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Ö Z E T  

Özellikle 21.yy ile birlikte çevresel kaynakların hızla tükenmeye başlaması işletmeleri sürdürülebilirlik 

politikalarını gözden geçirerek çevresel konularda çok daha proaktif davranmaya sevk etmiştir. Artık 

işletmeler çevresel konulara çok daha hassas biçimde yaklaşarak sürdürülebilirlik ve sosyal sorumluluk 

kapsamında çevresel politikalar geliştirmektedirler. Bu doğrultuda işletmenin iç paydaşları ve 

vazgeçilmez bir unsuru olan çalışanlara çevresel bilinç kazandırılması işletmelerin çevresel politika 

süreçlerinin vazgeçilmez bir parçasıdır. Çalışanlara çevresel bilincin kazandırılması noktasında insan 

kaynakları yönetimi fonksiyonlarına ciddi görev düşmektedir. Yeşil İKY olarak literatüre geçen ve 

giderek yaygınlaşan insan kaynakları süreçlerinin çevresel unsurlar dikkate alarak dizayn edilmesi süreci, 

işletmelerin çevresel hedeflerine ulaşmasında kilit işletme fonksiyonlarından biridir. Literatür 

incelendiğinde sürdürülebilirlik ve çevresel politikalara uyum için kilit önem taşıyan Yeşil İKY 

kavramının yabancı literatürde sıklıkla çalışılan bir konu olmakla birlikte Türkiye’de az sayıda çalışma 

olduğu tespit edilmiştir. Bu çalışmanın amacı Yeşil İKY kavramını ortaya koymak, Yeşil İKY sürecini 

bütüncül bir yaklaşımla ele almak ve Dünyada Yeşil İKY konusunda gerçekleştirilen çalışmalardan 

örnekler sunarak literatüre katkı sağlamaktır. Bu doğrultuda Dünya ve Türkiye’de Yeşil İKY konusunda 

yapılmış araştırmalar incelenmiş ve uygulamadaki örnekler ortaya konmuştur. 
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A B S T R A C T 

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 bağlamında günümüz işletmelerinin en önemli sosyal sorumluluklarının başında çevreyi 

korumaya yönelik faaliyetler gelmektedir.  İlk defa Merill (1949) ve Bowen’in (1953) araştırmalarında ortaya konan 

kurumsal sosyal sorumluluk kavramı, son 50 yılda işletmelerin giderek üzerinde daha fazla durdukları ve önemi giderek 

artan bir konu olmuştur. Kurumsal sosyal sorumluluk, “isteğe bağlı iş uygulamaları ve kurumsal kaynakların katkıları 

aracılığıyla toplumun refahını iyileştirmek için üstlenilen bir yükümlülüktür” (Kotler ve Lee, 2008, s.16). Kurumsal sosyal 

sorumluluk, “işletmenin, toplum üzerindeki her zararlı etkiyi minimum düzeye indireceğinin yahut ortadan kaldıracağının 

bunun yanında uzun vadeli faydaları ise maksimum düzeye yükselteceğinin taahhüdü” dür (Mohr vd., 2001, s.47). Kurumsal 

sosyal sorumluluk kavramının temelinde, toplumsal yararın gözetilmesi yer almaktadır. İşletmelerin de faaliyetlerini 

sürdürürken kurumsal sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri hem toplum hem de kendileri açısından olumlu sonuçlara 

ulaşmalarını sağlayacaktır. 

İşletmeler açısından kurumsal sosyal sorumluluğun önemli yanlarından birisini, çevresel meseleler oluşturmaktadır. Çevreyle 

ilgili ortaya çıkan sorunlarda proaktif davranılması, kapsayıcı önlemler geliştirilmesi, çevresel gönüllülük ve farkındalık 

yaratılması, çevresel programların desteklenmesi, işletmenin vizyon, misyon ve faaliyetlerinde çevresel unsurlara yer verilmesi, 

çalışanlara ve topluma yönelik çevresel farkındalığı arttırıcı eğitimler verilmesi işletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk 

misyonunun çevresel faktörlerle ilgili olan kısmını oluşturmaktadır (Akgeyik, 2007). İşletmeler bu kapsamda çevresel unsurlar 

ve programlara önem vermelidirler.  

İşletmeler, faaliyet gösterdikleri çevrede tek başlarına olmayıp, çevre ile çift yönlü bir etkileşim halindedirler. İşletmeler hem 

çevresel faktörlerden etkilenirler hem de gerçekleştirdikleri faaliyetlerle makro ve mikro çevrelerini etkilerler. İşletmelerin 

çevreyle arasındaki bu çift yönlü etkileşim onları bir yandan çevreye sürekli adapte olma gerekliliğinden dolayı daha dinamik 

yapmakta; diğer yandan toplumsal tepkiler, kurum imajı, sosyal sorumluluk bilinci gibi nedenlerle çevrelerine daha duyarlı 

olmaya mecbur kılmaktadır (Taşgit ve Ergün, 2015, s.87). Kâr amacıyla kurulan işletmelerin ilk hedefi yüksek bir kârlılık oranı 

yakalamak olsa da bu kârlılık oranına ulaşmaya çabalarken toplumsal refah ve sosyal sorumluluk kapsamında çevresel 

unsurların göz ardı edilmemesi gerekir. Doğal kaynakların sonsuz olmadığı ve bu sınırlı kaynakların bir gün son bulacağı, 

işletmeler tarafından göz önünde bulundurularak çevresel faktörler birer maliyet kalemi olarak önceden planlanmalıdır (Lazol 

vd., 2008, s.57). 

İşletmelerin 21.yy şartlarında artık salt kurumsal sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmeleri ve çevreyi koruyan programlar 

geliştirmeleri yeterli olmamaktadır. Dünyanın içinde bulunduğu çevresel sorunlar göz önüne alındığında artık işletmelerin 

çevresel konularda proaktif tutum sergileyerek sorunlar daha ortaya çıkmadan isabetli öngörülerle uygun politikalar 

geliştirmeleri gerekmektedir. Bu ise ancak işletme faaliyetlerini yürüten bireylerin çevreci bir bilinçle hareket etmesiyle ve 

işletme fonksiyonlarının çevreci bir bilinçle tasarlanmasıyla sağlanabilir. Bunun gerçekleşmesine çok büyük katkı sağlayacak 

husus da işletmelerin insan kaynakları birimlerinin izleyecekleri politikalardır. İşletmeler, çalışanlarından bağımsız olarak 

düşünülemeyeceğinden işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik açısından başarıya ulaşmaları insan kaynakları yönetimlerinin 

başarılı çevreci politikalar geliştirmesi, çalışanlarda çevreci bir bilinç oluşturması ve bunun çalışanların iş ve sosyal hayatlarına 

yansıtılması ile gerçekleştirilebilir (Hosain ve Rahman, 2016; Uslu ve Kedikli,2017). Çalışanlarda çevreci bilinç oluşturma 

konusunda en önemli konu işletmelerin insan kaynakları departmanlarına düşmektedir. Bu noktada özellikle çevreci 

uygulamaların insan kaynakları süreçlerine yerleştirildiği Yeşil İKY (Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi) uygulamaları ön plana 

çıkmaktadır. Literatür incelendiğinde Yeşil İKY ile ilgili Dünyada birçok araştırma yapılmış olmasına rağmen Türkiye’de 

henüz kısıtlı sayıda araştırma bulunmaktadır. Bu nedenle konunun ülkemizde daha detaylı incelenmesinin literatüre katkı 

sağlayacağı düşünülmektedir. 

