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OZET

YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ ORGUTSEL
SINiZM VE ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi

Bu arastirmada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel sinizm ve Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin ortaya konmasi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirma tanimlayici tipte
anket yontemi ile gerceklesmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu 6zel bir iiniversite hastanesinde gorev
yapmakta olan 346 saglik ¢alisani olusturmaktadir. Arastirma verilerinin toplanmasinda “Yesil insan
Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi (YIKYO)”, “Orgiitsel Sinizm Olgegi (OSO)” ve “Orgiitsel Bagllik Olgegi
(OBO)” kullamlmistir. Arastirma sonucunda yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile 6rgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. Yesil performans yonetimi, yesil katilim ve
egitim, yesil ticret ve 6dill ile orgiitsel baglilik arasinda da pozitif yonde anlamli iliski bulunurken;
orgiitsel sinizm ile negatif iliski bulunmustur. Arastirmada yas ve mesleki deneyimin artmasiyla birlikte
yesil performans yonetimi, orgiitsel baglilik ve devam baglilig1 diizeylerinin arttig1, Srgiitsel sinizm
diizeylerinin diistiigii bulunmustur. Erkek katilimcilarin yesil performans yonetimi ve orgiitsel baglilik
puanlarinin kadinlardan yiiksek oldugu saptanmistir. Benzer bigimde lisans mezunlarinda yesil
performans yonetimi ve orgiitsel sinizm diizeylerinin, 6n lisans mezunlarinda ise orgiitsel baglilik ve
duygusal baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Medeni durumun YIKY

uygulamalari, 6rgiitsel sinizm ve baglilik {izerinde anlamli bir fark yaratmadigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Sinizm



ABSTRACT

THE EFFECT OF GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES
ON ORGANIZATIONAL CYNICISM AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

In this study, it is aimed to reveal the effect of green human resources management practices on
organizational cynicism and organizational commitment. For this purpose, the research was carried out
with a descriptive type questionnaire method. The study group of the study consists of 346 healthcare
professionals working in a private university hospital. "Demographic Information Form", "Green
Human Resources Management Scale (YKYO)", "Organizational Cynicism Scale (OS)" and
"Organizational Commitment Scale (OBO)" were used to collect the research data. As a result of the
research, a significant positive relationship was found between green human resources management
practices and organizational commitment. While there is a significant positive relationship between
green performance management, green participation and training, green wages and rewards, and
organizational commitment; A negative correlation was found with organizational cynicism. In the
study, it was found that with the increase in age and professional experience, the levels of green
performance management, organizational commitment and attendance commitment increased, and the
levels of organizational cynicism decreased. It was determined that the green performance management
and organizational commitment scores of male participants were higher than women. Similarly, it was
determined that green performance management and organizational cynicism levels were higher in
undergraduate graduates, and organizational commitment and emotional commitment levels were higher
in associate degree graduates. Marital status was found to make no significant difference in HRM

practices, organizational cynicism, and commitment.

Keywords: Green Human Resources Management, Organizational Commitment, Organizational

Cynicism.
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SEKIL LISTESI



GIRIS

Gilinlimiiz diinyasinda isletmeler, kiiresel rekabetin yani sira ¢cevresel sorumluluklarint da yerine
getirerek siirdiiriilebilirligi saglamak zorundadir. Artan niifus ve endiistriyel gelisim, ¢evresel sorunlari
ve iklim degisikligini daha da ciddi hale getirirken, bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in uluslararasi anlagmalar
ve zirveler diizenlenmektedir. Isletmelerin ekonomik, sosyal ve ¢evresel déniisiimdeki rolii biiyiik olup,
kar odakl1 bakis agilarini1 genisleterek bu konulart biitiinciil bir sekilde ele almalar1 gerekmektedir. Bu
baglamda, ¢evreye odaklanan bir isletme anlayisi benimsenmekte ve calisanlarin yesil davraniglarin
tesvik eden YIKY uygulamalar ile hem ¢evreye fayda saglanmakta hem de siirdiiriilebilir ¢alisma

ortamlar1 yaratilmaktadir.

Ekonomik biiyiime ve kalkinmay1 siirdiiriilebilir bir sekilde yonetmek, iilkeler i¢in biiyiik bir
sorundur ve bu, ekonomik, sosyal ve ¢evresel boyutlari kapsayan siirdiiriilebilirlik konseptiyle yakindan
iliskilidir. Insan kaynaklar1 y&netimi, organizasyonlara siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii benimsetmede kilit
rol oynar ve ozellikle YIKY, cevresel boyutta &nemli bir etkendir. Cevre yonetiminin etkin
uygulanmasi, sirketlerin rekabet avantaji elde etmeleri ve hayatta kalmalar1 i¢in kritik 6neme sahiptir.
Bu nedenle organizasyonlar, hedeflerine ulagirken finansal ve ekonomik unsurlarin yani sira toplumsal
ve ekolojik konulara da odaklanmali, insan kaynaklarini ¢evre dostu siirdiiriilebilir politikalarin
belirlenmesi ve uygulanmasi siireglerine dahil etmelidir. YIKY (YIKY), ise alimdan egitim ve
gelistirme faaliyetlerine, performans ve 6diil stratejilerinden ig-yasam dengesi ve calisan iliskilerine

kadar her agamada yesil yonetim felsefesine uyum saglamay1 amaglamaktadir.

YIKY, siirdiiriilebilirlik perspektifinde orgiitlere sosyal ve cevresel agilardan énemli katkilar
saglar ve orgiitiin en degerli varlig1 olan insan kaynaklarina odaklanir. Son dénemde, insan kaynaklart
yonetimi 6zellikle ¢evresel faaliyetlerin benimsenmesi ve uygulanmasinda kritik bir rol oynamaktadir.
YIKY, calisanlarin iklim degisikligi, cevresel konular ve dogal kaynaklarm kullanimi gibi konularda
farkindaliklarini artirmay1 hedefler. Bu alanda teorik ve uygulamali aragtirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir,
ciinkii YIKY ulusal literatiirde yeni bir kavramdir. Ulusal calismalar genellikle dlgek uyarlama, teorik
incelemeler, siirdiiriilebilirlikle ve kurumsal sosyal sorumlulukla iligkiler gibi konulara odaklanmustir.
YIKY uygulamalarinin drgiitsel sinizm, orgiitsel baglilik ve drgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkilerini
inceleyen arastirmalar smirlidir, ancak yapilan bazi calismalarda YIKY ile orgiitsel baglilik arasinda

olumlu iligkiler tespit edilmistir.

YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel sinizm ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi, son yillarda
onemli bir arastirma konusu haline gelmistir. YIKY uygulamalari, gevresel siirdiiriilebilirlik hedefleri
dogrultusunda caliganlarin yesil davramiglarini tesvik ederek, isletmelerin ¢evresel performansini

artirmay1 amagclar. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin orgiite duyduklar giiveni ve aidiyet duygusunu



gliclendirerek oOrgiitsel bagliligi artirir. Aym1 zamanda, yesil yonetim felsefesinin benimsenmesi,
calisanlarin 6rgiite olan inang ve giivenini pekistirir, bu da drgiitsel sinizmin azalmasina katkida bulunur.
Literatiirde yapilan c¢aligmalar YIKY uygulamalarmin, calisanlarin g¢evresel duyarliliklarini ve
sorumluluklarini artirarak, oOrgiitsel bagliliklarini gii¢lendirdigini ve orgiitsel sinizmi azalttigini
gostermektedir. Bu baglamda, YIKYY uygulamalar, siirdiiriilebilir bir 6rgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda
ve calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin artirilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bunun yaninda
aragtirmada, sirdiiriilebilirligin ii¢ boyutundan biri olan g¢evresel siirdiiriilebilirlige odaklanilmastir.

Metin boyunca 'siirdiiriilebilirlik’ ifadesi kullanildiginda, ¢evresel siirdiiriilebilirlik kastedilmektedir.

Bu ¢alismada YIKY uygulamalarmin érgiitsel sinizm ve rgiitsel baglilik iizerindeki etkilerinin
ortaya konulmasina dair incelemeler yapilmistir. Bu baglamda arastirma 4 temel boliimden
olusmaktadir. Aragtirmanin birinci béliimiinde YIKY uygulamalarina dair kuramsal bilgiler verilmistir.
Ikinci bélimde de orgiitsel sinizm kavrami detayli olarak agiklanmustir. Arastirmanm  iiciincii
boliimiinde ise orgiitsel baglilik kavramu ilgili literatiir kapsaminda detaylandirilmistir. Arastirmanin
dordiincii boliimii ise yontem ve bulgular kisimlarini olusturmakta olup galisma sonug ve Oneriler

boliimii ile sonlandirilmustir.



1. BOLUM: YESIL INSAN KAYNAKLARI

1.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi (YIKY), bir kurulusun temsilcilerini ¢evresel odakli hale
getirmeyi amaglayan bir ¢erceveyi olusturan, kullanilan ve siirekli olarak korunan teknikler ve eylemleri
iceren bir kavramdir. Bu, sirket genelinde ¢esitli gevresel hedefleri karsilamay1 ve nihayetinde ekolojik
siirdiiriilebilirligi saglamayr amaclayan bir alt alan olarak &ne ¢ikar. YIKY, calisanlar1 yesil
profesyonellere doniistiirmeye odaklanan ve kurulusun calisanlarinin kisisel taahhiitlere sahip
olmalarin1 saglayan yontemleri, teknikleri, politikalar1 ve gerceveleri icerir. Bu yaklasim, her kurulus
calisaninda c¢evreci, korumaci, yapici ve kirletmeyen degerlere sahip olmay1 insa etmeyi, gelistirmeyi

ve siirdiirmeyi amaglar (Ozaslan, 2003).

Isletmeler giiniimiizde siirdiiriilebilirliklerini artirmak ve rekabet¢i kalabilmek adina sosyal
sorumluluk ve ¢evreci uygulamalara odaklanmaktadirlar. Bu kapsamda ¢evre dostu yonetim stratejileri
giderek 6nem kazanmakta ve sirketler ¢evreyi koruma ile endiistriyel gelisim arasindaki dengeyi
saglamaya caligmaktadirlar. Cevre yOnetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki entegrasyonun
gerekliligi de ortaya gikmustir, 6zellikle uluslararasi sirketler igin stratejik bir dneme sahiptir (Bangwal

ve Tiwari, 2015).

Isletmelerin basarili olabilmesi i¢in gereken stratejilere uygun yeteneklere sahip calisanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda, sistem ve siireglerin gelistirilmesiyle birlikte insan kaynaklarinin
oncelikli ve stratejik degerleri belirlenmelidir. Personel egitim programlari, organizasyonlarin stratejik
hedeflerine uyum saglamalarina yardimci olurken, orgiit kiiltiiriniin degistirilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Farkindalik ve beceri egitimi gibi yaklasimlar, bu degisim siirecinde kullanilan etkili
araglardir. Ozellikle yesil bir organizasyon olma yolunda personel giiglendirme faaliyetleri, calisanlart

cevre konularinda daha motive edebilir (Tariq vd., 2016).

YIKY terimi, is diinyasindaki siirdiiriilebilirlik ve ¢evresel sorumluluk prensiplerini Insan
Kaynaklar1 yonetimi siireclerine entegre etme cabasini ifade eder. Bu yaklagim, kuruluslarin insan
kaynaklar1 politikalarin1 ve uygulamalarini ¢evresel siirdiiriilebilirlik ilke ve hedefleriyle uyumlu hale
getirme amacim tasir. YIKY, gesitli alanlarda siirdiiriilebilirlik ilkelerini benimseyerek ve uygulayarak

cevresel ve sosyal etkiyi en aza indirme amacini tagir (Oguztiirk ve Ozbay, 2022).

YIKY, Sheikh ve arkadaslar1 (2019) tarafindan, kaynaklarin siirdiiriilebilirlik ¢ergevesinde
kullanimini tesvik etmek ve genel olarak ¢evresel siirdiiriilebilirlik endiselerini desteklemek amaciyla
IK politikalarmin kullanilmasi olarak tanmimlanmaktadir. Akademisyenler ve profesyoneller i¢in YIKY,

¢evre dostu bir isletme sistemi olusturmayi igeren faaliyetleri kapsar. Bu, ¢alisanlari siirdiiriilebilirlik ve
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cevresel koruma igin gevre dostu hale getirir. YIKY, sadece gevresel endiseleri degil, ayn1 zamanda
ekonomik ve sosyal refahi da dikkate alir. Sirketin calisanlarini kisi, toplum, cevre ve sirket yararina

yesil hale getirmek i¢in yiiriirliikkte olan politikalari, prosediirleri ve sistemleri igerir (Sheikh vd., 2019).

Renwick (2013) tarafindan ortaya atilan Yesil-IKY konseptine gére, calisanlar paylasimct
faaliyetlerle 1K islevlerini gelistirerek organizasyonlarin ciktilarinda IK uygulamalarimin etkisini
artirirlar. Bu teori, ¢evreci islevlerin siirdiiriilebilirligi i¢in ¢alisanlarin tesvik edilmesi, giiclendirilmesi
ve bilinglendirilmesi gerektigini vurgular. YIKY, isletmenin her galisanmnin gevreci uygulamalara
duyarliligim artirmayi, egitimini ve bu ydnde katilimini saglamayi amaglar. Bu kapsamda YIKY,
gevreci politika ve uygulamalarin gelistirilmesi, ¢alisanlarin yesil uygulamalara uygun olarak motive
edilmesi ve katilmlarmin tesvik edilmesi gibi unsurlari igerir. Cesitli YIKY uygulamalariyla,
calisanlarin yesil bir organizasyon kiiltiiriinii benimsemeleri ve bu dogrultuda ¢aba goéstermeleri

saglanabilir (Rezaei-Moghaddam, 2016).

YIKY, sirketlerin gevreci bakis acisini ve faaliyetlerini destekleyerek ekonomik performansi,
calisan katilimini, orgiitsel bagliligi, atiklarin azaltilmasini ve personelin motivasyonunu artirmada
onemli bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda, YIKY, her ¢alisanin siirdiiriilebilirlik hedeflerine katki
saglamasi gerektigini vurgular. Motive edilmis yesil is giicii, organizasyonlarin rekabet avantaj1 elde
etmesine ve karliligin artmasina katkida bulunur. Motive edilmis personel, daha kaliteli isler ortaya
koyar, personel devamsizligini azaltir, orgiitsel bagliligi artirir, is tatmini ve 6z yeterlilik diizeyini
yiikseltir ve cevresel sorunlarin ¢oziimiine daha fazla motive olur. Bu nedenle, yesil isgiiciiniin

giiclendirilmesi, ¢evreci amaglarin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nemli bir anahtar rol oynar (Mandip, 2011).

Yesil ise alim siireci, adaylarin ¢evresel bilgi, beceri, yaklasim ve tutumlarma dayali olarak
degerlendirilir. Arastirmalar, ¢cevreci ve ¢evresel farkindalik sahibi ¢alisanlarin isletmelere katilmasinin,
isletmelerin yesil profiline katki sagladigini gostermektedir. Ise alim siirecinde bu tiir calisanlarin tercih
edilmesi, hem isletmelerin yesil amaglarin1 gerceklestirmede hem de rekabet avantaji elde etmesinde
onemli bir avantaj saglar (Yildirrm Ozcan, 2019). Bu kapsamda, performans yonetim sistemleri, ise
alman personelin katkisni ve beklentilerini yonetmek i¢in kurumsal olarak onemlidir. Ozellikle
performans degerlendirme sistemleri, ¢evresel hedeflere uygun olarak revize edilmeli ve calisanlarin
davranigsal ve teknik yeteneklerine gore degerlendirilmelidir. Personel gii¢lendirme ve egitim
faaliyetleri, igletmelerin ¢evreci amaclarin1 basariyla gergeklestirmesinde kritik bir rol oynar. Parasal
odiillendirme faaliyetleri ¢alisan katilimini artirabilir ancak personel giiglendirme faaliyetlerinin de
uygulanmasi gereklidir. Personelin gili¢lendirilmesi, isletmelerin insan kaynagindan en yiiksek verimi

elde etmesi i¢in 6nemli bir rekabet araci haline gelmistir (Grolleau vd., 2012).



1.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

YIKY, giiniimiiz is diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanan bir kavramdir. Bu yonetim
yaklasimi, isletmelerin c¢evresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini Insan Kaynaklar1 (IK) siirecleriyle
biitiinlestirmesini amaglamaktadir. Bu 6nemli paradigmada, ¢evresel ve sosyal sorumluluk ilkeleri,
isletmelerin stratejik hedefleri ve insan kaynaklari politikalariyla uyumlu bir sekilde entegre

edilmektedir (Rezaei Moghaddam, 2016: 421).

YIKYnin birinci énemli yonii, cevresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini benimseyerek isletmelerin
cevresel etkilerini minimize etme c¢abasidir. Enerji verimliligi, atik yonetimi, ¢cevre dostu teknolojilerin
benimsenmesi gibi stratejik adimlar, sirketlerin karbon ayak izini azaltma hedeflerine katkida
bulunmaktadir. Ikinci olarak, YIKY, isletmelerin itibarini ve marka degerini gii¢lendirebilir. Cevresel
ve sosyal sorumluluk bilinci tagiyan bir sirket, miisteriler ve paydaslar arasinda daha giivenilir ve tercih
edilen bir konuma gelebilir. Bu, isletmenin uzun vadeli siirdiiriilebilir basarisin1 destekleyen kritik bir
faktordiir. Ugiinciisii, YIKY ¢alisan bagliligini ve motivasyonunu artirabilir. Calisanlar, is yerlerinin
gevresel sorumluluklarini benimsedigini gordiiklerinde, sirkete karsi daha olumlu bir tutum
sergileyebilirler. Bu da is verimliligi ve i memnuniyeti agisindan olumlu bir etki yaratabilir. Dordiincii
olarak, YIKY sirketlere rekabet avantaji saglayabilir. Siirdiiriilebilirlik odakli bir is modeli, miisteri
¢ekiciligini artirabilir ve ise alim siireglerinde 6ne ¢ikmayi saglayabilir, boylece isletmeler sektorlerinde

lider konumlarim giiglendirebilirler (ILO, 2012).

Sonug olarak, YIKY, sadece gevresel siirdiiriilebilirligi degil, aym1 zamanda isletmelerin
toplumsal sorumluluklarini yerine getirmesini saglayarak, uzun vadeli basari ve rekabet avantaji elde

etmelerine katkida bulunan 6nemli bir stratejik yonetim anlayigini temsil etmektedir (Purvis vd., 2019).
1.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

YIKY stratejileri, is yerlerinde ¢evre dostu bir kiiltiiriin gelistirilmesi ve uygulanmasi igin is
giicliniin daha etkili bir sekilde yonetilmesine odaklanir. Bu stratejiler, insan kaynaklar1 yonetiminin
bircok yoniinde kendini gdsterir ve sirketin yesil hedeflerine ulasmasina yardime olur. insan kaynaklart
islevi, kurulusun yesil bir kiiltiiriinii olusturmak ve siirdiirmek adina kritik bir role sahiptir. Ise alma,
egitim, 6grenme ve diger YIKY stratejileri, sirketin ¢evresel hedeflerine ulagmasina katki saglar. Insan
kaynaklar1 yonetimi departmani, yesil uygulamalarin benimsenmesinde liderlik yapabilir ve sirketin

stirdiiriilebilirlik ¢abalarina rehberlik edebilir (Sakka, 2018).

Insan kaynaklari yonetimi stratejileri arasinda yer alan se¢im, maas, performans ydnetimi ve
calisan katilimi gibi unsurlar, orgiitsel basar1 igin 6nemli bir rol oynar. Bu stratejiler, yesil kiiltiiri

desteklemek ve siirdiiriilebilirlik ilkelerini isletme diizeyinde benimsemek adina kullanilabilir. Insan



kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, sirdiiriilebilirlik ve cevresel zorluklarin hizla evrimlestigi bir
ortamda 6nem kazanir. Insan kaynaklari uygulamalari, organizasyonun hedeflerine ulasmak ve
stratejilerini uygulamak igin siirdiiriilebilir kalkinma zorluklarina uyum saglamalidir. YIKY stratejileri,
ise alma, se¢me, egitim, tesvik ve ddeme gibi unsurlari icerir. YIKY'nin benimsenmesinde, insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlari yesil siireglere yonlendirmeli ve yesil performansa ulagsmak i¢in uygun

tesvikler sunmalidir (Tulsi ve Ji, 2020).

Aragtirmacilara gore, YIKY'nin ¢evresel zorluklari tanima, benimseme, ¢dziim bulma ve cevre
koruma konusunda is giicii olusturma gibi kritik bir rolii vardir. YIKY, cevre dostu IK uygulamalar1 ve
bilgi sermayesinin korunmasi olmak {izere iki ana bilesenden olusur. Bu yaklagim, ¢alisanlarin ¢evre

bilincine katilimini ve ¢evresel siirdiiriilebilirlige olan bagliligini destekler (Paulet vd., 2021).

YIKY, cevresel etkileri azaltmak ve atiklar1 giivenli bir sekilde bertaraf etmek icin yenilikgi
teknolojileri benimser. Bu yaklasim ayni zamanda isletmelerin kaliteli ¢alisanlar1 korurken maliyet ve
emek tasarrufu yapmalarim saglar. Muster ve Schrader'e (2011) gére, yesil IK uygulamalari tiim insan
kaynaklar1 operasyonlaria entegre edilmelidir. Bu sayede ise alim, isgbren sec¢imi, degerlendirme ve

motive etme gibi siiregler, YIKY'nin etkili bir sekilde benimsenmesini saglar (Yildirim Ozcan, 2019).

Insan kaynaklar1 alanindaki yetkinlikler, islevlerin bireysel ve orgiitsel diizeyde genis bir
yelpazede uzanir. Teknolojinin etkisiyle insan kaynaklar siiregleri de degismis ve gelismistir. Online
sistemlerle is basvurulari alinmakta, adaylar hizli bir sekilde filtrelenmektedir. Cevrimigi egitimler
calisanlarin bilgiye kolayca erisimini saglamakta ve YIKY siirecinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Jong
ve Yusoff, 2016). YIKY siirecinde, ¢ahisanlarin katilmii saglamak igin cesitli yontemler
bulunmaktadir. Isletmelerde yesil politikalarin benimsenmesi durumunda, insan kaynaklari, cevresel
politikalarin uygulanmasinda rehberlik etmektedir. Is stratejisi ile YIKY uygulamalari arasindaki
tutarlilik, oOrgiitlerin basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, insan kaynaklar
yoneticilerinin stratejik karar alma siireclerinde aktif bir sekilde yer almasi biiyiik 6nem tasir. IK
hedefleri, stratejileri ve uygulamalari, kurumsal hedeflerle uyumlu bir sekilde belirlenmeli ve
uygulanmalidir. Bu uyum, sadece isletmenin genel performansini artirmakla kalmaz, ayni zamanda
siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada da 6nemli bir etken olur. Ozellikle giiniimiizde ¢evresel
siirdiirtilebilirlik ve yesil is uygulamalari, is diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu
nedenle, isletmelerin yesil uygulamalara gecisini destekleyen Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (YIKY)
fonksiyonlar1 6n plana ¢ikmaktadir. YIKY, insan kaynaklari siireglerini gevresel siirdiiriilebilirlik
ilkeleriyle entegre etmeyi hedefler. Bu da ise alim, egitim, performans degerlendirme, ticretlendirme ve
calisan baglihg: gibi alanlarda yesil uygulamalarin benimsenmesi anlamina gelir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin, isletmelerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmasinda stratejik bir rol oynamasi gerekir.
Bunun igin, IK yoneticilerinin iist diizey y&netim ile is birligi yaparak, yesil IK stratejilerinin kurumsal

stratejilerle nasil entegre edilecegini belirlemesi dnemlidir. Ornegin, yesil ise alim siirecleri, cevreye



duyarli adaylarin se¢ilmesini ve bu adaylarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida bulunmasini
saglar. Aym sekilde, yesil egitim programlari, ¢alisanlarin ¢evre bilincini artirarak, isletmenin genel
strdiiriilebilirlik performansini iyilestirir. Ayrica, yesil performans degerlendirme sistemleri,
calisanlarin cevresel hedeflere ulagsma konusundaki katkilarin1 degerlendirmeyi ve bu katkilar
odiillendirmeyi amaglar. Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin yesil is uygulamalarina daha fazla baglilik
gbstermesini tesvik eder ve isletmenin gevresel hedeflerine ulasmasmi kolaylastirir. Yesil Insan
Kaynaklar1 Yénetimi'nin bagarili bir sekilde uygulanabilmesi icin, IK yéneticilerinin siirekli olarak
cevresel trendleri ve yenilikleri takip etmesi gerekmektedir. Bu sayede, isletmelerin g¢evresel
stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmalarina yardimci olacak en iyi uygulamalar belirleyebilir ve

uygulayabilirler (Supriya, 2017).
1.4. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlar

YIKY'nin bir dizi avantaji bulunmaktadir. Bu avantajlar, siirdiiriilebilirlik ilkelerini isletme
stratejilerine entegre etmenin ve ¢evresel sorumluluklart insan kaynaklar siirecleriyle biitiinlestirmenin

bir sonucudur (Y1lmaz, 2018). YIK Ynin sagladig: avantajlar su sekildedir (Mehta ve Chugan, 2015):

e YIKY, isletmelerin cevresel etkilerini azaltma cabalarini destekler. Bu, enerji verimliligi, atik
azaltma ve siirdiiriilebilir uygulamalar gibi cevresel stratejilerin insan kaynaklar siireclerine
entegre edilmesi yoluyla gergeklesir.

e Yesil uygulamalara sahip sirketler, ¢evresel sorumluluklarina duyarh tiikketiciler ve is ortaklart
tarafindan daha olumlu bir sekilde degerlendirilebilir. Bu, sirketlere rekabet avantaji
saglayabilir ve pazarlama agisindan daha cekici hale getirebilir.

e Sirdiiriilebilir ve ¢evresel sorumluluk bilincine sahip bir isletme, miisteriler ve paydaglar
nezdinde daha olumlu bir itibara sahip olabilir. Bu da sirketin marka degerini artirabilir ve uzun
vadeli basariya katkida bulunabilir.

e (alisanlar, ¢evresel ve sosyal sorumluluklara duyarl: bir girketin bir parcasi olduklarinda daha
bagli ve motivasyonlu olabilirler. YIKY, ¢alisanlarin bu degerleri benimsemelerini ve
sirketleriyle daha gii¢lii bir bag kurmalarini saglar.

e Enerji verimliligi, atik azaltma ve ¢evre dostu uygulamalar, uzun vadede isletmelere maliyet
tasarrufu saglayabilir. Daha siirdiiriilebilir is siiregleri, enerji ve kaynak kullaniminda verimlilik
artigina yol agabilir.

e YIKY, cevre dostu teknolojilerin ve siireclerin benimsenmesini tesvik eder. Bu da inovasyonu
artirabilir ve is slireglerinde daha fazla verimlilige katkida bulunabilir.

e (evresel diizenlemelere uyum, hukuki riskleri azaltabilir ve sirketin gelecekteki c¢evresel

sorumluluklarini yerine getirmesini saglayabilir. YIKY, bu tiir uyumlulugu destekleyebilir.



YIKY, siirdiiriilebilirlik ve cevresel sorumlulugun bir pargasi olarak isletmelerin uzun vadeli
basarilarin1 destekleyen bir stratejik yaklasimdir. Bu avantajlar, isletmelerin cevresel ve sosyal etkiyi
azaltma ¢abalarina katkida bulunarak daha siirdiiriilebilir bir gelecek olusturmalarina yardimci olabilir

(Weng vd., 2018).
1.5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ekonomisi
1.5.1. Yesil Yonetim Girisimleri

Glinlimiiz i§ ortaminda, kurumsal performansin sadece finansal gostergelerle dlgiilemeyecegi
anlasilmasiyla yesil yonetim ve ¢evre yonetimi kavramlari ortaya ¢ikmistir. Yesil yonetim, kaynaklarin
etkin kullanimi, ¢evre koruma ve sosyal sorumluluklari igeren bir organizasyon modelini ifade eder. Bu
strateji, finansal saglamlik ile ¢evresel siirdiiriilebilirlik arasinda denge kurmayi amaglar (Argawi vd.,
2019).

