksiyonlarindan biridir. Literatiir
incelendiginde siirdiiriilebilirlik ve cevresel politikalara uyum icin kilit 6nem tagtyan Yesil iKY
kavraminin yabanct literatiirde siklikla ¢aligtlan bir konu olmakla birlikte Tiirkiye’de az sayida ¢alisma
oldugu tespit edilmistir. Bu ¢aligmanin amaci Yesil IKY kavramim ortaya koymak, Yesil iKY siirecini
biitiinciil bir yaklasimla ele almak ve Diinyada Yesil IKY konusunda gerceklestirilen galigmalardan
&rnekler sunarak literatiire katki saglamaktir. Bu dogrultuda Diinya ve Tiirkiye’de Yesil IKY konusunda
yapilmig aragtirmalar incelenmis ve uygulamadaki 6rnekler ortaya konmustur.
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Nowadays, businesses approach environmental issues more sensitively and develop environmental
policies within the scope of sustainability and social responsibility. In this direction, providing
environmental awareness to the employees, who are the internal stakeholders and an indispensable
element of the enterprise, is an indispensable part of the environmental policy processes of the enterprises.
Human resources management functions have a serious role to play in raising environmental awareness
to employees. The process of designing human resources processes taking into account environmental
factors, which is mentioned in the literature as Green HRM, is one of the key business functions for
businesses to achieve their environmental goals. The aim of this study is to define the concept of Green
HRM, to handle the Green HRM process with a holistic approach and to contribute to the literature by
presenting examples from the studies conducted on Green HRM in the World. In this direction, researches
on Green HRM in the world and in Turkey were examined and examples in practice were presented.
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urumsal sosyal sorumluluk baglaminda giiniimiiz isletmelerinin en 6nemli sosyal sorumluluklarinin basinda ¢evreyi
Kkorumaya yonelik faaliyetler gelmektedir. ilk defa Merill (1949) ve Bowen’in (1953) arastirmalarinda ortaya konan

kurumsal sosyal sorumluluk kavramu, son 50 yilda igletmelerin giderek tizerinde daha fazla durduklari ve 6nemi giderek

artan bir konu olmustur. Kurumsal sosyal sorumluluk, “istege bagli is uygulamalar1 ve kurumsal kaynaklarin katkilari
aracihigiyla toplumun refahini iyilestirmek icin tstlenilen bir yiikiimliliiktiir” (Kotler ve Lee, 2008, s.16). Kurumsal sosyal
sorumluluk, “isletmenin, toplum tzerindeki her zararli etkiyi minimum diizeye indireceginin yahut ortadan kaldiracaginin
bunun yaninda uzun vadeli faydalar1 ise maksimum diizeye yiikselteceginin taahhiidi” diir (Mohr vd., 2001, s.47). Kurumsal
sosyal sorumluluk kavrammin temelinde, toplumsal yararm gbzetilmesi yer almaktadir. Isletmelerin de faaliyetlerini
stirdiiriirken kurumsal sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri hem toplum hem de kendileri agisindan olumlu sonuglara
ulagmalarini saglayacaktir.

Isletmeler acisindan kurumsal sosyal sorumlulugun énemli yanlarindan birisini, cevresel meseleler olusturmaktadir. Cevreyle
ilgili ortaya ¢ikan sorunlarda proaktif davranilmasi, kapsayici 6nlemler gelistirilmesi, ¢evresel goniilliiliik ve farkindalik
yaratilmasi, gevresel programlarin desteklenmesi, igletmenin vizyon, misyon ve faaliyetlerinde ¢evresel unsurlara yer verilmesi,
caliganlara ve topluma yonelik ¢evresel farkindaligr arttirici egitimler verilmesi isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk
misyonunun ¢evresel faktorlerle ilgili olan kismini olusturmaktadir (Akgeyik, 2007). Isletmeler bu kapsamda gevresel unsurlar
ve programlara 6nem vermelidirler.

Isletmeler, faaliyet gosterdikleri gevrede tek baslarina olmayip, gevre ile ¢ift yonlii bir etkilesim halindedirler. Isletmeler hem
cevresel faktorlerden etkilenirler hem de gerceklestirdikleri faaliyetlerle makro ve mikro gevrelerini etkilerler. Isletmelerin
¢evreyle arasindaki bu ¢ift yonlii etkilesim onlar1 bir yandan ¢evreye siirekli adapte olma gerekliliginden dolay1 daha dinamik
yapmakta; diger yandan toplumsal tepkiler, kurum imaji, sosyal sorumluluk bilinci gibi nedenlerle ¢evrelerine daha duyarl
olmaya mecbur kilmaktadir (Tasgit ve Ergiin, 2015, 5.87). Kar amaciyla kurulan isletmelerin ilk hedefi yiiksek bir karlilik orani
yakalamak olsa da bu kérlilik oranina ulasmaya cabalarken toplumsal refah ve sosyal sorumluluk kapsaminda g¢evresel
unsurlarin g6z ardi edilmemesi gerekir. Dogal kaynaklarin sonsuz olmadig1 ve bu sinirli kaynaklarin bir giin son bulacagi,
isletmeler tarafindan géz dniinde bulundurularak ¢evresel faktorler birer maliyet kalemi olarak dnceden planlanmalidir (Lazol
vd., 2008, s.57).

Isletmelerin 21.yy sartlarinda artik salt kurumsal sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri ve g¢evreyi koruyan programlar
geligtirmeleri yeterli olmamaktadir. Diinyanin i¢inde bulundugu g¢evresel sorunlar gz 6niine alindiginda artik isletmelerin
¢evresel konularda proaktif tutum sergileyerek sorunlar daha ortaya ¢ikmadan isabetli 6ngoriilerle uygun politikalar
geligtirmeleri gerekmektedir. Bu ise ancak igletme faaliyetlerini yiiriiten bireylerin ¢evreci bir bilingle hareket etmesiyle ve
isletme fonksiyonlarmin ¢evreci bir bilingle tasarlanmasiyla saglanabilir. Bunun gergeklesmesine ¢ok biiyiik katki saglayacak
husus da isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinin izleyecekleri politikalardir. Isletmeler, calisanlarindan bagimsiz olarak
diisiiniilemeyeceginden isletmelerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik agisindan basariya ulagmalari insan kaynaklar1 yonetimlerinin
basaril1 ¢evreci politikalar gelistirmesi, ¢alisanlarda ¢evreci bir biling olusturmasi ve bunun ¢aliganlarin is ve sosyal hayatlarina
yansitilmast ile gerceklestirilebilir (Hosain ve Rahman, 2016; Uslu ve Kedikli,2017). Calisanlarda ¢evreci biling olusturma
konusunda en Onemli konu isletmelerin insan kaynaklari departmanlarma diigmektedir. Bu noktada ozellikle cevreci
uygulamalarin insan kaynaklar siireglerine yerlestirildigi Yesil IKY (Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi) uygulamalar1 6n plana
cikmaktadir. Literatiir incelendiginde Yesil IKY ile ilgili Diinyada birgok arastirma yapilmis olmasina ragmen Tiirkiye’de
heniiz kisith sayida arastirma bulunmaktadir. Bu nedenle konunun iilkemizde daha detayli incelenmesinin literatiire katki
saglayacag diistiniilmektedir.

1. SURDURULEBILIRLIK BAGLAMINDA YESIiL iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Cevresel sorunlar arttikca igletmeler, geleneksel bir finansal yapidan isletmelerin yesil (¢evreci) ekonomik yonlerini kesfetmeye
baslayan bir yapiya doniismektedirler. Siirdiiriilebilirlik odakli modern bir yapiya doniisen isletmeler ise, ¢evre yonetimine
iliskin uyguladiklar1 politikalar ile is diinyasindaki yesillesme (gevreci) bilincini arttirmaktadirlar. Yesil Insan Kaynaklari
Yénetimi (Yesil IKY) de, ofislerin yesillesmesi ve isletmelerin yesil organizasyonlar haline gelmelerinde aktif bir rol
oynamaktadir. Yesil IKY, cevreci bilincin olusturulmas: ve is yasaminda yesillesme dogrultusunda isletme ana stratejisinin
anahtar unsurlarindan biridir (Ahmad, 2015, s. 1).

Yesil IKY heniiz yeni sayilabilecek bir kavram oldugundan farkli tanimlari mevcuttur. Dumont ve arkadaslarina (2017) gére,
Yesil IKY kavrami ve bunun ¢alisan davranislari iizerindeki etkileri heniiz tam olarak arastirilmanustir ve Yesil IKY kavramu
gelisim asamasindadir (Ahmad ve Umrani, 2019, s. 538). Yesil IKY ile ilgili olarak yapilan tanimlamalar Tablo 1°de
verilmektedir.
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Tablo 1. Farkli Yazarlara Gore Yesil IKY Kavramimin Tanimi

Jabbour, 2013: 147- Yesil IKY, tipik IKY uygulamalarinin isletmenin gevresel hedefleri ile sistematik ve planli olarak entegre
148 edilmesidir.

Shen, Dumont ve Yesil IKY; isletmelerin, belirlemis olduklar1 yesil hedeflerine ulasabilmeleri ve galisanlarinin isyerlerindeki
Deng, 2018: 594; yesil performanslarini iyilestirmek igin benimsedikleri bir takim IKY uygulamasim ifade etmektedir.

Jackson ve Seo, 2010

Guerci and Carollo, Yesil IKY; bir dizi 6zel IKY uygulamasi (Yesil IKY denilen) ile gevresel siirdiiriilebilirlik arasindaki iliskidir.
2016: 212
Zoogah, 2011: 118 Yesil IKY; is kaynaklarimn siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek ve organizasyonlardaki gevresel

kaygilardan kaynaklanan istenmeyen zararlari énlemek icin IKY politikalarinin, felsefelerinin ve
uygulamalarinin kullanilmasidir.