1. SÜRDÜRÜLEBİLİRLİK BAĞLAMINDA YEŞİL İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ 

Çevresel sorunlar arttıkça işletmeler, geleneksel bir finansal yapıdan işletmelerin yeşil (çevreci) ekonomik yönlerini keşfetmeye 

başlayan bir yapıya dönüşmektedirler. Sürdürülebilirlik odaklı modern bir yapıya dönüşen işletmeler ise, çevre yönetimine 

ilişkin uyguladıkları politikalar ile iş dünyasındaki yeşilleşme (çevreci) bilincini arttırmaktadırlar. Yeşil İnsan Kaynakları 

Yönetimi (Yeşil İKY) de, ofislerin yeşilleşmesi ve işletmelerin yeşil organizasyonlar haline gelmelerinde aktif bir rol 

oynamaktadır. Yeşil İKY, çevreci bilincin oluşturulması ve iş yaşamında yeşilleşme doğrultusunda işletme ana stratejisinin 

anahtar unsurlarından biridir (Ahmad, 2015, s. 1). 

Yeşil İKY henüz yeni sayılabilecek bir kavram olduğundan farklı tanımları mevcuttur. Dumont ve arkadaşlarına (2017) göre, 

Yeşil İKY kavramı ve bunun çalışan davranışları üzerindeki etkileri henüz tam olarak araştırılmamıştır ve Yeşil İKY kavramı 

gelişim aşamasındadır (Ahmad ve Umrani, 2019, s. 538). Yeşil İKY ile ilgili olarak yapılan tanımlamalar Tablo 1’de 

verilmektedir. 
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Tablo 1. Farklı Yazarlara Göre Yeşil İKY Kavramının Tanımı 

Jabbour, 2013: 147-

148 

Yeşil İKY, tipik İKY uygulamalarının işletmenin çevresel hedefleri ile sistematik ve planlı olarak entegre 

edilmesidir. 

Shen, Dumont ve 

Deng, 2018: 594; 

Jackson ve Seo, 2010 

Yeşil İKY; işletmelerin, belirlemiş oldukları yeşil hedeflerine ulaşabilmeleri ve çalışanlarının işyerlerindeki 

yeşil performanslarını iyileştirmek için benimsedikleri bir takım İKY uygulamasını ifade etmektedir. 

Guerci and Carollo, 

2016: 212 

Yeşil İKY; bir dizi özel İKY uygulaması (Yeşil İKY denilen) ile çevresel sürdürülebilirlik arasındaki ilişkidir. 

Zoogah, 2011: 118 Yeşil İKY; iş kaynaklarının sürdürülebilir kullanımını teşvik etmek ve organizasyonlardaki çevresel 

kaygılardan kaynaklanan istenmeyen zararları önlemek için İKY politikalarının, felsefelerinin ve 

uygulamalarının kullanılmasıdır. 

Yusoff, vd., 2018: 4 Yeşil İKY; insan kaynakları politikalarının, felsefelerinin ve uygulamalarının (işe alım ve seçim, eğitim ve 

geliştirme, performans yönetimi ve ücretlendirme) sürdürülebilir iş kullanımını teşvik etmesi için 

kullanılmasıdır.  

Mandip, 2012: 244 Yeşil İKY, iş organizasyonlarında, kaynakların sürdürülebilir kullanımını teşvik etmek ve daha genel olarak 

çevresel sürdürülebilirliğin devamını sağlamak için İKY politikalarının kullanılmasıdır  

Ren, Tang ve Jackson, 

2018: 778 

Yeşil İKY, doğal çevreyi etkileyen örgütsel faaliyetler ile İKY sistemlerinin tasarımı, gelişimi, uygulanması ve 

etkisi arasındaki ilişkileri anlamaya yönelik bir olgudur. 

Al-Romeedy, 2019: 

529 

Yeşil İKY, işletme kaynaklarının sürdürülebilir kullanımını teşvik etmek ve çevresel sürdürülebilirliği 

sağlamak için insan kaynakları politikalarının kullanımını ifade etmektedir 

Yeşil İKY, çevre yönetimi ve sürdürülebilir kalkınma konusundaki farkındalığın giderek artmasıyla son zamanlarda küresel 

ölçekte önem kazanmıştır. Yeşil İKY konusu sadece çevreye ilişkin konulara karşı farkındalığı değil, aynı zamanda hem 

kurumun hem de çalışanların daha geniş bir beklenti içindeki ekonomik ve sosyal iyilik halini de kapsamaktadır (Ahmad, 2015, 

s.2). 

Yeşil İKY, çalışanları çevreci bir bilinçle donatacak bir sistem geliştirilmesini, geliştirilen bu sistemin etkin bir şekilde 

uygulanmasını, çalışanları ve dolayısıyla örgütü çevreci (yeşil) hale getirmeyi amaçlayan insan kaynakları faaliyetleridir. Yeşil 

İKY bağlamında insan kaynaklarının temel işlevi örgütün ana stratejileri ile uyumlu olarak çevreci politikalar geliştirmek ve 

çalışanların etkin katılımı ile işletmeyi çevresel hedeflerine ulaştırmaktır. Bu amaçla uzun vadede çevresel sürdürülebilirliğe 

ve kurum imajına katkı sağlamak doğrultusunda çalışanların yeşil çalışanlar (çevreyi önemseyen, çevresel farkındalığa sahip 

ve bunu iş yaşamı ve sosyal hayatına yansıtan) haline dönüştürülmesini sağlamak İKY’nin temel misyonunu oluşturmaktadır. 

Yeşil İKY politikaları, uygulamaları ve sistemleri; bireyin, toplumun, doğal çevrenin ve işin yararı için işletmedeki çalışanları 

yeşil (çevreci) hale dönüştürmektedir. Yeşil İKY, çalışanlarda çevreye karşı korumacı ve geliştirici bireyler olma isteği 

oluşturmayı, çalışanların çevreci yönünü geliştirmeyi ve bunun devamlılığını sağlamayı hedefler (Opatha ve Arulrajah, 2014, 

s. 104). 

Milliman ve Clair (2017) gibi yönetim bilimciler Yeşil İKY’nin işletmelerde uygulanması için 4 aşamalı bir süreç 

önermişlerdir. Yazarlara göre; a) rehberlik etmesi amacıyla çevresel bir vizyon oluşturulması, b) işletmenin çevresel vizyonuna 

göre çalışanlara ve diğer paydaşlara eğitim verilmesi, c) çalışanların performanslarının çevre dostu davranışlar temelinde 

değerlendirilmesi ve d) çevre dostu çalışan davranışlarının ödüllendirildiği bir ücret sisteminin oluşturulması sırasıyla 

izlenmelidir (Gilal, vd., 2019, s. 1581). 