1.5.2. Yesil Yonetim Girisimlerini Etkileyen insan Kaynaklari Faktorleri

Insan kaynaklar1 yonetimi arastirmacilarina gore, etkili bir yonetim plani ve basarili bir insan
kaynag stratejisi, bir sirketin etkin performans gostermesi i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu strateji, ise
alim, gelistirme ve elde tutma siireglerini icerir ve yonetim teknikleri ile 6rgiit kiiltiiriinii temel alir. Insan
kaynaklar1 uygulamalari, rekabet avantajinin yani sira insan sermayesini ve organizasyonel performansi

artirmak i¢in kritik bir ara¢ olarak kabul edilmektedir (Karadas, 2018).

Gilinlimiizde, kuruluslar rekabet avantaji elde etmek igin ¢evresel etkileri diizenlemek amaciyla
proaktif onlemler almakta ve Cevre Yonetim Sistemi (CYS) gibi ¢erceveleri benimsemektedir. CYS,
cevresel hedefleri sirket planlarina etkin bir sekilde entegre etmeyi saglar. Yesil sirketler, ise alim,
calisan performans yoOnetimi, ¢evresel kaygilar ve yesil kiiltiirle ilgili insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina, egitim ve gii¢clendirme programlarina odaklanarak, CYS araciligtyla ¢alisanlarin beceri

ve yetkinliklerini gelistirmeyi amaglarlar (Tang, 2018).
1.6. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:
1.6.1. Yesil Calisan Secme ve Yerlestirme

YIKY, cevresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini isletme stratejilerine entegre etmeyi amaglar. Bu
kapsamda, "Yesil Calisan Segcme ve Yerlestirme" fonksiyonu, ¢cevre dostu degerlere sahip calisanlari ise
almay1 ve onlar1 uygun pozisyonlara yerlestirmeyi hedefler. Bu fonksiyonun ana amaci, organizasyonun

cevresel hedeflerine katki saglayabilecek, c¢evre sorumlulugunu benimseyen ve siirdiiriilebilirlik



konusunda duyarli bireyleri ise almak ve dogru pozisyonlara yerlestirmektir (Kasztelan, 2017). Yesil

Calisan Secme ve Yerlestirme fonksiyonunun temel unsurlar1 sunlardir (Ozaslan, 2023):

e Cevresel Biling ve Deneyim Degerlendirmesi: YIKY, adaylardan g¢evre sorumlulugu
konusundaki bilgi diizeyini ve deneyimlerini degerlendirir. Bu degerlendirme, adaylarin ¢evre
dostu uygulamalara olan katkilarini ve ¢evresel duyarlilik diizeylerini belirlemeyi amaglar.

e Cevre Performansi Incelemesi: YIKY, adaylarmn onceki is deneyimlerindeki cevresel
performanslarmi degerlendirir. Bu, adaylarin cevresel etkiyi azaltma ve siirdiiriilebilir
uygulamalara katkilarini 6lgmeyi igerir.

e (Cevre Dostu Yetkinliklerin Degerlendirilmesi: Cevresel sorumluluga uygun olarak, adaylarin
cevre dostu projelerde c¢alisma yetkinlikleri ve yesil teknolojilere olan hakimiyeti
degerlendirilir.

e (Cevre Odakli Egitim ve Geligsim: Segilen ¢alisanlar i¢in ¢evre konusunda egitim ve gelisim
programlart olusturulur. Bu, c¢alisanlarin ¢evresel bilinglerini artirmak ve sirketin
stirdiiriilebilirlik hedeflerine daha iyi katki saglamalarini amaglar.

e {lgili Pozisyonlara Yerlestirme: YIKY, adaylar sirket i¢indeki pozisyonlara dogru bir sekilde
yerlestirmek icin ¢evre ile ilgili yetkinliklerini ve deneyimlerini dikkate alir. Bu, ¢alisanlarin en

iyi yetenekleriyle sirketin ¢evresel hedeflerine katki saglamasini saglar.

Yesil Calisan Segme ve Yerlestirme fonksiyonu, isletmelerin g¢evresel siirdiiriilebilirlik
hedeflerine uygun, cevresel sorumluluklarini benimsemis ve siirdiiriilebilirlik konusunda duyarli

calisanlar1 biinyesine kazandirmay1 amagclayarak YIKYnin temelini olusturur (Yeni, 2014).

Giiniimiizde isletmeler, YIKY uygulamalarini ise alim siireclerinde ¢ekicilik olusturmak ve
isveren markasi olarak kullanmakta ve 6zellikle ¢ok uluslu sirketler, yesil uygulamalar1 benimseyerek
yetenekli ve bilingli c¢alisanlart ¢ekmeye odaklanmaktadir. Arastirmalar, yiiksek basari saglayan
mezunlarin is bagvurusu yaparken igletmenin cevresel performansini ve itibarin1 dnemsediklerini
gostermektedir. Yesil ise alim siireci, ¢evreye en az etkiyle ise alimi saglamakta ve ¢evre odakli bir
sistem olarak igletmelerin yesil isveren olarak itibar kazanmasina yardimei olmaktadir. Bu uygulamalar,
yeni ¢alisanlarin c¢evre kiiltiiriine asina olmalarin1 ve c¢evresel degerleri benimsemelerini saglayarak

etkili ¢evre yonetimini desteklemektedir (Bhutto ve Auranzeb, 2016).

[s arayanlar igin ¢evreye duyarli is bulma siireci, web tabanli sistemlerin kullanimiyla daha etkili
hale gelmektedir. Isverenlerin web siteleri iizerinden kurumlarmin gevresel politikalarmi ve
uygulamalarini paylagmasi, adaylarin basvuru siirecinden 6nce bu bilgilere erisebilmelerini
saglamaktadir. Bu yesil uygulamalar, nitelikli bagvurulan ¢ekmeye yardimci olurken, aym zamanda
isletmelerin maliyetlerini diisiirme potansiyeline sahiptir. iletisim teknolojisinin gelisimiyle birlikte,

dijital yontemlerle yapilan goriismeler kagit atiklarinin azalmasina ve yakit tiilketiminin azalmasina



katkida bulunmaktadir, boylece isletmeler ¢evresel bozulma oranini azaltmaya yonelik ¢abalarin

desteklemektedir (Guerci vd., 2016).

1.6.2. Yesil Egitim ve Gelisme

YIKYnin &nemli bir islevi olan "Yesil Egitim ve Gelisme", ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda
calisanlar bilinglendirmeyi ve bu alandaki becerilerini artirmay1 hedefler. Bu fonksiyon, sirket i¢inde
¢evre dostu uygulamalara odaklanan bir kiiltiir olusturmak igin ¢esitli egitim ve gelisim programlarini

igerir (Sariyildiz, 2021).

Ik olarak, calisanlarin gevresel biling diizeyini artirmak adina diizenlenen egitimler, sirketin
stirdiiriilebilirlik hedeflerini ve ¢evre sorumlulugunu anlamalarina yardimci olur. Bu egitimler, enerji
verimliligi, atik azaltma ve ¢evre dostu teknolojilere yonelik bilgi saglayarak ¢aliganlarin ¢evresel etkiyi
azaltmalarma yonelik becerilerini gelistirir (Amrutha ve Geetha, 2020). Yesil Egitim ve Gelisme
fonksiyonu ayrica, calisanlarin g¢evre dostu projelerde gorev alabilmeleri ve yesil teknolojilere
hakimiyetlerini artirabilmeleri i¢in 6zel yetenek gelistirme programlari igerir. Bu, isletmenin ¢evresel
etkisini azaltma c¢abalarina dogrudan katki saglamak {izere calisanlarin becerilerini sekillendirmeyi
amaglar. Bunun yani sira, Yesil Egitim ve Gelisme fonksiyonu, ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusundaki
yenilikleri ve en iyi uygulamalar1 takip etmek igin siirekli egitim programlari sunar. Bu sayede
calisanlar, sektordeki cevresel gelismeleri yakindan takip eder ve is siireclerine entegre edilebilecek

cevre dostu uygulamalara dair bilgi sahibi olurlar (Garcia vd., 2021).

Sirketlerin rekabet giiciinii koruyabilmesi ve hizla degisen is diinyasinda uyum saglayabilmesi,
calisanlarin siirekli egitim ve gelisimi ile dogrudan iliskilidir. Bu nedenle, c¢alisanlarin yetkinliklerini
artirmak ve onlar1 yeni becerilerle donatmak, sirketlerin basarisi i¢in kritik bir faktordiir. Bu siirecte,
yesil egitim stratejileri biiyiik bir 6nem tasir. Yesil egitim stratejileri, ¢alisanlarin ¢evresel konular, enerji
verimliligi ve kaynaklarmn siirdiiriilebilir kullanim1 gibi konularda bilinglenmelerini saglar. Cevresel
egitimler, ¢alisanlara yalnizca isletmenin ¢evre politikalarin1 6gretmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlarin
glinlik is faaliyetlerinde ve kisisel yasamlarinda cevreye duyarli ve siirdiiriilebilir davraniglar
gelistirmelerine yardimci olur. Bu tir egitim programlari, ¢alisanlarin g¢evre bilincini artirarak,
isletmenin genel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmasina katkida bulunur. Ozellikle endiistriyel
sektorler ve hizmet sistemlerinde faaliyet gosteren sirketler i¢in bu durum biiyiik 6nem arz eder, ¢iinkii
bu sektorler genellikle gevresel etkileri yiiksek olan faaliyetlerle iligkilidir. Yesil egitim stratejileri,
isletmenin tiim diizeylerinde uygulanabilir. Ust diizey yoneticilerden saha ¢alisanlarina kadar her
seviyede gevresel farkindalik artirilabilir ve siirdiiriilebilir uygulamalar tesvik edilebilir. Ornegin, enerji
verimliligi konusunda verilen egitimler, calisanlarin is yerinde enerji tasarrufu yapmalarini ve bu konuda
daha bilingli kararlar almalarini saglar. Benzer sekilde, atik yonetimi ve geri doniisiim egitimleri,

calisanlarin atik azaltma ve geri doniisiim siireclerine daha aktif katilim gdstermelerine yardimet olur.
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Bu egitim programlarinin basarili olabilmesi igin, sirketlerin egitim ihtiyaclarmi dogru bir sekilde
belirlemesi ve galisanlarin ihtiyaclarina uygun icerikler gelistirmesi gerekmektedir. Ayrica, egitimlerin
etkili olabilmesi i¢in siirekli olarak giincellenmesi ve yeniliklerin takip edilmesi 6nemlidir. Calisanlarin
ogrendiklerini is ortaminda uygulamalar1 i¢in tesvik edilmesi de kritik bir faktordiir. Bu, hem bireysel
hem de kurumsal diizeyde ¢evresel performansin iyilestirilmesine katkida bulunur. Cevresel egitimlerin
bir diger onemli avantaji da, calisan bagliligin1 ve motivasyonunu artirmasidir. Cevreye duyarl
uygulamalarin benimsenmesi, ¢alisanlarin islerine ve sirketlerine duyduklar1 bagliligi giiglendirir. Cevre
bilincinin yiiksek oldugu bir ig ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve islerine olan
bagliliklarinin artmasina katki saglar. Bu da uzun vadede g¢aligsan verimliligini ve memnuniyetini artirir
(Milliman, 2013). Yesil egitim ve gelistirme sistemi asagidaki siire¢ yardimiyla hayata gegirilebilir
(Nayak ve Mohanty, 2017):

e ihtiyag Analizi: Ilk adim, isletmenin cevresel konularda hangi alanlarda egitim ve gelisim
ihtiyact oldugunu belirlemektir. Bu analiz, mevcut durumun degerlendirilmesi ve ¢alisanlarin
cevresel biling diizeylerinin belirlenmesiyle yapilir.

e Egitim Programinin Tasarimi: Thtiyac analizinden elde edilen verilere dayanarak, yesil egitim
programi tasarlanir. Bu program, igletmenin g¢evre politikast ve hedeflerine uygun olarak,
calisanlarin bilgi ve becerilerini artirmay1 amaglayan igeriklerden olusur.

e Uygulama: Tasarlanan egitim programi ¢alisanlara uygulanir. Bu asamada, egitim materyalleri
hazirlanir, egitmenler belirlenir ve egitim oturumlar diizenlenir.

e Degerlendirme: Egitim programinin etkili olup olmadigin1 degerlendirmek i¢in geri bildirim
mekanizmalari kullanilir. Caliganlarin egitim sonrasi davraniglart ve performanslari izlenir ve
programin basarisi olc¢iiliir.

e lyilestirme: Degerlendirme sonuglarina gore, egitim programinda gerekli iyilestirmeler yapilir.

Bu siirecte, eksiklikler belirlenir ve gelecek egitimler igin diizeltici 6nlemler alinir.

Yesil egitim ve gelisim programlari, sirketin tiim seviyelerinde g¢alisanlarin aktif katilimini
tesvik etmeli ve program igerikleri ¢evresel ve sosyal sorumluluk konularin1 kapsamli bir sekilde ele
almalidir. Ilk adim olarak, yeni calisanlarmn oryantasyon programlari, yesil bilinglendirme ve
stirdiiriilebilir prosediirler hakkinda ayrintili bilgilendirme ile baglamalidir. Bu programlar, ¢alisanlarin
cevreye duyarl is uygulamalarini benimsemeleri ve sirketin siirdiiriilebilirlik hedeflerini anlamalari i¢in
temel olusturur. Her departmanda yesil ekipler olusturmak, siirdiiriilebilirligi saglamada etkili bir
yontemdir. Bu ekipler, departman diizeyinde ¢evresel girisimlerin uygulanmasini ve takip edilmesini
saglar. Yesil ekiplerin sorumluluklar1 arasinda enerji verimliligi, atik yonetimi ve geri doniisiim gibi
alanlarda projeler gelistirmek ve bu projeleri hayata gecirmek yer alir. Ayrica, bu ekipler, calisanlarm
cevresel bilincini artirmak icin diizenli toplantilar ve etkinlikler diizenleyebilir. Egitmenler, kagit

kullanimini azaltmak ve daha ¢evre dostu egitim yontemleri kullanmak i¢in video konferanslar ve dijital
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sunumlar gibi teknolojik araclardan faydalanmalidir. Basili materyaller yerine online igerikler
kullanarak, hem cevresel etkileri azaltmak hem de egitim materyallerine kolay erisim saglamak
miimkiindiir. Bu dijital icerikler, calisanlarin istedikleri zaman ve yerde egitim almalarini kolaylastirarak
Ogrenme siirecini daha esnek hale getirir. Egitim programlarinin icerigi genis bir yelpazeyi kapsamalidir.
Yesil analiz, geri doniisiim, enerji verimliligi, su tasarrufu, cevre giivenligi ve siirdiiriilebilir tedarik
zinciri yonetimi gibi konular, c¢alisanlarin kapsamli bir g¢evresel bilgiye sahip olmalarini saglar.
Etkilesimli 6grenme teknikleri, ¢alisanlarin 6grendiklerini daha iyi anlamalarina ve uygulamalarina
yardimci olur. Bu teknikler arasinda grup caligmalari, simiilasyonlar, vaka analizleri ve interaktif
tartismalar yer alir. Bu yontemler, calisanlarin aktif katilimini tesvik eder ve 6grenme siirecini daha
etkili hale getirir. Son olarak, c¢alisanlar edindikleri bilgileri iglerine ve kisisel hedeflerine nasil
uygulayacaklarin1 6grenmeye tesvik edilmelidir. Bu, egitim programlarinin bagarisinin anahtaridir.
Calisanlarin 6grendiklerini pratikte nasil kullanacaklarini anlamalari, siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulasmada kritik bir rol oynar. Ornegin, enerji tasarrufu hakkinda egitim alan bir calisan, is yerindeki
enerji kullanimini nasil optimize edebilecegini veya evde enerji tasarrufu saglayacak uygulamalari nasil

hayata gegirecegini 6grenmelidir (Ahuja, 2015).
1.6.3. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

"Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi", YIKY'nin 6nemli bir bileseni olarak, isletmelerin gevresel
stirdiiriilebilirlik performansini tesvik etmek ve ddiillendirmek amaciyla galisanlarin iicret ve ddiillerini

yonetir (Sakka, 2018).

Bu kapsamda, ilk olarak, Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi fonksiyonu, calisanlarin gevresel
performanslarimi objektif bir sekilde degerlendirir. Cevresel etkiyi azaltma ¢abalari, atik yonetimi ve
stirdiiriilebilirlik hedeflerine katkilar gibi faktorler, iicretlendirme ve ddiillendirme siireglerinde dikkate
alman oOlgiitler arasinda yer alir. Ayrica, bu fonksiyon, ¢evresel performanslarina gore 6ne ¢ikan ve
siirdiiriilebilirlik konusunda ¢aba sarf eden ¢aliganlara yonelik 6zel édiiller ve tesvikler gelistirir. Bu,
calisanlarin ¢evresel sorumluluklari benimsemelerini tesvik ederek, yesil kiiltirii giiglendirir ve
siirdiiriilebilirlik vizyonuna katki saglar. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi aym zamanda, sirket icinde
cevresel miikemmeliyeti tesvik eden bir rekabet avantaji olusturmay1 hedefler. Bu ¢ergevede, ¢evresel
hedeflere ulagsmada gosterilen {istiin performans, kariyer gelisimi ve terfi olanaklar1 gibi uzun vadeli

odiillerle de desteklenir (Mwita, 2019; McClure, vd., 2017).

Yesil iicretlendirme ve yan haklar, YIKY’in temel unsurlarindan biri olarak, isletmelerin
cevresel performansini siirdiiriilebilir kilmada hayati bir rol oynamaktadir. Bu yaklagim, ¢alisanlarin
cevresel sorumluluklarini artirarak, onlarmn yesil uygulamalara katilimini tesvik eder ve cevreye duyarl
davraniglarin benimsenmesini saglar. Hem maddi hem de manevi ddiiller, ¢alisanlarin motivasyonunu

artirmada ve yesil becerilerin gelistirilmesinde 6nemli araglardir. Maddi 6diiller arasinda ikramiyeler,
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primler ve diger finansal tesvikler bulunur. Bu tiir 6diiller, ¢calisanlarin ¢evresel hedeflere ulagsmalari igin
dogrudan bir tegvik saglar ve onlarin performanslarin1 somut bir sekilde ddiillendirir. Manevi 6diiller
ise, Ozel tatil izinleri, hediyeler ve benzeri ddiiller araciligiyla calisanlarin moralini ve baghiligini artirir.
Ayrica, ¢alisanlara cevresel basarilari i¢in diizenli olarak olumlu geri bildirimler verilmesi, onlarin yesil

davranislara olan bagliliklarini giiglendirir (Supriya, 2017).

Sirketler, arzu edilen yesil davranislar tesvik etmek amaciyla kapsamli 6diil sistemleri ve
caydirici 6nlemler gelistirmelidir. Bu sistemler, ¢evresel girisimlerin tesvik edilmesi ve siirdiiriilebilirlik
hedeflerine ulasilmasi igin calisanlari motive eder. Ornegin, enerji tasarrufu saglayan bir calisan,
performans degerlendirmelerinde pozitif ayrimcilik gorebilir veya ¢evresel projelere katkida bulunan
calisanlar, sirket i¢i 0diil programlarina dahil edilebilir. Bu tiir 6diil ve tesvik sistemleri, yalnizca
calisanlarin bireysel performanslarini artirmakla kalmaz, ayni zamanda sirketin genel ¢evresel
performansini da iyilestirir. Calisanlarin yesil becerilerini gelistirmek i¢in diizenli egitim programlari
ve atOlyeler diizenlemek de onemlidir. Bu programlar, ¢alisanlarin ¢evresel farkindaligini artirarak,

onlarin ig siireglerine yesil uygulamalar1 entegre etmelerini saglar (Mehta ve Chugan, 2015).
1.6.4. Yesil Performans Yonetimi

"Yesil Performans Yonetimi", YIKY icinde kilit bir rol oynar ve isletmelerin gevresel
stirdiiriilebilirlik vizyonunu hayata gecirmek {izere ¢alisan performansini yonetmeyi amaglar. Bu
kapsamda, Yesil Performans Yonetimi fonksiyonu, c¢evresel sorumluluklari benimsemek ve

sirdiiriilebilirlik alaninda katkida bulunmak isteyen c¢aliganlari desteklemeyi hedefler (Yusoff vd.,

2020).

[lk olarak, Yesil Performans Ydnetimi, sirketin cevresel hedeflerini belirler. Bu hedefler, enerji
verimliligi, atik yonetimi, karbon ayak izinin azaltilmasi gibi gevresel performans 6lgiitlerini igerir.
Caliganlara, bu hedeflere ulasmada nasil katkida bulunabilecekleri konusunda agik bilgi saglanir.
Ayrica, Yesil Performans Yonetimi siireci, calisanlarin ¢evresel performanslarini diizenli olarak
degerlendirir. Bu degerlendirme siirecinde, ¢aliganlarin ¢evresel etkiyi azaltma cabalari,
stirdiiriilebilirlik projelerine katilim ve yesil inovasyonlara olan katkilar1 gibi unsurlar géz Oniinde
bulundurulur. Yesil Performans Yonetimi fonksiyonu, caliganlara geri bildirim saglar ve ¢evresel
performanslarmi gelistirmeleri igin destek sunar. Olumlu gevresel katkilara sahip olan caliganlar,

odiillendirilir ve sirket iginde bu alandaki liderlik rollerine tesvik edilir (Yavuz, 2020).

Insan kaynaklarinda performans yonetimi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
elde etmesi icin bireylerin ve ekiplerin yeteneklerini gelistirmenin 6nemli bir unsuru olarak One
cikmaktadir. Calisanlarin yetkinliklerini isletme hedefleriyle iligkilendiren bu sistem, oOrgiitlerin

farklilagma ve rekabet avantaji1 yaratma siirecinde kritik bir rol oynar. Calisanlar, isletmelerin en degerli
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varliklaridir ve bu nedenle performans yonetim sistemi, onlarin yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmak
ve isletmenin stratejik hedeflerine katkida bulunmalarini saglamak i¢in tasarlanmalidir. Bu siirecte, yesil
uygulamalarin tesvik edilmesi, hem cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada hem de ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmada énemli bir faktdrdiir. Yesil performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin ¢evresel
stireglere katilimini tesvik eden belirli hedefler ve gorevlerle iliskilendirilebilir. Bu tiir degerlendirme
sistemleri, calisanlarin ¢cevresel farkindaligini artirarak, yesil uygulamalara yonelik katilimlarint motive
eder. Ornegin, calisanlarin enerji tasarrufu saglama, atik yonetimini iyilestirme veya gevresel projelere
katkida bulunma gibi hedeflere ulagmalari tesvik edilebilir. Bu tiir hedefler, ¢alisanlarin giinliik is
rutinlerinde ¢evreye duyarl davraniglar sergilemelerini saglar. Tata Sirketler Grubu ve ITC gibi 6ncii
firmalar, ¢evresel performans standartlarimi gelistirerek bu alanda basarili 6rnekler sunmaktadir. Bu
sirketler, cevresel olaylar1 ve sosyal sorumluluk alanlarini performans degerlendirme sistemlerine
entegre ederek calisanlarii motive etmektedir. Ornegin, Tata Grubu, calisanlarmin gevresel
performansini degerlendirmek igin belirli metrikler ve gostergeler kullanir. Bu metrikler, enerji ve su
titketimini azaltma, geri doniisiim oranlarimi artirma ve ¢evresel projelere katilim gibi alanlar1 kapsar.
ITC ise, sosyal sorumluluk projelerine katilimi tesvik eden ve gevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulasmay1 amaglayan performans degerlendirme kriterleri kullanmaktadir. Bu tiir performans yonetim
sistemleri, ¢alisanlarin yesil uygulamalara olan baglhliklarini artirirken, ayni zamanda sirketin genel
cevresel performansini da iyilestirir. Yesil performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin ¢evresel becerilerini
gelistirmelerini ve siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagsmalarini destekler. Ayrica, bu tiir sistemler,
calisanlarin ¢evresel bilincini artirarak, is yerinde ve 6zel hayatlarinda daha siirdiiriilebilir davraniglar
sergilemelerine yardimer olur (Sengupta ve Sengupta, 2015). Isletmelerin yesil performans yonetimi

sistemleri gelistirmeleri icin atabilecegi adimlar asagida 6zetlenmistir (Dumont, 2015);

e Yesil performans yonetimi icin isletmenin ¢evresel politikalarini ve stratejilerini belirlemesi
gerekir. Bu politika ve stratejiler, igletmenin ¢evresel hedeflerini ve taahhiitlerini igermelidir.

e Isletme, cevresel performansini dlgmek ve izlemek icin uygun gostergeler ve Olciimler
gelistirmelidir. Bu 6l¢iimler, enerji tiiketimi, atik tiretimi, karbon ayak izi gibi ¢evresel etkileri
degerlendirmeye odaklanabilir.

e (alisanlara ve yoneticilere yesil performansin onemi konusunda egitim verilmelidir. Bu
egitimler, ¢cevresel bilingliligi artirmak ve yesil uygulamalari tegvik etmek i¢in diizenlenmelidir.

e Isletme, siirekli olarak gevresel performansini iyilestirmek igin stratejiler gelistirmeli ve yenilik
yapmalidir. Bu, daha siirdiiriilebilir is uygulamalarinin benimsenmesini ve ¢evresel etkilerin
azaltilmasini saglar.

e Isletme, gevresel performansini artirmak igin paydaslarla isbirligi yapmahdir. Tedarikgiler,
miisteriler, toplum gruplari ve diger paydaslarla igbirligi yaparak daha etkili ve kapsamli yesil

coziimler gelistirilebilir.
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e Isletme, cevresel mevzuata ve diizenlemelere uyum saglamak igin gereken adimlari atmis
olmalidir. Yasal gerekliliklere uyum, isletmenin ¢evresel risklerini azaltir ve itibarini korur.

e Isletme, cevresel performansini diizenli olarak raporlamali ve bu bilgileri paydaslariyla
paylagmalidir. Bu, seffafligi artirir ve isletmenin ¢evresel sorumlulugunu gosterir.

e Isletme, tedarik zinciri boyunca ¢evresel etkileri azaltmak igin tedbirler almahdir. Tedarikgi
seciminde ¢evresel kriterlere 6nem vermek ve siirdiiriilebilir malzeme ve {iriinlerin kullanimin

tesvik etmek bu adimlar arasindadir.
1.6.5. Yesil Cahsan Iliskileri

Yesil calisan iligkileri, kurum iginde olumlu ve yapici bir ortamin olusturulmasini saglar.
Isveren ve calisan arasindaki etkilesim, yesil inisiyatiflere katilim ve &rgiit politikalarinin galisanlar
tarafindan benimsenmesi agisindan kritik bir rol oynar. Bu iligkiler, verimliligi artirmak ve yesil bilinci
tesvik etmek amaciyla galisanlar arasinda olumlu bir atmosfer olusturur. Ayni zamanda, ¢aliganlari
"yesil" konularinda bilinglendirmek, katilimlarini artirmak, olumlu etkilesimler saglamak ve farkindalik

olusturmak i¢in tegvikler sunar (Yu vd., 2020).