Yusoff, vd., 2018: 4 Yesil IKY; insan kaynaklar1 politikalarinimn, felsefelerinin ve uygulamalarmm (ise alim ve segim, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi ve ticretlendirme) siirdiiriilebilir is kullanimini tesvik etmesi i¢in
kullanilmasidur.

Mandip, 2012: 244 Yesil iKY, is organizasyonlarinda, kaynaklari siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek ve daha genel olarak

cevresel siirdiiriilebilirligin devamim saglamak icin IKY politikalarinin kullanilmasidir

Ren, Tang ve Jackson,  Yesil IKY, dogal gevreyi etkileyen orgiitsel faaliyetler ile IK'Y sistemlerinin tasarimu, gelisimi, uygulanmasi ve

2018: 778 etkisi arasindaki iligkileri anlamaya yonelik bir olgudur.
Al-Romeedy, 2019: Yesil IKY, isletme kaynaklarmm siirdiiriilebilir kullanimini tesvik etmek ve gevresel siirdiiriilebilirligi
529 saglamak i¢in insan kaynaklari politikalarinin kullanimini ifade etmektedir

Yesil IKY, cevre yonetimi ve siirdiiriilebilir kalkinma konusundaki farkindaligin giderek artmasiyla son zamanlarda kiiresel
lgekte dnem kazanmustir. Yesil IKY konusu sadece gevreye iliskin konulara kars1 farkindahigi degil, ayn1 zamanda hem
kurumun hem de ¢alisanlarin daha genis bir beklenti icindeki ekonomik ve sosyal iyilik halini de kapsamaktadir (Ahmad, 2015,
s.2).

Yesil 1KY, calisanlar1 gevreci bir bilingle donatacak bir sistem gelistirilmesini, gelistirilen bu sistemin etkin bir sekilde
uygulanmasini, ¢alisanlari ve dolayisiyla orgiitii gevreci (yesil) hale getirmeyi amaglayan insan kaynaklari faaliyetleridir. Yesil
IKY baglaminda insan kaynaklarmin temel islevi drgiitiin ana stratejileri ile uyumlu olarak gevreci politikalar gelistirmek ve
¢alisanlarin etkin katilimu ile isletmeyi ¢evresel hedeflerine ulagtirmaktir. Bu amagla uzun vadede gevresel siirdiiriilebilirlige
ve kurum imajina katki saglamak dogrultusunda ¢alisanlarin yesil ¢alisanlar (¢cevreyi dnemseyen, ¢evresel farkindaliga sahip
ve bunu is yasami ve sosyal hayatina yansitan) haline doniistiiriilmesini saglamak IKYnin temel misyonunu olusturmaktadir.
Yesil IKY politikalar1, uygulamalari ve sistemleri; bireyin, toplumun, dogal gevrenin ve isin yarari igin isletmedeki caliganlart
yesil (cevreci) hale déniistirmektedir. Yesil IKY, calisanlarda gevreye karsi korumaci ve gelistirici bireyler olma istegi
olusturmayi, ¢alisanlarin ¢evreci yoniinii gelistirmeyi ve bunun devamliligini saglamay hedefler (Opatha ve Arulrajah, 2014,
s. 104).

Milliman ve Clair (2017) gibi yonetim bilimciler Yesil IKY’nin isletmelerde uygulanmasi icin 4 asamali bir siirec
onermislerdir. Yazarlara gore; a) rehberlik etmesi amaciyla ¢evresel bir vizyon olusturulmasi, b) isletmenin gevresel vizyonuna
gore calisanlara ve diger paydaslara egitim verilmesi, c) c¢alisanlarin performanslarmin ¢evre dostu davranislar temelinde
degerlendirilmesi ve d) ¢evre dostu calisan davranisglarmin odiillendirildigi bir iicret sisteminin olusturulmasi sirasiyla
izlenmelidir (Gilal, vd., 2019, s. 1581).

2. INSAN KAYNAKLARI FONKSiYONLARI ACISINDAN YESIL iKY’NiN DEGERLENDIRILMESI

Yesil IKY, bir kurumdaki yesil kiiltiirii anlayabilen ve degerlendirebilen yesil isgiicii yaratmaya yardimei olan bir isletme
fonksiyonudur. Geleneksel drgiit hiyerarsisindeki insan kaynaklar1 fonksiyonlar diisiiniildiigiinde; Yesil IKY kapsaminda tiim
IK fonksiyonlarinin cevresel 6geler dikkate almarak yeniden tasarlanmasi, bir baska deyisle calisan temin ve secimi, insan
kaynaklar1 planlamasi, egitim gelistirme faaliyetleri, performans yonetimi, kariyer yonetimi, licret yonetimi ve is saglig1 ve
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giivenliginde yesil hedeflerin konmasi ve gerceklestirilmeye caligilmasi hedeflenir (Dutta, 2012). Yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart, yesil ig analizi ve tanimi, yesil ise alim, yesil se¢im, yesil indiiksiyon, yesil performans degerlendirmesi,
yesil egitim ve gelistirme ve yesil ddiilleri igerir (Al-Romeedy, 2019, s. 529).

Bir IK departmanmin, yesil hedeflerini gerceklestirerek yesil IKY haline doniisebilmesi igin 4 kategoride gruplanmus
gereklilikleri yerine getirmesi gerekir. Bu 4 kategori; yesil yetkinlikler, yesil tutumlar, yesil davranislar ve yesil sonuglardir.
Yesil yetkinlikler; yesillesme konusunda bilgi ve yetenege sahip olmayi gosterir. Yesil tutumlar; biligsel, duyusal ve davranigsal
acilardan yesillesmeye karsi tavirlari icerir. Buna gore biligsel yon yesillesmeye inanmayi, duyusal yon yesillesme konusunda
pozitif duygularin gelistirilmesini, davranigsal yon ise yesillesme dogrultusunda davranma niyetinde olmay1 ifade eder. Yesil
davranislar; yesil 6rgiitsel vatandaglik davranigi olusturulmasini, yesil kisilerarasi vatandaslik davranisi olusturulmasini ve yesil
resmi davranig kaliplarinin gelistirmesini igerir. Yesil sonuglar ise; yesil inovasyonun gergeklestirilmesini ve yesil ¢ciktilar elde
edilmesini ifade etmektedir. Yesil IKY haline doniismek ve cevresel hedeflere ulasmak icin gereklilikler sekilde
gosterilmektedir (Opatha ve Arulrajah, 2014, s. 104).

l l l l

Yesil Yetkinlkler Yesil Tutumlar Yesil Davramslar Yesil Sonuglar
-Yesil Orgiitsel Vatandaslik
- Biligsel Yon “Yesil 1
-Yesillesme konsunda bilgi ve yetenege ¥ N Davre‘mlsl' . Yesil Inovasyon
sahip olmak - Duyusal Yon - Yesil Kisileraras1 Vatandaglhik -Yesil Ciktilar
- Davranigsal Yon Davranist

- Formel Yesil Davranis
Sekil 1: Yesil IKY Déniisiim Siireci

Yesil 1K politikalari, yesil davranislari ortaya ¢ikarmak igin kolektif ve bireysel yeteneklere odaklanir. Kolektif yetenekler,
esas olarak, kurumsal yesillendirme siirecinin kisitlanmasinda veya ilerletilmesinde 6nemli oldugu disiiniilen isletmenin
kiiltiirel 6zellikleri ile ilgilidir. Kiiltiiriin yonetilebilecegi varsayimina dayanarak, Yesil IK politikalari ile ¢evresel bir kurumsal
kdiltiirii tegvik etmek amaclanmaktadir. Cevresel bir isletme kiiltiirii olusturulduktan sonra, bireysel davranis degisikliklerinin
de biiyiik olasilikla gerceklesecegi diisiintiliir (Muster ve Schrader, 2011, s. 142-143)

Yesil IKY alaninda daha énce yapilan calismalarda yesil IKY fonksiyonlar1 olarak; ¢alisan temin ve segimi, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi ve ticret yonetimi ele alinmustir (Cherian ve Jacob, 2012; Daily ve Huang, 2001; Govindarajulu
ve Daily, 2004; Jabbour vd., 2010; Jabbour, 2011; Jabbour, 2013; Madsen ve Ulhoi, 2001; Milliman ve Clair, 1995; Muster ve
Schrader, 2011; Ramus, 2002; Renwick vd., 2013; Shen vd., 2018). Bu ¢aligmada da bu dogrultuda; yesil ¢aligan temin ve
secimi, yesil egitim ve gelistirme, yesil performans yonetimi ve yesil {icret ve 6diil yonetimi fonksiyonlarina yer verilecektir.

2.1. Yesil iKY Baglaminda is Goren Temin Secim islevi

Kiiresellesen Diinya’nin yogun rekabet ortaminda igletmelerin varligini devam ettirebilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayabilmesi bagarili bir ¢alisan temin se¢im siireci ile yakindan iligkilidir. Eger isletmeler ise uygun ve iistiin niteliklere
sahip kisileri isletmeye ¢ekebilirler ve istihdam edilmelerini saglayabilirlerse rakiplerine gore uzun vadeli bir rekabet avantaji
saglayabilirler. Bu nedenle isletmelerde bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak calisan temin ve se¢imi stratejik bir 6nem
tagimaktadir.