2. İNSAN KAYNAKLARI FONKSİYONLARI AÇISINDAN YEŞİL İKY’NİN DEĞERLENDİRİLMESİ  

Yeşil İKY, bir kurumdaki yeşil kültürü anlayabilen ve değerlendirebilen yeşil işgücü yaratmaya yardımcı olan bir işletme 

fonksiyonudur. Geleneksel örgüt hiyerarşisindeki insan kaynakları fonksiyonları düşünüldüğünde; Yeşil İKY kapsamında tüm 

İK fonksiyonlarının çevresel öğeler dikkate alınarak yeniden tasarlanması, bir başka deyişle çalışan temin ve seçimi, insan 

kaynakları planlaması, eğitim geliştirme faaliyetleri, performans yönetimi, kariyer yönetimi, ücret yönetimi ve iş sağlığı ve 
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güvenliğinde yeşil hedeflerin konması ve gerçekleştirilmeye çalışılması hedeflenir (Dutta, 2012). Yeşil insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları, yeşil iş analizi ve tanımı, yeşil işe alım, yeşil seçim, yeşil indüksiyon, yeşil performans değerlendirmesi, 

yeşil eğitim ve geliştirme ve yeşil ödülleri içerir (Al-Romeedy, 2019, s. 529). 

Bir İK departmanının, yeşil hedeflerini gerçekleştirerek yeşil İKY haline dönüşebilmesi için 4 kategoride gruplanmış 

gereklilikleri yerine getirmesi gerekir. Bu 4 kategori; yeşil yetkinlikler, yeşil tutumlar, yeşil davranışlar ve yeşil sonuçlardır. 

Yeşil yetkinlikler; yeşilleşme konusunda bilgi ve yeteneğe sahip olmayı gösterir. Yeşil tutumlar; bilişsel, duyusal ve davranışsal 

açılardan yeşilleşmeye karşı tavırları içerir. Buna göre bilişsel yön yeşilleşmeye inanmayı, duyusal yön yeşilleşme konusunda 

pozitif duyguların geliştirilmesini, davranışsal yön ise yeşilleşme doğrultusunda davranma niyetinde olmayı ifade eder. Yeşil 

davranışlar; yeşil örgütsel vatandaşlık davranışı oluşturulmasını, yeşil kişilerarası vatandaşlık davranışı oluşturulmasını ve yeşil 

resmi davranış kalıplarının geliştirmesini içerir. Yeşil sonuçlar ise; yeşil inovasyonun gerçekleştirilmesini ve yeşil çıktılar elde 

edilmesini ifade etmektedir. Yeşil İKY haline dönüşmek ve çevresel hedeflere ulaşmak için gereklilikler şekilde 

gösterilmektedir (Opatha ve Arulrajah, 2014, s. 104).  

 

 

 

 

 

 

Şekil 1: Yeşil İKY Dönüşüm Süreci 

Yeşil İK politikaları, yeşil davranışları ortaya çıkarmak için kolektif ve bireysel yeteneklere odaklanır. Kolektif yetenekler, 

esas olarak, kurumsal yeşillendirme sürecinin kısıtlanmasında veya ilerletilmesinde önemli olduğu düşünülen işletmenin 

kültürel özellikleri ile ilgilidir. Kültürün yönetilebileceği varsayımına dayanarak, Yeşil İK politikaları ile çevresel bir kurumsal 

kültürü teşvik etmek amaçlanmaktadır. Çevresel bir işletme kültürü oluşturulduktan sonra, bireysel davranış değişikliklerinin 

de büyük olasılıkla gerçekleşeceği düşünülür (Muster ve Schrader, 2011, s. 142-143)  

Yeşil İKY alanında daha önce yapılan çalışmalarda yeşil İKY fonksiyonları olarak; çalışan temin ve seçimi, eğitim ve 

geliştirme, performans yönetimi ve ücret yönetimi ele alınmıştır (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 çalışmada da bu doğrultuda; yeşil çalışan temin ve 

seçimi, yeşil eğitim ve geliştirme, yeşil performans yönetimi ve yeşil ücret ve ödül yönetimi fonksiyonlarına yer verilecektir.  

2.1. Yeşil İKY Bağlamında İş Gören Temin Seçim İşlevi 

Küreselleşen Dünya’nın yoğun rekabet ortamında işletmelerin varlığını devam ettirebilmesi ve sürdürülebilir rekabet avantajı 

sağlayabilmesi başarılı bir çalışan temin seçim süreci ile yakından ilişkilidir. Eğer işletmeler işe uygun ve üstün niteliklere 

sahip kişileri işletmeye çekebilirler ve istihdam edilmelerini sağlayabilirlerse rakiplerine göre uzun vadeli bir rekabet avantajı 

sağlayabilirler. Bu nedenle işletmelerde bir insan kaynakları fonksiyonu olarak çalışan temin ve seçimi stratejik bir önem 

taşımaktadır.  

Ülkelerin yanı sıra işletmelerin de çevrenin öneminin farkına vardıkları ve çevreye adapte olma konusunda politikalar 

geliştirdikleri 21.yy şartlarında tüm işletme fonksiyonları çevreyi koruyucu ve çevreye uyum sağlayıcı hale dönüştürülmeye 

başlanmıştır. Bu noktada işgücünün çevreye ilişkin farkındalık kazanmasını sağlamak ve bunu sürdürmek, insan kaynaklarının 

yetki ve sorumluluk alanına girdiğinden özellikle insan kaynakları departmanları işletmeleri yeşil organizasyonlara çevirmede 

etkin bir rol oynamaktadır (Aranganathan, 2018, s. 69). İşletmeleri yeşil organizasyonlara çevirmek bunu yapabilecek 

nitelikteki personelin istidamı ile mümkün olabileceğinden insan kaynaklarının iş gören temin seçim fonksiyonu yeşil 

organizasyonlar açısından büyük önem taşımaktadır. 

İşletmeler, çevreye ilişkin sergiledikleri tutum ve gerçekleştirdikleri uygulamaların yeni yetenekleri işletmeye çekmek için 

etkili bir taktik olduğu gerçeğinin farkına varmaya başlamışlardır. İşletmelerin çevre konusunda sahip oldukları imaj, işletmeye 

çekilmek istenen personelin seçim kararı üzerinde etkili olmaktadır (Phillips, 2007; Stringer, 2009). Chaudhary tarafından 

gerçekleştirilen araştırmalarda, algılanan yeşil İKY uygulamaları ile genç adayların işletmelere başvuru düşüncesi arasında 

anlamlı ilişki bulunmuştur. Bunun nedeni olarak adayların giderek çevresel konular hakkında daha fazla endişelenmesi ve 

çevresel unsurları daha fazla önemsemesi gösterilebilir. Adaylar artık çevresel konularda daha fazla hassasiyete sahip 
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işletmelerde çalışmayı tercih etmekte ve bu durumu işletme seçimlerinde dikkate almaktadırlar (Chaudhary, 2018; Chaudhary, 

2019). 

Yeşil işe alım, çevre yönetimi konusunda bilgi ve yeteneği olan ve çevreyi koruyup geliştirici davranışlar sergileyen kişilerin 

işe alınmasını ifade eder (Wehrmeyer, 1996). İşletmenin çevreye ilişkin kurum kültürünün, benimsediği çevresel değerlerin, 

çevreye ilişkin misyon ve vizyonunun farkında olan ve bunları takip edip uygulayabilecek çalışanların işe alınması yeşil işe 

alımın önemli unsurlarıdır. Yeşil işe alımda işletmeler, çevresel faktörleri göz önünde bulundurarak işe alım kararı verirler.  

İşverenler, hedeflerine ulaşmak için yeşil politikaları kurumsal politikalarının bir parçası olarak benimseyip uygulayabilirler. 