Yesil personel iligkilerinde, agik iletisim 6nemlidir. Calisanlarin yesil ¢cevre konularinda bilgi
edinmelerini saglamak ve farkli iletisim araclari kullanarak yesil aktivitelere katilimlarini tegvik etmek,
sirketin yesil hedeflerine ulagsmasinda kritik bir rol oynar. Yesil ¢alisanlarin igverenleriyle etkilesimde
bulunduklar1 seffaf bir iletisim alani olusturmak, c¢alisanlarin yesil konulardaki bilgi birikimini
artirmalarina yardimet olur (Sanyildiz, 2021). Ayrica, Akgiindiiz ve Eryilmaz’in (2018) vurguladig
gibi, yesil anlayisin organizasyon iginde Oziimsenmesi, isveren ve c¢alisan arasindaki iligkilerin
stirdiiriilebilirlik odakli olmasini saglamak agisindan 6nemlidir. Yesil calisan iliskileri, sirketin yesil
degerlerini benimsemeye yonelik calisanlari tesvik etmek, cevre dostu uygulamalara duyarlilik

kazandirmak ve yesil kiiltiiri yaymak i¢in etkili bir aragtir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel unsurlarindan biri, saglam ve saglikli ¢alisan iliskileri
kurmaktir. Giiglii ¢alisan iliskileri, bireylerin motivasyonunu artirir, moralini yiikseltir ve isletmenin
genel verimliligini artirir. Bu siireg, calisanlarin is yerinde kendilerini degerli ve desteklenmis
hissetmelerini saglar. Yesil ¢alisan iliskileri ise, modern organizasyonlar i¢in hem bir avantaj hem de
siirekli gelisim kaynagidir. Yesil siireglere calisanlarin aktif katilimi, onlarin bireysel hedeflerini,
motivasyonlarin1 ve algilarini yesil yonetim uygulamalariyla uyumlu hale getirir, bu da basarili ve
siirdiirtilebilir yesil yonetim uygulamalarini miimkiin kilar. Yesil ¢alisan iliskileri, isletmenin tim
kademelerinde cevresel sorumluluk bilincini artirarak, calisanlarin ¢evreye duyarli uygulamalara
katilimini tesvik eder. Bu iligkilerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin bireysel amaglarini sirketin yesil yonetim
hedefleriyle uyumlu hale getirmelerini saglar. Ornegin, ¢evre dostu projelerde gorev almak, geri

doniisiim programlarina katilmak veya enerji tasarrufu saglayan inisiyatiflerde yer almak gibi
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faaliyetler, ¢calisanlarin ¢evresel farkindaliklarini artirir ve onlarin islerine olan bagliliklarini gii¢lendirir.
Calisan iliskilerinin kapsami, iist diizey yoneticilerden en alt kademedeki ¢alisanlara kadar herkesin
stirece dahil oldugu ve fikir paylasiminda bulunabildigi bir yap1 olarak tasarlanmalidir. Bu katilime1
yaklagim, caligsanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve onlarin ¢evresel inisiyatiflere olan
bagliliklarini artirir. Calisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate almak, isletmenin yesil hedeflerine
ulasmasia yonelik yeni ve yaratict ¢oziimler gelistirilmesine olanak tamir. Ornegin, diizenli geri
bildirim toplantilar1 ve gevresel performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin siireglere aktif katilimini
tesvik eder. Ayrica, isletmelerin yesil ¢aligan iliskilerini desteklemek igin ¢esitli egitim ve farkindalik
programlar1 diizenlemesi gerekmektedir. Bu programlar, ¢alisanlarin ¢evresel konularda bilgi sahibi
olmalarmi ve yesil uygulamalart benimsemelerini saglar. Egitimler, siirdiiriilebilir uygulamalarin
Oonemini vurgularken, ¢alisanlarin giinliik is rutinlerinde bu uygulamalar1 hayata gecirmelerine yardimci
olur. Ayrica, ¢evresel basarilart kutlamak ve ¢alisanlari yesil hedeflere ulagsmada gosterdikleri ¢abalar
icin ddiillendirmek, onlarin motivasyonunu artirir ve yesil kiiltiiriin is yerinde yerlesmesini saglar.
Ornegin, calisanlarm cevresel performansini degerlendirmek igin belirli metrikler ve gostergeler
kullanilabilir. Bu metrikler, enerji ve su tasarrufu, atik azaltma, geri donilisiim oranlar1 ve g¢evresel
projelere katilim gibi alanlar1 kapsar. Bu tiir performans degerlendirmeleri, ¢calisanlarin yesil hedeflere
ulagmalarmi tesvik eder ve onlarin gevresel sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olur

(Deepika ve Karpagam, 2016).

Paylasilan bir vizyon, isletmelerin ortak hedeflerini ve isteklerini ifade ederken biitiinciil
stratejik bir yon saglar. Calisanlar i¢in daha derin bir baglam olusturarak faaliyetlerini anlamli hale
getirir ve ortaklik duygusu olusturur. Ayrica, sirketin farkli faaliyetlerinde tutarhilik saglar ve
calisanlarin kendilerini etkin bir sekilde yonetmelerine yardimci olur. Paylasilan bir vizyon, isletmenin
stratejik amaglarin1 gerceklestirmek icin calisanlarin daha yiiksek {iretkenlik ve motivasyonla
calismasimi tesvik eder. Yesil ¢aligan iligkileri bu vizyonun olusturulmasinda kritik bir rol oynar ve
calisanlarin karar verme siireglerine katilimini tegvik ederek yesil slireglere entegrasyonu saglar. Ayrica,
calisanlara sorumluluk verilmesi ve siirekli geri bildirim saglanmasi, yesil uygulamalara gegis siirecinde
katilimei bir ortamin olusturulmasina ve daha iyi sonuglarin elde edilmesine yardimci olur (Chen vd.,

2015).

Isyerindeki bireysel ve goniilli vatandashk girisimleri, ¢evresel siirdiiriilebilirligin
artirtlmasinda kritik bir rol oynayabilir. Bu tiir girisimler, isletmelerin yesil uygulamalarinin etkinligini
artirmak igin 6nemli bir ara¢ olarak degerlendirilir. Ozellikle, koruyucu 6nlemlerin gelistirilmesi ve
isyerinde katilimc1 davraniglarin tesvik edilmesi yoluyla kirliligin azaltilmasinda etkili bir rol oynarlar.
Bu girisimler, sadece isletmeleri ve ¢alisanlari degil, ayn1 zamanda toplumu ve ekosistemleri koruyarak
cevresel kaygilart da ele alir. Orgiitsel vatandaslik davramslari, isyerinde gerceklestirilen yesil

uygulamalarm bir parcasi olarak goriilebilir. Ornegin, isyerinde geri déniistiiriilen malzemelerin hacmi,
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calisanlarin geri doniisiim ve atik azaltimina olan katilimina bagli olabilir. Calisanlar, is siireglerindeki
yakinliklar1 ve deneyimleri nedeniyle ¢evresel sorunlari tanima ve ¢6zme konusunda énemli bir rol
oynarlar. Bu, isyerinde cevre dostu uygulamalarin benimsenmesi ve gelistirilmesi i¢in kritik dneme
sahiptir. Bireysel ve istege bagli olarak oOrtiik bilginin paylasimi da, kirliligi 6nlemeye yonelik
onlemlerin gelistirilmesinde onemli bir rol oynar. Calisanlar arasinda g¢evresel bilgi ve deneyim
paylasimi, igyerinde daha etkili cevre stratejilerinin gelistirilmesine ve uygulanmasina yardimci olabilir.
Ayrica, cevresel Orgiitsel vatandaslik davraniglari, is birligini tesvik ederken, giinliik is faaliyetlerine
ekolojik konularin entegrasyonunu destekler. Bu yaklasim, igsyerinde ¢evresel sorumlulugun bireysel ve
kolektif bir ¢caba olarak algilanmasini saglar ve ¢evre dostu davraniglarin yayginlagmasin tegvik eder

(Boiral, 2009).
1.6.6. Yesil isci Saghg ve Is Giivenligi

Yesil isci saghgi ve is gilivenligi, geleneksel saglik ve giivenlik yonetimini agarak ¢evresel
faktorleri de kapsayan bir perspektife evrilmistir. "Saglik ve giivenlik birimi" terimi, ¢evre yonetimini
icerecek sekilde genisletilmis, "saglik, giivenlik ve ¢evre birimi" olarak adlandirilmistir. Bu y6netim,
calisanlara yesil bir is yeri ortam1 saglamay1 hedefler. Ayn1 zamanda, yesil ¢alisan iligkilerinde seffaf
iletisim, personelin yesil konularda bilgi sahibi olmalarini ve yesil diislinceyi benimsemelerini saglamak
icin onemlidir. Isverenlerin yesil diisiincenin personel tarafindan igsellestirilmesini temin etmeleri,
organizasyonun yesil degerlerini giiclendirmek acgisindan 6nem tasir (Akgiindiiz ve Eryillmaz, 2018).
UNEP'in raporuna gore, yesil islerde calisanlarin haklarin1 koruyan maddeler icermesi gerekmektedir,

bu da personel - isveren iliskilerinde onemli bir rol oynar ve yesil isler perspektifinden onemlidir

(UNEP, 2008: 35-36).
1.6.7. Yesil Calisan Katilim

YIKY'nin 6nemli bir bileseni olan "Yesil Cahisan Katilmi", isletmelerin cevresel
siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada c¢aligsanlarin etkin bir sekilde dahil olmalarin1 amaglamaktadir.
Bu fonksiyon, cevresel bilincin artirllmasi ve yesil uygulamalara katilimin tesvik edilmesi yoluyla
calisanlarin ¢evresel sorumluluklarini benimsemelerini saglar. Yesil Calisan Katilimi, sadece yonetimin
degil, ayn1 zamanda tiim calisanlarin gevresel hedeflere yonelik karar alma siireglerine katilmasini
destekleyerek orgiit icinde demokratik bir yaklagimi benimser. Bu sayede, is yerinde yesil kiiltiiriin
giiclenmesi ve siirdiiriilebilirlik vizyonunun etkili bir sekilde hayata gegirilmesi saglanir. Yesil Calisan
Katilimi, igletmelerin ¢evresel etkiyi azaltma cabalarinda daha kapsamli ve etkili bir yaklagim

benimsemelerine olanak tanir (Uslu ve Kedikli, 2017).

17



1.6.8. Yesil Is Yasam Dengesi

Orgiitlerin siirdiiriilebilir degerleri elde etme amaciyla kullanabilecegi stratejik bir insan
kaynaklar1 araci, YIKY'dir. YIKY, isyerlerinde uygulanan yesil politikalar aracihigiyla is yasamiyla
calisma sahasi arasindaki iletisimi olumlu bir sekilde yonlendirerek tesvik etmektedir. Ancak, bazen
calisanlar, isyerlerinde benimsedikleri yesil politikalar1 bireysel yasamlarinda siirdiirmekte ihmal
edebilir, bu da kurumsal hedeflere tam anlamiyla ulasmay1 zorlastirabilir. Bu nedenle, isyerleri,
YIKY'nin hedeflerine tam anlamiyla ulasmak icin tiim alanlarda yesil uygulamalara liderlik etmeli ve
bireylerin tiiketim aliskanliklarina da etki etmelidir. Is yasamindaki YIKY, calisanlarda yenilenebilir

kaynaklarin geri doniistiiriilmesini tesvik eder ve dogaya dost iiriinlere yonelimi destekler (Oncer, 2019).

Yesil hareketler, kaynaklar etkili bir sekilde kullanma ihtiyaciyla birlikte ilerler. Cevresel,
toplumsal ve vergisel politikalar, giderek daha fazla sirketi ve calisani, islerinin dogasiyla amaglarini
sorgulamaya yonlendirir. Bu baglamda, yesil isyeri personeli, toplumla iligki kurmaya ve toplumsal

olarak faydali projelere katkida bulunmaya tesvik edilir (Kavgaci ve Erkmen, 2021).

Yesil is-yasam dengesi, kurumlarin siirdiiriilebilir deger yaratmak igin stratejik bir insan
kaynaklar1 araci olarak degerlendirilmelidir. Bu yaklasim, isletmelerin yesil hedeflerini ¢alisanlarin is
yasamiyla kisisel yasamlar1 arasinda uyumlu bir sekilde entegre etmelerini tesvik eder. Ancak, bazi
durumlarda galiganlar, is yerinde ¢evre dostu uygulamalar1 benimserken, kigisel hayatlarinda ayni 6zeni
gostermeyebilirler. Bu durum, organizasyonlarin yesil hedeflerine tam olarak ulagmasini engelleyebilir.
Dolayistyla, isletmelerin YIKY siireglerinde, calisanlarin mesleki ve kisisel yasamlarini dengede
tutmalarimi saglamak igin ¢aba gostermeleri dnemlidir. Ayrica, isyeri politikalarinin sadece calisma
saatleri i¢inde degil, ¢alisanlarin ig disindaki rollerini de kapsayacak sekilde tasarlanmasi gerekmektedir.
Bu yaklagim, hem is hem de yasam alanlarinda yesil degerlerin benimsenmesini tesvik ederek YIKY'nin

tam potansiyelinin gerceklesmesine katki saglayacaktir (Datta, 2015).

Yesil davranislar, sadece is yerinde degil, ayn1 zamanda insanlarin 6zel yasamlarinda da tiiketim
aliskanliklarini etkileyerek 6nemli bir rol oynamaktadir. YIKY uygulamalari, calisanlarin ¢evre dostu
{iriinleri tercih etmelerini tesvik ederek dogal kaynaklarin korunmasina katki saglar. Is ve dzel hayat
arasindaki baglanti, is yerinde benimsenen yesil uygulamalarin ¢aligsanlarin kisisel yagamlarina da
yansimasina neden olur. YIKY'nin tam potansiyelini gerceklestirebilmek igin insan kaynaklarini hem
tiretici hem de tiiketici konumunda diisiinmek gerekmektedir. Bu, sadece isle ilgili yesil IK politikalarint
izlemekten daha fazlasini gerektirir; ayn1 zamanda 6zel yasam ve is hayatinda ¢evre dostu davranislarin
karsilikli olarak benimsenmesi ve uygulanmasi da onemlidir. Ciinkii ¢evre dostu bir kiiltiiriin
olusturulmasi, hem is yerinde hem de bireylerin 6zel yasamlarinda gerceklesmelidir. Bu yaklasim,
siirdiirtilebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in ¢ok daha etkili bir strateji sunar. Bu ¢ift yonlii yaklagim,

isletmelerin ¢evre dostu uygulamalarini tegvik etmenin yani sira, ¢aligsanlarin ve yoneticilerin giinlitk
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yasamlarinda da ¢evresel sorumluluk almalarini saglar. Ornegin, is yerinde geri doniisiim programlarina
katilimin yani sira, ¢calisanlarin evlerinde enerji tasarrufu yapmalari tesvik edilebilir. Bu sekilde, hem is
yerinde hem de evde cevre dostu davraniglar yayginlasir ve siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in
daha genis bir etki yaratilir. isletmelerin, calisanlarina sadece is yerinde degil, aym1 zamanda 6zel
hayatlarinda ¢evresel sorumluluk almayi tesvik etmeleri 6nemlidir. Bu, yesil davranislarin sadece bir
gorev degil, yasam tarzi haline gelmesini saglar. Bu ¢ercevede, isletmeler, cevresel biling ve davranislari
tesvik etmek i¢in egitim programlari diizenleyebilir, ¢evre dostu uygulamalari tesvik eden 6diillendirme

sistemleri olusturabilir ve ¢alisanlar1 ¢evre dostu etkinliklere katilmaya tesvik edebilir (Ragas vd., 2017).
1.7. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Yesil insan kaynaklar uygulamalari, ¢alisanlarin siirdiiriilebilirlik konusundaki tutum ve
davraniglarini degistirebilme yetkisine sahiptir ve bu uygulamalar ¢alisanlarin isyerindeki davraniglarini
olumlu yonde etkilemektedir (Boudreau ve Ramstad, 2005). Yesil insan kaynaklar: stratejileri, ¢cevre
dostu igse alim, performans yonetimi ve {icretlendirme sistemleri ile ise adanmis calisanlar
gelistirmektedir (Renwick vd., 2013). Bu uygulamalarin basarili sekilde hayata gecirildigi kurumlarda
calisanlarin ise adanmisliklarinin arttigi ve bu iliskinin yetenek-motivasyon-firsat teorisi ile agiklandigi
gozlemlenmistir (Bakker vd., 2008; Aboramadan, 2020). Yesil egitim, ddiillendirme ve performans
yonetimi gibi unsurlarin ise adanmisghgi olumlu etkiledigi kanitlanmistir (Daily ve Huang, 2001).
Calisanlarin ¢evresel hususlara katilimimi tesvik eden yesil stratejiler, oneri sistemleri ve iletisim
kanallar ile yeni yesil fikirlerin {iretilmesi ve uygulanmasini kolaylastirmakta, ¢evresel projelere
katilimlarim artirmaktadir (Pinzone vd., 2016; Boiral ve Paille, 2012; Luu, 2019; Jayabalan vd., 2020).
Insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek, motivasyon ve firsat faktorlerinin giiclendirilmesi, calisanlarin

cevresel orgiitsel vatandagslik davraniglarini iyilestirmeye yardimet olabilir (Pham vd., 2019).

Nijerya'daki ¢ok uluslu petrol ve gaz sirketlerinde yapilan bir aragtirmada, yesil ¢calisma iklimi
algisinin, yesil insan kaynaklar1 yonetimi algilarin1 dnemli 6lgiide etkiledigi belirlenmistir (Mezeh ve
Adim, 2023). Avustralyali ¢ok uluslu bir girketin Cin'deki istiraklerinde yapilan bir diger arastirma,
cevre dostu oOdillendirme ve performans degerlendirme sistemlerinin ¢aliganlarin gevre dostu
faaliyetlere katilimin1 tegvik ettigini ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yesil ¢alisma
iklimi algis1 arasinda anlamli bir iligski oldugunu gostermistir (Dumont vd., 2016). Yesil ¢alisma iklimi,
normatif davranig teorisi ile agiklanmakta olup, kurumlarda sosyal normlar, ¢alisanlarin kurum
politikalarina iliskin algilarin1 ve bu politikalari ifade eden prosediirler, 6diillendirilmeye hak kazanan

uygulamalar ile ig arkadaglar1 arasindaki davraniglar1 kapsamaktadir (Ashkanasy vd., 2007).

Renwick, Redman ve Maguire (2012), cevre yonetimi ve Yesil IKY literatiirlerinin
birlestirilmesi gerektigini ve Yesil IKY siireclerinin insan yonetimi uygulamalaridaki roliinii

vurgulayan Yetenek-Motivasyon-Firsat (YMF) paradigmasinin kullanilmasini 6nermistir. Caligmalari,
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orgiitlerin yesil yetkinlikler gelistirme ve ¢alisanlarin ¢evre yonetimine katilim sansini artirma
konusundaki bilgilerin geride kaldigin1 gdstermistir. Paille ve Boiral (2013), ¢cevre dostu davranislar
anlamak icin ¢evresel Orgiitsel vatandaslik davranislarini ii¢ faktorli bir modelle incelemis ve sosyal
etkilesim kuramina dayanan arastirmalarinda calisanlarin Orgiitsel destek ve is tatmini ile ¢evresel
orgiitsel vatandaslik davranislarina daha fazla adandiklarin1 bulmusglardir. Ahmad (2015) ise, Yesil
IK'Y'nin ¢evre yonetimi uygulamalarini benimseme ihtiyacini ve insan kaynaklari departmanlarinin yesil
bir isyerine gecisteki kritik roliinii vurgulamis, Yesil IKY'nin kiiresel sirketler tarafindan

benimsenmesine ve gelecekteki yonelimlerine odaklanarak bilgi birikimine katkida bulunmustur.

Alt ve Spitzeck (2016), cevresel orgiitsel vatandaslik davramiglarinin gevresel performansi
artirmada stratejik bir rol oynadigini ve yetenek temelli yaklagimlarla calisan katiliminin bu
davranislarla etkilesim i¢inde oldugunu belirtmislerdir. Cesitli lilkelerden 170 sirket izerinde yaptiklari
arastirma, bu davraniglarin baglamsal faktorlerini ve orgiitlerin yukaridan asagiya cevresel faaliyetlerle
asagidan yukariya davraniglar arasindaki olumlu iligkiyi nasil besleyebilecegini incelemistir. Masri ve
Jaaron (2017) ise endiistriyel sirketlerde Yesil IKY uygulamalarinin gevresel performans iizerindeki
etkisini 6lgmiis ve yesil orgiit kiiltiirii yonetimi, yesil performans yonetimi, yesil egitim ve gelistirme ile
yesil calisan giliclendirme gibi stratejilerin ¢evresel performansla anlamli ve olumlu iliskili oldugunu
bulmuslardir. Tang vd. (2018), Yesil IKY'nin bireysel ve orgiitsel performans iizerindeki etkisini
arastirmak icin giivenilir bir Yesil IKY 6lcegi olusturmus ve bes temel unsurdan (yesil ise alim, yesil
iicretlendirme, yesil performans yonetimi ve yesil katilim) olusan bu 6l¢egin gelecekteki arastirmalar ve
uygulamalar i¢in genis bir odak noktas1 saglayabilecegini belirtmislerdir. Osolase (2022) ise Yesil
IKY'in YMF (yetenek, motivasyon ve firsat) ve paydas kurami araciligiyla nasil uygulanabilecegini

aciklamaya ¢aligmistir.
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2. BOLUM: ORGUTSEL SiNizM

2.1. Orgiitsel Sinizm Kavram

Sinizm, insanlarin niyetlerinin ve davranislarinin iyi ve samimi olduguna inanmama egilimi
olarak tanimlanir. Sinikler olarak adlandirilan bu kisiler, insanlarin iyiliklerine siipheyle yaklasir ve
genellikle bunu alayci bir mizahla ifade ederler. Kokenleri antik Yunan'a dayanan sinizm diisiincesi,
Antisthenes ve O6grencisi Diyojen gibi filozoflar tarafindan benimsenmistir. Bu diisiince, diinyevi
baglardan siyrilarak basit ve erdemli bir yasam tarzin1 benimseyen idealistler i¢in bir tiir si§inak olarak
gorlilmiistiir. Onlar i¢in, erdem ve bilgelik hayatin en yiiksek hedefidir ve bu hedefe ulasabilmek igin

diinyevi tiim baglardan uzaklasmak gerekmektedir (Pelit ve Pelit, 2014).

Antisthenes'in diisiincesi, bir bilge kisinin digerleriyle iliski kurmaktan kaginarak tamamen
bagimsiz olmasi gerektigini ve mutlulugunun kendi i¢inde oldugunu savunur. Sinikler, insanlarin
maddiye ve giice olan agir1 ilgisini alayci bir sekilde elestirirken, yiiksek ahlaki ve etik standartlara
ulagsmay1 amaglamiglardir. Diyojen gibi sinikler, toplumu alayli bir bigimde elestirmis ve diriistligi
arayarak toplumsal normlar1 sorgulamislardir. Modern doénemde sinikler, ya toplumun onlara
yasattiklart nedeniyle siniklesmis ya da kendi kisilik 6zellikleri dogrultusunda siniklesmislerdir, ancak
her iki durumda da degisime dair umut tasimamislardir. Antik Yunan'daki sinikler, etik degerlerin en
yiiksek seviyede yasanmasini amaclarken, modern sinikler genellikle etik kurallara baglilig

onemsememekte ve toplumun onaylanmayan yonlerini elestirmektedirler (Ersoy Kart, 2015).

Brandes ve digerleri (1999) tarafindan yapilan arastirmaya gore, siniklerin cesitli 6zellikleri
sOyle tanimlanmaktadir: Sinik bireyler, genellikle insan dogasinda diiriistliikten uzaklagma, aldatma ve
kendi ¢ikarlarini 6ne ¢ikarma egilimleri oldugunu savunurlar. Diger insanlari siklikla bencil, ilgisiz ve
dolandiric1 olarak algilarlar ve bu nedenle genellikle diismanca ve baskin bir tavir sergilerler.
Yardimsever veya dostca davranislardan kaginirlar ve insanlarin genellikle bencil egilimler
sergiledigine, davraniglarinin giivenilmez ve tutarsiz olduguna inanirlar. Sinikler, bir eylemin arkasinda
genellikle gizli amaglarin bulunduguna inanir ve baskalariyla ilgili diislindiiklerinde g¢ogunlukla
rahatsizlik, tiksinme ve hatta utang gibi duygular yasarlar. Ayrica, psikolojik olarak diiriist ve samimi
olmadigin1 diisiindiikleri nesneler hakkinda agik elestirilerde bulunabilirler. Kendi deneyimlerine

dayanarak olaylar1 yorumlarlar ve siklikla alayci bir mizah anlayisina sahiptirler (Ozgener vd., 2008).

Mirvis ve Kanter (1991), modern sinizmin ii¢ ana 6gesini tanimlar. Bunlar, gercek dis1 yiiksek
beklentilerin karsilanmamasi durumunda yasanan hayal kirikliklari, kisisel basarisizliklarin ve hayal
kirikliklarinin neden oldugu duygusal tepkiler, ve kendini ya da bagkalarim aldatilmis hissetme

durumudur. Tokg6z ve Yilmaz (2008) ise sinizmi, insanlarin gizli amaglar1 hakkinda hayal kiriklig1 ve
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kotiimserlikle olaylar1 degerlendirme ve kisisel ¢ikarlari koruma veya artirma amaciyla diger insanlari

arac olarak kullanma egilimi olarak tanimlar.

Orgiitsel sinizm, bir bireyin calistig1 organizasyona veya is ortamina karsi olumsuz, siipheci ve
elestirel bir tutum sergilemesini ifade eden bir kavramdir (Yoldash ve Nicoleta, 2022). Bu tutum,
genellikle isyerindeki siireclere, liderlik tarzina, kurumsal politikalara veya isyeri kiiltiiriine duyulan
giivensizlikten kaynaklanir. Orgiitsel sinizm, calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir, isbirligini
engelleyebilir ve genel is performansimi etkileyebilir. Bu tutum, gesitli faktorlere dayanmaktadir.
Ornegin, liderlikteki belirsizlik, adaletsizlik, kotii iletisim, ayrimeilik gibi faktdrler orgiitsel sinizmin
ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Caliganlar, bu tiir sorunlara tepki olarak orgiitsel sinizm

gosterebilir ve isyerine duyduklar1 giiveni kaybedebilirler (Lotko vd., 2015).

Andersson'un (1996) orgiitsel sinizmi birgok farkli sekilde tanimlayan aragtirmacilarin varligina
dikkat cektigi bir baglamda, sinizmin genellikle kisilik 6zelligi, duygu, inan¢ veya tutum olarak ele
alindig1 belirtilmistir. Sinizmin, otoriteye ve orgiitsel yapiya karsi negatif ve giivensiz tutumlari igerdigi
ilk aragtirmadan ortaya ¢ikmis, daha sonraki galismalar ise orgiitsel degisim liderlerine duyulan inang
ve giivenin kaybedilmesi, negatif deneyimlere bir tepki olarak agiklanmistir (Akt. Sur, 2010). Andersson
(1996), sinizm davranislarini, ¢esitli olgulara kars1 duyulan kiigiimseme, hayal kiriklig1 ve giivensizlik
iceren tutumlar olarak tammlamistir. Orgiitsel sinizm, personelin meslektaslarini kiigiimseme, yonetimi
kiigiimseme, yoneticilere karsi olumsuz diisiinceler besleme ve orgiite kars1 negatif duygular gelistirme
seklinde ortaya cikar. Giiven eksikligi nedeniyle sahtekar ve bencil tutumlar sergileyen orgiit iiyeleri,
diger calisanlar1 kendi ¢ikarlari dogrultusunda kullanabilirler. Aragtirmacilar, 6rgiitsel sinizmi, Sinik
ozelliklere sahip personelin oOrgiitlerde olumsuz etkiler yarattigi bir Ozellik olarak degil, is
sonlandirmalar, asir iicret 6demeleri, diisiik performans ve psikolojik s6zlesme ihlalleri gibi sonuglara

neden olan bir reaksiyon olarak degerlendirmektedirler (Kayaalp ve Ozdemir, 2020).

Sinizm, bireylerin algilari, ifadeleri, degerlendirmeleri ve beklentileri iizerinde etkili olarak
davraniglarii sekillendiren bir olgu olarak dikkate alindiginda, bu durumun bireysel, toplumsal ve
orgiitsel yasami etkileyebilecegi anlasiliyor. Ozellikle, insan odakli orgiitler icin, amaglarm
gergeklestirilmesi ve insan iligkilerinin diizenlenmesi agisindan sinizmin 6nemi ortaya ¢ikiyor. Hizla
degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina uyum saglama gerekliligi, orgiitlerin insan kaynaklarimi etkili bir
sekilde yonetmesini ve bireyleri anlamasini zorunlu kiliyor. Bu baglamda, sinizm orgiitler i¢in 6nemli
bir konu olarak karsimiza ¢ikiyor ve sosyal bilimler alaninda uzun siiredir incelenmekte olan bir olgu
olarak dikkat gekiyor. Ozellikle 1980'lerin sonlar1 ve 1990'larin baslarinda &rgiitlerde daha belirgin bir

sekilde ortaya ¢ikmis ve arastirmacilar tarafindan daha detayli bir sekilde ele alinmistir (Torun, 2016).