Ulkelerin yani sira isletmelerin de gevrenin éneminin farkina vardiklari ve gevreye adapte olma konusunda politikalar
geligtirdikleri 21.yy sartlarinda tiim isletme fonksiyonlari ¢evreyi koruyucu ve ¢evreye uyum saglayici hale doniistiiriilmeye
baslanmistir. Bu noktada isgiiciiniin ¢evreye iligkin farkindalik kazanmasini saglamak ve bunu siirdiirmek, insan kaynaklarimin
yetki ve sorumluluk alanina girdiginden 6zellikle insan kaynaklar1 departmanlari isletmeleri yesil organizasyonlara ¢evirmede
etkin bir rol oynamaktadir (Aranganathan, 2018, s. 69). Isletmeleri yesil organizasyonlara ¢evirmek bunu yapabilecek
nitelikteki personelin istidami ile miimkiin olabileceginden insan kaynaklarmin is goren temin se¢im fonksiyonu yesil
organizasyonlar agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Isletmeler, gevreye iliskin sergiledikleri tutum ve gerceklestirdikleri uygulamalarin yeni yetenekleri isletmeye gekmek igin
etkili bir taktik oldugu gerceginin farkina varmaya baslamislardir. Isletmelerin cevre konusunda sahip olduklar1 imaj, isletmeye
¢ekilmek istenen personelin secim karart {izerinde etkili olmaktadir (Phillips, 2007; Stringer, 2009). Chaudhary tarafindan
gerceklestirilen arastirmalarda, algilanan yesil IKY uygulamalar ile geng adaylarin isletmelere bagvuru diisiincesi arasinda
anlaml iligki bulunmustur. Bunun nedeni olarak adaylarin giderek cevresel konular hakkinda daha fazla endiselenmesi ve
cevresel unsurlart daha fazla onemsemesi gosterilebilir. Adaylar artik ¢evresel konularda daha fazla hassasiyete sahip
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isletmelerde ¢aligmay tercih etmekte ve bu durumu isletme seg¢imlerinde dikkate almaktadirlar (Chaudhary, 2018; Chaudhary,
2019).

Yesil ise alim, ¢evre yonetimi konusunda bilgi ve yetenegi olan ve gevreyi koruyup gelistirici davraniglar sergileyen kisilerin
ise alinmasii ifade eder (Wehrmeyer, 1996). Isletmenin gevreye iliskin kurum kiiltiiriiniin, benimsedigi gevresel degerlerin,
gevreye iliskin misyon ve vizyonunun farkinda olan ve bunlar takip edip uygulayabilecek calisanlarin ise alinmasi yesil ise
alimin 6nemli unsurlaridir. Yesil ise alimda isletmeler, gevresel faktorleri g6z 6niinde bulundurarak ige alim karar1 verirler.

Isverenler, hedeflerine ulasmak icin yesil politikalar1 kurumsal politikalarmin bir pargasi olarak benimseyip uygulayabilirler.
Yesil ise alim stratejisi, calisanin cevresel hedeflere ve diger stirdiiriilebilirlik parametrelerine ulasmada yesil uygulamalari
takip etmesini saglar ¢ilinkii gevresel konularda igletmenin hassasiyetini hisseden calisanlar bu politikalar1 daha kolay
benimserler. Bu nedenle giiniimiizde bir¢ok organizasyonda, ise alimlar minimum kagit israfina yol acacak sekilde, gevre dostu
yerlerde, ¢evrimigi (online) miilakatlar geklinde yapilmaktadir (Holtom vd., 2008).

Giintimiizde bir¢ok isletme is tanimlarina ve is gereklerine gevresel faktorleri g6z Oniinde bulunduran yesil gorev ifadeleri
koymaktadir. Boylece hem ¢alisanlari, ¢evresel amaglar dogrultusunda yonlendirmekte hem de gevreci bir igletme imaji
olusturarak yetenekli personeli isletmede ¢alismaya cezbetmektedirler.

Isletmeler acisindan etkin bir ¢evre ydnetiminin etkileri {izerine daha 6nce yapilan arastirmalar, ¢evresel politikalar gelistiren
ve gevreye duyarliligi yiiksek isletmelerin potansiyel is bagvurusu yapacak kisileri isletmeye ¢ekmede daha basarili oldugunu
ve nitelikli personelin bu isletmelerde ¢aligmayi istediklerini gostermistir (Albinger ve Freeman, 2000; Backhaus vd., 2002;
Behrend vd., 2009; Guerci vd., 2016; Smith vd., 2001). Ozellikle sirket web sitelerinde ve is ilanlarinda is basvuru sahiplerine
yonelik yesil yonetime, gevresel politikalara ve gevre hassasiyetlerine yer veren isletmeler is bagvurusu yapacak kisileri
isletmede caligmaya karsi isteklendirmektedir. Bir baska deyisle sirketin ¢evresel konularda adaylarda olusturdugu imaj,
adaylarin se¢im karari tizerinde 6nem tagimaktadir (Behrend vd., 2009; Gully vd., 2013). Bir isletmenin gevreye iliskin itibari,
yesil ise alimm basar1 ve etkinligi icin 6nemlidir. Is tanimlar1 ve is gereklerinde gevresel unsurlara yer vererek cevresel
hassasiyetini gosteren igletmeler adaylarca daha fazla tercih edilmektedir (Jiang vd., 2012).

Isletmelerin yesil ise alim fonksiyonu genel olarak degerlendirecek olursa, teknolojinin etkin kullanimu ile fiziki ortamda bir
araya gelmeksizin adaylarla online olarak ise alim goriismelerinin yapilmasi su, elektrik, kagit kullanimi gibi ¢evresel
maliyetlerden tasarruf edilmesini saglamaktadir. ise alim sirasinda is tanim ve gereklerinde cevreyle ilgili yesil unsurlara daha
fazla yer verilmesi isletmelerin ¢evreci bir imaj olusturarak, yetenekleri cezbetmelerini saglamakta ve bunun yani sira gevreci
bireyler isletmeye alindig1 igin isletmenin ¢evreye yonelik politikalar olusturmasi ve siirdiirmesi kolaylagmaktadir. Ayrica yesil
ise alim, yesil performans yonetimine de katki saglamaktadir. Soyle ki yesil ise alim ile ¢cevresel ilke ve tutumlari olan kisilerin
ise alinmasi bu kisilerin yliksek yesil performans gostermelerini ve yesil performans yonetiminin daha etkin ve verimli sekilde
gergeklestirilebilmesini saglamaktadir (Huselid,1995).

Yesil ise alim siireci; fiziki ortamda tutulan kayitlar yerine ¢evrimici (online) kayitlar tutulmasi ile daha diigiik maliyet saglar,
normal posta yerine kullanilan online iletisim sistemleri ile daha diisiik ¢evresel atik ortaya ¢ikarir, ¢alisanlarin telekonferanslar,
video goriismeler gibi siireglerle degerlendirilmesi ile daha diisiik maliyetler ve olumlu isletme imaji yaratilabilir
(Aranganathan, 2018, s. 72). Ayrica yesil ise alim, isletmelerin minimum karbon ayak izine sahip olmalarin1 saglayarak
stirdiiriilebilirlik kavraminin igletme ve calisan algilaria tam entegrasyonunu saglar. Bazi arastirmalarda, birgok sirketteki
insan kaynaklar1 departmanlarinin, digerlerine gore rekabet avantaji elde etmek i¢in siireglerini gittikge yesil hale getirdikleri
bulunmustur (Aravamudhan, 2012).

Isletmelerde yesil IKY uygulamalar1 incelendiginde isletmelerin 6zellikle yesil ise alim uygulamalar1 konusunda daha girisken
olduklar1 sdylenebilir. Mousa ve Othman tarafindan Filistin’de yapilan bir arastirmada, Yesil IKY uygulamalarmin iimli bir
diizeyde uygulandig1 (toplam uygulama ortalamasit 5°li skalada 2.42); isletmelerin en fazla yesil ise alimi, daha sonra yesil
egitim ve katilimi ve en az da yesil performans ve iicret yonetimini uyguladiklar1 ortaya konmustur. Yazarlar, ayrica, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin siirdiiriilebilir performans {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir
(Mousa ve Othoman, 2020).

2.2. Yesil IKY Baglaminda Egitim Gelistirme Islevi

Yesil IKY fonksiyonlarindan biri olan yesil egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlari, siirdiiriilebilirlik katiliminin anahtar
olan gevresel beceri ve bilgileri 6grenmeye motive eden bir dizi etkinligi igermektedir (Lok ve Chin, 2019, s. 152). Calisanlarda
gevreye zarar vermeyi durduracak ve g¢evreyi koruyacak tutum, davranis bilgi ve yeteneklerin gelistirilmesi, yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin egitim gelistirme fonksiyonun temel hedefidir. Yesil egitim ve gelistirme, ¢alisanlar1 ¢evrenin degeri,
dogal kaynaklarmm korunmasi, israfin azaltilmasi, orgiit icinde cevresel farkindaligin arttirilmasi konularinda egitir ve
calisanlara gevresel problemleri ¢ézme firsati saglar (Zoogah, 2011). Yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlar1 ¢evre
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yonetiminin farkli yonleri hakkinda bilgilendirir. Calisanlarin yesil IKY baglaninda yetistirilmeleri, isletmenin cevreye iliskin
politika ve uygulamalarini1 daha kolay benimsemelerine yardimei olur. Ayrica, ¢alisanlarin farkli ¢evresel sorunlarla baga ¢ikma
becerisini arttirir (Ahmad, 2015).