Yeşil işe alım stratejisi, çalışanın çevresel hedeflere ve diğer sürdürülebilirlik parametrelerine ulaşmada yeşil uygulamaları 

takip etmesini sağlar çünkü çevresel konularda işletmenin hassasiyetini hisseden çalışanlar bu politikaları daha kolay 

benimserler. Bu nedenle günümüzde birçok organizasyonda, işe alımlar minimum kağıt israfına yol açacak şekilde, çevre dostu 

yerlerde, çevrimiçi (online) mülakatlar şeklinde yapılmaktadır (Holtom vd., 2008). 

Günümüzde birçok işletme iş tanımlarına ve iş gereklerine çevresel faktörleri göz önünde bulunduran yeşil görev ifadeleri 

koymaktadır. Böylece hem çalışanları, çevresel amaçlar doğrultusunda yönlendirmekte hem de çevreci bir işletme imajı 

oluşturarak yetenekli personeli işletmede çalışmaya cezbetmektedirler.  

İşletmeler açısından etkin bir çevre yönetiminin etkileri üzerine daha önce yapılan araştırmalar, çevresel politikalar geliştiren 

ve çevreye duyarlılığı yüksek işletmelerin potansiyel iş başvurusu yapacak kişileri işletmeye çekmede daha başarılı olduğunu 

ve nitelikli personelin bu işletmelerde çalışmayı istediklerini göstermiştir (Albinger ve Freeman, 2000; Backhaus vd., 2002;  

Behrend vd., 2009; Guerci vd., 2016; Smith vd., 2001). Özellikle şirket web sitelerinde ve iş ilanlarında iş başvuru sahiplerine 

yönelik yeşil yönetime, çevresel politikalara ve çevre hassasiyetlerine yer veren işletmeler iş başvurusu yapacak kişileri 

işletmede çalışmaya karşı isteklendirmektedir. Bir başka deyişle şirketin çevresel konularda adaylarda oluşturduğu imaj, 

adayların seçim kararı üzerinde önem taşımaktadır (Behrend vd., 2009; Gully vd., 2013). Bir işletmenin çevreye ilişkin itibarı, 

yeşil işe alımın başarı ve etkinliği için önemlidir.  İş tanımları ve iş gereklerinde çevresel unsurlara yer vererek çevresel 

hassasiyetini gösteren işletmeler adaylarca daha fazla tercih edilmektedir (Jiang vd., 2012). 

İşletmelerin yeşil işe alım fonksiyonu genel olarak değerlendirecek olursa, teknolojinin etkin kullanımı ile fiziki ortamda bir 

araya gelmeksizin adaylarla online olarak işe alım görüşmelerinin yapılması su, elektrik, kâğıt kullanımı gibi çevresel 

maliyetlerden tasarruf edilmesini sağlamaktadır. İşe alım sırasında iş tanım ve gereklerinde çevreyle ilgili yeşil unsurlara daha 

fazla yer verilmesi işletmelerin çevreci bir imaj oluşturarak, yetenekleri cezbetmelerini sağlamakta ve bunun yanı sıra çevreci 

bireyler işletmeye alındığı için işletmenin çevreye yönelik politikalar oluşturması ve sürdürmesi kolaylaşmaktadır. Ayrıca yeşil 

işe alım, yeşil performans yönetimine de katkı sağlamaktadır. Şöyle ki yeşil işe alım ile çevresel ilke ve tutumları olan kişilerin 

işe alınması bu kişilerin yüksek yeşil performans göstermelerini ve yeşil performans yönetiminin daha etkin ve verimli şekilde 

gerçekleştirilebilmesini sağlamaktadır (Huselid,1995).  

Yeşil işe alım süreci; fiziki ortamda tutulan kayıtlar yerine çevrimiçi (online) kayıtlar tutulması ile daha düşük maliyet sağlar, 

normal posta yerine kullanılan online iletişim sistemleri ile daha düşük çevresel atık ortaya çıkarır, çalışanların telekonferanslar, 

video görüşmeler gibi süreçlerle değerlendirilmesi ile daha düşük maliyetler ve olumlu işletme imajı yaratılabilir 

(Aranganathan, 2018, s. 72). Ayrıca yeşil işe alım, işletmelerin minimum karbon ayak izine sahip olmalarını sağlayarak 

sürdürülebilirlik kavramının işletme ve çalışan algılarına tam entegrasyonunu sağlar. Bazı araştırmalarda, birçok şirketteki 

insan kaynakları departmanlarının, diğerlerine göre rekabet avantajı elde etmek için süreçlerini gittikçe yeşil hale getirdikleri 

bulunmuştur (Aravamudhan, 2012). 

İşletmelerde yeşil İKY uygulamaları incelendiğinde işletmelerin özellikle yeşil işe alım uygulamaları konusunda daha girişken 

oldukları söylenebilir. Mousa ve Othman tarafından Filistin’de yapılan bir araştırmada, Yeşil İKY uygulamalarının ılımlı bir 

düzeyde uygulandığı (toplam uygulama ortalaması 5’li skalada 2.42); işletmelerin en fazla yeşil işe alımı, daha sonra yeşil 

eğitim ve katılımı ve en az da yeşil performans ve ücret yönetimini uyguladıkları ortaya konmuştur. Yazarlar, ayrıca, yeşil 

insan kaynakları yönetimi uygulamalarının sürdürülebilir performans üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu bulmuşlardır 

(Mousa ve Othoman, 2020).  

2.2. Yeşil İKY Bağlamında Eğitim Geliştirme İşlevi 

Yeşil İKY fonksiyonlarından biri olan yeşil eğitim ve geliştirme uygulamaları, çalışanları, sürdürülebilirlik katılımının anahtarı 

olan çevresel beceri ve bilgileri öğrenmeye motive eden bir dizi etkinliği içermektedir (Lok ve Chin, 2019, s. 152). Çalışanlarda 

çevreye zarar vermeyi durduracak ve çevreyi koruyacak tutum, davranış bilgi ve yeteneklerin geliştirilmesi, yeşil insan 

kaynakları yönetiminin eğitim geliştirme fonksiyonun temel hedefidir. Yeşil eğitim ve geliştirme, çalışanları çevrenin değeri, 

doğal kaynakların korunması, israfın azaltılması, örgüt içinde çevresel farkındalığın arttırılması konularında eğitir ve 

çalışanlara çevresel problemleri çözme fırsatı sağlar (Zoogah, 2011). Yeşil eğitim ve geliştirme faaliyetleri, çalışanları çevre 
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yönetiminin farklı yönleri hakkında bilgilendirir. Çalışanların yeşil İKY bağlamında yetiştirilmeleri, işletmenin çevreye ilişkin 

politika ve uygulamalarını daha kolay benimsemelerine yardımcı olur. Ayrıca, çalışanların farklı çevresel sorunlarla başa çıkma 

becerisini arttırır (Ahmad, 2015). 

İşletmelerin, çalışanlarına çevresel eğitimler sunması ve onların çevresel yönlerini geliştirmesi yeşil insan kaynakları 

yönetiminin önemli işlevlerinden biridir. İşletmeler, sağladıkları eğitimler vasıtasıyla işletmede yer alan çalışanların çevresel 

bilgi ve yeteneklerini geliştirir (North, 1997) böylece yeşil insan kaynaklarına dönüşme sürecinin ilk aşaması olan yeşil 

yetkinliklerin geliştirilmesine katkıda bulunurlar. Daha sonra başarılı bir eğitim transferi ile çalışanlar yeşil tutumlara sahip 

olur ve çevreci davranışlar geliştirirler. Eğitim, Yeşil İKY’ye dönüşüm sürecinin son aşaması olan inovasyon için gerekli bilgi 

ve becerilere sahip üstün yetenekli çalışanların hazırlanması ve geliştirilmesi ile ilgilenen bir fonksiyon olarak da kabul 

edilebilir (Liebowitz, 2010).  