Orgiitsel sinizm kavrami, Kanter ve Mirvis'in 1989'da yazdig1 kitapta detayli bir sekilde ele

aliarak, Amerika'daki ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin sinik ozellikler sergiledigini gdsteren bir
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arastirmaya dayanmaktadir. Bu durum, Amerika'daki sirket liderlerinin bu konuya daha fazla 6nem
vermesine ve drgiitsel sinizm {izerine yapilan akademik arastirmalarin artmasina yol agmistir. Ozellikle
Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker gibi arastirmacilar, Orgiitsel sinizmi Orgiitlerin ahlaki
biitiinliigiinden yoksun oldugu ve diiriistliik gibi ilkelerin orgiitsel c¢ikarlar lehine feda edildigi inanci
olarak tanimlarken (Bernerth vd., 2007), Wilkerson ve digerleri 6rgiitsel sinizmi, ¢alisilan kuruma genel
olarak olumsuz bir bakis agisiyla yaklagsma ve bu olumsuzluklarin ¢ogunlukla ¢alisanlarin ¢ikarlarina
aykirt oldugu diisiincesine dayandirir (Wilkerson vd., 2008). Ozgener ve arkadaslar1 (2008) ise drgiitsel
sinizmi, Orgiitiin diiriist olmadigina ve ¢alisanlari aldattigina dair bir inanis1, 6rgiite karst duyulan 6fke,
rahatsizlik, igrenglik ve utang hislerini, giiglii elestirileri, kdtiimser tahminleri, anlam yiiklii bakiglar1 ve

alayci mizahi igeren bir elestirel tutum olarak tanimlar.
2.2. Orgiitsel Sinizmin Onemi

Isletme calisanlarinin hak ettikleri {icreti almak ve islerinden memnuniyet duymak, is yerleri
icin 6nemli olmasinin yani sira, verimlilik, etkin iiretim ve kar paylarinin tatmin edici diizeyde olmasi
da igletmeler i¢in kritiktir (Kurtcu, 2021). Ancak, isletme yoneticileri ve calisanlar1 arasindaki karsilikli
beklentilere cevap verilememesi veya beklentilerin karsilanamamasi motivasyon diizeylerinin
diismesine neden olabilir, bu da orgiitsel sinizm gibi olumsuz duygu ve tutumlarin gelismesine yol
acabilir. Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin is yerlerine kars: giivenlerini zedeleyerek, degisimlere karsi direng
olusturabilir ve iletisim eksikligi yaratabilir (Arabaci, 2010). Isletme calisanlarmin maruz kaldig
faktorler, mesai saatlerindeki artig, rekabet ortamlarinin genislemesi ve iicretlendirme politikalarinin
yetersizligi gibi durumlar, sinik davranislara neden olabilir ve bu da tiikenmislik, is doyumsuzlugu ve
personel devir hizindaki artis gibi olumsuz sonuglan tetikleyebilir (Bigici, 2019; Maslach ve Leiter,
2016). Bu nedenle, is yerlerinde sinik tutumlarin 6nlenmesi i¢in erken dnlemler almak, 6rgiit devamlilig

ve verimliligi a¢isindan hayati 6nem tasir (Fernandez vd., 2018; Akyiiz ve Yurduseven, 2016).
2.3. Orgiitsel Sinizm Olusturan Temel Faktorler
2.3.1. Orgiitsel Sinizm Olusturan Kisisel Unsurlar

Orgiitsel sinizmi etkileyen temel faktdrler arasinda orgiitsel sinizmi olusturan kisisel unsurlar
6nemli bir rol oynar. Bu unsurlar, bireyin kisisel 6zellikleri, tutumlar1 ve davranislari tizerinden orgiitsel
sinizmi tetikleyebilir (Bigici, 2019). Orgiitsel sinizmi olusturan kisisel unsurlar su sekildedir (Pelit ve

Pelit, 2014):

o  Giivensizlik: Bireyin orgiit yonetimi, liderlik veya meslektaslarina karsi giivensiz hissetmesi,

orgiitsel sinizmi tetikleyebilir. Bu giivensizlik, degisimlere direng gosterme egilimini arttirir.
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e Kiiciimseme ve Hayal Kwrikligi: Orgiit icinde yasanan olaylar, politikalar veya liderlik
kararlarina kars1 kiigiimseme ve hayal kiriklig1 duygularinin geligsmesi, bireyin orgiitsel sinizm
sergileme olasiligini arttirir.

e Negatif Deneyimler: Geg¢misteki olumsuz is deneyimleri, mobbing gibi durumlar veya
adaletsizlik, bireyin orgiite karsi olumsuz bir tutum gelistirmesine neden olur.

e [letisim Problemleri: Orgiit iginde etkili iletisim eksikligi, bireyin yoneticileri veya is
arkadaslariyla etkilesim kurmaktan kacinmasina ve sinik bir tutum sergilemesine yol acar.

e Iy Doyumsuzlugu: Calisanin isinden memnuniyetsiz olmasi, drgiitsel sinizmi artirabilir. Isteki
tatminsizlik, olumsuz bir tutum gelistirmeye ve orgiite olan bagliligi azaltmaya neden olur.

e Yetersiz Liderlik: Koti liderlik, adaletsizlik, keyfi kararlar veya baskici yonetim tarzlari,

calisanin oOrgiite kars giivensizlik duymasina ve sinik bir tutum sergilemesine sebep olur.
2.3.2. Orgiitsel Sinizm Olusturan Orgiitsel Unsurlar

Orgiitsel sinizmi olusturan temel faktorler arasinda drgiitsel unsurlar da énemli bir rol oynar. Bu
unsurlar, drgiit igindeki yapa, kiiltiir, iletisim ve liderlik gibi faktdrlerdir (Bigici, 2019). Orgiitsel sinizmi
olusturan orgiitsel unsurlar su sekildedir (Pelit ve Pelit, 2014):

e Yonetim Tarzi ve Liderlik: Orgiitteki liderlik tarzi, calisanlar arasinda giivensizlik veya
hosnutsuzluk yaratabilir. Ozellikle keyfi kararlar, adaletsiz uygulamalar ve duyarsiz liderlik,
orgiitsel sinizmi tetiklemektedir.

o [letisim Eksikligi: Orgiit icinde etkili iletigim eksikligi, calisanlarin bilgilendirilmemesi veya
karar alma siireglerine dahil edilmemeleri, orgiitsel sinizmi artirabilir. iletisim agiklar,
calisanlarda giivensizlik ve kusku yaratir.

e Calisanlarin Katilim ve Ilgisi: Calisanlarin orgiit icindeki kararlara ve degisimlere katilimu,
onlarin drgiitsel sinizmi azaltabilir. Ilgisizlik veya galisanlarin goriislerine 6nem verilmemesi,
sinik tutumlari arttirir.

e Adaletsizlik ve Ayrimcilik: Orgiit igindeki adaletsiz uygulamalar, o6zellikle ise terfi,
odiillendirme ve cezalandirmada adil davranilmamasi, ¢alisanlarda orgiitsel sinizmi arttirir.

e  Orgiit Kiiltiirii: Orgiitiin benimsedigi kiiltiir, ¢alisanlarin davranislarim etkiler. Orgiit kiiltiirii,
acik ve giivene dayali bir ortam1 tegvik ederse orgiitsel sinizm azalabilir, ancak olumsuz bir
kiiltiir bu durumu arttirir.

o Calisanlarin Algisi ve Deneyimleri: Calisanlarin orgiit igindeki deneyimleri, &zellikle
degisikliklere kars1t ge¢miste yasadiklari olumsuz deneyimler, orgiitsel sinizmi etkileyebilir.

Pozitif deneyimler, giivenin artmasina katkida bulunmaktadir.
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2.4. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar
2.4.1. Bilissel (Inang) Boyut

Orgiitsel sinizmin biligsel (Inang) boyutu, bireyin orgiitii ve isyerini degerlendirmesindeki
olumsuz ve kuskulu inanglari igermektedir. Bu boyut, bireyin orgiitsel siireclere, liderlik tarzlarina,
kurumsal politikalara ve genel is ortamina yonelik giivensiz ve negatif diisiince kaliplarini ifade eder.
Biligsel boyut, bireyin orgiite duydugu giiveni sarsan faktorleri igerir ve genellikle adaletsizlik, keyfi
uygulamalar, iletisim eksikligi ve liderlikteki belirsizlik gibi unsurlara odaklanir. Bu boyutta, birey
isyerindeki olaylar1 anlamlandirirken siipheci bir bakis agisi gelistirir ve orgiitiin glivenilirligi konusunda
negatif bir tutum sergiler. Birey, oOrgiitsel siireclere ve ydnetimine karst duydugu inancin
sorgulanabilirligini diisiinerek, orgiite kars1 olumsuz bir tutum gelistirebilir. Bilissel boyut, orgiit
icindeki bilgi paylasimu, isbirligi ve baglilik gibi faktorlerde olumsuz etkiler yaratarak orgiitsel sinizmin

temelini olusturur (Karcioglu ve Naktiyok, 2015).
2.4.2. Duyussal (Duygu) Boyut

Orgiitsel sinizmin duyussal (duygu) boyutu, bireyin is yerine ve orgiite yonelik duygusal
tepkilerini igerir. Bu boyut, genellikle hayal kirikligi, giivensizlik, 6fke ve umutsuzluk gibi olumsuz
duygular1 ifade eder. Duyussal boyut, bireyin oOrgiitsel deneyimleri sonucunda olusan duygusal
tepkilerini yansitarak, orgiit icindeki iliskileri ve bagliligi etkiler. Adaletsizlik, ayrimcilik veya duyarsiz
liderlik gibi faktorler duyussal boyutta olumsuz etkiler yaratabilir. Birey, orgiite kars1 duydugu hayal
kirikligi ve giivensizlik hissiyati nedeniyle duygusal olarak uzaklagabilir. Bu boyutta, 6rgiitiin ¢alisanlar
iizerindeki etkisiyle ilgili olumsuz duygular, bireyin motivasyonunu diislirerek is tatminsizligi ve
titkenmislik gibi olumsuz sonuglara yol agabilir. Duyussal boyut, orgiitsel sinizmin bireyin duygusal
refahim ve Orgiit i¢indeki iliskilerini etkileyerek orgiit icindeki sosyal dinamikleri 6nemli 6l¢iide etkiler

(Demirtas vd., 2016).
2.4.3. Davramssal (Davrams) Boyut

Orgiitsel sinizmin davranigsal (davramis) boyutu, bireyin orgiitsel giiven eksikliginden
kaynaklanan olumsuz tutumlarimi ve davraniglarimi kapsar. Bu boyut, genellikle is yerindeki
etkilesimleri ve caligma iliskilerini belirleyen bireyin gozlemlenebilir davranislarini igerir (Aslan ve
Boylu, 2014). Davranigsal boyut, bireyin orgiit i¢indeki isbirliginden kagmmma, ise olan bagliliginin
azalmasi, liderlik talimatlarina direng gosterme ve elestirel bir tavir sergileme egilimini yansitir.
Orgiitsel sinizmin bu boyutu, bireyin is yerindeki isbirligi ve katilm diizeyinde diisiise neden olarak
orgiitsel etkinligi olumsuz etkiler. Caliganlar, orgiitteki degisimlere karsi direng gostererek, liderlikten

uzaklasarak veya igbirliginden kaginarak bu boyutta orgiitsel sinizmi gosterebilirler. Davranigsal boyut,
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bireyin is yerindeki roliinii etkileyen ve orgiit igindeki etkilesimlere yansiyan gézlemlenebilir tutum ve

davraniglart igerir (Tarake1 ve Akin, 2017).
2.5. Orgiitsel Sinizmin Tiirleri
2.5.1. Kisilik Sinizmi

Orgiitsel sinizmin kisilik sinizmi tiirii, bireyin temel karakter dzellikleri ve kisisel egilimleri
dogrultusunda ortaya ¢ikan bir tutum ve davranis seklidir. Kisilik sinizmi, bireyin genel olarak siipheci,
elestirel ve giivensiz bir tutum sergilemesini ifade eder. Bu tiir 6rgiitsel sinizm, bireyin genel kisilik
yapisi ve yasam deneyimleriyle sekillenir. Kisilik sinizmi gosteren bireyler, orgiitteki olaylara, yonetim
kararlarina veya is arkadaslarina karsi genellikle olumsuz bir bakis agisina sahiptirler. Bu kisilik
ozellikleri, bireyin genel olarak daha elestirel ve siipheci bir tutum sergilemesine neden olarak orgiitsel
giiven eksikligine yol acabilir. Kisilik sinizmi, orgiit i¢indeki iliskileri etkileyebilir ve ¢alisanlarin
isbirligi ve katilim diizeyini olumsuz etkileyerek orgiit icindeki sosyal dinamikleri etkileyebilir. Bu tiir
sinizm, genellikle bireyin genel yasam goriisii ve karakter ozellikleri ile tutarli bir sekilde kendini

gosterir (Helvaci ve Cetin, 2012).

Kisilik sinizmi, insanin dogustan sahip oldugu ve degismez bir o6zellik olarak insan
davraniglarina karsi olumsuz bir yaklagim sergilemesidir. Bu tiir sinizm, bagkalarina kars1 kiiglimseyici,
alayci bir tutum ve zayif bireyler arasi iliskiler gibi 6zellikler gosterir. Temel inang, diinyanin adaletsiz,
diirlist olmayan, sosyal etkilesimlerde eksiklik gdsteren insanlarla dolu oldugu yoniindedir. Sinikler,
diirtistlik ve kurallara uyumun kazang saglamayacagina inanirken, yiiksek kisilik sinizmine sahip
olanlar orgiitiin adaletsiz siireclerinden kaynaklanan beklentileri karsilanmamis olabilirler (Chiaburu

vd., 2013).

Kisilik sinizmi, orgiitsel sinizmin bir tiirii olarak kabul edilir ¢linkii kisilik sinizmine sahip olan
bireyler, sadece genel insan dogasina karsi olumsuz bir tutum gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda bu
tutumlarini Srgiitleri icindeki yoneticilere veya diger calisanlara yonelik de tastyabilirler. Bu nedenle,
kisilik sinizmi, orgiit icinde genel bir olumsuz tutumu ifade eden ve is yerindeki iliskilere, inanglara,
beklentilere, duygulara ve davranislara yanstyabilen bir kavramdir. isletme icindeki orgiitsel sinizm
daha genel bir terimken, kisilik sinizmi 6zellikle bireylerin tutumlarina ve davraniglarina odaklanir. Bu
da orgiitsel hayatta kendisini gésterecek; orgiitiin 6nemli bir pargast olan diger galisanlara yonelttigi
sinizm sonug olarak orgiitiin temel bir unsuruna yoneltilmis olacaktir. Bu sebeple kisilik sinizmi, bir
isletmede kendisini gosterdiginde drgiitsel sinizm olarak karsimiza ¢ikacaktir. Kisilik sinizmi, 6zellikle
bireylerin dogustan getirdigi ve degismeyen bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilir. Bu 6zelligin zaman
icinde ¢ok az degisiklik gosterdigi veya hi¢ degismedigi diisiiniiliir, dolayisiyla bir bireyin sinizm

diizeyini degistirmek i¢in ¢ok az miidahale imkan1 oldugu 6ngériiliir (Sur, 2010).
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2.5.2. Toplumsal Sinizm

Orgiitsel sinizmin toplumsal sinizmi tiirii, bireyin genel olarak toplumdaki normlara, degerlere
ve kurallara kargi duydugu giivensizlik ve elestirel tavirdir. Bu sinizm tiirii, bireyin genel olarak
toplumsal yapiya kars1 duydugu giiven eksikligi ile 6ne ¢ikar. Birey, genel sosyal normlara ve kurallara
kars1 kuskucu bir bakis acisi gelistirerek, toplumsal diizeni sorgular ve elestirir. Bu durum, 6rgiit igindeki
normlara, liderlige veya isbirligine yonelik olumsuz bir tutumu da beraberinde getirebilir. Toplumsal
sinizm, bireyin genel olarak toplumsal normlara ve kurallara karsi giivensiz bir tutum sergilemesiyle
sekillenen bir orgiitsel sinizm tiiriidiir. Bu sinizm tiirii, bireyin genel sosyal algisinin ve deger
yargilarinin bir yansimasi olarak o6rgiit icindeki sosyal etkilesimlere de etki edebilmektedir (Yildiz vd.,
2013).

Toplumsal sinizm, bireylerin kendi iilkeleri ve kurumlarina karst duyduklari olumsuz inanglari
ifade eder. Bu durum, sosyal s6zlesmenin bozulmasi olarak tanimlanir ve bireylerin adaletsizlik hissi,
giiven kaybi ve diger insanlara olan inanglarini sorgulamalarina neden olur. Sinizm, ig arkadaglarina
kars1 kiskancglik, alay etme ve kurumdan uzaklagma gibi davranmiglarla iliskilendirilir. Amerikan
toplumunda sinizmin artisi, sosyal ve politik dalgalanmalarla birlikte yasanan degisimlerle

iliskilendirilir ve is¢ilerin somiiriilmesi gibi faktdrlerden etkilenir (Ozgener vd., 2008).

Kanter ve Mirvis'in (2007) aragtirmasina gore, is giicliniin yaklasik %43'"iiniin sinik oldugu iddia
edilmekte ve Amerikalilarin ¢ogunda sinizmin dogal bir o6zellik oldugu ortaya cikmaktadir.
Aragtirmacilar, toplumsal sinizmin kisilik sinizminden farkli oldugunu ve yonetilebilecegini One
strerek, kuruluslarin c¢aligma kiiltiirleri yaratarak buna karsi koymalarinin miimkiin oldugunu
belirtmektedirler. Abraham'a gore, toplumsal sinizm, bireylerin 6rgiite olan baglilig1 ve is tatmini ile
pozitif bir iliskiye sahiptir. Toplumsal sinizme sahip kisilerin, orgiitsel baglilik ve i tatmin seviyelerinin
daha yiiksek olabilecegi ve daha rasyonel beklentilere sahip olduklari ifade edilmektedir. Bu durum,
daha az hayal kiriklig1 ve ac1 yagsamalarina yol agabilir (Akt. Tarakci ve Akin, 2017).

2.5.3. Cahsan Sinizmi

Orgiitsel sinizmin ¢alisan sinizmi tiiri, bireyin oOzellikle is yerinde deneyimledigi
olumsuzluklara, adaletsizliklere veya giiven eksikligine dayali bir sinik tutumu ifade eder. Bu tiir
orgiitsel sinizm, bireyin is yerindeki c¢alisma kosullari, yonetim kararlari veya meslektaglariyla
etkilesimleri lizerinden olusur. Calisan sinizmi, bireyin is deneyimleri ve orgiit i¢indeki sosyal iligkilerle
sekillenir. Birey, isyerindeki adaletsizliklere, duyarsiz liderlik tarzlarina, gegmiste yasadigi olumsuz
deneyimlere veya igyerindeki degisimlere kars1 giiven eksikligi nedeniyle sinik bir tutum gelistirebilir.
Bu tutum, genellikle is yerine yonelik diisiik baglilik, motivasyon kaybi ve isbirligi eksikligi gibi

davranissal sonuglar dogurabilir. Calisan sinizmi, bireyin igsyerindeki spesifik deneyimlerine dayanarak
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orgiitsel sinizmin bir tiirinii temsil eder ve genellikle bireyin is yasami ve orgiit i¢indeki iliskileri

iizerinde belirleyici bir etkisi bulunur (Duman vd., 2020).

Calisan sinizmi, isletmeye, yoneticilere, meslektaslara ve diger faktorlere karsi olumsuz bir
tutumu ifade eder. Bu tutum, engellemeler, giivensizlik ve hayal kirikligina dayanir ve bir ¢alisanin
kurumun motivasyonlar1, hareketleri ve degerlerine elestirel bir bakis gelistirmesiyle ortaya cikar.
Calisan sinizmi, genis ve spesifik davraniglarla karakterize edilir ve Orgiitii, kurumsal st diizey

yoneticileri ve is yerindeki diger ¢alisanlar1 hedef alabilir (Cole vd., 2006).

Caligan sinizmi, orgiite karsi ilgisizlik, giiven eksikligi ve is performansinda diisiis gibi olumsuz
tutumlar beraberinde getirir. Bu sinizmin temel nedenleri arasinda adaletsizlik hissi ve esitsizlik yer
alir. Asirt caligma saatleri, siddet olaylari, liderlik eksikligi, is giliciinde azalma ve diisiik performans
gibi faktdrler calisan sinizminin olusumunda etkilidir. Onerilen ¢oziim yollar1 arasinda ¢alisma
sartlarinin iyilestirilmesi, iletisimin giiclendirilmesi, ticret esitligi ve etkili liderlik bulunmaktadir.
Calisan sinizminin, g¢alisanlari elestirel diisinmeye ve mevcut kosullart sorgulamaya tesvik ettigi

belirtilmektedir (Cartwright ve Holmes, 2006).
2.5.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, bireylerin 6rgiit icinde gerceklesen degisimlere karsi duyduklari
direng ve giivensizlikle sekillenen bir Orgiitsel sinizm tiiriidiir. Bu sinizm tiirii, 6zellikle orgiitiin
yapisinda, kiiltiirlinde veya is siireclerinde gergeklesen degisikliklere yonelik bireyin negatif tutum ve
davraniglarini igerir. Bireyler, genellikle degisim siireclerine kars1 siipheci bir bakis acis1 gelistirirler ve
bu degisiklikleri reddedebilirler. Orgiitsel degisim sinizmi, yeni uygulamalara veya politikalara yonelik
giivensizlik ve elestirel bir tavir sergileyerek, degisimin basariyla uygulanmasini zorlastirabilir. Bu
sinizm tiirl, Orgiit igindeki liderlik, iletisim ve degisim yonetimi siireglerinde olumsuz bir etki
yaratabilir, calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir ve degisime direnci artirabilir. Orgiitsel degisim
sinizmi, ozellikle orgiitiin dinamik yapisinda gergeklesen degisimlere karsi bireyin duydugu endise ve

giivensizlikle iligkilidir (Ercan ve Kazangoglu, 2019).

Orgiitsel degisim sinizmi, iki ana unsurdan olusur: Birincisi, degisimin gereksiz oldugu inanci,
ikincisi ise degisime yonelik faaliyetlerin basarisizliginin genellikle orgiit yonetimine yiiklenmesidir.
Stipheciler, degisim olasiligina siipheyle yaklasir ancak umutsuzluga kapilmazlar. Sinik kisiler ise
tekrarlanan basarisizlik gegmislerinden dolay1 degisimlere oldukga kotlimser bir tutum sergilerler. Her
iki grup da degisimin basarisiyla ilgili endise tasir, ancak yonetim katmanlarinin degisim tutumlarindaki

farkliliga vurgu yapilir (Brown ve Cregan, 2008).

Wanous, Reichers ve Austin (1994) tarafindan tanimlanan orgiitsel degisim sinizmi, degisim

cabalarma kars1 olumsuz bir bakis agisini igerir ve bu durum, degisim liderlerine olan giivenin kaybiyla
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iliskilendirilir. Ozellikle, calisanlarin degisimi gerceklestirecek kisilere yetkin olmadiklarim
diisiinmeleri veya isteksizlikleri, bu sinizmin temel nedenlerindendir. Orgiitsel degisim sinizminin olasi
nedenleri arasinda bilgi eksikligi, iletisim ve sayg1 eksikligi, olumsuz kisisel 6zellikler ve karar vermede
katilim eksikligi bulunur. Bu tutumun sonuclar1 arasinda calisanlarin orgiite bagliliginin azalmasi,
motivasyonun diismesi ve liderlere olan giivenin zedelenmesi yer alir. Ozetle, orgiitsel degisim sinizi,
degisim c¢abalarma karst duyulan olumsuz bakis agisini ifade eder ve orgiit i¢ci dinamikler iizerinde

olumsuz etkilere sahip olabilir (Helvaci, 2010).
2.5.5. Mesleki Sinizm

Orgiitsel sinizmin mesleki sinizm tiirii, bireyin kendi mesleki alanindaki olumsuz tutum ve
davraniglarii ifade eder. Bu sinizm tiirli, genellikle bireyin mesleki deneyimleri, isyerindeki
meslektaslar1 ve sektorel dinamiklere yonelik duydugu giivensizlik ve elestirel bakis agisini yansitar.
Mesleki sinizm, bireyin kendi uzmanlik alanina veya sektore yonelik olarak duydugu hayal kirikligi,
umutsuzluk veya giivensizlikle iliskilidir. Birey, mesleki normlara, etik kurallara veya meslektaslarinin
yetkinligine kars1 kuskucu bir tutum sergileyebilir. Bu durum, isbirligi eksikligi, motivasyon kaybi ve
mesleki baghlik diisiikliigii gibi davranigsal sonuclara yol agabilir. Mesleki sinizm, bireyin kendi
mesleki ¢evresine dair olumsuz algilari tizerinden sekillenir ve genellikle isyerindeki mesleki iliskileri

ve igbirligini etkiler (Mahmood ve Sak, 2019).

Mesleki sinizm veya is sinizmi, bir meslegin kosullarina ve igerigine kars1 duyulan olumsuz bir
tutumu ifade eder. Niederhoffer'in (1967) polisler iizerine yaptig1 calismada, toplumsal yapidaki
belirsizlik ve baskilarin polisler arasinda sinizme yol agtig1 one siiriilmiistiir. "Niederhoffer Sinizm
Olgegi" adli galismada, polislerin meslege idealist bir bakis agistyla basladiklar1 ancak zamanla meslegin
zorluklariyla karsilagarak sinik bir tutum gelistirdikleri belirtilmistir. Bu siirecte, polisler hatalara ve
yanliglara daha az hosgoriilii hale gelirler ve duyarliliklar1 azalir. Mesleki sinizm, diismanca ve giivensiz
olarak algilanan diinya ile basa ¢ikmanin bir savunma mekanizmasi olarak ortaya ¢ikar (Richardsen vd.,

2006).

Mesleki sinizmin iki ana nedeni kisi-rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile rol ¢atismasidir. Kisi-rol
catismasi, ¢alisanlarin kigisel degerleri ile o6rgiitiin degerleri arasinda yasadigi1 ¢catismayi ifade eder. Rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasi ise genellikle hizmet sektoriinde calisanlar1 etkiler ve stresli miisteri
etkilesimleri, duygusal ve fiziksel tilkenmislik yasayan ¢aliganlarin isten ayrilmalarina neden olabilir.
Ornegin, hemsirelik mesleginde iletisim problemleri ve olumsuz geri bildirimler, hemsirelerde mesleki
sinizme yol agabilirken, havayolu sirketlerinde ¢alisan kabin gorevlileri kaba davranislarla karsilagarak

tiikkenmislik durumuyla karst karstya kalabilirler (Ozgener vd., 2008).

29



2.6. Orgiitsel Sinizm Teorileri
2.6.1. Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi, ilk olarak psikolog Victor Vroom tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmistir.
Ancak, teori daha sonra Porter ve Lawler tarafindan 1968 yilinda genisletilmis ve gelistirilmigtir. Bu
genisletme, bireysel beceri ve yeteneklerin yani sira memnuniyet ve performans seviyeleri arasindaki
iligkileri de igermistir. Beklenti Teorisi, Ozellikle bireylerin orgiit i¢indeki beklentilerini ve bu
beklentilerin kargilanma durumlarini anlamak amaciyla kullanilir. Teori, orgiitlerde motivasyonu ve

performansi anlamada 6nemli bir ¢erceve saglamaktadir (Lloyd ve Mertens, 2018).