Isletmelerin, galisanlarma cevresel egitimler sunmasi ve onlarn cevresel yonlerini gelistirmesi yesil insan kaynaklari
yonetiminin 6nemli islevlerinden biridir. Isletmeler, sagladiklar1 egitimler vasitasiyla isletmede yer alan galisanlarin gevresel
bilgi ve yeteneklerini gelistirir (North, 1997) bdylece yesil insan kaynaklarma doniisme siirecinin ilk agamasi olan yesil
yetkinliklerin gelistirilmesine katkida bulunurlar. Daha sonra basarili bir egitim transferi ile ¢aliganlar yesil tutumlara sahip
olur ve gevreci davranislar gelistirirler. Egitim, Yesil IKY ye doniisiim siirecinin son asamasi olan inovasyon igin gerekli bilgi
ve becerilere sahip istiin yetenekli ¢alisanlarin hazirlanmasi ve gelistirilmesi ile ilgilenen bir fonksiyon olarak da kabul
edilebilir (Liebowitz, 2010).

Isletmelerde gerceklestirilen yesil IKY egitimlerinde yoneticiler; calisanlarin gevreye iliskin tutumlarini pozitif yonde
degistirmeyi ve calisanlarin yesil isgiiciiniin bir parcasi olmanin degerini anlamalarini saglamay1 amaglamalidirlar. Egitim ve
geligim programlart; iist yonetim, departman yoneticileri, hat yoneticileri ve ¢alisanlarin fikirleriyle is birligi i¢inde sistematik
olarak tasarlanmalidir. Her ¢alisan, kurulusun ¢evresel performansindan sorumludur ve insan kaynaklart yoneticilerine Yesil
IKY felsefesini isletme politikalarina ve calisan davranislarina entegre etme konusunda sorumluluk verilmistir (Pallewaththa
ve Kumarasinghe, 2018).

Egitim verildikten sonra egitimin etkinliginin 6lciilmesi gerekir. Yesil IKY kapsaminda verilen egitimlerin etkinliginin
Olgiilmesinde yoneticiler ¢alisanlarin ¢evreye iliskin tutumlarinda degisiklik olup olmadigimni 6lgmeli ve galiganlarin yesil
isgilicliniin bir pargas1 olmanin degerini kavrayip kavrayamadigini irdelemelidirler.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda saglanan yesil egitim gelistirme faaliyetleri Orgiitiin yesil performans diizeyi
iizerinde de dnemli etkiye sahiptir ¢linkii ¢alisanlara ¢evresel konular hakkinda bilgi, beceri ve yetkinlik arttirici egitimler
verilmesi, onlarin performanslarinin artmasini saglayabilecektir. Arastirmalar yesil ise alim, yesil egitim gelistirme ve yesil
O0grenmenin Orgiitteki bireylerin ¢evreci performansi ve Orgiitiin yesil performansi {izerinde 6nemli diizeyde pozitif etkisi
oldugunu gostermektedir (Bhutto ve Auranzeb, 2016). Calisanlarin yesil yeteneklerinin yesil inovasyon yoluyla ¢evresel
performansi dolayli olarak olumlu olarak etkiledigi de Singh vd. (2020) tarafindan ortaya konmustur. Yu vd. (2020) tarafindan
yapilan arastirmada da yesil IK'Y "nin, miisterilerle ve tedarikgilerle gelistirilen gevresel is birlikleriyle pozitif ve anlamli sekilde
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Yazarlar ayrica, insan kaynaklart yonetimi calisanlarina, cevresel is birliklerinin
gelistirilmesine yardimci olmasi igin, e@itim faaliyetlerini (yetenek) iceren yesil IKY uygulamalar gelistirmelerini
o6nermektedir (Yu vd., 2020, s.224).

Rajput ve Pachauri yaptiklari arastirmada; ¢alisanlarin yesil insan kaynaklar1 baglaminda kendi rol ve katkilar1 ve isletmede
yesil IKYY politikalarmin uygulanmas1 noktasinda isletmenin rolii konusunda endise duyduklar1 sonucuna ulagmuslardir (Rajput
ve Pachauri, 2018). Bu acidan bakildiginda isletmelerde yesil egitim gelistirme faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi, bu
endiseleri giderebilecegi gibi calisanlarin katkisimi ve roliinii arttirmay1 saglayabilecek ve isletmede yesil IKY politikalarmm
uygulanmadig1 endisesini de ortadan kaldirabilecektir.

Egitim gelistirme fonksiyonuna yesil insan kaynaklari yonetimi baglaminda 6nemli gorevler diismektedir. Isletmeyi ve
sistemleri yesil hale getirecek olanlar ¢alisanlar olduguna gore basarili bir doniisiim ancak konu hakkinda yeterince egitilmis
ve bilgi, beceri ve yetkinlik kazandirilmig personel tarafindan gergeklestirilebilecektir. Ayrica isletmenin yesil politikalarinin
caliganlar tarafindan benimsenmesi de ancak konu hakkinda iyi verilmis egitimler vasitasiyla olacaktir. Bunun yani sira
caliganlar isletmelerin sosyal hayatta temsilcileri oldugundan gevreci konularda egitilmis personel toplumda isletme agisindan
iyi bir imaj olusturacaktir.

2.3. Yesil IKY Baglaminda Performans Yénetimi islevi

Yesil performans yonetimi, performans degerlendirme sistemi ve kriterlerine ¢evresel unsurlar ekleyerek sosyal sorumluluk
kiiltiiriinii calisanlar arasinda yaymakla ilgilidir. Yesil performans yonetimi uygulamalari, ¢alisanlar i¢in yesil performans
standartlart olusturmay1 ve kariyerlerinde bu standartlara gore ilerlemelerini degerlendirmeyi igerir (Ahmad, 2015; Muros,
2012). Calisanlar igin bu gostergeler yesil hedefler belirlenmesini ve bu hedeflerin tiim isgiicii i¢in eylem planlarina
doniistiiriilmesini saglayacagindan gevresel performansin iyilestirilmesinde etkin rol oynayacaktir (Ren vd., 2018). Yesil
performans yonetimi kapsaminda ele alinacak hususlar ¢evresel sorumluluklar, gevresel politikalar ve yesil bilgi sistemini
geligtirmek i¢in uygulanacak etkin iletisimdir (Sardana, 2018). Yesil performans yonetiminin temel amaci, ¢alisanlar
kurulusun c¢evresel hedeflerini destekleyen performans davraniglari sergilemeye motive etmektir (Chaudhary, 2019;
Govindarajulu ve Daily, 2004; Harvey vd., 2013). Literatiir kavramsal olarak yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
caliganlarin igyerindeki yesil davraniglarini tesvik ederek cevresel performansi etkileyebilecegini gostermektedir (Jabbour,
2011; Jiang vd., 2012; Renwick vd., 2013). Yesil performans yonetimi uygulamalari ¢alisanlara ¢evresel degerler kazandirir
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ve gevresel ¢iktilari kontrol edebilecekleri seffaf, etkili, objektif bir bilgi sistemi saglar. Yesil performans yonetimi, giivenilirlik,
gecerlilik ve adalet kriterlerini karsilayan yesil bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasini gerektirir ve bu da onu
etkili bir performans degerlendirme sistemi haline getirir (Sardana, 2018).

Yesil performans yonetimi, Orgiitiin genel ¢evresel performansina yonelik gevre yonetimi uygulamalarinin etkinligini
belirlemek ve ortaya koymak i¢in ¢ok 6nemlidir. Paillé vd. isletmelerin gevresel performansa nasil ulagabileceklerini daha iyi
anlamak igin ¢evre yonetimi ve insan kaynaklari arasinda baglant1 kurulmasi gerektigini belirtmektedir (Paillé vd., 2014). Bu
baglantinin kurulmasinda Yesil IKY uygulamalar1 6nemlidir. Ozellikle yesil IKY islevlerinden biri olan ve calisanlarin yesil
tutum ve davraniglariin 6l¢iildiigi yesil performans yonetimi bu baglantinin dogrudan gézlemlenebilmesi agisindan 6nemlidir.
Giinitimiizde bazi firmalar, sirket capinda ¢evresel performans standartlart olusturmak ve ¢evresel performans hakkinda faydali
veriler elde etmek i¢in yesil bilgi sistemleri kurarak performans yonetimi konusunu ele almaktadir (Marcus ve Fremeth, 2009).
Isletmelerde siirdiiriilebilir bir etkin cevresel performansa ulasmak icin isletme ¢apinda cevresel performans standartlar1 ortaya
konmali, ¢aliganlarin bu standartlara uyma derecesi 6l¢iilmeli (Renwick vd., 2013) ve personele maddi ve maddi olmayan
odiillendirme veya cezalandirma yoluyla performansi konusunda geri bildirim saglanmalidir. Yesil performans ydnetiminin
etkinliginde isletmenin koydugu c¢evresel hedefler, bu hedeflerin ¢alisanlara etkin bir iletisim sistemi araciligiyla duyurulmasi
ve Odiillendirme gibi ¢alisanlarin dogrudan baglanti kurabilecekleri unsurlarla performans ¢iktilarmin iligkilendirilmesi
onemlidir.