İşletmelerde gerçekleştirilen yeşil İKY eğitimlerinde yöneticiler; çalışanların çevreye ilişkin tutumlarını pozitif yönde 

değiştirmeyi ve çalışanların yeşil işgücünün bir parçası olmanın değerini anlamalarını sağlamayı amaçlamalıdırlar. Eğitim ve 

gelişim programları; üst yönetim, departman yöneticileri, hat yöneticileri ve çalışanların fikirleriyle iş birliği içinde sistematik 

olarak tasarlanmalıdır. Her çalışan, kuruluşun çevresel performansından sorumludur ve insan kaynakları yöneticilerine Yeşil 

İKY felsefesini işletme politikalarına ve çalışan davranışlarına entegre etme konusunda sorumluluk verilmiştir (Pallewaththa 

ve Kumarasinghe, 2018).  

Eğitim verildikten sonra eğitimin etkinliğinin ölçülmesi gerekir. Yeşil İKY kapsamında verilen eğitimlerin etkinliğinin 

ölçülmesinde yöneticiler çalışanların çevreye ilişkin tutumlarında değişiklik olup olmadığını ölçmeli ve çalışanların yeşil 

işgücünün bir parçası olmanın değerini kavrayıp kavrayamadığını irdelemelidirler. 

Yeşil insan kaynakları yönetimi bağlamında sağlanan yeşil eğitim geliştirme faaliyetleri örgütün yeşil performans düzeyi 

üzerinde de önemli etkiye sahiptir çünkü çalışanlara çevresel konular hakkında bilgi, beceri ve yetkinlik arttırıcı eğitimler 

verilmesi, onların performanslarının artmasını sağlayabilecektir. Araştırmalar yeşil işe alım, yeşil eğitim geliştirme ve yeşil 

öğrenmenin örgütteki bireylerin çevreci performansı ve örgütün yeşil performansı üzerinde önemli düzeyde pozitif etkisi 

olduğunu göstermektedir (Bhutto ve Auranzeb, 2016). Çalışanların yeşil yeteneklerinin yeşil inovasyon yoluyla çevresel 

performansı dolaylı olarak olumlu olarak etkilediği de Singh vd. (2020) tarafından ortaya konmuştur. Yu vd. (2020) tarafından 

yapılan araştırmada da yeşil İKY’nin, müşterilerle ve tedarikçilerle geliştirilen çevresel iş birlikleriyle pozitif ve anlamlı şekilde 

ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. Yazarlar ayrıca, insan kaynakları yönetimi çalışanlarına, çevresel iş birliklerinin 

geliştirilmesine yardımcı olması için, eğitim faaliyetlerini (yetenek) içeren yeşil İKY uygulamaları geliştirmelerini 

önermektedir (Yu vd., 2020, s.224). 

Rajput ve Pachauri yaptıkları araştırmada; çalışanların yeşil insan kaynakları bağlamında kendi rol ve katkıları ve işletmede 

yeşil İKY politikalarının uygulanması noktasında işletmenin rolü konusunda endişe duydukları sonucuna ulaşmışlardır (Rajput 

ve Pachauri, 2018). Bu açıdan bakıldığında işletmelerde yeşil eğitim geliştirme faaliyetlerinin etkin bir şekilde yürütülmesi, bu 

endişeleri giderebileceği gibi çalışanların katkısını ve rolünü arttırmayı sağlayabilecek ve işletmede yeşil İKY politikalarının 

uygulanmadığı endişesini de ortadan kaldırabilecektir. 

Eğitim geliştirme fonksiyonuna yeşil insan kaynakları yönetimi bağlamında önemli görevler düşmektedir. İşletmeyi ve 

sistemleri yeşil hale getirecek olanlar çalışanlar olduğuna göre başarılı bir dönüşüm ancak konu hakkında yeterince eğitilmiş 

ve bilgi, beceri ve yetkinlik kazandırılmış personel tarafından gerçekleştirilebilecektir. Ayrıca işletmenin yeşil politikalarının 

çalışanlar tarafından benimsenmesi de ancak konu hakkında iyi verilmiş eğitimler vasıtasıyla olacaktır. Bunun yanı sıra 

çalışanlar işletmelerin sosyal hayatta temsilcileri olduğundan çevreci konularda eğitilmiş personel toplumda işletme açısından 

iyi bir imaj oluşturacaktır.  

2.3. Yeşil İKY Bağlamında Performans Yönetimi İşlevi 

Yeşil performans yönetimi, performans değerlendirme sistemi ve kriterlerine çevresel unsurları ekleyerek sosyal sorumluluk 

kültürünü çalışanlar arasında yaymakla ilgilidir. Yeşil performans yönetimi uygulamaları, çalışanlar için yeşil performans 

standartları oluşturmayı ve kariyerlerinde bu standartlara göre ilerlemelerini değerlendirmeyi içerir (Ahmad, 2015; Muros, 

2012). Çalışanlar için bu göstergeler yeşil hedefler belirlenmesini ve bu hedeflerin tüm işgücü için eylem planlarına 

dönüştürülmesini sağlayacağından çevresel performansın iyileştirilmesinde etkin rol oynayacaktır (Ren vd., 2018). Yeşil 

performans yönetimi kapsamında ele alınacak hususlar çevresel sorumluluklar, çevresel politikalar ve yeşil bilgi sistemini 

geliştirmek için uygulanacak etkin iletişimdir (Sardana, 2018). Yeşil performans yönetiminin temel amacı, çalışanları 

kuruluşun çevresel hedeflerini destekleyen performans davranışları sergilemeye motive etmektir (Chaudhary, 2019; 

Govindarajulu ve Daily, 2004; Harvey vd., 2013). Literatür kavramsal olarak yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamalarının 

çalışanların işyerindeki yeşil davranışlarını teşvik ederek çevresel performansı etkileyebileceğini göstermektedir (Jabbour, 

2011; Jiang vd., 2012; Renwick vd., 2013). Yeşil performans yönetimi uygulamaları çalışanlara çevresel değerler kazandırır 
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ve çevresel çıktıları kontrol edebilecekleri şeffaf, etkili, objektif bir bilgi sistemi sağlar. Yeşil performans yönetimi, güvenilirlik, 

geçerlilik ve adalet kriterlerini karşılayan yeşil bir performans değerlendirme sisteminin kurulmasını gerektirir ve bu da onu 

etkili bir performans değerlendirme sistemi haline getirir (Sardana, 2018). 

Yeşil performans yönetimi, örgütün genel çevresel performansına yönelik çevre yönetimi uygulamalarının etkinliğini 

belirlemek ve ortaya koymak için çok önemlidir. Paillé vd. işletmelerin çevresel performansa nasıl ulaşabileceklerini daha iyi 

anlamak için çevre yönetimi ve insan kaynakları arasında bağlantı kurulması gerektiğini belirtmektedir (Paillé vd., 2014). Bu 

bağlantının kurulmasında Yeşil İKY uygulamaları önemlidir. Özellikle yeşil İKY işlevlerinden biri olan ve çalışanların yeşil 

tutum ve davranışlarının ölçüldüğü yeşil performans yönetimi bu bağlantının doğrudan gözlemlenebilmesi açısından önemlidir. 