Beklenti Teorisi'ne gore, bireylerin motivasyonu, kendi ¢abalarinin belirli bir sonuca ulagsma
olasiligina inanglarina dayanir. Bu inanglar, 0 ile 1 arasinda degisen bir degerle ifade edilir, yani bireyin
motivasyonu 0 (beklenti yok) ile 1 (tam beklenti) arasinda degisen bir dlgiide olabilir. Bu durum,

bireylerin emeklerinin belirli bir hedefe ulasacagina dair inanglariyla ilgilidir (Yayla vd., 2018).

Orgiitsel sinizm baglaminda, Beklenti Teorisi, bireylerin orgiitteki degisimlere, liderlik
tarzlarina veya 0Odiil sistemine dair beklentilerinin karsilanmamasit durumunda sinik bir tutum
gelistirebileceklerini One siirer. Arastirmalar, orgiitsel sinizmin, beklentilerin gerceklesmemesi veya
ihlal edilmesi sonucu ortaya ¢ikabilecegini ve bu durumun orgiit ¢alisanlarinin motivasyonunu ve
bagliligini olumsuz yonde etkileyebilecegini gdstermektedir. Beklenti Teorisi, orgiitlerin ¢aligsanlartyla

iligkilerini daha etkili bir sekilde yonetmelerine yardime1 olmaktadir (Dagyar ve Kasalak, 2018).
2.6.2. Atif Teorisi

Atif Teorisi, Beklenti Teorisi'nin gelistirilmesiyle birlikte orgiitsel sinizm {izerine odaklanan
arastirmalarda temel bir ¢er¢eve saglamaktadir. Bu teori, 6zellikle belirli olaylarin nedenlerini anlamak,
sorumluluklar1 degerlendirmek ve bu olaylara dahil olan kisileri degerlendirmekle ilgili olarak 6nemli
bir rol oynar. Nedensel degerlendirmelerle ilgili atiflar, genellikle sasirtici, beklenmedik veya karmasik
olaylar i¢in agiklamalar gelistirmeyi igerir. Bu baglamda, orgiitsel sinizm arastirmalarinda kullanilan
atiflar, olumsuz olaylara veya durumlara yonelik nedensel agiklamalarin 6ne ¢ikmasini icermektedir

(Lloyd ve Mertens, 2018).

Atif teorisindeki Onemli bir nokta, belirli olaylarin ve unsurlarin olmaksizin gerceklesip
gerceklesmeyecegini degerlendirmektir. Sorumlulukla ilgili atiflar, baskin aktorlerin farkli davraniglar
sergileyerek farkli sonuglara ulagsma kabiliyetine odaklanir. Farkli davramislar ayni sonuca yol agsa bile,

sorumluluk genellikle liderligi tistlenen kisilere atfedilir (Yayla vd., 2018).
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Dean ve arkadaslarinin (1998) orgiitsel sinizmi bir tutum olarak kavramsallastirdigi ¢alismada,
orgiitsel sinizmin 6zellikle sosyal davranisa yonelik atifsal teori baglaminda ele alindiginda olumlu
sonuclar elde edildigi goriilmiistiir. Bu baglamda, 6rgiitsel sinizmin Orgiitsel yapilardaki istenmeyen
olaylar ve durumlarla iliskilendirilebilecegi ifade edilmektedir. Reichers ve arkadaslarinin (1997)
orgiitsel degisim basarisizliklarini inceledigi arastirmada, sinik personel ile yapilan goriismelerde
basarisizliklarin beceri eksiklikleri ve 6rgiit yonetimlerinin ¢aba eksikliginden kaynaklandigi sonucuna
varilmistir. Ozellikle olumsuz olay veya durumlarin sonrasinda, bireylerin algilarina dayali olarak
nedensel atiflarda bulunduklari ve bu atiflarin duygusal tepkilere (6fke veya sempati gibi) neden olarak
prososyal veya antisosyal davraniglara yol agabilecegi vurgulanmigtir. Atif teorisi, orgiitsel sinizmin
temelinde yatan nedensel dinamikleri anlamak ve orgiitlerin olumlu bir ¢aligma ortami olusturmasina

katkida bulunmak i¢in kullanilan bir ¢er¢eve olarak ortaya ¢ikar (Akt. Dagyar ve Kasalak, 2018).
2.6.3. Tutum Teorisi

Tutum teorisi, tutumlarin olusumu ve depolanmasiyla ilgili genis kapsamli arastirmalarin
yapildig1 bir alandir. Ancak, tutumlar konusunda ortak bir tanimin bulunmamasi dikkat ¢ekicidir.
Teorisyenler arasinda degerlendirme unsurunun tutumlarin temelini veya baskin bir yanini olusturdugu,
tutumlarin bellekte temsil edildigi ve duygusal, bilissel ve davranigsal onciillerinin net bir sekilde ayirt
edilebildigi konusunda bir goriis birligi vardir. Tutumlarin nasil olustugunu ve depolandigini agiklamak

i¢in elestiri ve temsil kavramlari kullanilmaktadir (Yildirim, 2023).

Eagly ve Chaiken (1992), insanlarm bir varliga elestirel yamitlar 6ne siirdiikleri siirece
tutumlarin ortaya c¢ikmadigini ve bir kez olustuktan sonra elestiriyle karsilagildiginda elestirel
reaksiyonlara neden oldugunu vurgulamislardir. Orgiitsel sinizm hakkinda yapilan arastirmalar
genellikle bu tutumu olumsuz bir yaklagim olarak ele almistir. Ancak, bazi ¢aligmalar bu tutumu
duygusal, bilissel ve davranigsal bilegenleriyle ele almistir. Dean ve ekibi (1998), orgiitsel sinizmi bu
sekilde tanimlayarak, duygusal, bilissel ve davranigsal boyutlari igeren bir tutum olarak agiklamiglardir.
Bu kavramsallagtirmalar, genel Orgiitsel sinizmin anlagilmasina ve teorik bir ¢er¢eve olusturmaya
yonelik onemli bir adim olarak kabul edilir. Arastirmacilar, 6rgiitsel sinizmin sadece bir duygu durumu
veya dislinsel bir siire¢ olmadigini, ayni zamanda belirli davraniglarla da iliskilendirilebilecegini
vurgulamiglardir. Orgiitsel sinizm, is yerindeki insanlari kurumsal yapiya ve siireglere olan inancinin
zay1flig1 veya giivensizligi seklinde tanimlanabilir. Bu tutum, genellikle orgiitsel degisikliklere veya
liderlik tarzlarina kars1 olumsuz bir tepki olarak ortaya ¢ikar. Duygusal bilesen, is yerindeki bireylerin
giiven eksikligi, hayal kiriklig1 veya 6fke gibi duygusal tepkilerini icerir. Biligsel bilesen, calisanlarin
kurumsal politika ve karar alma siireclerine olan giiven eksikligi veya siiphelerini ifade eder. Davranigsal
bilesen ise, orgiitsel sinizmi ig yerinde agikga gdsteren tutum ve davraniglari igerir, 6rnegin ise karsi

kayitsizlik veya sabote etme davraniglar1 gibi durumlar sergilenir (Altndz vd., 2011).
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2.6.4. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal Degisim Teorisi, Blau (1964) tarafindan gelistirilen bir teoridir ve ozellikle insan
davraniglarinin sosyal degisimlere karsi nasil agiklanabilecegini ele almaktadir. Bu teori, orgiitsel yap1
icindeki davraniglar1 anlamak i¢in etkili kavramsal paradigmalar sunar. Temel ilkesi "karsiliklilik ilkesi"
olan bu teoride, bir bireye yonelik pozitif bir davranigin, bu birey i¢in heniiz belirlenmemis pozitif bir

davranis sergileme yiikiimliiliigli dogurdugu vurgulanmaktadir (Bahar, 2019).

Reichers ve arkadaslari (1997), orgiitsel degisim ¢abalarinin sinizmin uygun bir hedefi oldugunu
belirtmektedir. Sinizmi, degisimin gereksiz olduguna dair bir tutum olarak tanimlayan bu arastirmacilar,
Ogrenilmis bir inang olarak da nitelendirdikleri rgiitsel sinizmin, ¢oziilebilir problemlerin kontrol disi
faktorlerden kaynaklandigina dair bir perspektife isaret ettigini ifade etmektedirler. Orgiitsel degisimle
iligkili sinizm, belirli bir hedefe yonelik olsa da diger sinizm tiirlerini engellemez (Dean vd., 1998).
Reichers ve arkadaslari (1998), sinizmi yonetme Onerileri sunarak bireyleri kararlara dahil etme, orgiit
yonetimlerinin giivenilirliklerini artirma ve sasirtici nitelikli degisimleri en aza indirme g¢abalarini
vurgulamiglardir. Bu baglamda, aragtirmacilar sinizm kavramini bireyler, toplumsal kurumlar,
meslekler, iist diizey orgiit yoneticileri ve orgiitsel degisim cabalar1 gibi belirli hedeflere odaklanarak

ele almiglardir (Dean vd., 1998).

2.7. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar: ve Orgiitsel Sinizm ile lgili Yapilan

Arastirmalar

Dumont ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan bir ¢alismada, YIKY uygulamalarinin
calisanlarin is yerindeki yesil davramislarina etkisini arastirmayr amaglanmigtir. Anket yontemi
kullanilarak 400 ¢alisandan veri toplanmis ve yapisal esitlik modellemesi ile veriler analiz edilmistir.
Bulgular, YIKY uygulamalarimn, ¢alisanlarin is yerinde sergiledigi yesil davranislari olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Benzer bicimde Han ve Hong (2019) tarafindan yapilan arastirmada da,
YIKY uygulamalarinin g¢alisanlarin orgiitsel sinizmini nasil etkiledigini incelenmis ve arastirma
sonucunda YIKY uygulamalarmin calisanlarin drgiitsel sinizmini azaltmada etkili oldugunu ortaya

koymustur.

Pham ve arkadaslar1 (2019) tarafindan otel sektorii ¢alisanlari tizerinde yapilan bir aragtirmada
YIKY uygulamalarinin drgiitsel sinizm davranislari iizerindeki etkisi ortaya koyulmaya calisilmustir.
Karma ydntem arastirmasi kullanilarak veri toplanmis ve analiz edilmistir. Arastirma sonucunda YIKY
uygulamalarinin galisanlarin orgiitsel sinizm davranislarini olumlu y6nde etkiledigini ve yasanilan hayal
kirikliklarint azalttigi bildirilmistir. Arastirmada erkek galisanlarin 6rgiitsel sinizm diizeylerinin kadin

calisanlardan yiiksek oldugu da bildirilmistir. Benzer bigimde Cheema ve arkadaslar1 (2020) tarafindan
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yapilan bir arastirmada da &rgiitsel sinizm ile YIKY uygulamalari arasinda negatif yonde anlamli iliski

oldugu bulunmustur.

Kusi ve arkadasglarinin (2021) arastirmasinda, yesil insan kaynaklari yonetimi (YIKY)
uygulamalar1 ile oOrgiitsel sinizm davranislar1 arasindaki iliskiyi duygusal baglilik araciligiyla
incelemislerdir. YMF Teorisi kapsaminda, duygusal baglilik ile orgiitsel sinizm davranisi arasindaki
iliskinin ortaya ¢iktig1 ve YIKY uygulamalarimin 6rgiitsel sinizmi azaltic1 etkisi oldugu bulunmustur.
Calisanlarin YIKY ile iliskili 6rgiitsel baglhiliklarmin, &rgiit diizeyinde sinizm davranisini azaltmada
onemli bir rol oynadigi vurgulanmistir. Silvester ve arkadaslari (2019) tarafindan gergeklestirilen
arastirma ise, YIKY uygulamalar ile ¢alisanlarin &rgiitsel vatandaslik davranislar: arasindaki baglantry1
incelemistir. Anket yoluyla toplanan veriler, 6rgiitsel sinizm davramisi ile YIKY uygulamalar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ve orgiitsel sinizmin yesil tesvikler ve ddiillerle biiyiik

ol¢iide etkilendigini gostermistir.

Sinaga ve Nawangsari'nin (2019) arastirmasi, orgiitsel sinizm davranisi, egitim ve yesil ise
alimin ¢aligan performansi iizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular, yesil ise alim ve egitim
uygulamalarinin yam sira orgiitsel sinizm davramiginin da ¢alisan performansi iizerinde olumlu ve
anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, orgiitsel sinizm davranisi araciligiyla yesil
ise alim ve egitimin, calisan performansi iizerinde olumlu ve 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Ogalo ve arkadaslarmin (2020) aragtirmasinda ise, Bahreyn bankacilik sektoriinde yesil ise alim, yesil
egitim ve yesil odiillerin orgiitsel sinizm {izerindeki etkisi incelenmistir. Bulgular, orgiitsel sinizm ile
yesil ise alim arasinda giiglii bir baglant1 oldugunu gostermistir. Her iki ¢calisma da yesil insan kaynaklari
uygulamalarinin orgiitsel sinizmi azaltarak calisan performansimi artirmada 6nemli rol oynadigini

vurgulamaktadir.
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3. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Glinlimiiz is diinyasinda, calisanlarin islerine ve orgiitlere duyduklar1 tatminsizlik temel bir
sorundur. Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitlerine olan bagliligim ifade eder ve son zamanlarda biiyiik
onem kazanmistir. Kiiresellesme ve rekabetin artmasiyla birlikte, orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in
calisanlarin drgiite olan baglilig1 daha da 6nemli hale gelmistir. Orgiitsel baglilik, érgiitiin amaclarina
inang, caba sarf etme istegi ve orgiitte kalma arzusundan olusur. Ancak, literatiirde orgiitsel baglilikla
ilgili net bir tanim bulunmamaktadir, ¢iinkii farkli aragtirmacilar kendi perspektiflerine gore bu kavrami

degerlendirir ve incelerler (Dogar, 2013).

Gautam ve digerlerinin (2005) calismasina gore, orgiitsel baglilik genellikle 6rgiite katilma
siirecinde gereken baglilik olarak algilanmaktadir. Orgiite katilma siirecinde bireydeki drgiitsel bagllik,
orgiit ici takimlara, birimlere, Orgiit kurumsal kiltiir, amag¢ ve fikirlere yonelik baglilik olarak
anlasilmaktadir. Becker’in (1960) orgiitsel baglilik tammmindaki sosyo-psikolojik veya irrasyonel bakis
acisiyla degerlendirilen "taraf tutma" teorisine gore bireyler, orgiitte kazandiklari ddiiller, harcadiklar
zaman Ve gabalar gibi yatirimlar yoluyla baglanmaktadirlar. Taraf tutma teorisinde ¢alisanlarin orgiitten
ayrilmalarinin yiiksek maliyetleri nedeniyle orgiitte kalmaya devam ettiklerini agiklamaktadir (Sezal,
2019).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin bir 6rgiite olan baghiligini, érgiitiin degerlerine, inanglarina ve
amagclarma duydugu sadakat ve ise katilim diizeyiyle 6lgen bir kavramdir. Bu baglilik genellikle
psikolojik baglanma ad1 verilen ii¢ asamadan olusur: itaat, 6zdeslesme ve var olus. Itaat asamasinda
bireyler, rgiitiin etkisini kabul ederken gurur duyarlar. Ozdeslesme asamasinda ise bireyler, érgiitiin
degerlerini takdir eder ve kendi kisisel degerleriyle uyumlu oldugunu anlarlar. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin iglerini yaparken motivasyonlarini dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir. Mowday ve
digerleri (1982) tarafindan yapilan bir tanima gore, oOrgiitsel baglilik, bir kurumun amagclarina,
degerlerine inanma, bu kurum i¢in ¢aba sarf etmeye isteklilik ve orgiitsel iiyeligi siirdiirme arzusu olarak
aciklanmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik, is ve organizasyonun yamn sira kisisel ve etkilesimli

faktorlerden de etkilenmektedir (Dogar, 2013; Abosrra, 2017).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bir kuruma olan sadakat ve katilimini ifade ederken, bu kavram
bazen kariyer bagliligi, sadakat ve mesleki baglilik gibi terimlerle karistirilabilir. Kariyer baghligi,
calisanlarin meslek yasamlar1 boyunca edindikleri deneyimleri temsil ederken, sadakat kurumun
¢ikarlarini 6n planda tutma egilimindedir. Mesleki baglilik ise, ¢alisanin kariyeri boyunca gelistirdigi

uzmanhk ve itibarla iliskilidir. Orgiitsel baglilik, kurumun calisanlar1 basta olmak iizere diger
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kaynaklarin1 koruma amaci tasir ve bu, kurulusun temel amaglarindan birini olusturur. Baglilik diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlar, kurumun hedeflerine uyum saglar, memnuniyet diizeylerini artirir ve yliksek
verimlilikle hareket ederler. Orgiitsel baglilik, minimal maliyetle gerceklesir ve bu diizeydeki ¢alisanlar,
kurumun amagclarima inanmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu inang¢ ve bagliligi is siireclerinde uygularlar
(Mutlu, 2019).

Baglilik kavrami, toplum i¢inde duygusal bir bag olusturan ve insanlar1 belirli olusumlar veya
eylemlere baglayan psikolojik bir siirectir. Ozellikle &rgiitlerde, orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitiin
amaglarma ve degerlerine duygusal bir baglilik hissetmelerini ifade eder. Bu konu iizerine bir¢ok
aragtirma yapilmis, 6nde gelen arastirmacilar arasinda Becker, Etzioni, Kanter, Steers ve Porter

bulunmaktadir (Kog, 2009).

Orgiitsel baglilik, farkli simiflamalara tabi tutularak agiklanmistir. Becker'a (1960) gore, drgiitsel
baglilik karsilikli bir iddialagma siirecidir. Etzioni (1963), baglilig1 ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastirici
baglilik olarak ii¢ gruba ayirmistir. Kanter (1968) ise devam, uyum ve kontrol bagliligi olmak iizere {i¢
grupta siiflandirmigtir. Steers, Porter ve Mowday (1973), davranissal ve tutumsal baglilik olarak iki
gruba ayirmislardir. Allen ve Meyer (1990) ise duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak iizere
iic grupta siniflandirmislardir. Ortak nokta, bagliligin ¢alisanlarin 6rgiit ile iliskisini etkileyen bir faktor
oldugudur. Orgiitsel baglilik, calisanlarin Srgiitiin amaclar1 ve degerleri igin caba sarf etmelerini ve
orgiitte kalmay1 istemelerini ifade eder (Akyiirek vd., 2013). Bu baglilik, calisanlarin orgiitiin
amaglarmna, degerlerine ve hedeflerine olan inanglarini ve sadakatini yansitarak ortaya ¢ikar. Orgiitsel
baglilik, istikrar ve aidiyet duygusu saglayarak stresli kosullarda ¢alismayi azaltici bir etki yapar (Resat
Cica ve Karabulut, 2024).

3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baglilik, kurum icindeki ¢alisanlarin drgiite duydugu bag ve sadakatin bir ifadesidir ve
bu konsept, drgiitlerin basarisi iizerinde dnemli etkileri olan bir faktérdiir (Alp ve Aslan, 2024). Orgiitsel
baghlik iizerinde bazi durumlar 6nem olusturmaktadir. ilk olarak, bagl calisanlar genellikle daha
yiiksek performans sergilerler. Daha yiiksek motivasyon, islerine duyulan gii¢lii bir baglilik ve orgiit
hedeflerine olan sadakatleri, is sonug¢larinin iyilesmesine katkida bulunur. Bu durum, érgiitlerin rekabet
avantaj elde etmelerine ve siirdiirmelerine yardime1 olabilmektedir. ikinci olarak, drgiitsel baglilik isten
ayrilma oranlarini azaltir. Calisanlarin orgiite olan giiglii baglhliklari, is degisikligi veya ayrilma
egilimlerini minimize eder. Bu durum, 6rgiit i¢inde istikrarin korunmasina ve ¢alisanlarin uzun vadeli
bir baglilik hissi ile orgiitte kalmasina olanak tanir. Ayrica, diisiik isten ayrilma oranlari, orgiit iginde
bilgi ve deneyim birikiminin siirdiiriilmesine katkida bulunur. Ugiincii olarak, bagl ¢alisanlar genellikle
is tatmini ve refah diizeyini artirir. Orgiitsel baglilik, ¢aliganlarin islerine olan tutkulu baghliklartyla

birlestiginde, is yerinde olumlu bir atmosferin olugsmasina katkida bulunur. Tatmin olan ¢alisanlar,
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islerine daha fazla enerji ve cosku ile yaklasirlar, bu da 6rgiit i¢inde bir pozitif dongii yaratir. Son olarak,
orgiitsel baghlik orgiit kiiltiiriinii giiclendirir. Calisanlarin Orgiitiin degerlerine ve kiiltiiriine olan
baglilig, orgiit icinde bir birlik ve uyum atmosferi olusturur. Bu durum, isbirligini artirir, iletisimi
giiclendirir ve orgiitiin hedeflerine ortak bir vizyonla ulagma siirecini kolaylastirir. Tiim bu etkilesimler,
orgiitsel bagliligin sadece bireylerin memnuniyetini artirmakla kalmayip ayni zamanda oOrgiitiin

stirdiiriilebilir basarisina 6nemli katkilarda bulundugunu vurgular (Alp ve Aslan, 2024; Altas, 2021).
3.3. Orgiitsel Baghlik Smiflandirmalari
3.3.1. Etzioni Siiflandirmasi

Amitai Etzioni'nin orgilitsel baglilik siniflandirmasi, 6rgiitsel davranis alaninda 6nemli bir teorik
cercevedir. Etzioni'ye gore, orgiitsel baghlik iic temel boyutta incelenir. Ilk olarak, maddi baglilik
kavrami, bireylerin organizasyona finansal bir yatirnm yapmasi veya maddi kazanglar elde etmesi
durumunda ortaya cikar. Ornegin, bir isyerine yapilan maddi yatirimlar veya yiiksek maaslar gibi
ekonomik &diiller, bireylerin organizasyona maddi baglihigini artirabilir. Ikinci olarak, duygusal
baglilik, bireyin organizasyona duygusal bir baglilik hissetmesiyle ilgilidir (Akyiirek vd., 2013). Bu, is
arkadaslariyla saglam iligkiler kurma, organizasyonun degerlerine ve amaglarina samimiyetle inanma
ve organizasyona aidiyet duygusu gibi faktorlerle iliskilidir. Son olarak, normatif baglilik, bireyin
organizasyona olan bagliligim1 belirleyen sosyal normlar ve beklentilerle ilgilidir. Bu, bireyin
organizasyona olan sadakatini ve sorumluluk duygusunu sekillendirir. Bu tiir baghilik, orgiitiin
cezalandiric1 veya zararli olarak algilandi§i durumlarda ortaya cikabilir. Calisanlar, orgiitteki
varliklarin1 devam ettirmelerini toplumsal nedenler veya orgiitiin yaptirimlarindan faydalanma amacina
dayandirabilirler. Pozitif baglilik ise, 6rgiitiin amaglari, hedefleri, degerleri ve normlarina igsellestirilmis
bir olumlu yonelimi ifade eder. Calisanlar, orgiitte topluma fayda saglayacak isler yapma amaciyla
bulunmaktan mutluluk duyarlar ve islerini degerli gorerek 6zveriyle ¢alisirlar. Bu durum, calisanlarin
orgiite duyduklart bagliligi artirir. Notr baghilik ise, ¢alisanin orgiitle hesap iligkisine dayanir. Bu
baglamda, calisanlar aldiklar1 ticret karsiliginda is kurallarina uygun diizeyde baglilik gosterirler.
Etzioni'nin bu siniflandirmasi, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarin1 daha genis bir perspektiften ele
almaktadir (Tiikenmez, 2017).

3.3.2. Mowday Siniflandirmasi

Mowday'in orgiitsel baglilik siiflandirmasi, tutumsal baglilik ve davranissal baglilik olmak
tizere iki ana kategoriye odaklanmaktadir. Tutumsal baglilik, calisanlarin Orgiitin amaglarini
benimsemesi ve bu amaglara yonelik ¢alisma istegini igerir. Bu baglamda, ¢alisanin kisisel amag ve
degerlerinin Orgiitiin  hedefleriyle oOrtiismesi, hem calisanin hem de Orgiitiin hedeflerini birlikte

gergeklestirmeye yonelik bir baglilik olusturur. Ozetle, tutumsal bagllik, calisanin manevi édiiller ve
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¢ikarlar dogrultusunda orgiit ile iliskilendirdigi bir mefaat iliskisini ifade eder (Bayram, 2005). Diger
bir yandan, davranigsal baglilik, calisanlarin Orgiitleriyle ilgili sorunlarla basa ¢ikma sekillerine
odaklanir. Bu tiir baglilik, ¢alisanin 6rgiitten ayrilmamayi tercih etmesi ve istekli bir sekilde calismaya
devam etmesiyle ilgilidir. Calisanin gegmis davranislari, cesitli etkenlerden kaynaklanan siireklilik arz
ettiginde, psikolojik olarak calisan1 kuruma bagli hale getirir. Bu durum, calisanin kuruma olan

bagliligini artirarak davranigsal baglilig: giiclendirir (Dogan ve Kilig, 2007).
3.3.3. Kanter Simiflandirmasi

Rosalind E. Kanter, orgiitsel baglilik konusunda 6nemli bir siniflandirma yaparak bu kavrami
lic temel boyut iizerinden ele almustir. Ilk olarak, devam baghligi ¢alisanin érgiitte kalmaya devam etme
kararliligini igerir. Maddi ve sosyal kayiplari dikkate alarak, ¢alisanin 6rgiitte kalma kararliligini belirler
(Ozyurt ve Ozgen, 2020). Devam baglihig, drgiitten ayrilmanin getirecegi maddi veya sosyal kayiplarin
diisiiniildiigii durumlarda ortaya cikar. ikinci olarak, uyum baglihg: ¢alisanin orgiite duygusal bir
baglilik hissetmesini ifade eder. Uyum bagliligi, calisanin 6rgiitiine duydugu giiclii pozitif duygusal bag
ile karakterizedir. Calisan, orgiitiine duygusal olarak bagli oldugu icin isini sevme, oOrgiit kiiltiirlinii
benimseme ve Orgilitte uzun vadeli bir iliski kurma istegiyle belirginlesir. Son olarak, kontrol bagliligi
calisanin oOrgilite duydugu sorumluluk ve zorunluluk hissini ifade eder. Kontrol bagliligi, calisanin
orgiitle olan iliskisini etik ve sosyal sorumluluklar cercevesinde degerlendirmesini icerir. Calisan,
orgiitte kalmay1 bir sorumluluk olarak gorerek, etik degerlere ve sosyal normlara olan bagliligini

vurgular (Filiz, 2020).
3.3.4. Allen ve Meyer Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik, uzun siiredir arastirmacilarin ilgisini ¢eken ve literatiirde 6nemli bir konu
olarak kabul edilen bir alan olusturur. Ilk baslarda, bu baglilik kavram is¢ilerin bir kuruma kars
duygusal olarak ne kadar yakin veya uzak olduklarinin maliyetlerle iliskilendirilmesiyle tek boyutlu
olarak ele alinmistir. Ancak, daha sonraki aragtirmalar orgiitsel bagliligin daha karmasik ve ¢ok boyutlu
bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymustur. Duygusal, devam ve normatif olmak iizere ii¢ ayr1 baglilik
tiiri literatiire yerlesmistir. Ozellikle normatif baglilik, daha sonraki ddénemlerde bu tipolojiye
eklenmigstir. Allen ve Meyer'in ¢alismalar1 bu alanda biiyiik 6neme sahip olup, onceki arastirmalarin
giiclii ve zayif yanlarimi degerlendirerek gelistirilmistir. Duygusal baglilik, is¢inin kurumla giiglii bir
duygusal iligki kurmasi ve onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanir. Bu bagliliga sahip isciler, kurumlarin
degerli bulmakta ve onlarin amaglarim igsellestirmektedirler. Duygusal bagliligin iscilerin ¢alisma
performansi, isten ayrilma niyeti ve diger isle ilgili davranislari iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir

(Eryilmaz, 2023; Mutlu, 2019; Sezal, 2019).
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Orgiitsel baglilik, duygusal, devam ve normatif olmak iizere iic temel boyutta incelenir.
Duygusal baglilik, isgoérenin kuruma gii¢lii bir duygusal bag ve 6zdeslesme hissetmesini ifade ederken,
devam bagliligi, isgérenin kurumdan ayrilmanin maliyetli olacagi bilinciyle mevcut pozisyonunu ve
kariyerini kaybetme endisesi tasimasina dayanir. Normatif baglilik ise, isgdrenin orgiite karst duydugu
ahlaki ve etik sorumluluk duygusuna dayanir ve kurumda kalmanin ahlaki bir zorunluluk olduguna
inanmay1 icerir. Bu baglilik boyutlari, isgérenin orgiitii ile olan etkilesimini farkli sekillerde yansitarak,

orgiitsel bagliligin ¢ok yonlii bir yapiya sahip oldugunu gdsterir (Sezal, 2019).