Cevresel performansin arttirtlmasinda etkili olan faktorler incelendiginde gevresel politikalar dogrultusunda ekip ¢alismasina
dayali olarak olusturulan yesil takimlarin (Daily vd., 2012; Dange’lico, 2015; Green vd., 2012; Jabbour vd., 2013; Moraes
vd.,2018; Tariq vd., 2016; Tung vd., 2014), cevresel konulara iligkin yapilan personel giiglendirmenin (Daily vd., 2012; Diduck,
1999; Green vd., 2012; Yu vd., 2014); ¢alisanlara ¢evresel konularda sorumluluk yiikleme ve yetki devrinin (Moraes vd., 2018),
ist yonetimin ¢evresel politikalara olan desteginin (Yang Spencer vd., 2013), etkin bir iletisim ve geri bildirim sisteminin,
calisanlarin gevresel konularda etkinliklerini arttiracak egitim sisteminin varliginin (Martinez-del-Rio vd., 2012) 6nemli oldugu
sOylenebilir. Literatiirde bu faktorlerin ¢evresel performansa katkilarimi inceleyen arastirmalar bulunmaktadir:

Cevresel performansa katkida bulunan yesil takimlar (Tung vd., 2014) orgiit performansi ve imajmi pozitif yonde etkiler
(Dangelico, 2015). Calisanlarin ¢evresel tutumlar1 ve organizasyonel performans arasinda takim g¢aligmasina bagli olarak
pozitif bir iligki vardir (Tariq vd., 2016). Ekip c¢aligmasi, kuruluslar igin de cevresel siirdiiriilebilirlik faaliyetlerinin
uygulanmasinda ve siirdiiriilmesinde kolaylastiricidir (Moraes vd., 2018). Yesil takimlar ayn1 zamanda isletmelerin ¢evreye
karst proaktif politikalarinda 6nemlidir (Jabbour vd., 2013). Yani isletme igerisinde kurulan yesil ekipler sadece ¢evresel
sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra politikalar gelistiren ekipler olmanin 6tesinde g¢evreyle ilgili sorunlar ortaya g¢ikmadan
onlenmesini de saglamaktadirlar.

Personel giiclendirme ¢evresel isletme performansini arttirir (Diduck, 1999; Feng vd., 2014). Literatiir iletisimin 6nemini
(Matthews vd., 2003) ve calisanlarin gii¢clendirilmesini destekleyen bir kiiltiiriin varligin1 vurgulamaktadir (Shen vd., 2006).
Calisanlara orgiitiin yesil performans stratejileri dogrultusunda sorumluluklar yiiklemek ve onlar1 yetkilendirmek bu konuda
egitilmis olan galisanlarin Orgiitiin cevresel performansini gelistiren eylemler ve stratejiler gelistirme ve uygulama konusundaki
kararliligin1 artirabilir. Bu durum ise isletmeye avantaj saglayici fikir ve 6nerilerin ortaya konmasini saglar. Moraes vd. hizmet
sektorii lizerine gerceklestirmis olduklar1 ¢alismalarinda galisanlara yonelik ¢evresel egitim, personel giiclendirme ve takim
galigmasmin orgiitiin ¢evresel performansi tizerinde dogrudan ve pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagsmiglardir (Moraes
vd.,2018).

Isletmelerde etkin gevresel performansa ulagsmak igin bir diger énemli unsur iist yonetimin destegidir. Ust yonetimin gevresel
konulardaki stratejilere olan destegi ile yesil insan kaynaklar1 uygulamalari etkin bir sekilde uygulanabilecek ve orgiitiin yesil
performans diizeyi pozitif bir seyir izleyecektir (Yang Spencer vd., 2013).

Isletmelerde yesil performans yonetimi uygulamalarinin isletme agisindan sagladig1 faydalara bakilacak olursa éncelikle cevre
yonetiminin performans degerlendirme siireciyle birlestirilmesi, ¢alisanlarin performans davraniglarii  kurumsal
stirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getirir (Chaudhary, 2019). Yesil performans yonetimi g¢alisanlarin isletmeye
bagliliklarinin ve calisanlar gdoziinde isletmenin imajin1 da yiikseltmektedir. Pinzone vd., ¢aligmalarinda yesil performans
yonetimi ile ¢cevreye yonelik toplu orgiitsel vatandaglik davranislari arasindaki pozitif'iligki tizerine ampirik kanitlar saglamistir
(Pinzone vd., 2006). Isletmenin cevresel yonetim faaliyetleri ve cevresel hedefleri performans degerlendirmelerine dahil
edilirse, calisanlar ¢evre yonetiminde kendilerinden beklenen rol ve davranislar hakkinda net bilgiye sahip olurlar. Boylece
caliganlar ¢evre yonetimi ve politikalarina iligkin digsal motivasyona sahip olduklari i¢in muhtemelen orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 benimseme egiliminde olacaklardir (Becton vd., 2008; Pinzone vd., 2016).

Yesil performans yonetiminin isletmeye sagladigi bir diger fayda isletmelerin ¢evresel performansinin iyilestirilmesinin daha
iyi ekonomik performansa yol agacak olmasidir (Stefan ve Paul, 2008). Isletmenin cevresel performansinin artmast hem
cevreyle ilgili maliyetleri diisiirecek, hem calisanlar ve miisteriler gdziinde isletme imajim arttiracaktir. Insan kaynaklarinin
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gevresel performans: arttirarak isletme performansina yapacagi katki insan kaynaklar faaliyetlerinin bu konudaki stratejik
yoniinii olusturmaktadir. Jabbour vd., arastirmalarinda yesil insan kaynaklar1 yonetiminin kuruluslarda gevre yonetiminin
yerlestirilmesinde 6nemli bir rol oynadigini ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin (performans degerlendirmesi ve ddiiller gibi)
daha proaktif bir ¢cevre yonetimi elde etmek igin kritik oldugunu tespit etmislerdir (Jabbour vd., 2011).

Yesil performans yonetiminin ¢evreye iliskin yarattig1 katilimer ortam orgiit iklimine olumlu katk: yapar. Ramus ve Steger
istikrarli bir sekilde performans yonetim sistemlerinde ¢evresel faaliyetler ve hedeflere yer veren isletmelerde galisanlarin
gevreci Oneri ve girisimlerde bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmiglerdir (Ramus ve Steger, 2000).
Performans yonetiminde cevresel faaliyetler ve politikalara yer verildigini géren c¢alisanlar ¢evresel sorunlara daha fazla
hassasiyet gostererek cevresel yetkinlik, bilgi ve becerilerini arttirmaya galigirlar. Eger bir igletmede yesil performans yonetimi
ilkelerine uyulursa isletmedeki beseri sermayenin kalitesi ve bunun sonucu olarak isletenin performansi ve karliligi yiikselir.
Yesil performans yonetimi sistemi, calisanlara diizenli geri bildirim saglamayi amaglamaktadir ve kurulusun gevresel
sonuglarinda siirekli iyilestirme tizerinde ¢aligmaktadir (Jackson vd.,2011).

2.4. Yesil IKY Baglaminda Ucret ve Odiil Yonetimi islevi

Ucret, calisanlarin isletmede sergiledikleri performanslar1 karsihginda aldiklari is yapma bedeli veya en genis haliyle, isletme
tarafindan, istihdam karsiliginda calisanlara saglanan para veya para cinsinden Olgiilebilen veya ifade edilebilen maddi
karsihiklar seklinde ifade edilebilir (Ergeneli, vd., 2014, s. 299). Ucret ve 6diil yonetimi ise; bir isletmede hangi calisanlarimn,
neye gore, nasil ve ne zaman iicretlendirilecegi ile ilgili politika, yapi, sistem ve uygulamalar1 kapsayan bir insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonu seklinde tanimlanabilir. Ucret yonetimi; isletmenin amaglarina ve stratejilerine uygun bir iicretlendirme
sisteminin planlanmasi, olugturulmasi/gelistirilmesi ve isletilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsamaktadir (Acar, 2007, s. 31; Ataay
ve Acar, 2018, s. 383).

Yesil IKY de iicret uygulamalar isletmenin ¢evresel amaglari ile uyumlu hale getirilir ve yesil davranislar sergilemeleri igin
calisanlar digsal bir 6diil karsiliginda cesaretlendirilir. Mesela National Grid firmasi, iist diizey yoneticilerinin {icretlerini, bu
yoneticilerin karbon emisyonlarimi 2020 yilina kadar % 45 azaltmasina kismi olarak baglamay: planlamaktadir (Leidner vd.,
2018, s. 1173). Ucret uygulamalarinin ve isletmenin amaclarinm uyumlastirilmasi olarak tanimlanan iicret ve 6diil yonetimine
yonelik stratejik bir yaklasim dogrultusunda, isletmeler, ¢cevre yonetimini tesvik edecek 6diil sistemlerini 6zellikle st diizey
yoneticiler icin gelistirmektedirler. Isletmeler tarafindan calisanlara verilen/verilecek yesil ddiiller, onlar is yerlerinde yesil
faaliyetlerde bulunmak icin motive eder (Amrutha ve Geetha, 2020, s. 8). Ornegin, Britanya'da da, ICI, iist diizey yoneticiler
icin performans odakli iicret degerlendirmelerinin bir pargasi olarak ¢evresel hedefleri dahil etmistir. Forbes listesindeki 186
ABD firmasidan elde edilen erken arastirma bulgular1 da, CEO {icretleri (toplam {icret ve maas) ile igletmelerin ¢evresel
itibarlar1 arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Diger personel i¢in iicret ve ¢evre yonetimi baglantilari literatiirde
cok fazla yer almamaktadir. Ust yonetimin altinda yer alan ¢alisanlar igin, gevre yonetimi ve oédiilleri birbirine baglamaya
yonelik kurumsal uygulama, biiyiik 6l¢iide ¢alisanlara ¢evre yonetimi igin parasal olmayan taninma 6diilleri vermek seklindedir
(Renwick vd., 2013, 5.5-6).