Günümüzde bazı firmalar, şirket çapında çevresel performans standartları oluşturmak ve çevresel performans hakkında faydalı 

veriler elde etmek için yeşil bilgi sistemleri kurarak performans yönetimi konusunu ele almaktadır (Marcus ve Fremeth, 2009). 

İşletmelerde sürdürülebilir bir etkin çevresel performansa ulaşmak için işletme çapında çevresel performans standartları ortaya 

konmalı, çalışanların bu standartlara uyma derecesi ölçülmeli (Renwick vd., 2013) ve personele maddi ve maddi olmayan 

ödüllendirme veya cezalandırma yoluyla performansı konusunda geri bildirim sağlanmalıdır. Yeşil performans yönetiminin 

etkinliğinde işletmenin koyduğu çevresel hedefler, bu hedeflerin çalışanlara etkin bir iletişim sistemi aracılığıyla duyurulması 

ve ödüllendirme gibi çalışanların doğrudan bağlantı kurabilecekleri unsurlarla performans çıktılarının ilişkilendirilmesi 

önemlidir. 

Çevresel performansın arttırılmasında etkili olan faktörler incelendiğinde çevresel politikalar doğrultusunda ekip çalışmasına 

dayalı olarak oluşturulan yeşil takımların (Daily vd., 2012; Dange´lico, 2015; Green vd., 2012; Jabbour vd., 2013; Moraes 

vd.,2018; Tariq vd., 2016; Tung vd., 2014), çevresel konulara ilişkin yapılan personel güçlendirmenin (Daily vd., 2012; Diduck, 

1999; Green vd., 2012; Yu vd., 2014); çalışanlara çevresel konularda sorumluluk yükleme ve yetki devrinin (Moraes vd., 2018), 

üst yönetimin çevresel politikalara olan desteğinin (Yang Spencer vd., 2013), etkin bir iletişim ve geri bildirim sisteminin, 

çalışanların çevresel konularda etkinliklerini arttıracak eğitim sisteminin varlığının (Martinez-del-Rio vd., 2012) önemli olduğu 

söylenebilir. Literatürde bu faktörlerin çevresel performansa katkılarını inceleyen araştırmalar bulunmaktadır: 

Çevresel performansa katkıda bulunan yeşil takımlar (Tung vd., 2014) örgüt performansı ve imajını pozitif yönde etkiler 

(Dange´lico, 2015). Çalışanların çevresel tutumları ve organizasyonel performans arasında takım çalışmasına bağlı olarak 

pozitif bir ilişki vardır (Tariq vd., 2016). Ekip çalışması, kuruluşlar için de çevresel sürdürülebilirlik faaliyetlerinin 

uygulanmasında ve sürdürülmesinde kolaylaştırıcıdır (Moraes vd., 2018). Yeşil takımlar aynı zamanda işletmelerin çevreye 

karşı proaktif politikalarında önemlidir (Jabbour vd., 2013). Yani işletme içerisinde kurulan yeşil ekipler sadece çevresel 

sorunlar ortaya çıktıktan sonra politikalar geliştiren ekipler olmanın ötesinde çevreyle ilgili sorunlar ortaya çıkmadan 

önlenmesini de sağlamaktadırlar. 

Personel güçlendirme çevresel işletme performansını arttırır (Diduck, 1999; Feng vd., 2014). Literatür iletişimin önemini 

(Matthews vd., 2003) ve çalışanların güçlendirilmesini destekleyen bir kültürün varlığını vurgulamaktadır (Shen vd., 2006). 

Çalışanlara örgütün yeşil performans stratejileri doğrultusunda sorumluluklar yüklemek ve onları yetkilendirmek bu konuda 

eğitilmiş olan çalışanların örgütün çevresel performansını geliştiren eylemler ve stratejiler geliştirme ve uygulama konusundaki 

kararlılığını artırabilir. Bu durum ise işletmeye avantaj sağlayıcı fikir ve önerilerin ortaya konmasını sağlar. Moraes vd. hizmet 

sektörü üzerine gerçekleştirmiş oldukları çalışmalarında çalışanlara yönelik çevresel eğitim, personel güçlendirme ve takım 

çalışmasının örgütün çevresel performansı üzerinde doğrudan ve pozitif etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır (Moraes 

vd.,2018). 

İşletmelerde etkin çevresel performansa ulaşmak için bir diğer önemli unsur üst yönetimin desteğidir. Üst yönetimin çevresel 

konulardaki stratejilere olan desteği ile yeşil insan kaynakları uygulamaları etkin bir şekilde uygulanabilecek ve örgütün yeşil 

performans düzeyi pozitif bir seyir izleyecektir (Yang Spencer vd., 2013). 

İşletmelerde yeşil performans yönetimi uygulamalarının işletme açısından sağladığı faydalara bakılacak olursa öncelikle çevre 

yönetiminin performans değerlendirme süreciyle birleştirilmesi, çalışanların performans davranışlarını kurumsal 

sürdürülebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getirir (Chaudhary, 2019). Yeşil performans yönetimi çalışanların işletmeye 

bağlılıklarının ve çalışanlar gözünde işletmenin imajını da yükseltmektedir. Pinzone vd., çalışmalarında yeşil performans 

yönetimi ile çevreye yönelik toplu örgütsel vatandaşlık davranışları arasındaki pozitif ilişki üzerine ampirik kanıtlar sağlamıştır 

(Pinzone vd., 2006). İşletmenin çevresel yönetim faaliyetleri ve çevresel hedefleri performans değerlendirmelerine dahil 

edilirse, çalışanlar çevre yönetiminde kendilerinden beklenen rol ve davranışlar hakkında net bilgiye sahip olurlar. Böylece 

çalışanlar çevre yönetimi ve politikalarına ilişkin dışsal motivasyona sahip oldukları için muhtemelen örgütsel vatandaşlık 

davranışlarını benimseme eğiliminde olacaklardır (Becton vd., 2008; Pinzone vd., 2016). 

Yeşil performans yönetiminin işletmeye sağladığı bir diğer fayda işletmelerin çevresel performansının iyileştirilmesinin daha 

iyi ekonomik performansa yol açacak olmasıdır (Stefan ve Paul, 2008). İşletmenin çevresel performansının artması hem 

çevreyle ilgili maliyetleri düşürecek, hem çalışanlar ve müşteriler gözünde işletme imajını arttıracaktır. İnsan kaynaklarının 
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çevresel performansı arttırarak işletme performansına yapacağı katkı insan kaynakları faaliyetlerinin bu konudaki stratejik 

yönünü oluşturmaktadır. Jabbour vd., araştırmalarında yeşil insan kaynakları yönetiminin kuruluşlarda çevre yönetiminin 

yerleştirilmesinde önemli bir rol oynadığını ve insan kaynakları uygulamalarının (performans değerlendirmesi ve ödüller gibi) 

daha proaktif bir çevre yönetimi elde etmek için kritik olduğunu tespit etmişlerdir (Jabbour vd., 2011). 

Yeşil performans yönetiminin çevreye ilişkin yarattığı katılımcı ortam örgüt iklimine olumlu katkı yapar. Ramus ve Steger 

istikrarlı bir şekilde performans yönetim sistemlerinde çevresel faaliyetler ve hedeflere yer veren işletmelerde çalışanların 

çevreci öneri ve girişimlerde bulunma olasılıklarının daha yüksek olduğunu tespit etmişlerdir (Ramus ve Steger, 2000). 