Son yillarda yapilan aragtirmalar, 6rgiitsel baghlik ile personel devir hizi arasinda 6nemli bir
iligki oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek diizeyde duygusal, normatif ve devam bagliligina sahip olan
calisanlarin, kurumdan ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugu siklikla gézlemlenmektedir. Bununla
birlikte, orgiitsel baglhlik tiirleri ile is davraniglari arasinda ¢esitli diizeylerde iliskiler bulunmaktadir.
Ornegin, calisanlarin duygusal baglilig: arttik¢a, is yerindeki performanslarinin da artma egiliminde
oldugu belirlenmistir. Ancak, devam bagliliginin is performansiyla olan iligkisi daha karmagik bir
yaptya sahiptir ve bazi durumlarda negatif etkilere sahip olabilir (Sezal, 2019; Oriicii ve Kislalioglu,
2014; Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991). Meyer ve Allen'in 6ne siirdiigii bulgular, duygusal
baglilik ile i performansi arasinda giiclii bir pozitif iliskinin varligin1 géstermektedir. Ancak, devam
bagliligmin is performansiyla olan iliskisi daha karmasiktir. Baz1 durumlarda, asir1 devam bagliligi,
calisanlarin yenilik¢i diisiinme veya kariyer gelisimine odaklanmalarini engelleyebilir ve bu da is
performansim olumsuz etkileyebilir. Orgiitsel baglilhk konusunda yapilan arastirmalarin &nemli bir
kismi, sosyal karakteristiklerin ve is yeri faktorlerinin baglilikla olan iliskisini incelemistir. Ozellikle,
liderlik tarzi, is yuki, ¢aligma ortami ve is tatmini gibi faktorlerin, ¢alisanlarin baghlik diizeylerini
etkiledigi gézlemlenmistir. Bu nedenle, orgiitlerin baglilik stratejilerini belirlerken, sosyal dinamikleri
ve is yeri kosullarin1 dikkate almasi kritik 6neme sahiptir. Baglilik stratejilerinin basarili olmasi i¢in,
organizasyonlarin is sonuglarmni ve calisanlarin refahim iyilestirmeyi hedeflemesi gerekmektedir (Oriicii

ve Kislalioglu, 2014).

Allen ile Meyer’in tanimina gore drgiitsel baglilik {i¢ farkli sekilde siniflandirilmaktadir. Bunlar

su sekildedir (Allen ve Meyer, 1990):

e Duygusal baglilik
e Devam baglilig1
e Normatif baghlik

3.3.4.1. Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer'in (1990) orgiitsel baglilik konseptini agiklarken vurguladiklari énemli bir
boyut, "duygusal baghlik"tir. Bu boyut, ¢calisanlarin 6rgiite kars1 duygusal bir baglilik hissetmelerini ve
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orgiit ile gii¢lii bir duygusal iligski kurmalarini ifade eder. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiine derin
bir baglilik ve baglilik hissetmeleriyle karakterizedir. Bu baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitleriyle bir duygusal
bag kurarak, orgiitlerine duygusal olarak bagli olma egiliminde olduklari durumlar1 icerir. Calisanlar,
orgiitlerine kars1 giiclii bir sadakat ve igtenlikle baglilik hissi tagirlar. Allen ve Meyer'in bu boyutu,
calisanlarin orgiitleriyle sadece maddi veya sosyal kaynaklara dayali degil, ayn1 zamanda duygusal bir
bag kurduklar1 ve bu baglilikla 6rgiite kendilerini bagli hissettikleri bir perspektifi vurgular. Duygusal
baglilik, ¢alisanlarin orgiitleriyle yasadiklar1 pozitif duygusal deneyimleri ve orgiitleriyle iliskilerini

giiclendiren duygusal baglari icerir (Siiriici ve Maslakei, 2018).

3.3.4.2. Devamhlik Baghhg:

Allen ve Meyer'in orgiitsel baglilik teorisindeki bir diger onemli boyutu, "devamlilik
baglilig1"dir. Bu boyut, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalarimin getirecegi maddi veya sosyal kayiplar
degerlendirmelerini ifade eder. Devamlilik baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmaya devam etmelerinin
maddi veya sosyal bir maliyeti oldugu diislincesine odaklanir. Bu maliyetler, orgiitten ayrilmanin
beraberinde getirecegi ekonomik kayiplar, kariyer firsatlarindan mahrum kalma riski veya sosyal
iligkilerde olast kayiplar gibi unsurlar1 icerir. Bu baglamda, c¢alisanlar Orgiitten ayrilmayi
diisiindiiklerinde bu maddi veya sosyal kayiplar1 degerlendirirler. Devamlilik bagliligi, calisanlarin
orgiitte kalma kararlarini bu tiir kayiplar1 géz 6niinde bulundurarak sekillendirmelerini ifade eder. Eger
bir caligsan, orgiitten ayrildiginda biiyilk maddi veya sosyal kayiplar yasayacagini diisiiniiyorsa,
devamlilik baglilig1 yiiksek olabilir ve bu durum calisanin orgiitte kalmaya devam etme egilimini

etkileyebilir (Cankir, 2019).

3.3.4.3. Normatif Baghhk

Orgiitsel baghlik teorisindeki {igiincii énemli boyut Allen ve Meyer (1990) tarafindan 6ne
¢ikarilan "normatif baglilik"tir. Normatif baglilik, calisanin orgiitte kalmaya olan bagliligini, sosyal
normlar ve etik degerler cergevesinde degerlendirmesini ifade eder. Normatif baglilik boyutu, ¢alisanin
orgiite kars1 hissettigi sorumluluk ve bagliligi, etik ve sosyal normlar baglaminda degerlendirir. Bu
baglamda, ¢alisanin orgiitte kalmay1 bir gérev ve sorumluluk olarak algilamasi, normatif bagliligin
yiiksek oldugunu gosterir. Calisan, orgiitte kalmay1 etik degerlere uygun bir davranig olarak gorerek,
toplumsal sorumluluklarin1 yerine getirme amacinda olabilir. Normatif baglilik, ¢alisanin Orgiitten
ayrilmay1 diisiindiigiinde toplumsal veya etik normlara aykir1 bir davranis sergilememe istegini ifade
eder. Bu baghlik tiirii, calisanin kendisini orgiite bagli hissetmesini ve ayrilmanin toplumsal veya etik

normlara aykir1 olacag diisiincesini igerir (Abou Hashish ve Aly, 2017).
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3.3.5. Becker Siniflandirmasi

Becker'in (1960) yan bahis siniflandirmasi, ¢alisanin tutarli davraniglarini, duygusal baglilik ve
yatirim yapma motivasyonlari ile agiklar. Becker'e gore, ¢alisanin tutarli davranis gostermesi, kurumdan
duygusal baglilik hissetmesiyle degil, maddi veya sosyal kayiplari onlemek amaciyla yaptigt yan
bahislerle iligkilidir. Yani, ¢calisanin duygusal baglilig1 azaldiginda, yan bahislere dayali baglilik devreye
girer ve calisan, kaybedecegi avantajlar1 goz oniinde bulundurarak kuruma bagli kalmaya devam eder

(Cankir, 2019).

Becker (1960), bu yan bahisleri dort kaynak iizerinden agiklar. ilk olarak, toplumsal beklentiler,
calisanin  davranislarini - simirlayarak  kuruma olan baglihg: etkiler. Ikinci olarak, biirokratik
diizenlemeler, calisanin maddi haklarini kaybetme riskiyle iliskilidir. Uciinciisii, sosyal etkilesimler,
calisanin olumlu bir izlenim olusturarak kuruma bagliligini artirir. Son olarak, sosyal roller, ¢alisanin
sosyal durumlara uyum saglamasi ve bu uyumun devam etmesiyle baglilig1 etkiler. Becker'a (1960)
gore, bu yan bahis kaynaklarina yapilan yatirimlar zamanla arttik¢a, ¢alisanin kurumdan ayrilma egilimi
azalir. Bu nedenle, galisanin yasmin ve kideminin artmasi, yan bahislere olan yatirimlarini artirarak
kurumdan ayrilma olasiligini zorlastirir. Becker'in (1960) siniflandirmasi, ¢alisanin kuruma bagliligini

davranigsal boyutta agiklar (Akt. Bektasoglu ve Sengiin, 2020).
3.4. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

Orgiitsel baglilik diizeyleri, calisanlarin kurumlarina kars1 hissettikleri baglilik seviyelerini
belirlemek acgisindan 6nemli bir 6l¢iidiir. Bu baglamda diizeyler diisiik, orta ve yiiksek orgiitsel baglilik

seklinde siralanmaktadir (Bektasoglu ve Sengiin, 2020; Cankir, 2019; Gupta vd., 2016):

e Diisiik Dereceli Orgiitsel Baghlik: Diisiik dereceli drgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina
karst sinirli bir baglilik hissettigi durumu ifade eder. Bu diizeydeki baglilik, genellikle
calisanlarin kurumlarina duygusal olarak bagli olmamalari, isleriyle ilgili motivasyonlarinin
diisiik olmasi ve kurumlarindan ayrilma egiliminde olmalari ile karakterizedir. Cesitli faktorler,
bu diisiik baglilik seviyelerine neden olabilir, drnegin is tatmini eksikligi, liderlik tarzlarindan
kaynaklanan problemler veya is yiikii gibi etkenler. Diigiik baglilik seviyesine sahip bireyler
genellikle igletme i¢in istenmeyen bir profil olustururlar. Bu diizeydeki bireyler, genellikle
orgiite aidiyet hissi tasimazlar ve islerine karst duyduklar1 baglilik oldukga zayiftir. Bu durum,
isletmenin amaglarina ve kiiltlirline uyum saglamakta zorlanan veya hi¢ uyum saglayamayan
bireylerde daha belirgin olabilir. Bu nedenle, diisiik baglilik diizeyine sahip calisanlar,
isletmenin hedeflerini ve degerlerini benimseme konusunda isteksizlik gosterebilirler.

e Orta Dereceli (Iiml) Orgiitsel Baghlik: Orta dereceli orgiitsel baglilik, calisanlarin

kurumlarina kars1 ilimhi bir baghlik seviyesine sahip olduklari durumu yansitir. Bu diizeyde
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baglilik, calisanlarin islerine karsi orta diizeyde bir motivasyona sahip olduklarini ve
kurumlarina kars1 belirli bir baghlik hissettiklerini gdsterir. Bu durum, is tatmininin orta
diizeyde oldugu ve calisanlarin kurumlarindan memnuniyet duydugu bir noktay1 temsil eder.
Ancak, baglilik diizeyi yiiksek degildir ve ¢alisanlar, daha iyi firsatlar veya kosullar ortaya
cikarsa kurumlarini degistirmeye daha acik olabilirler. Iliml1 baglilik diizeyindeki bireyler,
isletmenin baz1 degerlerini kabul ederken digerlerini reddedebilirler. Bu diizeydeki bireyler,
genellikle isletme ile belirli bir derecede baglilik hissederler ancak kendi cikarlarina gore
hareket etme egilimindedirler. Yani, isletmenin belirli yonleriyle uyumlu olabilirler ancak
tamamen Orgiitiin amaglarina baglilik gostermeyebilirler. Bu durum, isletmenin kiiltiirii ve
degerleri ile bireyin kisisel degerleri arasinda bir uyumsuzluk olabilecegi durumlarda ortaya
cikabilir.

e  VYiiksek Dereceli Orgiitsel Baghlik: Yiiksek dereceli érgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina
kars1 giiclii bir baglilik hissettigi durumu ifade eder. Bu baglilik seviyesi, ¢aligsanlarin islerine
biiyiik bir 6zveriyle bagli olduklarini, kurumlarindan gurur duyduklarini ve uzun vadeli bir iligki
kurmaya istekli olduklarin1 gosterir. Yiiksek dereceli orgiitsel baglilik genellikle is tatmini,
liderlik destegi ve calisma ortaminin olumlu etkileriyle iliskilidir. Bu diizeyde bagllik,
kurumlarin ¢alisanlari i¢in giivenli, destekleyici ve tatmin edici bir ¢aligma ortam1 sagladigin
gosterir. Yiiksek baglilik seviyesine sahip bireyler, isletmeye kars1 derin bir baglilik gosterirler.
Bu diizeydeki bireyler, genellikle isletmenin amaclarina ve degerlerine baglilik gosterirler ve
bu amaglarin gergeklestirilmesine katkida bulunmaya isteklidirler. Ancak, asir1 baglilik bazen
olumsuz sonuglara yol acabilir. Ornegin, asir1 baglilik stres veya tiikenmislik hissine yol
acabilir, ¢iinkii kisi isletmenin amaglarina ulagsmak igin agiri gaba harcar ve bu da kisisel yasam

ile is hayat:1 arasinda dengesizliklere neden olabilir.
3.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler
3.5.1. Kisisel Faktorler

Caliganlarin orgiitsel bagliligini etkileyen kisisel faktorler arasinda yas, cinsiyet, egitim, medeni
durum ve kidem gibi degiskenler bulunmaktadir. Ornegin, yasin ilerlemesi genellikle duygusal baghlig
artirir, ¢linkd is degisikligi durumunda is bulma riski ve diger isletmelerde yasanacak zorluklarin bilinci,
calisan1 mevcut orgiite daha fazla baglar. Benzer sekilde, kidem, devamlilik baglilig: ile iligkilidir ve

calisilan yillarin artmasi, isten ayrilma oranini azaltabilir (C6l ve Giil, 2005).

Cinsiyet unsurunun orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi tartismalidir; bazi arastirmalar erkeklerin
bagliliginin daha yiiksek oldugunu 6ne siirerken, digerleri kadinlarin baglilik diizeyinin daha yiiksek
oldugunu gosterir. Medeni durum da 6nemli bir faktdrdiir; evli erkeklerin orgiitsel bagliliklart genellikle

yiiksektir, ¢iinkii aile reisi olma sorumlulugu ve ise daha fazla ihtiya¢ duyma egilimindedirler. Diger
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taraftan, evli kadin ¢alisanlarin is ve ev yasamlarini dengeleme zorlugu, baglilik diizeylerini azaltabilir

(Binici, 2010; Tiirkkan, 2017; Simsek, 2013).

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski vardir. Yiiksek egitimli calisanlar
genellikle kariyer odaklidir ve orgiitiin menfaatlerini daha az Onemserler. Ayrica, yiiksek egitimli
calisanlarin alternatif is imkéanlar1 daha fazla oldugundan, 6rgiite bagl kalma olasiliklar1 daha diistiktir.
Diisiik egitimli calisanlar ise is bulamama endisesi nedeniyle orgiite daha bagli olabilirler (Tiirkkan,

2017).

Is beklentileri de orgiitsel baglilig1 etkileyen énemli bir faktordiir. Caliganlarin beklentilerinin
karsilanmasi, orgiitsel bagliligi artirabilir. Ise alim siirecinde personelin dogru bilgilendirilmesi,
calisanin is beklentileri ile 6rtiismedigi durumlar1 6nleyebilir ve bu da bagliligi arttirmaktadir. Psikolojik
sozlesme, calisanlar ile orgiit arasindaki yazili olmayan kurallari igerir. Bu sdzlesmeye uyulmas,
calisanin 6rgiite olan baglhiligin1 artirabilir. Ancak, psikolojik s6zlesmeye sadakatin azalmasi, duygusal
bagliligin ve performansin diigmesine neden olabilir, hatta isten ayrilmalara yol agabilmektedir (Cankair,
2019).

Is gorenlerin orgiite bagliligl, orgiitiin ve bireyin ozelliklerinden kaynaklanan demografik
faktorlere bagli olarak degismektedir. Arastirmalar, yasin, medeni durumun, cinsiyetin, mesleki
deneyimin, egitim diizeyinin ve calisilan siirenin orglitsel baglilik iizerinde farkli etkileri oldugunu
gostermektedir. Yas ile baglilik arasinda dogrudan bir iliski bulunmazken, kadinlarin baglilik diizeyinin
erkeklere gore daha diisiik oldugu ve medeni durum ile baghlik arasinda anlamli bir iliski olmadig:
belirlenmistir. Orgiitte gegirilen siirenin artmasiyla bagliligin artma egiliminde oldugu ve egitim
seviyesi yiiksek olan ig gorenlerin, diisiik egitim seviyesine sahip olanlara gore orgiite daha fazla

beklenti icinde oldugu bulgularmna ulasiimistir (Mutlu, 2019; Onal, 2021).

3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisanlarin kurum icindeki memnuniyetini ve bagliligmi sekillendiren
onemli unsurlardir. Bu faktorler, kurumun degerleri, is ortaminin niteligi ve yonetim tarzi gibi ¢esitli
etmenleri kapsar. Isin niteligi ve dnemi, ¢alisanlarim islerine duyduklar1 anlam ve degeri belirlerken,
ydnetim bigimi ¢alisanlarm kurumla iliskilerini ve giiven diizeylerini etkiler. Ucret diizeyi, ¢alisanlarimn
islerine duyduklari memnuniyeti etkilerken, gdzetim siireci, ¢alisanlarin performanslarini yonetme ve
gelistirme agisindan énemlidir. Orgiit kiiltiirii, kurumun degerlerini ve ¢alisma ortamimi sekillendirirken,
orgiitsel adalet ve odiiller ise ¢alisanlarin kuruma duyduklar1 giiveni ve motivasyonu artirir (Bektasoglu

ve Sengiin, 2020; Dolu, 2011; Ekinci, 2019; Ozerden, 2022).
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Isin Niteligi ve Onemi: Calisanlar, yaptiklar1 isin niteligini anladiklarinda ve islerinin toplumsal
Oonemini kavradiklarinda, islerine duygusal bir baglilik gelistiriler. Bu durum, ¢alisanlarin
islerine anlam katmalarini ve bu anlami1 bulduklari i¢in iglerine daha bagl hissetmelerini saglar.
Ayrica, ¢alisanlara 6nemli sorumluluklar vermek ve islerini etkileyen kararlara katilimlarim
saglamak da oOrgiitsel baglihigi artirabilir. Bu, calisanlarin islerine duygusal bir baglilik
gelistirmelerine yardimci olur.

Yénetim Bicimi: Orgiit igindeki liderlik ve yonetim tarzi, calisanlarin baghiligin1 6nemli dlciide
etkiler. Katilimei, destekleyici ve adil bir yonetim bi¢imi benimsemek, ¢alisanlarin érgiite olan
bagliliklarini artirabilir. Calisanlara giivenmek, onlarin goriislerine deger vermek ve adil
kararlar almak, orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiler. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlara destek
olmas1 ve onlarin duygusal ihtiyaclarina karsi duyarli olmalar1 da baglilig: artirabilir.

Ucret Diizeyi: Calisanlara adil ve rekabetci bir iicret diizeyi sunmak, orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiler. Rekabetci iicretler, calisanlarin islerine daha fazla deger katmalarini saglar ve
maddi tatmin diizeylerini artirir. Performansa dayal ddiiller ve kariyer ilerleme firsatlar1 da
baglilig1 giiclendirebilir. Calisanlar, maddi olarak ddiillendirildiklerinde, 6rgiitlerine karsi daha
giiclii bir baglilik hissedebilirler.

Gézetim: Islerin etkili bir sekilde gozetilmesi, calisanlarin sorumluluklarini anlamalaria ve
basarili olmalarina yardimer olabilir. Ancak, asir1 gézetim, ¢alisanlarin bagliligini azaltabilir.
Destekleyici bir gozetim anlayisi benimsemek, calisanlarin 6zerkliklerini korumalarina ve daha
iyi performans gostermelerine olanak tanir. Calisanlarin kendilerini rahat ve gilivende
hissetmeleri i¢in yapilan gbzetimin ne ¢ok siki ne de ¢ok uzak olmasi 6nemlidir.

Orgiitsel Adalet: Calisanlar, 6rgiit icinde alian kararlarin adil ve esitlik¢i bir sekilde yapildigin
hissettiklerinde, orgiite olan bagliliklar1 artar. Dagitimsal adalet, ¢alisanlara verilen ddiillerin ve
sorumluluklarin adil bir sekilde dagitilmasini igerir. Yontemsel adalet ise orgiitteki siireglerin
ve karar alma mekanizmalarinin adil oldugu algisini igerir. Caliganlarin bu adalet hissi, orgiitsel
baghiliklarini artirir.

Orgiitsel Odiiller: Cahisanlara sunulan &diiller, drgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Terfi imkanlari, maag artiglari, primler ve diger motivasyon araglari, ¢alisanlarin drgiite olan
bagliliklarini artirabilir. Basarilar1 odiillendirmek, calisanlarin islerine daha fazla deger
katmalarin ve orgiitsel bagliliklarim giiglendirmelerini saglar.

Kurumsal Kiiltiir: Orgiitin sahip oldugu kiiltiir, calisanlarm degerlerini, normlarmi ve
davraniglarin sekillendirir. Pozitif bir kurumsal kiiltiir, ¢alisanlarin 6rgiite aidiyet hissetmelerini
ve islerini benimsemelerini saglar. Iyi bir kurumsal kiiltiir, orgiitsel baglih@ artirarak
calisanlarin birlikte c¢aligma motivasyonlarint destekler. Ayrica, Orgiitin degerleri ile

calisanlarin degerleri arasindaki uyum, orgiitsel baglilig1 artirabilir.
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Orgiitsel baghlik iizerinde etkili olan faktorler, is gorenlerin ¢alisma ortami ve orgiit yapis1 gibi
orgiitsel etmenlerden kaynaklanmaktadir. Orgiitiin kiiltiirii, organizasyonun diizeni, rol catismalari,
gorev tanimi, ast-iist iliskileri, rol belirsizligi, catisma ve orgiitsel adalet gibi unsurlar, baglilik diizeyini
etkileyen énemli faktorler arasinda yer alir. Odeme ve iicret diizeyi de baglilik iizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Allen ve Meyer'in oOrgiitsel baglilik modeli, bu faktorlerle yakindan iliskilidir ve yapilan
arastirmalar, elde edilen bulgularin bu modele gore siniflandirildigini géstermektedir. Bu bulgular,
orgiitsel baglilik kavrammin derinlemesine anlagilmasim1 saglar ve baghilik stratejilerinin

gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynar (Sahiner, 2023; Giildiken, 2018).
3.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik, calisanlarin meslekleriyle baglantili olarak gosterdikleri baglilig: ifade eder.
Ancak giiniimiizde, profesyonellik genellikle bireylerin ekonomik ¢ikarlarina odaklanmasi olarak
anilmaktadir. Profesyonel davranan bireyler, kendileri i¢in daha avantajli is firsatlar1 bulduklarinda
mevcut orgiitlerinden ayrilmayi tercih edebilir, bu da duygusal bagliliklarini azaltabilir. Yeni is bulma
olanaklari, ¢alisanlarin mevcut islerini degerlendirmelerine ve alternatif kariyer segeneklerini g6z
oniinde bulundurmalarina neden olan bir faktdrdiir. Bu durum, bireyin yeni bir is bulmasi halinde
mevcut drgiitten ayrilma egilimini artirabilir. Ancak yeni bir is bulamama durumu, ¢alisanin mevcut
orgiite olan bagliligim artirabilir. Issizlik oram, sektoriin durumu ve iilkenin sosyoekonomik durumu
gibi faktorler de orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlardir. Ekonomik olarak gelismemis iilkelerde is
bulmanin zorlugu, calisanlarin mevcut drgiite olan bagliligim artirabilir. Ote yandan, ekonomik olarak
gelismis llkelerde daha fazla is firsati bulunmasi, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini zayiflatabilir

(Bilgig, 2017).

Bu faktorleri kontrol altina almak ve calisan bagliligini giiglendirmek igin kurum kiiltiiriiniin
yayginlastiriimasi énemlidir. Orgiitler, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini siirdiirmeleri icin saglam bir

¢evre olusturmali ve bireylerin profesyonel gelisimine odaklanmalidir (Bozok, 2016).
3.6. Orgiitsel Baghihgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin etkileri iizerine yapilan arastirmalar, baglilik diizeylerinin 6rgiit ve birey igin
hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurabilecegini gostermektedir. Baglilik diizeyleri genellikle
diisiik, 1limli ve yiiksek seviyeler olarak ii¢ kategoriye ayrilmaktadir. Orgiitsel baglilik seviyeleri
genellikle diisiik, 1liml1 ve yliksek olarak smiflandirilir. Diisiik baglilik seviyesine sahip bireyler,
genellikle istenmeyen is gorenler olarak nitelendirilir ve Orgiite aidiyet hissi zayiftir. Ilimhi baglilik
diizeyindeki bireyler, kendi cikarlar1 dogrultusunda hareket ederler ve Orgiitiin bazi degerlerini
benimserken digerlerini reddedebilirler. Yiiksek baglilik seviyesine sahip bireyler ise, orgiite derin bir

baglhilik gosterir ve Orgiitiin amaglar1 i¢in fedakarlik yapmaya hazirdir. Ancak, asir1 baglilik bazen
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olumsuz duygusal deneyimlere ve is performansinin zarar gérmesine yol agabilir. Bu nedenle, baglilik
seviyelerinin hem olumlu hem de olumsuz sonuclar dogurabilecegi onemlidir (Eryilmaz, 2023;

Giildiken, 2018; Onal, 2021).

Arastirmalar, orgiitsel bagliligin isletmelerin genel performansini olumlu yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Bu baglamda, iiriin ve hizmet kalitesindeki artislar ve verimlilikteki iyilesmeler 6ne
cikmaktadir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin ise ge¢ gelme ve isten ayrilma egilimlerinin azaldig, 6rgiitiin
cikarlarmi kisisel ¢ikarlarin {izerine koydugu ve Orgiitsel amaglart basarmaya odaklandig
goriilmektedir. Bu yiliksek baghlik diizeyi, calisanlarin gorev tanimlarinin digina ¢ikan rolleri
iistlenmesine, orgiitlerine gurur duymalarina ve onlar1 savunmalarina yol agmaktadir. Ayrica, orgiitsel
bagliligin giiclii olmasi, ¢alisanlarin islerine devam istegini yansitmakta, is birligi ve koordinasyonu
artirmakta ve orgiitsel amaglarin benimsenme diizeyini artirarak personel devir hizim diistirmektedir

(Onal, 2021; Ery1lmaz, 2023; Giildiken, 2018; Dogar, 2013).
Orgiitsel baglhiligin sonuglar1 su sekilde siralanmaktadir (Giildiken, 2018):

e Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin islerine olan sadakatlerini artirir.
e Ise gec gelme ve isten ayrilma gibi istenmeyen davramslar1 azaltir.

e Bagli calisanlar genellikle daha yiiksek performans gosterir.

e s birligi ve koordinasyonu gii¢lendirir.

e (alisanlar orgiitsel amagclar1 benimserler.

e Bu durum isletmenin verimliligini artirir.

e Personel devir hizin1 diislirebilir.

e Orgiitsel baglihigin artmast, isletmenin basarisi ve siirdiiriilebilirligi icin Snemli bir faktordiir.

3.7. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ve Orgiitsel Baghlik ile Ilgili Yapilan

Arastirmalar

Singh ve arkadaslar1 (2017), Hindistan'daki bilgi teknolojileri sektériinde YIKY uygulamalari
ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 400 IT calisaniyla yapilan ¢alismada, YIKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Cevresel sorumluluk

ve siirdiiriilebilirlik odakli politikalarin, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini artirdig1 vurgulanmastir.