Yesil ticret ve 6diil yonetimi kapsaminda su faaliyetler yerine getirilebilir (Al-Romeedy, 2019, s.536; Renwick vd., 2008, s.40;
Renwick vd., 2013, s.9):

e En iyi ¢evresel performansa sahip bireylerin yan1 sira iyi ¢evresel 6neriler ve uygulamalarin sahipleri ddiillendirilebilir

o Qdiillendirmeler, ¢evre yonetimi becerilerinin kazamlmasiyla iliskilendirilebilir.

e Dogrudan 6diil yerine yesil faydalar (tasima ve seyahat) sunulabilir.

o Finansal/vergi tesvikleri (bisiklet kredileri, diigiik emisyonlu ara¢ kullanimi gibi) verilebilir.

e Parasal (finansal) temelli ¢evre yonetimi 0diil sistemi kurulabilir.

o Parasal (finansal) olmayan gevre yonetimi 6diil sistemi (licretli izinler, tatiller gibi) kurulabilir.

e (Cevre yonetiminde olumsuz pekistirmeler gelistirilebilir (elestiri ve uyarilar gibi).

e lyi cevre yonetimi uygulamalar igin ayhik yonetim bonuslari verilebilir.

o Ust diizey calisanlar igin yesil hedefler belirlenebilir.

e (Cevre yonetimiyle ilgili ¢aligan yoneticiler i¢in ek ddiiller verilebilir.

e (Cevre yonetiminde taninma tabanl 6diiller (kamusal taninma, ddiiller, ticretli tatiller, molalar, hediye ¢ekleri) ¢aliganlar i¢in
gelistirilebilir.

e (alisanlar daha yaratici ve yenilik¢i olmaya tesvik etmek igin ¢evresel yaraticiliga 6diil verilebilir.

o Geri doniigiimi, atik yonetimini ve uzaktan ¢alismay1 heveslendirici tesvikler (6diiller) verilebilir.

Yesil iicret ve 6dill yontemlerini igeren insan kaynaklari uygulamalari, ¢evresel konularda bireysel ilgiyi kurumun ilgisiyle
iliskilendirir ve ¢alisanlar1 igyerinde maksimum dikkat gostermeleri igin etkileyerek kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in ellerinden
gelenin en iyisini yapmaya motive eder. Yesil ticret ve 6diil yonetimi, isletmedeki ¢evresel faaliyetleri desteklemek igin 6nemli
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bir ara¢ olarak kabul edilebilir. Bu sistem ile galisanlarin sergiledikleri yesil davraniglar, taninma ve finansal tesvikler ile
odiillendirilebilir; ¢alisanlar, ¢evre girisimleri olusturmak ve gevre programlarina katilim saglamak i¢in motive edilebilir ve
calisanlara ¢evresel sorumluluklarla ilgili gorevler almalar1 igin ek iicretler verilebilir. Cevre dostu performansa sahip olan
caliganlar; israfi, kirliligi azaltmak, gevreci degerlere ait tutum ve davranislart gelistirmek ve gevresel faaliyetleri tesvik etmek
icin daha fazla iicret alabilirler. Yesil iicret ve &diil programlari, ¢alisanlar arasinda yesil davranisi tesvik edecek ve aynm
zamanda Orgiitlerdeki is sistemlerinin bir pargasi olabilecek bireysel isleriyle ilgili yesil fikirler tiretmeleri igin onlart motive
edecektir (Sardana, 2018, s.70).

Calisanlar, ¢cevre dostu davranislar sergilediklerinde iicret ve 6diil yoluyla takdir edildiklerini hissettiklerinde, sosyal degisim
teorisine gore bu durum, calisanlarin igletme tarafindan siirekli onay ve taninma elde etmek i¢in ¢evre dostu davranislari siirekli
olarak uygulama motivasyonlarini1 devam ettirecektir. Yesil odiiller finansal veya finansal olmayan sekilde tasarlanabilir.
Finansal odiiller; nakit 6diiller, bonuslar veya tesviklerle ilgili olanlari igerirken, finansal olmayan ddiiller 6zel taninma veya
odiilleri icerebilir. Yesil odiillerin ayrica galisanlari isleriyle daha mesgul olmaya, sadakatlerini artirmaya, kurumun itibarini
artirmaya ve rekabet avantaji kazanmaya katkida bulunacagina inanilmaktadir (Yusliza, 2019, s. 2058).

Belirli siirdiiriilebilir girisimlerin elde edilebilmesi i¢in; isletmeler, iicretlendirme sistemlerine, degistirdikleri davranislari igin
calisanlar1 6diillendiren bir 6diil paketini dahil etmelidir. Ayrica iicretin yesil performansa baglanmasiyla iicret sistemine
degisken bir 6deme elemani da eklenebilir ve isletmeler, takimlarin gelistirdigi atik azaltma uygulamalarini &diillendirebilir.
Ornegin, yesil bir 6neri uygulanirken, uygulamadan elde edilen tasarruflarin bir kismi takima veya fikri 6neren calisana iade
edilebilir. DuPont, calisanlarin gevresel basarilarini tantyan bir Cevresel Saygi Odiilleri programina sahiptir ve hem Nordstrom
hem de 3M, calisanlarin ¢evreye yardim etmek ve firma karliligin1 artirmak igin verdigi oneriler i¢in onlara odiiller sunar
(Mandip, 2012, s. 247). Calisanlara yesil odiillerin verilmesi; ¢evresel performansmn siirdiiriilmesine yardimei olurken
calisanlari, gevre programlarini uygulamaya da tesvik eder (Al-Romeedy, 2019, s. 536).

3. SONUC

21. yy da gevresel kaynaklarin azalmasi ile birlikte ¢cevrelerinden hammadde alan ve bu hammaddeleri isleyerek mal ve hizmet
olarak yine ¢evrelerine geri veren isletmeler kaynak tedarikinde sorunlarla karsi karsiya kalmaya baslamislardir. Bunun yan1
sira isletmeler faaliyetlerini ¢evrelerinden kopuk olarak siirdiirmezler. Bir bagka ifadeyle isletmeler mikro ve makro
cevreleriyle ¢ift yonlii bir iligki icerisindedirler. Ayrica isletmelerin, icerisinde yer aldiklar1 topluma karsi da sosyal
sorumluluklart bulunmaktadir. Tiim bu faktorler goz oniine alindiginda isletmelerin son ¢eyrek asirda gevresel konulara ¢ok
daha duyarli olduklar1 gézlemlenmektedir.

Giintimiizde gevreye karsi proaktif politikalar gelistiren ve gevresel kaynaklari en etkin bigimde kullanmaya galisan isletmelerin
bunu gerceklestirmedeki basar1 diizeyi isletmelerin i¢ paydaslari olan ¢alisan davranislari ile dogrudan iliskilidir. Isletmeler
calisanlarindan bagimsiz olarak diisliniilemeyeceginden onlarin hedeflerine ulasmadaki basaris1 da calisan tutum ve
davraniglarina baglidir. Bu dogrultuda isletmelerin ¢evresel hedeflerine ulasabilmesi igin oncelikle ¢alisanlarin bu konuda
bilinglendirilmesi ve istenen tutum ve davramiglarin calisanlara kazandirilmast gerekir. Bu noktada da isletmelerin insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina biiyiik bir rol diigmektedir.

Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi isletmelerin insan kaynaklari fonksiyonlarinin yesil hedeflerle donatilarak isletmenin cevresel
hedef ve politikalarmi gerceklestirmesinde etkin rol oynadig1 bir doniisiim siirecidir. Yesil IKY kapsaminda personel-temin
seciminden performans degerlendirmeye, egitim gelistirmeden iicret yonetimine tiim insan kaynaklari fonksiyonlarinda ¢evresi
kriterler baz alinmaktadir. Boylece ¢alisanlarin ise alim siireglerinde, ¢evreye duyarli personele agirlik verilerek ileride
isletmenin g¢evresel hedeflerine ulagmasina katki saglanmakta, egitim-gelistirme faaliyetleri ile galisanlara gevreci tutum ve
davranislar kazandirilmakta, performans degerlendirme kriterlerine cevreyle ilgili kriterler koyularak caligsanlarin gevresel
hedeflere ulagsma diizeyi etkin olarak olciilmekte ve buna bagl bir ilerleme sistemi olusturulmakta, calisanlara gevreci
politikalara 6zendirici ticret ve ddiiller sunulmak suretiyle ¢alisanlar cevresel hedeflere ulagsmaya tesvik edilmektedirler. Yesil
IKY ile hem calisanlar isletmenin cevresel hedeflerine uyum saglamakta ve bdylece drgiit-kisi uyumu gerceklestirilmekte hem
de orgiitler cevresel hedeflerine daha kolay ulasabilmektedirler. Bununla birlikte Yesil IKY faaliyetleri sonucunda galisanlarin
goziindeki orgiit imaj1 da yiikselmekte ve Orgiit kiiltiirli daha kolay benimsenmektedir. Ayrica bu faaliyetler sonucunda
isletmeler sosyal sorumluluklarini da yerine getirmektedirler. Bu arasgtirma kapsaminda da yer verilen literatiirdeki birgok
calisma ile calisanlarin Yesil IKY faaliyetleri sonucunda cevresel bilinglerinin arttig1 ve bunun isletmeler agisindan olumlu
ciktilar yarattig1 tespit edilmistir.

Literatiir incelendiginde yabanci literatiirde Yesil IKY kavranuna iliskin birgok arastirma yapildig1 ve Yesil IKY siireclerinin
calisanlar iizerindeki bireysel ve isletme iizerindeki orgiitsel etkilerinin test edildigi goriilmiistiir. Bununla birlikte Tiirkiye’deki
caligmalarm az sayida oldugu ve daha ¢ok Yesil IKY kavramimi agiklamaya yénelik oldugu gériilmiistiir. Bu arastirmanin
amaci Yesil IKY kavrammi agiklamak, isletmelerin 1K fonksiyonlarmin nasil Yesil IK'Y haline doniisebileceklerini ortaya
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koymak, Yesil IKY kavramma biitiinciil bir bakis agisiyla yaklasarak Diinyadaki Yesil IKY omnekleri ve Yesil iky
uygulamalarinin sonuglarimi incelemektir. Yesil IKY kavramim ve IKY fonksiyonlarinm bu kapsamda ele alinmasin
hedefleyen bu arastirma ile ileride yapilacak uygulamali ¢aligmalara bir altyap: olusturmak ve literatiire bu sekilde katkida
bulunmak amaclanmustir. Ileride yapilacak calismalarda konunun Tiirkiye’de Yesil IKY faaliyetlerinin hangi diizeyde,
yaygmligi ve etkinligi, hangi isletmelerin insan kaynaklar siireglerini Yesil IKY siireglerine déniistiirdiigii, calisanlarin Yesil
IKY siireglerine uyum diizeyi, Yesil IKY faaliyetlerinin galiganlarin érgiitsel giktilarina etkileri incelenerek konuya daha detayh
bir perspektiften yaklasilmasi onerilebilir.