Performans yönetiminde çevresel faaliyetler ve politikalara yer verildiğini gören çalışanlar çevresel sorunlara daha fazla 

hassasiyet göstererek çevresel yetkinlik, bilgi ve becerilerini arttırmaya çalışırlar. Eğer bir işletmede yeşil performans yönetimi 

ilkelerine uyulursa işletmedeki beşerî sermayenin kalitesi ve bunun sonucu olarak işletenin performansı ve kârlılığı yükselir. 

Yeşil performans yönetimi sistemi, çalışanlara düzenli geri bildirim sağlamayı amaçlamaktadır ve kuruluşun çevresel 

sonuçlarında sürekli iyileştirme üzerinde çalışmaktadır (Jackson vd.,2011). 

2.4. Yeşil İKY Bağlamında Ücret ve Ödül Yönetimi İşlevi 

Ücret, çalışanların işletmede sergiledikleri performansları karşılığında aldıkları iş yapma bedeli veya en geniş haliyle, işletme 

tarafından, istihdam karşılığında çalışanlara sağlanan para veya para cinsinden ölçülebilen veya ifade edilebilen maddi 

karşılıklar şeklinde ifade edilebilir (Ergeneli, vd., 2014, s. 299). Ücret ve ödül yönetimi ise; bir işletmede hangi çalışanların, 

neye göre, nasıl ve ne zaman ücretlendirileceği ile ilgili politika, yapı, sistem ve uygulamaları kapsayan bir insan kaynakları 

yönetimi fonksiyonu şeklinde tanımlanabilir. Ücret yönetimi; işletmenin amaçlarına ve stratejilerine uygun bir ücretlendirme 

sisteminin planlanması, oluşturulması/geliştirilmesi ve işletilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsamaktadır (Acar, 2007, s. 31; Ataay 

ve Acar, 2018, s. 383). 

Yeşil İKY’de ücret uygulamaları işletmenin çevresel amaçları ile uyumlu hale getirilir ve yeşil davranışlar sergilemeleri için 

çalışanlar dışsal bir ödül karşılığında cesaretlendirilir. Mesela National Grid firması, üst düzey yöneticilerinin ücretlerini, bu 

yöneticilerin karbon emisyonlarını 2020 yılına kadar % 45 azaltmasına kısmi olarak bağlamayı planlamaktadır (Leidner vd., 

2018, s. 1173). Ücret uygulamalarının ve işletmenin amaçlarının uyumlaştırılması olarak tanımlanan ücret ve ödül yönetimine 

yönelik stratejik bir yaklaşım doğrultusunda, işletmeler, çevre yönetimini teşvik edecek ödül sistemlerini özellikle üst düzey 

yöneticiler için geliştirmektedirler. İşletmeler tarafından çalışanlara verilen/verilecek yeşil ödüller, onları iş yerlerinde yeşil 

faaliyetlerde bulunmak için motive eder (Amrutha ve Geetha, 2020, s. 8). Örneğin, Britanya'da da, ICI, üst düzey yöneticiler 

için performans odaklı ücret değerlendirmelerinin bir parçası olarak çevresel hedefleri dahil etmiştir. Forbes listesindeki 186 

ABD firmasından elde edilen erken araştırma bulguları da, CEO ücretleri (toplam ücret ve maaş) ile işletmelerin çevresel 

itibarları arasında güçlü bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur. Diğer personel için ücret ve çevre yönetimi bağlantıları literatürde 

çok fazla yer almamaktadır. Üst yönetimin altında yer alan çalışanlar için, çevre yönetimi ve ödülleri birbirine bağlamaya 

yönelik kurumsal uygulama, büyük ölçüde çalışanlara çevre yönetimi için parasal olmayan tanınma ödülleri vermek şeklindedir 

(Renwick vd., 2013, s.5-6). 

Yeşil ücret ve ödül yönetimi kapsamında şu faaliyetler yerine getirilebilir (Al-Romeedy, 2019, s.536; Renwick vd., 2008, s.40; 

Renwick vd., 2013, s.9):  

  En iyi çevresel performansa sahip bireylerin yanı sıra iyi çevresel öneriler ve uygulamaların sahipleri ödüllendirilebilir  

  Ödüllendirmeler, çevre yönetimi becerilerinin kazanılmasıyla ilişkilendirilebilir.  

  Doğrudan ödül yerine yeşil faydalar (taşıma ve seyahat) sunulabilir. 

  Finansal/vergi teşvikleri (bisiklet kredileri, düşük emisyonlu araç kullanımı gibi) verilebilir. 

  Parasal (finansal) temelli çevre yönetimi ödül sistemi kurulabilir. 

  Parasal (finansal) olmayan çevre yönetimi ödül sistemi (ücretli izinler, tatiller gibi) kurulabilir. 

  Çevre yönetiminde olumsuz pekiştirmeler geliştirilebilir (eleştiri ve uyarılar gibi). 

  İyi çevre yönetimi uygulamaları için aylık yönetim bonusları verilebilir. 

  Üst düzey çalışanlar için yeşil hedefler belirlenebilir. 

  Çevre yönetimiyle ilgili çalışan yöneticiler için ek ödüller verilebilir. 

  Çevre yönetiminde tanınma tabanlı ödüller (kamusal tanınma, ödüller, ücretli tatiller, molalar, hediye çekleri) çalışanlar için 

geliştirilebilir. 

  Çalışanları daha yaratıcı ve yenilikçi olmaya teşvik etmek için çevresel yaratıcılığa ödül verilebilir. 

  Geri dönüşümü, atık yönetimini ve uzaktan çalışmayı heveslendirici teşvikler (ödüller) verilebilir. 

Yeşil ücret ve ödül yöntemlerini içeren insan kaynakları uygulamaları, çevresel konularda bireysel ilgiyi kurumun ilgisiyle 

ilişkilendirir ve çalışanları işyerinde maksimum dikkat göstermeleri için etkileyerek kurumsal hedeflere ulaşmak için ellerinden 

gelenin en iyisini yapmaya motive eder. Yeşil ücret ve ödül yönetimi, işletmedeki çevresel faaliyetleri desteklemek için önemli 
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bir araç olarak kabul edilebilir. Bu sistem ile çalışanların sergiledikleri yeşil davranışlar, tanınma ve finansal teşvikler ile 

ödüllendirilebilir; çalışanlar, çevre girişimleri oluşturmak ve çevre programlarına katılım sağlamak için motive edilebilir ve 

çalışanlara çevresel sorumluluklarla ilgili görevler almaları için ek ücretler verilebilir. Çevre dostu performansa sahip olan 

çalışanlar; israfı, kirliliği azaltmak, çevreci değerlere ait tutum ve davranışları geliştirmek ve çevresel faaliyetleri teşvik etmek 

için daha fazla ücret alabilirler. Yeşil ücret ve ödül programları, çalışanlar arasında yeşil davranışı teşvik edecek ve aynı 

zamanda örgütlerdeki iş sistemlerinin bir parçası olabilecek bireysel işleriyle ilgili yeşil fikirler üretmeleri için onları motive 

edecektir (Sardana, 2018, s.70).  

Çalışanlar, çevre dostu davranışlar sergilediklerinde ücret ve ödül yoluyla takdir edildiklerini hissettiklerinde, sosyal değişim 

teorisine göre bu durum, çalışanların işletme tarafından sürekli onay ve tanınma elde etmek için çevre dostu davranışları sürekli 

olarak uygulama motivasyonlarını devam ettirecektir. Yeşil ödüller finansal veya finansal olmayan şekilde tasarlanabilir. 