Yesil ve Ozel (2019), Tiirkiye'deki imalat sektoriinde YIKY uygulamalarinin érgiitsel baglilik
lizerindeki etkisini analiz etmislerdir. 450 galisandan toplanan veriler, YIKY uygulamalarinin érgiitsel
baglilig1 artirdigini ortaya koymustur. Calisma, ¢cevre dostu politikalarin ve siirdiiriilebilir uygulamalarin
calisanlar tarafindan takdir edildigini ve bu durumun onlarin 6rgiite daha fazla bagl hissetmelerine yol

acgtigini ortaya koymustur.
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Ramirez ve arkadaslar1 (2022), Meksika'da gerceklestirilen calismada, YIKY uygulamalarmin
orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini analiz etmislerdir. 500 ¢alisan ile yapilan arastirma, YIKY
uygulamalarmin tiim baglilik tiirleri {izerinde olumlu etkiler yarattigin1 ortaya koymustur. Ozellikle yesil
liderlik ve ¢evre dostu is siireclerinin, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarin1 anlaml dlgiide artirdigi

bulunmustur.

Yang ve Li (2023), Cin'de yapilan arastirmada, YIKY uygulamalar1 ile &rgiitsel baglhlik
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 600 ¢alisamin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada, YIKY'nin tiim
baglilik tiirleri (duygusal, devam ve normatif) iizerinde olumlu etkiler yarattigi tespit edilmistir.
Ozellikle gevresel performansin artirilmast ve yesil egitim programlarnin uygulanmasinin, caligan

bagliligimi anlamli sekilde artirdigi bulunmustur.

Alreahi ve arkadaslar1 (2023), Ispanya'daki otelcilik sektoriinde YIKY uygulamalarinin drgiitsel
baghlik iizerindeki etkilerini arastirmislardir. Calisma, 250 otel calisani ile gerceklestirilmis ve YIKY
uygulamalarinin, 6zellikle duygusal baglilig1 artirdigi sonucuna ulagmistir. Ayrica, yesil ise alim ve

secim siireclerinin, ¢alisanlarin orgiite olan aidiyet duygusunu gii¢lendirdigi belirtilmistir.

Javed ve arkadaslar1 (2024), Pakistan'da saglik sektdriinde YIKY uygulamalarmin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkilerini aragtirmiglardir. 350 saglik calisani ile gerceklestirilen anket ¢alismasinda,
YIKYY uygulamalarmin orgiitsel bagliigi artirdigi ortaya konmustur. Calisma, 6zellikle gevresel
egitim programlarinin ve yesil performans degerlendirme sistemlerinin, c¢alisanlarin orgiite olan

duygusal bagliliklarini giiclendirdigini gostermistir.

Bas ve Kesen (2024), YIKY'in orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini arastirdiklari
calismalarinda, 300 c¢ahisan1 kapsayan bir anket calismasi gerceklestirmistir. Bulgular, YIKY
uygulamalarinin ¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarini artirdigini, buna karsin devam bagliligi
lizerinde belirgin bir etkisinin olmadigini gostermektedir. Ozellikle gevre dostu is siiregleri ve
siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 politikalarinin, c¢alisanlarin 6rgiite olan duygusal baglhiliklarini

giiclendirdigi belirtilmistir.
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4, BOLUM: ARASTIRMA METODOLOJISI VE BULGULAR

4.1 Arastirmanin Konusu

Bu arastirmanin konusu, YIKY uygulamalarmin 6rgiitsel sinizm ve &rgiitsel baghlik {izerindeki
etkilerini incelemektir. Bu arastirma, YIKY uygulamalarmin &rgiitsel sinizmi azaltict ve orgiitsel
baglilig1 artirict etkilerini ortaya koymay1 hedeflemektedir. Bu sekilde, ¢evresel siirdiiriilebilirlik odakli

insan kaynaklar politikalarinin ¢alisanlarin orgiitsel tutumlarina olan etkisi anlasilmaya calisilmustir.
4.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci YIKY uygulamalarmin orgiitsel sinizm ve orgiitsel baglilik boyutlar:
iizerine etkilerini incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel

sinizm ve Orgiitsel baglilik izerindeki etkisinin ortaya konulmasi hedeflenmektedir.
4.3 Arastirmanin Onemi

Bu arastirma, isletmelerin YIKY uygulamalarmin orgiitsel sinizm ve orgiitsel baghlik
iizerindeki etkilerini anlamak amaciyla Onemli bir katki saglamaktadir. Sirdiiriilebilirlik odakli
uygulamalarin is stratejilerine entegrasyonu, isletmelerin ¢evresel sorumluluklarini yerine getirirken
ayni zamanda ¢alisanlarin tutum ve davranislarini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu arastirma,
cevresel siirdiiriilebilirlik teorileri, insan kaynaklar1 yonetimi prensipleri ve is etigi ¢ercevesinde bu
etkilesimleri anlamak ve igletmelerin siirdiiriilebilirlik stratejilerini gelistirmelerine yardimci olmak
amactyla 6nemlidir. Calismanin sonuglari, ig diinyasindaki siirdiiriilebilirlik ¢abalarini desteklemek ve
insan kaynaklar1 politikalarini1 bu hedeflere uygun hale getirmek isteyen sirketlere rehberlik etmede

6nemli bir rol oynayabilir.
4.4 Arastirmanin Kisitlar

Arastirma zamani karsilasilan en 6nemli kisitlardan biri 6rneklem se¢imi konusudur. Zaman ve
maliyet kisitlar1 dikkate alinarak arastirma, Istanbul ilinde Avrupa Yakasinda bulunan 6zel bir iiniversite
hastanesinde saglik ¢alisani tizerinde yapilmustir. Bu yiizden arastirma sonuglarinin tiim 6rgiitlere veya
tiim ilke i¢in genellenebilir oldugunu sdyleyemeyiz. Aragtirmanin bir diger kisit1 ise ankete katilan
bireylerin pozisyon ve gorevlerinin belirlenmemis olmasidir; dolayisiyla sonuglarin yorumlanmasinda

bu faktorler géz oniinde bulundurulamamastir.
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4.5 Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin bu kisminda yapilan ¢alismanin metodolojine dair bilgiler yer almaktadir.
4.5.1 Arastirmanin Modeli

Arastirma nicel arastirma deseni i¢inde yer alan tanimlayici tipte anket yoOntemi ile
gerceklesmistir. Tanimlayici arastirma, arastirmacinin bir konuyu detaylt bir sekilde inceledigi ve var
olan durumu betimledigi bir nicel arastirma desenidir. Bu tiir arastirmalarda, mevcut durumun ne

oldugunu, 6zelliklerini ve iligkilerini anlamak amaglanir (Karasar, 2010).

Orgiitsel Baglilik
Yesil Insan Kaynaklari /
Yonetim Uygulamalari
\ Orgiitsel Sinizm

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1 incelendiginde arastirmanin bir bagimsiz iki de bagimli degiskeni oldugu goriilmektedir.
YIKY uygulamalari arastirtmanin bagimsiz degiskeniyken, orgiitsel sinizm ve orgiitsel baghlik ise

arastirmanin bagimh degiskenleridir.
4.5.2 Arastirmada Kullanilan Olcekler

Aragtirma verilerinin toplanmasinda ‘Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi (YIKYO),
‘Orgiitsel Sinizm Olgegi (OSO)’ ve ‘Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO)’ baz alinmustir.

Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi Olcegi: YIKY Olgegi Tang ve arkadaslari (2018) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkgeye Turan ve Sundu (2021) tarafindan uyarlanmigtir. Yesil ise alim ve segme (1,2,3),
yesil performans yonetimi (4,5,6), yesil tcret ve odil (7,8,9,11) ve yesil katilm ve egitim
(11,12,13,14,15,) ise olgegin alt boyutlarin1 olusturmaktadir. Olgegin sorular1 “Kesinlikle
katilmiyorum’’dan “Kesinlikle katiliyorum”a uzanan besli likert tipi seklindedir. Olgekte toplam 15
madde bulunmaktadir. Olgegin yapilan giivenirlik analizleri sonucunda a=0.881 cronbach alfa degerine

ve madde toplam korelasyonlari agisindan 0.783 ile 0.609 araliginda degerlere ulagilmistir.

Orgiitsel Sinizm Olgegi: Orgiitsel Sinizm Olgegi, organizasyonlardaki sinik tutumlari

belirlemek amaciyla gelistirilmis bir aractir. Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan tasarlanan
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bu olgek, bilissel, duyussal ve davranigsal olmak {izere {i¢ ana boyutta toplam 13 madde igermektedir.
Bu 6lgek, 6zellikle orgiitsel sinizm iizerine yapilan arastirmalarda sik¢a kullanilan bir dlgektir. ilk olarak
Brandes (1997) tarafindan 14 maddelik bir versiyonu gelistirilmis olsa da, daha sonra Brandes,
Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan yapilan revizyonlarla 13 maddelik nihai formuna ulasmistir.
Olgekteki maddeler, bilissel, duyussal ve davranigsal boyutlar1 yansitmaktadir. Bilissel boyut, kisinin
organizasyon hakkindaki diistincelerini igerirken, duyussal boyut duygusal tepkileri, davranigsal boyut
ise kisinin organizasyon icindeki davranislarimi kapsamaktadir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi ve
gecerlilik-glivenirlik caligsmasi ilk olarak Kalagan (2009) tarafindan gergeklestirilmistir. Caligmanin
sonuclarma gére, dlcegin giivenilirlik diizeyi oldukca yiiksektir (Kalagan, 2009: 126). Olcekteki
maddeler, katilimcilarin organizasyona yonelik tutumlarini degerlendirmek i¢in 1'den 5'e kadar olan
Likert tipi bir 6l¢ek kullanilarak puanlanir. Yiiksek puanlar, daha yiiksek orgiitsel sinizm diizeylerini

yansitmaktadir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Orgiitsel baghlik dlcegi Allen ve Meyer’in (1990) tarafindan
gelistirilmis olup, calisanlarm &rgiite baghilik diizeylerinin tespiti amaciyla gelistirilmistir. Olgegin
Tiirkge uyarlama ¢alismalarini Wasti (2000) tarafindan yapilmistir. Toplam 18 maddeden olusan bu
Olcek duygusal, normatif ve devamli baglilik olmak {izere ii¢ boyuttan olusmaktadir. S6z konusu
boyutlara gore maddelerin dagilimi ise su bigimdedir. 1,2,3,4,5,6’1inc1 maddelerden olusan duygusal
baglhilik alt dlgegi 6 madde; 7,8, 9,10,11,12.’inci maddelerden olusan devam bagliligi 6 madde;
13.14.15.16.17.18’inci maddelerden olusan normatif baglilik alt 6l¢egi ise 6 maddeden olugmaktadir.
Aragtirmaci tarafindan 18 madde ve 3 boyuttan olusan 6lgegin giivenilirlik diizeyi 0,904 olarak tespit
edilmigtir (Wasti, 2000). Bununla birlikte ankette yer alan her bir ifadeye karsilik “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiltyorum” seklinde

5’11 likert tipi Olcektir.
4.5.3 Arastirmanmin Hipotezleri

H1: Yesil Insan Kaynaklari uygulamalari, érgiitsel sinizmi olumsuz ydnde etkilemektedir.

H2: Yesil Insan Kaynaklar1 uygulamalari, érgiitsel baglhiligi olumlu yonde etkilemektedir.
4.5.4 Ana Kiitle ve Orneklem

Aragtirma Istanbul Ili Avrupa Yakasinda bulunan 6zel bir iiniversite hastanesinde saglik ¢alisani
iizerinde yapilmustir. Ozel iiniversite hastanesinde 2024 yili itibariyle toplamda 1937 saglik calisani

gorev almaktadir.

Orneklem sayisimi belirlerken homojen olmayan bir evren oldugu icin evrenin homojenlik

seviyesi p=0,5 q=0,5 alinarak hesaplama yapilmistir. Hata pay1 o=0,05 kabul edilerek arastirmada
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secilen anlamhilik diizeyine gore t degeri t=1,96 almmustir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011: 142).
Hastanede calisan personel sayisi belirlenirken, firmanin insan kaynaklar1 departmanindan alinan
verilerden yararlamlmistir. Orneklem icin gerekli birey sayisi (n), evrendeki birey sayis1 (N) bilindigi

i¢in su formiille hesaplanmistir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011: 142):

n=Nt? pg/a? (N-1) + t?pq

(1937)(1,96)°(0,5)(0,5)
(0,05)2(1937—1)+(1,96)(0,5)(0,5)

(1937)(3,8416)(0,25)
(0,0025)(1936)+(3,8416)(0,25)

n =

_ 1863,395
4,84-+-0,9604

1863,395

N = 53004

1863,395
5,3004

n ~ 321

Yapilan hesaplamalar sonucu 6rneklem sayisi en az 321 kisi olarak hesaplanmigtir. Bu baglamda
arastirma 351 saglik ¢alisanina uygulanmis ancak hatali ve bos birakilmis anketler elenerek 346 saglik

calisani arastirmaya dahil edilmistir.

4.5.5 Veri Toplama Yontemi

Arastirma verilerinin toplanmasi internet ortaminda ¢evrimici uygulama seklinde yapilmistir.
Aragtirmaya katilim kriterlerini karsilayan 6rneklem grubuna olusturulan 6lgekler internet ortaminda
yapilmis olup gerekli geri doniisler alindiktan sonra katilimer goriislerine sunulmustur. Online anket
formunu hazirlamak igin ticretsiz web sitesi olan “Google Forms” kullanilmig ve katilimcilara e-posta

ve whatsapp yoluyla génderilmistir.

4.6 Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde SPSS 28 paket programi kullamilmistir. Kullanilan
Olgeklerin faktor analizleri ve gilivenirlilik analizleri yapildiktan sonra katilimcilarin demografik
ozelliklerine gore betimsel analiz bulgular1 verilmistir. Ardindan kullanilan 6l¢me araglarinin normallik
kontrolii yapilmigtir. Verilerin normal ¢ikmasindan dolayr paremetrik test kriterlerinden

yararlamlmustir. iki gruplu yapilarda t testi kullamlirken ii¢ ve {izeri yapilarda ise Anova analizinden
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yararlanilmistir. Olgek ve alt boyutlar1 arasindaki iliskinin ortaya konulmasinda Pearson korelasyon

analizinden ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.
4.6.1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgme araglarinin KMO ve Bartlett's testi, faktor analizi ve

giivenirlilik analizi test sonuglar1 agagida gosterilmistir.
4.6.1.1 Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Ol¢eginin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 1. YIKY Olgegine Ait KMO ve Bartlett's Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi Ol¢iimii
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,870
Bartlett's Kiiresellik Testi Ki Kare 4296,431

df 105
Sig. ,000

Tablo 1 incelendiginde YIKY Olgeginin p anlamlilik degerinin 0,000, KMO degerinin ise 0,870
oldugu goriilmektedir. Bu degerlere gore 6lgek faktdr analizi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 2. YIKY Olceginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclari

Faktor Aciklanan | Giivenirlilik
Faktorler Yiikii Varyans (Cronbach
(%) Alpha)

Faktor 1: Yesil ise Allm ve Secme 32,966 0.806
Kurumumuz yesil i adaylari geker. 840
Kurumumuz, yesil calisanlar1 ¢ekmek i¢in yesil igveren
markasini kullanir. 696
Kurumumuz, yesil farkindaligina sahip calisanlari ise alir. 815
Faktor 2: Yesil Performans Yonetimi 20,581 0,811
Kurumumuz, performans  yonetim  sistemi ve
degerlendirmelerinde yesil performans gdstergeleri 878
kullanir.
Kurumumuz; yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in yesil hedef,
amag ve sorumluluklar koyar. 670
Kurumumuzda yoéneticiler, degerlendirmelere dahil
edilmis olan yesil ¢iktilara ulasma amaci koyarlar. 711
Kurumumuzda, performans yonetim sisteminde, gevre
yoOnetimi amaglarinin  karsilanmamasi veya amaclara 847
uyulmamasina yonelik yaptirnmlar vardir.
Faktor 3: Yesil Ucret ve Odiil 12,944 0,893
Kurumumuz, yesil iriinler satin alinmasi igin pesin
O0denmis kartlar dagitmak yerine (ulasim seyahat gibi) 776
yesil sosyal yardimlar sunar.
Kurumumuzda, ¢evreyi korumaya Yonelik kisisel
uygulamalara (bisiklet kredisi, daha az kirleten arabalarin | 732
kullanimi gibi) parasal tesvikler bulunmaktadir.
Kurumumuzda, ¢evre yonetiminde, personel icin takdir
odilleri vardir (toplumsal taninirlik, odiller, {icretli 822
izinler, mesai dis1 saatler, hediye kuponlar).
Faktor 4: Yesil Katilim ve Egitim 11,309 0,914
Kurumumuz, ¢evre yonetiminde c¢aligsanlarin eylemlerine
rehberlik edecek agik bir gelisim vizyonuna sahiptir. 838
Kurumumuzda, yesil davranis ve farkindalik igin
calisanlar arasinda karsilikli 6grenme iklimi mevcuttur. 766
Kurumumuzda, calisanlar yesil konular iizerine kalite
iyilestirme ve problem ¢6zmeye dahil edilir. 761
Kurumumuz, ¢evre koruma kiiltiirii iizerinde durmaktadir. 688
Kurumumuz, calisanlarin  ¢evresel  farkindaligini,
becerilerini ve bilgisini arttirmak i¢in ¢evre yonetiminde 697
egitim programlari gelistirir.

Toplam Varyans ve Giivenirlik 77,799 0,933

Tablo 2 incelendiginde YIKY Olgeginin yapilan faktdr analizleri sonucunda 4 alt boyutunun
(Orijinal formda oldugu gibi) oldugu tespit edilmistir. Olgeklerden faktdr 1’in toplam varyansin
%32,966’s1n1 olusturdugu goriiliirken, onu sirasiyla %20,581 ile faktor 2, %12,944 ile faktor 3 ve
%11.309 ile faktor 4’tin takip ettigi goriilmustiir. Elde edilen 4 faktoriin de toplam varyansi %77,799
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oraninda acikladig1 bulunmustur. Ulasilan bilgiler dogrultusunda YIKY 6l¢eginin 4 faktorlii bir yap

oldugu tespit edilmistir.
4.6.1.2 Orgiitsel Sinizm Ol¢eginin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 3. Orgiitsel Sinizm Olgegine Ait KMO ve Bartlett's Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi Ol¢iimii
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 744
Bartlett's Kiiresellik Testi Ki Kare 3293,142

df 125
Sig. ,000

Tablo 3 incelendiginde Orgiitsel Sinizm Olgeginin p anlamlilik degerinin 0,000, KMO degerinin
ise 0,744 oldugu goriilmektedir. Bu degerlere gore dlgek faktor analizi i¢in uygun oldugu tespit

edilmistir.

“Orgiitsel Sinizm Olgeginin alt boyutlarim belirlemek amaciyla faktdr analizi yapilirken Soru
13 (baskalariyla calistigim kurumdaki uygulamalari ve politikalari elestiririm) Antiimage tablosuna gore
0,50 degerinin altinda bir deger aldig: icin faktor analizinden ¢ikarilmis ve yeniden analiz yapilmistir.

Analiz sonucunda ii¢ faktor elde edilmistir. Elde edilen faktorler ve degerleri Tablo 4°te yer almaktadir.”
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Tablo 4. Orgiitsel Sinizm Olgeginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuclar

Faktor Aciklanan | Giivenirlilik
Faktorler Yiikii Varyans (Cronbach
(%) Alpha)
Faktor 1: Bilissel 31,648 0,755
Calistigim isletmede, soylenenler ile yapilanlarin farklh
olduguna inaniyorum. ,869
Calistigim isletmenin politika, ama¢ ve uygulamalari
arasinda ¢ok az ortak yon vardir. 754
Calistigim  isletmede, bir uygulamanin yapilacagi
sOyleniyorsa, bunun gergeklesip gergceklesmeyecegi ,854
konusunda kusku duyarim
Calistigim isletmede, calisanlardan bir sey yapmalari
beklenir, ancak bagka bir davranig ddiillendirilir ,890
Calistigim isletmede, yapilacagi soylenen seyler ile
gerceklesenler arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum 178
Faktor 2: Duyussal 15,066 0,801
Caligtigim isletmeyi diislindiik¢e sinirlenirim 803
Calistigim isletmeyi diistindiikge hiddetlenirim 858
Calistigim isletmeyi diisiindiik¢e gerilim yasarim. 737
Caligtigim isletmeyi diislindiikge igimi bir endise kaplar. 758
Faktor 3: Davranissal 11,529 0,741
Calistigim isletme disindaki arkadaglarima, iste olup
bitenler konusunda yakinirim 837
Calistigim isletmeden ve ¢alisanlarindan bahsedildiginde,
birlikte ¢alistigim kigilerle anlamli bir sekilde bakisiriz. 738
Baskalariyla, calistigim isletmedeki islerin  nasil
yiriitiildiigii hakkinda konusurum 764
Toplam Varyans ve Giivenirlik 58,243 0,887

Tablo 4 incelendiginde Orgiitsel Sinizm Olgeginin yapilan faktér analizleri sonucunda iig alt
boyutunun (Madde 13 ¢ikarildr) oldugu tespit edilmistir. Olgeklerden faktdr 1’in toplam varyansin
%31,648’ini olusturdugu goriiliirken, onu sirastyla %15,066 ve %11,529 ile faktor 2 ve faktor 3 takip
etmektedir. Elde edilen ti¢ faktoriin de toplam varyanst %58,243 oraninda acikladigi bulunmustur.

Ulagilan bilgiler dogrultusunda Orgiitsel Sinizm Olgeginin ii¢ faktorlii bir yapi oldugu tespit edilmistir.
4.6.1.3 Orgiitsel Baghlik Olgeginin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 5. Orgiitsel Baglihk Olgegine Ait KMO ve Bartlett's Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi Ol¢iimii
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,560
Bartlett's Kiiresellik Testi Ki Kare 2498,028

df 153
Sig. ,000
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Tablo 5 incelendiginde Orgiitsel Baglilik Olgeginin p anlamlilik degerinin 0,000, KMO
degerinin ise 0,560 oldugu goriilmektedir. Bu degerlere gore dlgek faktdr analizi i¢in uygun oldugu

tespit edilmisgtir.

“Orgiitsel Baglilik Olgeginin alt boyutlarini belirlemek amaciyla faktor analizi yapilirken Soru
4 ve Soru 17 (Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagh" hissediyorum; Buradaki insanlara
kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in calistigim kurumdan su anda ayrilamam) Antiimage tablosuna gore
0,50 degerinin altinda bir deger aldig1 ve negatif yiiklendigi i¢in faktor analizinden ¢ikarilmis ve yeniden
analiz yapilmistir. Analiz sonucunda ii¢ faktor elde edilmis ancak liglincii faktoriin giivenilirlik analizi
sonucuna bakildiginda (-0.116) giivenilirlik degeri 0,50°den diisiik oldugu igin faktoér analizinden
cikartilmis ve yeniden faktor ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Elde edilen faktorler ve degerleri Tablo

6’da yer almaktadir.”

Tablo 6. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

Faktor Aciklanan | Giivenirlilik
Faktorler Yiikii Varyans (Cronbach
(%) Alpha)

Faktor 1: Duygusal Baghhik 34,512 0,716
Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢alismakta oldugum
kurumda ge¢irmek beni ¢ok mutlu eder. ,869
Calisigim kurumun meselelerini gergekten de kendi
meselelerimmig gibi hissederim. 754
Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 854
Kendimi calisti§im kurumda "ailenin bir parcasi" olarak
gorilyorum. ,890
Calistigim kurum benim igin ¢ok sey ifade ediyor 778
Faktor 2: Devam Baghhg 23,278 0,778
Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu
kurulusta ¢aligiyorum ,803
Istesem de su anda calisigim kurumdan ayrilabilecek
durumda degilim. 858
Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim
altiist olur 137
Fazla alternatifim olmadig1 igin calistigim kurumdan
ayrilmayi diiglinmiiyorum 758
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki,
buradan ayrilmayi diisiinemiyorum 761
Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is bulma
imkanim sinirli olur. 837

Toplam Varyans ve Giivenirlik 57,790 0,802

Tablo 6 incelendiginde Orgiitsel Baglilik Olgeginin yapilan faktdr analizleri sonucunda iki alt
boyutunun (Madde 4, 13, 14, 15, 16, 17, 18 ¢ikarildi) oldugu tespit edilmistir. Olgeklerden faktdr 1’in
toplam varyansin %34,512’sini olusturdugu goriiliirken, faktor 2’inin ise %23,278’ini agikladigi
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saptanmistir. Ulagilan bilgiler dogrultusunda Orgiitsel Baglilik Olgeginin iki faktorlii bir yapr oldugu

tespit edilmisgtir.

4.6.2 Arastirmada Kullanilan Ol¢me Araclarina Dair Bulgular

Arastirma da kullanilan 6lgme araglarina dair bulgular Tablo 7 ve 8’de gdsterilmistir.

Tablo 7. Olgeklerin Basiklik ve Carpikhk Degerleri

Degiskenler Skewnes Kurtosis
(Basiklik) (Carpikhk)

Yesil ise Alim ve Se¢me ,060 -,539
Yesil Performans Yonetimi ,186 -1,342
Yesil Ucret ve Odiil -,057 -1,263
Yesil Katilim ve Egitim 541 -,297
Orgiitsel Sinizm Toplam -,262 1,493
Bilissel Sinizm ,118 ,049
Duyussal Sinizm -,048 -,407
Davranigsal Sinizm ,166 ,554
Orgiitsel Baglilik Toplam -,087 1,159
Duygusal Baglilik -,110 -,316
Devam Bagliligi -,272 ,187

Tablo 7 incelendiginde arastirma da yer alan 6lgme araglarinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri
gorlilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri bir aragtirmada ilgili verilerin normallik Slglimleri
hakkinda bilgi vermekte olup ilgili oranlarin +2 araliginda olmasi durumunda verilerin normal dagilim

ozelligi gosterdigi bildirilmistir. Tablo 7°ye gore de kullanilan 6lgme araglarinin kabul edilen normallik

Olciitlerini karsiladigi goriilmektedir.

Tablo 8. Arastirmada Kullanilan Ol¢me Aragclarina iliskin Betimsel Analizler

Degiskenler Ortanca  Ortalama+Ss* Min. Maks.
Yesil ise Alim ve Secme 4,00 2,96+,97 1,00 5,00
Yesil Performans Y onetimi 3,50 2,49+1,12 1,00 4,50
Yesil Ucret ve Odiil 4,00 2,97+1,34 1,00 5,00
Yesil Katilim ve Egitim 4,00 2,53+1,00 1,00 5,00
Orgﬁtsel Sinizm Toplam 2,62 3,01+,42 1,69 431
Bilissel Sinizm 2,80 3,07+,55 1,60 4,40
Duyussal Sinizm 2,25 2,64+,47 1,50 3,75
Davranigsal Sinizm 3,00 3,31+,61 1,75 4,75
Orgﬁtsel Baglilik Toplam 1,88 3,03+,30 2,06 3,94
Duygusal Baglilik 1,80 3,01+,41 2,00 3,80
Devam Bagliligi 2,33 2,91+ ,46 1,67 4.00
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Yesil insan Kaynaklar1 Yénetim Uygulamalar Olgegi’nin alt boyutlarinin ortanca, ortalama,
minimum ve maksimum degerleri sirasiyla yesil ise alim ve segme icin, ortanca degeri 4, puan
ortalamasi 2,96+,97 (1-5), yesil performans yonetimi i¢in, ortanca degeri 3,5, puan ortalamasi 2,49+1,12
(1-4,5), yesil ticret ve 6diil i¢in, ortanca degeri 4, puan ortalamasi 2,97+1,34 (1-5) ve yesil katilim ve

egitim i¢in, ortanca degeri 4, puan ortalamasi 2,53+1,00 (1-5) olarak bulunmustur.