KAYNAKCA (REFERENCES)

Acar, A. C. (2007). Isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmast ve Bir Uygulama, Istanbul, Literatiir Yayncilik.

Ahmad, I. & Umrani,W. A. (2019). The impact Of Ethical Leadership Style On Job Satisfaction Mediating Role Of Perception Of Green HRM And
Psychological Safety, Leadership & Organization Development Journal, 40(5), 534-547.

Ahmad, S. (2015). Green Human Resource Management: Policies And Practices. Cogent Business & Management, 2(1), 1-13.

Aiman-Smith, L., Bauer, T. N., & Cable, D. M. (2001). Are You Attracted? Do You intend To Pursue? A Recruiting-Policy Capturing Study. Journal
Of Business And Psychology, 16 (2), 219-237

Akgeyik, T. (2007). Insan Kaynaklari Yénetimi Boyutuyla Kurumsal Sosyal Sorumluluk: (Bir Alan Arastirmasi). Sosyal Siyaset Konferanslar:
Dergisi, (52).

Albinger, H. S., & Freeman, S. J. (2000). Corporate Social Performance And Attractiveness As An Employer To Different Job Seeking Populations.
Journal Of Business Ethics, 28(3), 243-253.

Al-Romeedy, B.S. (2019). Green Human Resource Management in Egyptian Travel Agencies: Constraints Of implementation And Requirements For
Success. Journal Of Human Resources In Hospitality & Tourism, 18(4), 529-548.

Amrutha, V. N., & Geetha, S. N. (2020). A Systematic Review On Green Human Resource Management: Implications For Social Sustainability.
Journal Of Cleaner Production, 247(2020), 1-15.

Aranganathan, P. (2018). Green Recruitment: A New-Fangled Approach To Attract And Retain Talent. Management & Research, 8(2), 69-76.

Aravamudhan, N.R. (2012). Green HR getting into the Business of Green. HRM Review, 12(1).

Ataay, I. D. ve Acar, A. C. (2018). Ucret Yonetimi. “Insan Kaynaklart Yonetimi” istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A. S..

Backhaus, K. B., Stone, B. A., & Heiner, K. (2002). Exploring The Relationship Between Corporate Social Performance And Employer
Attractiveness. Business & Society, 41(3), 292-318.

Becton, J.B., Giles, W.F., & Schraeder, M. (2008). Evaluating And Rewarding Ocbs: Potential Consequences Of Formally incorporating
Organisational Citizenship Behaviour in Performance Appraisal And Reward Systems. Employee Relations. 30(5), 494-514.

Behrend, T. S., Baker, B. A., & Thompson, L. F. (2009). Effects Of Pro-Environmental Recruiting Messages: The Role Of Organizational
Reputation. Journal Of Business And Psychology, 24(3), 341-350.

Chaudhary, R. (2018). Can Green Human Resource Management Attract Young Talent? An Empirical Analysis, Evidence-Based HRM: A Global
Forum For Empirical Scholarship, Emerald Publishing Limited.

Chaudhary, R. (2019). Green Human Resource Management in Indian Automobile industry. Journal Of Global Responsibility.10(2), 161-175.

Chaudhary, R. (2019) Effects Of Green Human Resource Management: Testing A Moderated Mediation Model. International Journal Of Productivity
And Performance Management, 70(1), 201-216.

Cherian, J., & Jacob, J. (2012). Green Marketing: A Study Of Consumers' Attitude Towards Environment Friendly Products. Asian Social Science,
8(12), 117.

Clair, J. A, Milliman, J., & Mitroff, 1. 1. (1995). Clash Or Cooperation? Understanding Environmental Organizations And Their Relationship To
Business. Research In Corporate Social Performance And Policy, 1, 163-193.

Daily, B. F., & Huang, S. C. (2001). Achieving Sustainability Through Attention To Human Resource Factors in Environmental Management.
International Journal Of Operations & Production Management, 21(12), 1539-1552.

Daily, B. F., Bishop, J. W., & Massoud, J. A. (2012). The role of training and empowerment in environmental performance: A study of the Mexican
maquiladora industry. International Journal of operations & production management, 32(5), 635-647.

Dangelico, R.M. (2015). “Improving Firm Environmental Performance And Reputation: The Role Of Employee Green Teams. Business Strategy And
The Environment 24(8), 735-749.

De Souza Moraes, S., Jabbour, C. J. C., Battistelle, R. A., Rodrigues, J. M., Renwick, D. S., Foropon, C., & Roubaud, D. (2019). When Knowledge
Management Matters: interplay Between Green Human Resources And Eco-Efficiency in The Financial Service Industry. Journal Of Knowledge
Management, 23(9), 1691-1707

Diduck, A. (1999), “Critical Education In Resource And Environmental Management: Learning And Empowerment For A Sustainable Future. Journal
Of Environmental Management, 57(2), 85-97.

Dumont, J., Shen, J. & Deng, X. (2017), “Effects Of Green HRM Practices On Employee Workplace Green Behavior: The Role Of Psychological
Green Climate And Employee Green Values. Human Resource Management, 56(4), 613-627.

Dutta, S. (2012). Greening people: A strategic dimension. ZENITH. International Journal of Business Economics & Management Research, 2(2),
143-148.

Ergeneli, Azize (2014). Insan Kaynaklarinda Ucretlendirme. Ankara: Nobel Akademik Yayincilik Egitim Danigmanhk Tic. Ltd. Sti.

Feng, T., Wang, D. & Prajogo, D. (2014), Incorporating Human Resource Management Initiatives Into Customer Services: Empirical Evidence From
Chinese Manufacturing Firms. Industrial Marketing Management, 43(1), 126-135.

Gilal, F.G., Ashraf, Z., Gilal, N.G., Gilal, R.G., & Channa, N.A. (2019). Promoting Environmental Performance Through Green Human Resource
Management Practices in Higher Education Institutions: A Moderated Mediation Model. Corporate Social Responsibility And Environmental
Management, 26(6), 1579-1590.



YIL (YEAR): 2021 CILT (VOLUME): 13 SAYI (ISSUE): 3 147

Govindarajulu, N., & Daily, B. F. (2004). Motivating Employees For Environmental improvement. Industrial Management & Data Systems, 104(4),
264-372

Green, K.W., Green, Zelbst, P.J., Meacham, J. & Bhadauria, V.S. (2012). Green Supply Chain Management Practices: impact On Performance.
Supply Chain Management: An International Journal, 17(3), 290-305.

Guerci, M. & Carollo, L. (2016), A Paradox View On Green Human Resource Management: insights From The Italian Context. The International
Journal Of Human Resource Management, 27(2), 212-238.

Guerci, M., Montanari, F., Scapolan, A., & Epifanio, A. (2016). Green And Nongreen Recruitment Practices For Attracting Job Applicants: Exploring
independent And interactive Effects. The International Journal Of Human Resource Management, 27(2), 129-150.

Gully, S. M., Phillips, J. M., Castellano, W. G., Han, K., & Kim, A. (2013). A Mediated Moderation Model Of Recruiting Socially And
Environmentally Responsible Job Applicants. Personnel Psychology, 66(4), 935-973

Harvey, G., Williams, K., & Probert, J. (2013). Greening The Airline Pilot: HRM And The Green Performance Of Airlines in The UK. The
International Journal Of Human Resource Management, 24(1), 152-166.

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W., & Eberly, M. B. (2008). 5 Turnover And Retention Research: A Glance At The Past, A Closer Review Of
The Present, And A Venture into The Future. Academy Of Management Annals, 2(1), 231-274.

Hosain, S., & Rahman, M. D. (2016). Green Human Resource Management: A Theoretical Overview. IOSR Journal Of Business And Management
(IOSR-JBM), 18(6). 53-59.

Huselid, M., (1995) The impact Of Human Resource Management Practices On Turnover, Productivity, And Corporate Financial Performance.
Academy Of Management Journal 38(3), 635-672.

Indranil Bose & Viswas Gupta (2017). Green HRM Practices in Private Health Care & Banking Sectors in India. The Indian Journal Of Industrial
Relations, 53(1), 48-58.

Jabbour, C.J.C. (2011), How Green Are HRM Practices, Organizational Culture, Learning And Teamwork? A Brazilian Study. Industrial And
Commercial Training, 43(2), 98-105.

Jabbour, C.J.C. (2013), Environmental Training in Organisations: From A Literature Review To Framework For Future Research. Resources,
Conservation And Recycling, 73(2013), 144-155.

Jabbour, C. J. C., Santos, F. C. A., & Nagano, M. S. (2010). Contributions Of HRM Throughout The Stages Of Environmental Management:
Methodological Triangulation Applied To Companies in Braiil. The International Journal Of Human Resource Management, 21(7), 1049-1089.

Jackson, S. E., & Seo, J. (2010). The Greening Of Strategic HRM Scholarship. Organization Management Journal, 7(4), 278-290.

Jackson, S. E., Renwick, D. W., Jabbour, C. J., & Muller-Camen, M. (2011). State-of-the-art and future directions for green human resource
management: Introduction to the special issue. German Journal of Human Resource Management, 25(2), 99-116.