Finansal ödüller; nakit ödüller, bonuslar veya teşviklerle ilgili olanları içerirken, finansal olmayan ödüller özel tanınma veya 

ödülleri içerebilir. Yeşil ödüllerin ayrıca çalışanları işleriyle daha meşgul olmaya, sadakatlerini artırmaya, kurumun itibarını 

artırmaya ve rekabet avantajı kazanmaya katkıda bulunacağına inanılmaktadır (Yusliza, 2019, s. 2058). 

Belirli sürdürülebilir girişimlerin elde edilebilmesi için; işletmeler, ücretlendirme sistemlerine, değiştirdikleri davranışları için 

çalışanları ödüllendiren bir ödül paketini dahil etmelidir. Ayrıca ücretin yeşil performansa bağlanmasıyla ücret sistemine 

değişken bir ödeme elemanı da eklenebilir ve işletmeler, takımların geliştirdiği atık azaltma uygulamalarını ödüllendirebilir. 

Örneğin, yeşil bir öneri uygulanırken, uygulamadan elde edilen tasarrufların bir kısmı takıma veya fikri öneren çalışana iade 

edilebilir. DuPont, çalışanların çevresel başarılarını tanıyan bir Çevresel Saygı Ödülleri programına sahiptir ve hem Nordstrom 

hem de 3M, çalışanların çevreye yardım etmek ve firma kârlılığını artırmak için verdiği öneriler için onlara ödüller sunar 

(Mandip, 2012, s. 247). Çalışanlara yeşil ödüllerin verilmesi; çevresel performansın sürdürülmesine yardımcı olurken 

çalışanları, çevre programlarını uygulamaya da teşvik eder (Al-Romeedy, 2019, s. 536). 

3. SONUÇ 

21. yy da çevresel kaynakların azalması ile birlikte çevrelerinden hammadde alan ve bu hammaddeleri işleyerek mal ve hizmet 

olarak yine çevrelerine geri veren işletmeler kaynak tedarikinde sorunlarla karşı karşıya kalmaya başlamışlardır. Bunun yanı 

sıra işletmeler faaliyetlerini çevrelerinden kopuk olarak sürdürmezler. Bir başka ifadeyle işletmeler mikro ve makro 

çevreleriyle çift yönlü bir ilişki içerisindedirler. Ayrıca işletmelerin, içerisinde yer aldıkları topluma karşı da sosyal 

sorumlulukları bulunmaktadır. Tüm bu faktörler göz önüne alındığında işletmelerin son çeyrek asırda çevresel konulara çok 

daha duyarlı oldukları gözlemlenmektedir.  

Günümüzde çevreye karşı proaktif politikalar geliştiren ve çevresel kaynakları en etkin biçimde kullanmaya çalışan işletmelerin 

bunu gerçekleştirmedeki başarı düzeyi işletmelerin iç paydaşları olan çalışan davranışları ile doğrudan ilişkilidir. İşletmeler 

çalışanlarından bağımsız olarak düşünülemeyeceğinden onların hedeflerine ulaşmadaki başarısı da çalışan tutum ve 

davranışlarına bağlıdır. Bu doğrultuda işletmelerin çevresel hedeflerine ulaşabilmesi için öncelikle çalışanların bu konuda 

bilinçlendirilmesi ve istenen tutum ve davranışların çalışanlara kazandırılması gerekir. Bu noktada da işletmelerin insan 

kaynakları fonksiyonlarına büyük bir rol düşmektedir. 

Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi işletmelerin insan kaynakları fonksiyonlarının yeşil hedeflerle donatılarak işletmenin çevresel 

hedef ve politikalarını gerçekleştirmesinde etkin rol oynadığı bir dönüşüm sürecidir. Yeşil İKY kapsamında personel-temin 

seçiminden performans değerlendirmeye, eğitim geliştirmeden ücret yönetimine tüm insan kaynakları fonksiyonlarında çevresi 

kriterler baz alınmaktadır. Böylece çalışanların işe alım süreçlerinde, çevreye duyarlı personele ağırlık verilerek ileride 

işletmenin çevresel hedeflerine ulaşmasına katkı sağlanmakta, eğitim-geliştirme faaliyetleri ile çalışanlara çevreci tutum ve 

davranışlar kazandırılmakta, performans değerlendirme kriterlerine çevreyle ilgili kriterler koyularak çalışanların çevresel 

hedeflere ulaşma düzeyi etkin olarak ölçülmekte ve buna bağlı bir ilerleme sistemi oluşturulmakta, çalışanlara çevreci 

politikalara özendirici ücret ve ödüller sunulmak suretiyle çalışanlar çevresel hedeflere ulaşmaya teşvik edilmektedirler. Yeşil 

İKY ile hem çalışanlar işletmenin çevresel hedeflerine uyum sağlamakta ve böylece örgüt-kişi uyumu gerçekleştirilmekte hem 

de örgütler çevresel hedeflerine daha kolay ulaşabilmektedirler. Bununla birlikte Yeşil İKY faaliyetleri sonucunda çalışanların 

gözündeki örgüt imajı da yükselmekte ve örgüt kültürü daha kolay benimsenmektedir. Ayrıca bu faaliyetler sonucunda 

işletmeler sosyal sorumluluklarını da yerine getirmektedirler. Bu araştırma kapsamında da yer verilen literatürdeki birçok 

çalışma ile çalışanların Yeşil İKY faaliyetleri sonucunda çevresel bilinçlerinin arttığı ve bunun işletmeler açısından olumlu 

çıktılar yarattığı tespit edilmiştir. 

Literatür incelendiğinde yabancı literatürde Yeşil İKY kavramına ilişkin birçok araştırma yapıldığı ve Yeşil İKY süreçlerinin 

çalışanlar üzerindeki bireysel ve işletme üzerindeki örgütsel etkilerinin test edildiği görülmüştür. Bununla birlikte Türkiye’deki 

çalışmaların az sayıda olduğu ve daha çok Yeşil İKY kavramını açıklamaya yönelik olduğu görülmüştür. Bu araştırmanın 

amacı Yeşil İKY kavramını açıklamak, işletmelerin İK fonksiyonlarının nasıl Yeşil İKY haline dönüşebileceklerini ortaya 
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koymak, Yeşil İKY kavramına bütüncül bir bakış açısıyla yaklaşarak Dünyadaki Yeşil İKY örnekleri ve Yeşil iky 

uygulamalarının sonuçlarını incelemektir. Yeşil İKY kavramını ve İKY fonksiyonlarının bu kapsamda ele alınmasını 

hedefleyen bu araştırma ile ileride yapılacak uygulamalı çalışmalara bir altyapı oluşturmak ve literatüre bu şekilde katkıda 

bulunmak amaçlanmıştır. İleride yapılacak çalışmalarda konunun Türkiye’de Yeşil İKY faaliyetlerinin hangi düzeyde, 

yaygınlığı ve etkinliği, hangi işletmelerin insan kaynakları süreçlerini Yeşil İKY süreçlerine dönüştürdüğü, çalışanların Yeşil 

İKY süreçlerine uyum düzeyi, Yeşil İKY faaliyetlerinin çalışanların örgütsel çıktılarına etkileri incelenerek konuya daha detaylı 

bir perspektiften yaklaşılması önerilebilir.  
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