Jiang, K., Lepak, D. P., Han, K., Hong, Y., Kim, A., & Winkler, A. L. (2012). Clarifying The Construct Of Human Resource Systems: Relating
Human Resource Management To Employee Performance. Human Resource Management Review, 22(2), 73-85.

Jiang, K., Lepak, D.P., Hu, J. & Baer, J.C. (2012), How Does Human Resource Management influence Organizational Outcomes? A Meta-Analytic
nvestigation Of Mediating Mechanisms. Academy Of Management Journal, 55(6), 1264-1294.

Jie Shen, Jenny Dumont, & Xin Deng, (2018). Employees’ Perceptions Of Green HRM And Non- Green Employee Work Outcomes: The Social
Identity And Stakeholder Perspectives. Group & Organization Management, 43(4), 594— 622.

Kotler, P., & Lee, N. (2008). Corporate Social Responsibility: Doing The Most Good For Your Company And Your Cause. New Jersey: John Wiley
& Sons.

Lazol, I., Mugal, E., ve Yiicel, Y. (2008). Siirdiiriilebilir Bir Cevre Igin Cevre Muhasebesi ve KOBI’lere Yonelik Bir Arastirma. Muhasebe ve
Finansman Dergisi, 38, 56-69.

Liebowitz, J. (2010). The Role Of HR In Achieving A Sustainability Culture. Journal Of Sustainable Development, 3(4), 50-57.

Madsen, H., & Ulhei, J. P. (2001). Greening Of Human Resources: Environmental Awareness And Training interests Within The Workforce.
Industrial Management & Data Systems,101(2), 57-63.

Mandip, Gill (2012). Green HRM: People Management Commitment to Environmental Sustainability. Research Journal of Recent Sciences, 244-252

Marcus, A., & Fremeth, A. (2009). Green Management Matters Regardless. Academy Of Management Perspectives, 23(3), 17-26.

Martinez - del - Rio, J., Céspedes - Lorente, J., & Carmona - Moreno, E. (2012). High - involvement work practices and environmental capabilities:
How HIWPS create environmentally based sustainable competitive advantages. Human Resource Management, 51(6), 827-850.

Matthews, R.A., Michelle Diaz, W. & Cole, S.G. (2003). The Organizational Empowerment Scale. Personnel Review, 32(3) 297-318.

Milliman, J., & Clair, J. (1996). Best Environmental HRM Practices in The US. Greening People. Human Resource And Environmental Management,
49-74.

Mohr, L.A., D. J. Webb & E. Haris, (2001). Do Consumers Expect Companies to be Socially Responsible? The Impact of Corporate Social
Responsibility on Buying Behavior. The Journal of Consumer Affaires, 35(1), 45-71.

Mousa, S. K., & Othman, M. (2020). The 1mpact Of Green Human Resource Management Practices On Sustainable Performance in Healthcare
Organisations: A Conceptual Framework. Journal Of Cleaner Production, 243(2020), 1-14.

Muros, J. P. (2012). Going After The Green: Expanding Industrial-Organizational Practice To include Environmental Sustainability. Industrial And
Organizational Psychology, 5(4), 467— 502.

Muster, V., & Schrader, U. (2011). Green Work-Life Balance: A New Perspective for Green HRM. German Journal of Research in Human Resource
Management, 25(2), 140-156.

North, K. (1997). Environmental Business Management: An Introduction. International Labour Organization, 1(30)

Opatha, H. H. P., & Arulrajah, A. A. (2014). Green Human Resource Management: Simplified General Reflections. International Business Research,
7(8), 101-112.

Paille, P., Chen, Y., Boiral, O. & Jin, J. (2014), The impact Of Human Resource Management On Environmental Performance: An Employee-Level
Study. Journal Of Business Ethics, 121(3), 451-466

Phillips L.(2007). Go Green To Gain The Edge Over Rivals. People Management, 23(9), 1-9.

Pinzone, M., Guerci, M., Lettieri, E. & Redman, T. (2006), “Progressing In The Change Journey Towards Sustainability in Healthcare: The Role Of
‘Green’ HRM”. Journal Of Cleaner Production, 122, 201-211.



148 YIL (YEAR): 2021 CILT (VOLUME): 13 SAYI (ISSUE): 3

Prabhath P., & Kumarasinha K.K.A.H. (2018). The Effects Of Green Training And Development Practices On Employee Performance. The 2nd
Research Conference On Business Studies (RCBS-2018) - ‘SMART Management Towards Business Excellence’., At Faculty Of Business
Studies, Vavuniya Campus Of The University Of Jaffna

Rajput S, & Pachauri V, (2018). A Study Of Employees® Perception Towards Green HRM Initiatives. International Journal Of Academic Research
And Development, 3(2), 807-810.

Ramus, C. A. (2002). Encouraging Innovative Environmental Actions: What Companies And Managers Must Do. Journal Of World Business, 37(2),
151-164.

Ramus, C. A., & Steger, U. (2000). The Roles Of Supervisory Support Behaviors And Environmental Policy in Employee “Ecoinitiatives” At
Leading-Edge European Companies. Academy Of Management Journal, 43(4), 605-626.

Ren, S., Tang, G., & Jackson, S. E. (2018). Green Human Resource Management Research in Emergence: A Review And Future Directions. Asia
Pacific Journal Of Management, 35(3), 769-803.

Renwick, D. W. S., Redman, T., & Maguire, S. (2013). Green Human Resource Management: A Review and Research Agenda. International Journal
of Management Reviews, 15(1), 1-14.

Renwick, D., Redman, T., & Maguire, S. (2008). Green HRM: A Review, Process Model, And Research Agenda. University Of Sheffield
Management School Discussion Paper, 1, 1-46.

Sarah Leidner, Denise Baden and Melanie J. & Ashleigh (2018). Green (Environmental) HRM: Aligning ideals With Appropriate Practices. Personnel
Review 48(5), 1169-1185.

Sardana, A. (2018). Turning Green Into Gold Through Practices Of Green Hrm. Pranjana: The Journal Of Management Awareness, 21(2), 63-74.

Shen, L., Yao, H. & Griffith, A. (2006), Improving Environmental Performance By Means Of Empowerment Of Contractors. Management Of
Environmental Quality: An International Journal, 17(3), 242-255.

Singh, S. K., Del Giudice, M., Chierici, R., & Graziano, D. (2020). Green innovation And Environmental Performance: The Role Of Green
Transformational Leadership And Green Human Resource Management. Technological Forecasting And Social Change, 150, 119762.

Stefan, A. & Paul, L. (2008). Does it Pay To Be Green? A Systematic Overview. Academy Of Management Perspectives, 22(4), 45-62.

Stringer L. (2009). The Green Workplace. Sustainable Strategies That Benefit Employees, The Environment, And The Bottom Line. New York, NY:
Macmillan

Tarig, S., Jan, F.A. & Ahmad, M.S. (2016), “Green Employee Empowerment: A Systematic Literature Review On State-Of-Art in Green Human
Resource Management”, Quality & Quantity, 50(1), 237-269.

Tasgit, Y. E., ve Ergiin, E. (2015). is Cevresi Ozelliklerinin Isletme Stratejisi Uzerindeki Etkisi: Hizmet Sektoriinden Bulgular. Yonetim Bilimleri
Dergisi, 13(26), 85-111.

Tung, A., Baird, K. & Schoch, H. (2014), The Relationship Between Organisational Of Environmental Management. Journal Of Environmental
Management, 144(1), 186-196.

Uslu, Y. D., ve Kedikli, E. (2017). Siirdiiriilebilirlik Kapsaminda Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimine Genel Bir Bakis. Third Sector Social Economic
Review, 52(3), 66-81.

Uyargil, C., Adal, Z., Ataay, I. D., Acar, A. C., Ozgelik, O., Gonen Diindar, O. S., ve Tiiziiner, L. (2010). /nsan Kaynaklar: Yonetimi, [U Isletme
Fakiiltesi Insan Kaynaklar: Yonetimi Anabilim Dali. Beta Basim Yayim Dagitim AS, istanbul.

Wantao Yu, Roberto Chavez, Mengying Feng, Chee Yew Wong, & Brian Fynes, (2020). Green Human Resource Management And Environmental
Cooperation: An Ability-Motivation-Opportunity And Contingency Perspective. International Journal Of Production Economics 219 (2020) 224—
235.

Wehrmeyer W. (1996). Greening People: Human Resources And Environmental Management. Sheffield: Greenleaf

Yang Spencer, S., Adams, C. & Yapa, P.W. (2013), The Mediating Effects Of The Adoption Of Anenvironmental Information System On Top
Management’s Commitment And Environmental Performance. Sustainability Accounting, Management And Policy Journal, 4(1), 75-102.

Yap Peng Lok, S. & Chin, T.L. (2019). Linking Green HRM Practices and Employee Sustainability Engagement. Global Business and Management
Research, 11(2), 151-156.

Yusliza, M.Y., Norazmi, N.A., Jabbour, C.J.C., Fernando, Y., Fawehinmi, O., Seles, B.M., & Roman, P. (2019). Top Management Commitment,
Corporate Social Responsibility And Green Human Resource Management: A Malaysian Study. Benchmarking: An International Journal, 25(6),
2051-2078.

Yusoff, Y.M., Nejati, M., Kee, D.M.H. & Amran, A. (2018), Linking Green Human Resource Management Practices To Environmental Performance
In Hotel Industry. Global Business Review, 21(3) 1-18.

Zoogah D.B. (2011). The Dynamics Of Green HRM Behaviors: A Cognitive Social Information Processing Approach. German Journal Of Human
Resource Management, 25(2), 117-139.