Orgiitsel Sinizm Olgegi’nin toplam boyutu igin, ortanca deger 2,62, puan ortalamas1 3,01+,42
(1,69-4,31) olarak tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarmnin ortanca, ortalama, minimum ve maksimum
degerleri sirasiyla biligsel sinizm igin, ortanca degeri 2,80, puan ortalamasi 3,07+,55 (1,60-4,40),
duyussal sinizm i¢in, ortanca degeri 2,25, puan ortalamasi 2,64+,47 (1,50-3,75) ve davranigsal sinizm

icin, ortanca degeri 3, puan ortalamasi 3,31+,61 (1,75-4,75) olarak tespit edilmistir

Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin toplam boyutu igin, ortanca deger 1,88, puan ortalamasi 3,03+,30
(2,06-3,94) olarak tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarinin ortanca, ortalama, minimum ve maksimum
degerleri sirasiyla duygusal baglilik i¢in, ortanca degeri 1,80, puan ortalamasi 3,01+,41 (2-3,80) ve
devam baglilig1 i¢in, ortanca degeri 2,33, puan ortalamasi 2,91+,46 (1,67-4) olarak tespit edilmistir

4.6.3 Katihmeilarin Sosyo-Demografik Verileri

Arastirmaya katilan bireylerin demografik bilgilerine dair degerler Tablo 9 ve 10’da

gosterilmistir.
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Tablo 9. Katilimeilarin Tanitica Bilgileri

Degiskenler N %
Cinsiyet

Kadin 239 69,1
Erkek 107 30,9
Medeni Durum

Evli 196 56,6
Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat 150 43,4
Egitim

Lise ve Alt1 61 17,6
Onlisans 41 11,8
Lisans 166 48,0
-Lisansiistii 78 22,5
Is Tecriibesi

1 yildan az 99 28,6
1-5Y1l 60 17,3
6-10 Y1l 85 24,6
11-15 Y1l 71 20,5
16+ 31 9,0
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi

1 yildan az 146 42,2
1-5Y1l 69 19,9
6-10 Y1l 63 18,2
11-15 Y1l 60 17,3
16+ 8 2,3
Toplam 346 100,0

Tablo 9 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin kisisel bilgileri yer almaktadir.

Katilmeilarin 239’u kadin, 107 ise erkektir. Katilimcilarm %56,6’s1 evli bireylerden olustugu

goriiliirken, %42,4°1 ise bekar/ayri/bosanmis/vefat bireylerden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin

yarisindan fazlasinin (%70,5) lisans ve iistii egitim seviyesine sahip katilimcilardan olustugu tespit

edilmigtir. Bunun yaninda katilimcilarda is tecriibesi bakimindan net bir ayrigmanin olmadigi

goriilmustiir. Katilimecilarm %28,6’sinin 1 yildan az, %24,6’sinin 6-10 yil, %20,5’inin 11-15 yil,

%17,3’lniin 1-5 yil ve %9’unun da 16 yil ve lizeri tecriibeye sahip olduklart bulunmustur. Benzer

bigimde katilimcilarin su an g¢alistiklar1 kurumda g¢alisma siirelerine bakildiginda ise %42,2’sinin 1

yildan az, %19,9’unun 1-5 yil, %18,2’sinin 6-10 y1l, %17,3’tintin 11-15 y1l ve %2,3’{iniin de 16 yildan

fazla siiredir mevcut kurumlarinda ¢aligtiklar1 goriillmektedir.
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Tablo 10. Katihmeilarin Yasina iliskin Bilgiler

Degisken Min. Max. X Ss

Yas 22,0 50,0 30,54 6,394

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarin en kiiciigii 22 en biiyiigii ise 50 yasinda oldugu

gorlilmiistiir. Katilimcilarin yas ortalamasi ise 30,54 oldugu bulunmustur.
4.6.4 Gruplar Arasi1 Karsilastirma Bulgular:

Arastirmanin bu boliimde demografik degiskenler ile arastirma degiskenleri arasindaki fark

analizlerine yer verilmistir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Yesil insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari, Orgiitsel Sinizm ve
Orgiitsel Baghlik ile Alt Boyutlar1 Arasindaki T Testi

Cinsiyet N Ort. SS t p
Yesil Ise Alim ve Se¢me Iéﬁ?éﬁ igg g:gi é:gg 1,801 0,073
| fan 23] 28| M0 | o | om
Yesil Ucret ve Odiil Iéras;ﬁ igg ;gg 123 0,365 0,715
Yesil Katilim ve Egitim Iéfféﬁ igg ggg i;gg 1,408 0,160
Orgiitsel Sinizm Toplam Iéffe‘f(l igg ggi 8:3% 2,366 0,018
Bilissel Sinizm Iéff;ﬁ igg g:gg 8:23 2,041 0,042
Duyussal Sinizm Iéf‘lféﬁ igg ;gg 8:;‘3 1,766 0,078
Davranigsal Sinizm Iéﬁ:i igg g:gg 8:22 2,304 0,022
R | G 3830 | 0 | e | o
Duygusal Baglilik Iéffe‘f(l igg ggé 8:3(2) 2,778 0,006
Devam Baglilig1 Iéfse‘f(l igg ;gs 8:;‘? 1,914 0,056

Tablo 11 incelendiginde cinsiyet ile yesil insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, orgiitsel
sinizm ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gore yesil performans
yonetimi (t=2,080; p=0,038), orgiitsel sinizm toplam (t=2,366; p=0,018), biligsel sinizm (t=2,041;
p=0,042), davranissal sinizm (t=2,304; p=0,022), orgiitsel baglilik toplam (t=2,191; p=0,029) ve
duygusal baglilik (t=2,778; p=0,006) cinsiyet lizerinde farklilik olusturdugu tespit edilmistir.
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Tablo incelendiginde erkek katilimcilarin yesil performans yonetimi, orgiitsel baglilik toplam
ve duygusal baglilik puan ortalamalari, kadin katilimcilardan yiiksek bulunmustur. Bunun yaninda kadin
katilimeilarin orgiitsel sinizm toplam, bilissel sinizm ve davranigsal sinizm puan ortalamalart ise

erkeklerden yiiksektir.

Tablo 12. Medeni Duruma Gére Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari, Orgiitsel

Sinizm ve Orgiitsel Baghhk ile Alt Boyutlar1 Arasindaki T Testi

Medeni Durum N Ort. SS t p
Yesil ise Alim ve Evli 196 | 2,864 | 0,952 0.120 0.905
Secme Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat | 150 | 3,107 | 0,998 ' '
Yesil Performans Evli 196 | 2,408 | 1,127 0790 | 0430
Y Onetimi Bekar/Ayri/Bosanmis/Vefat | 150 | 2,608 | 1,123 ' '
Yesll"U(.:‘ret ve Evli 196 | 2,820 | 1,314 1434 | 0152
Odiil Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat | 150 | 3,169 | 1,367
Yesil Katilim ve Evli 196 | 2,444 | 0,967 0914 | 0361
Egitim Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat | 150 | 2,665 | 1,037 ' '
Orgiitsel Sinizm Evli 196 | 3,005 | 0,428 0316 | 0.752
Toplam Bekar/Ayri/Bosanmis/Vefat | 150 | 3,029 | 0,421 ’ '
o . Evli 196 | 3,053 | 0,547
Biligsel Sinizm | 5 1 o /Ayri/Bosanmis/Vefat | 150 | 3,095 | 0575 | 9683 | 049
. Evli 196 | 2,662 | 0,493
Duyussal Sinizm | g\ Ayr/Bosanmus/Vefat | 150 | 2.622 | 0,448 | %633 | 0.527
Davranissal Evli 196 3,290 0,641
Sinizm Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat | 150 | 3,353 | 0,578 0.244 | 0,807
Orgiitsel Baglilik Evli 196 | 3,031 | 0,293 0271 | 0.786
Toplam Bekar/Ayri/Bosanmig/Vefat | 150 | 3,043 | 0,316 ' '
- Evli 196 | 3,008 | 0,400
Duygusal Baghlik | 5 0 1/ Ay/Bosanmig/Vefat | 150 | 3,032 | 0442 | @337 | 0737
s Evli 196 | 2,918 | 0,477
Devam Baghh@t | 5 1 /A vri/Bosanmis/Vefat | 150 | 2.909 | 0.451 | 2206 | 0.572

Tablo 12 incelendiginde medeni durum ile yesil insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari,

orgiitsel sinizm ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli fark tespit edilmemistir (p>0,05).

60



Tablo 13. Egitim Diizeyine Gore Yesil insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar, Orgiitsel

Sinizm ve Orgiitsel Baglihk ile Alt Boyutlar1 Arasindaki Tek Yonlii Varyans (Anova) Testi

wepe Anlamh
Egitim N Ort. SS f p Fark
Lise ve Alti* | 61 3,03 0,98
Yesil ise Alim ve Onlisans? 41 2,92 0,99
Secme Lisans® | 166 | 295 | o096 | 873 | 0110
Lisansiistii* 78 2,99 1,02
Lise ve Alti* | 61 2,55 1,09 _ N
Yesil Performans Onlisans? 41 2,45 1,12 31 p:0,040*
.. . 3 3,883 0,009 | 3-2 p=0,008
Y Onetimi Lisans 166 2,61 1,12 3-4 p=0.017"
Lisansiisti | 78 | 254 | 118 P=L,
Lise ve Alti* | 61 3,05 1,33
Yesil Ucret ve Onlisans? 41 3,00 1,38
Odiil Lisans® 166 | 2,82 1,32 2,252 | 0,082
Lisansiistii* 78 3,22 1,38
Lise ve Alti? 61 2,60 0,99
Yesil Katilim ve Onlisans? 41 2,60 1,07
Egitim Lisans® 166 2,44 0,96 1,968 0,098
Lisansiistii* 78 2,68 1,06
Lise ve Alti* | 61 2,99 0,40 .
- .. e ! ' 3-1 p=0,022
2 ,
Orgiitsel Sinizm On_hsans 41 3,00 0,49 3498 | 0016 | 3-4p=0038"
Toplam Lisans 166 3,04 0,42 2-4 5=0 049"
Lisansiisti | 78 | 298 | 042 P=0,
Lise ve Altr? 61 3,05 0,56
. . Onlisans? 41 3,09 0,63
Bilissel Sinizm ii8ans® 166 3.00 0.55 2,164 | 0,053
Lisansiistii* 78 3,03 0,54
Lise ve Alti* | 61 2,65 0,47
.. Onlisans? 41 2,51 0,48
Duyussal Sinizm Lisans® 166 266 0.47 1,236 0,292
Lisansiistii* 78 2,67 0,47
Lise ve Alt:* | 61 3,25 0,55
Davranissal Onlisans? 41 3,38 0,74
Sinizm Lisans® 166 3,35 0,61 1,971 | 0100
Lisansiistii* 78 3,26 0,60
Lise ve Alti* | 61 3,01 0,28
Orgiitsel Baglilik Onlisans? 41 3,08 0,33 1 e "
Toplam Lisans® | 166 | 303 | o030 | 2661 | 0048 12-1p=0049
Lisansiistii* 78 3,04 0,32
Lise ve Alti* | 61 2,97 0,43
< Onlisans? 41 3,10 0,42 2-1 p=0,008"
Duygusal Baglilik Lisans® 166 3.00 0.41 3,817 0,010 2.3 p=0.041"
Lisansiistii* 78 3,06 0,42
Lise ve Alti* | 61 2,92 0,46
11« Onlisans? 41 2,89 0,47
Devam Bagliligi Lisans® 166 2,92 0.46 1,901 0,102
Lisansiistii* 78 2,91 0,49

Tablo 13 incelendiginde egitim diizeyi ile yesil insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, orgiitsel

sinizm ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore yesil performans
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yonetimi (f=3,883; p=0,009), orgiitsel sinizm toplam (f=3,498; p=0,016), orgiitsel baglilik toplam
(£=2,661; p=0,048) ve duygusal baglilik (f=3,817; p=0,010) egitim diizeyi iizerinde farklilik olusturdugu
tespit edilmistir. Ulasilan sonuclar homojen dagilmadigi icin Games Howell post hoc testi (p<0,05)

dikkate alinmustir.

Buna gore lisans egitim seviyesine sahip katilimcilarda yesil performans yonetimi ve orgiitsel
sinizm toplam diizeyi diger egitim seviyesinde bulunan katilimcilardan yiiksek bulunmustur. Benzer
bicimde 6n lisans egitim seviyesine sahip katilimcilarda orgiitsel sinizm toplam lisansiistii egitim
seviyesinde bulunan katilimcilardan yiiksektir. Bunun yaninda orgiitsel baglilik ve duygusal baglilik 6n
lisans mezunu katilimcilarda lise ve alt1 egitim diizeyine sahip katilimeilardan yiiksek bulunmustur. Son
olarak 6n lisans mezunu katilimcilarda duygusal baglilik lisans egitim seviyesine sahip katilimcilardan

da yiiksektir.
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4.6.5 Korelasyon ve Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 14. Ol¢ek Toplam ve Alt boyutlar Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler ve Alt Boyutlar: 11
(N=346) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Yesil Ise Alim ve Segme 1
2. Yesil Performans Y&netimi 625" 1
3. Yesil Ucret ve Odiil 683" 666" 1
4. Yesil Katilim ve Egitim 6097 7677 691 1
5. Orgiitsel Sinizm Toplam 0,064 0,027 -,167" -0,016 1
6. Bilissel Sinizm 0,075 0,057 -0,087 0,018 868" 1
7. Duyussal Sinizm 0,044 -0,046 -0,015 -0,057 588" 3117 1
8. Davranissal Sinizm 0,023 0,032 -,140" -0,011 802" 5717 ,195™ 1
9. Orgiitsel Baghlik Toplam 0,091 173" ,289™ 223" -6627 | -719™ | -303" | -434" 1
10. Duygusal Baglilik 0,094 ,101" ,189" ,140" -325" | -342™ | -0,050 -,302™ ,705™ 1
11. Devam Bagliligi ,001" ,104" 234 133" - 7257 | 7757 | -4757 | -3797 , 782" 242 1

** 1 <0.01 ve * p < 0.05
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Tablo 14’te kurulan korelasyon analizi sonuglarina gore;

Yesil ise alim ve secme ile devam baglilig1 (r=,091; p<0,05) arasinda pozitif yonde diisiik giicte
anlamlt iliski bulunmustur. Katilimcilarda yesil ise alim ve se¢me diizeyleri arttikca devam baglilig:

diizeyleri de artmaktadir.

Yesil performans yonetimi ile orgiitsel baglilik toplam (r=,173; p<0,05), duygusal baglilik
(r=,101; p<0,05) ve devam baglilig1 (r=,104; p<0,05) arasinda pozitif yonde diisiik giicte anlaml iliski
bulunmustur. Katilimeilarda yesil performans yonetimi diizeyleri arttikga oOrgiitsel baglilik toplam,

duygusal ve devam baglilig1 diizeyleri de artmaktadir.

Yesil ticret ve odiil ile orgiitsel baglilik toplam (r=,289; p<0,01), duygusal baghlik (r=,189;
p<0,05) ve devam baglilig1 (r=,234; p<0,01) arasinda pozitif yonde diisiik giigte; drgiitsel sinizm toplam
(r=-,167; p<0,05) ve davranigsal sinizm (r=-,140; p<0,05) arasinda ise negatif yonde diisiik giicte
anlaml1 iligki bulunmustur. Katilimcilarda yesil ticret ve 6diil diizeyleri arttikca orgiitsel baglilik toplam,
duygusal ve devam baglilig1 diizeyleri artarken, orgiitsel sinizm toplam ve davranigsal sinizm diizeyleri

ise diismektedir.

Yesil katilim ve egitim ile orgiitsel baglilik toplam (r=,223; p<0,05), duygusal baglilik (r=,140;
p<0,05) ve devam bagllig (r=,133; p<0,05) arasinda pozitif yonde diisiik giicte anlamli iliski
bulunmustur. Katilimcilarda yesil katilim ve egitim diizeyleri arttikca orgiitsel baglilik toplam, duygusal

ve devam baglilig1 diizeyleri de artmaktadir.

Orgiitsel sinizm toplam ile drgiitsel baghlik toplam (r=-,662; p<0,01), duygusal baglilik (r=-
,325; p<0,01) ve devam baglilig1 ((r=-,341; p<0,01) arasinda negatif yonde orta giicte anlamh iliski
saptanmistir. Katilimcilarda orgiitsel sinizm toplam arttikga oOrglitsel baglilik ve alt boyutlar

diismektedir.

Biligsel sinizm ile orgiitsel baglilik toplam (r=-,319; p<0,01), duygusal baghlk (r=-,342;
p<0,01) ve devam baglilig1 (r=-,375; p<0,01) arasinda negatif yonde orta giicte anlamli iligki
saptanmistir. Katilimcilarda biligsel sinizm arttik¢a orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 diismektedir.

Duyussal sinizm ile orgiitsel baglilik toplam (r=-,203; p<0,05) ve devam baghhig1 (r=-,175;
p<0,05) arasinda negatif yonde diisiik giicte anlamli iligki saptanmistir. Katilimcilarda duyussal sinizm

arttikca Orgiitsel baglilik toplam ve devam baglilig1 diismektedir.

Davranigsal sinizm ile orgiitsel baglilik toplam (r=-,434; p<0,01), duygusal bagllik (r=-,302;
p<0,01) ve devam bagllig1 (r=-,319; p<0,01) arasinda negatif yonde orta giicte anlamli iligki

saptanmigtir. Katilimcilarda davranigsal sinizm arttikga orgiitsel baglhilik ve alt boyutlar diismektedir.
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Tablo 15. Katihmcilarin Yaslary, Calisma Siireleri ve Su anki Kurumda Calisma Siirelerine

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar, Orgiitsel Sinizm, Orgiitsel Baglihk ve Alt

Boyutlar1 Arasindaki iliski

Suanki
Yas Calisma Siiresi Kurumda
Calisma Siiresi
Yesil ise Alim ve Se¢me -0,093 0,080 0,098
0,083 0,137 0,069
Yesil Performans Yonetimi -,142 ,120 ,138
0,008 0,026 0,010
Yesil Ucret ve Odiil -131 0,022 0,037
0,015 0,687 0,496
Yesil Katilim ve Egitim -0,100 0,033 0,055
0,063 0,542 0,305
Orgiitsel Sinizm Toplam -,194 0,058 -,122
0,000 0,279 0,023
Bilissel Sinizm -0,023 0,081 0,093
0,670 0,133 0,085
Duyussal Sinizm 0,093 0,036 0,049
0,083 0,504 0,366
0,023 0,011 0,032
Davranigsal Sinizm
0,675 0,835 0,558
Orgiitsel Baglilik Toplam 121 132 0,085
0,015 0,008 0,113
114° 0,065 0,021
Duygusal Baglilik
0,022 0,224 0,698
167 ,168™ -122"
Devam Bagliligi
0,001 0,001 0,024
**p<0.01ve*p<0.05

Tablo 15’e gore kurulan korelasyon analizinde katilimcilarin yaslar ile yesil performans

yonetimi (r=-,142; p=0.008), yesil iicret ve 6dil (r=-,131; p=0.015) ve orgiitsel sinizm toplam (r=-,194;

p=0.000) arasinda negatif yonde; orgiitsel baglilik toplam (r=,121; p=0.015), duygusal baglilik (r=,114;

p=0.022) ve devam baglilig1 (r=,167; p=0.001) arasinda ise pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.

Katilimcilarda yas arttik¢a yesil performans yonetimi, yesil ticret ve 6diil ile orgiitsel sinizm toplam

diizeyleri diiserken, orgiitsel baglilik ve alt boyut diizeyleri ise artmaktadir. Bunun yaninda meslekte

calisma siiresi ile yesil performans yonetimi (r=,120; p=0.026), orgiitsel baglilik toplam (r=,132;
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p=0.008) ve devam baglilig: (r=,168; p=0.001) arasinda pozitif yonde anlaml iliski saptanmuistir.
Meslekte toplam ¢alisma siiresi arttikga yesil performans yonetimi, orgiitsel baglilik toplam ve devam
baglilig1 diizeyleri de artmaktadir. Benzer bi¢imde suanki kurumda ¢alisma siiresi ile yesil performans
yonetimi (r=,138; p=0.010) arasinda pozitif yonde; 6rgiitsel sinizm toplam (r=-,122; p=0.023) ve devam
bagliligl (r=-,122; p=0.024) arasinda ise negatif yonde anlamli iligski saptanmistir. Su anki kurumda
calisma siiresi arttikca yesil performans yonetimi diizeyi artarken, orgiitsel sinizm toplam ve devam

baglilig: diizeyleri ise azalmaktadir.

Tablo 16. Katihmeilarda YIKY Uygulamalari ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki Coklu Regresyon

Analizi
Model Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Katsayilar
gzg;;‘;‘ﬁ B Std Hata Beta t degeri D
(Sabit) 2,968 0,076 39,174 0,000
Yesil ise Alim ve 0,027 0,034 0,062 0,800 0,424
Se¢me
Yesil Performans 0,014 0,034 0,037 0,409 0,683
Y Onetimi
Yesil Ucret ve 0,034 0,027 0,108 1,267 0,206
Odiil
Yesil Katilim ve -0,066 0,038 -0,156 -1,716 0,087
Egitim
R=,121 R2=0,015; Diizeltilmis R?=0,003
F=1,264 p>0,05 Bagimli degisken = Orgiitsel Sinizm

Tablo 16 incelendiginde bagimsiz degiskenler olarak yesil insan kaynaklari yonetim

uygulamalarinin orgiitsel sinizm iizerinde yordayici etki olusturmadigi saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 17. Katihmcilarda YIKY Uygulamalan fle Orgiitsel Baghlik Arasindaki Coklu Regresyon

Analizi
Model Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz -
Degisken B Std Hata Beta t degeri p
(Sabit) 13,011 4,725 2,754 006
Yesil Ise Almve | 3gg 544 061 714 476
Se¢me
Yegil Performans | _ g6 381 718 -2,533 012
Y Onetimi
Yesil Ucret ve 1,995 434 513 -4,600 000
Odiil
Yesil Katilim ve 448 684 165 -,988 124
Egitim
R=,376 R%=0,142; Diizeltilmis R?=0,129
F=8,724 p<0,05 Bagimli degisken = Orgiitsel Bagllik

Tablo 17 incelendiginde bagimsiz degiskenler olarak YIKY uygulamalarinin bagimli degisken
olarak orgiitsel baglilig1 %12.9 oraninda agikladig1 gériilmektedir. Buna gore yesil performans yonetimi
(p=0,012<0,05) ve yesil ticret ve odiil (p=0,000<0,05) orgiitsel baghlik iizerinde yordayici etki

olusturdugu saptanmuistir.

4.7. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirmanin bu kisminda kullanilan 6l¢me araglarinin korelasyon ve regresyon analizi

sonuglar1 degerlendirilmistir. Son olarak fark analizlerine dair bulgulara yer verilmistir.

Arastirmada yesil ise alim ve se¢gme ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonde diisiik glicte
anlamlt bir iliski bulunmustur. Yesil performans yonetimi ile orgiitsel baglilik toplami, duygusal ve
devam baglilig1 arasinda da benzer sekilde pozitif yonde diisiikk giicte anlamlr iligki tespit edilmistir.
Yesil ticret ve 6dill uygulamalari, orgiitsel baglilik toplami, duygusal ve devam baglilig: ile pozitif,
orgiitsel sinizm toplami ve davranigsal sinizm ile negatif yonde diisik giigte anlamli iliski
gostermektedir. Son olarak, yesil katilim ve egitim ile orgiitsel baglilik toplami, duygusal ve devam
baglilig1 arasinda pozitif yonde diisiik giicte anlamli iliski saptanmustir. Yapilan regresyon analizi
sonucuna gore de yesil performans yoOnetimi ile yesil iicret ve 6dil boyutlariin 6rgiitsel baglilik
tizerinde yordayici etki olusturdugu tespit edilmistir. Bas (2023) tarafindan yapilan arastirmada da
YIKY uygulamalari tiim alt boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik arasinda dogrusal yénde anlamli iliski oldugu
bulunmustur. Benzer bicimde Shoaib ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan arastirmada da YIKY
uygulamalarmin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigi bildirilmistir. Mardin Yildirm (2024)
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tarafindan yapilan arastirmada da yesil insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin duygusal baglilik
iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu bulunmustur. Yesil ise alim ve se¢me siire¢lerinin devam baglilig
ile pozitif yonde diisiik gilicte anlamli bir iliski gdstermesi, gevresel duyarlilik ve siirdiiriilebilirlik ilkeleri
dogrultusunda yapilan ise alimlarin calisanlarin uzun vadeli Orgiitsel bagliligin1 artirdiginm
gostermektedir. Yesil performans ydnetimi uygulamalarinin Orgiitsel baglilik ve duygusal baglilik
iizerindeki olumlu etkisi, ¢alisanlarin ¢evre dostu performans kriterlerine gore degerlendirilmesi ve bu
stireclerin seffaf bir sekilde yiiriitiilmesinin ¢aliganlarin 6rgiitle duygusal baglarin giiglendirdigini ve
genel bagliliklarini artirdigini isaret etmektedir. Benzer sekilde, yesil ticret ve 6diil uygulamalarinin
orgiitsel baglilikla pozitif, orgiitsel sinizmle negatif yonde iliski gostermesi, ¢gevre dostu davranislarin
maddi ve manevi olarak ddiillendirilmesinin ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini pekistirirken, sinizm
duygularini azalttigimi diisiindiirmektedir. Son olarak, yesil katilim ve egitim programlarinin 6rgiitsel
baglilik ve duygusal baglilik tizerindeki pozitif etkisi, calisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik konularinda
egitilmesi ve bu siireglere aktif katilimiin, ¢alisanlarin 6rgiitle daha giiclii bir duygusal bag kurmalarina

ve oOrgiitsel degerleri i¢sellestirmelerine katkida bulundugunu gostermektedir.

Caligmada orgiitsel sinizm toplam, bilissel, duyussal ve davranigsal sinizm alt boyutlar ile
orgiitsel baglilik toplam, duygusal ve devam baglilig1 alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli iliski
oldugu saptanmistir. Yildiz (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada da orgiitsel baglilik arttikca
orgiitsel sinizmin diistiigli bulunmustur. Benzer bigimde Yavuz ve Bediik (2016) tarafindan Konya’da
ki kamu bankas1 ¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 arastirmada da orgiitsel baglilik ve alt boyutlar ile
orgiitsel sinizm ve alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli iliski bulunmustur. ilgili literatiir
incelendiginde arastirma bulgusuyla benzerlik gdsteren galismalara ulasilmistir (Uygungil ve Iscan,
2018; Ekici vd., 2017; Tiirkoéz vd., 2013). Calismada tespit edilen, orgiitsel sinizm ile 6rgiitsel baglilik
arasindaki negatif yonde anlamli iliskiler, calisanlarin 6rgiitlerine olan giliven ve baglilik diizeylerinin,
sinizm duygulari arttikga azaldigim gostermektedir. Orgiitsel sinizmin biligsel, duyussal ve davranissal
boyutlarmin her biri, galisanlarin orgiitlerine dair olumsuz diisiince, duygu ve davranislarmi ifade
ederken; bu olumsuzluklarin oOrgiitsel bagliligin toplami, duygusal ve devam baglhiligi iizerinde
zayiflatict bir etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin orgiite kars1 duydugu giivensizlik ve olumsuz algilar,
onlarin duygusal baghiliklarim1 azaltmakta ve orgiitle olan duygusal baglarimi zayiflatmaktadir. Ayni
sekilde, sinizm duygulari, ¢alisanlarin orgiitte kalma istekliligini ve devam bagliliklarin1 da olumsuz

yonde etkilemektedir.

Arastirmada yas arttik¢a yesil performans yonetimi, yesil ticret ve 6diil ile oOrgiitsel sinizm
toplam diizeylerinin diistigii; orgitsel baglilik, devam ve duygusal baglilik alt boyutlarmin ise
yiikseldigi bulunmustur. Freire ve Pieta (2022) tarafindan yapilan arastirmada da yas1 30-39 arasinda
olan katilimcilarda yesil performans yonetimi ile yesil {icret ve 6diil diizeyleri yas1 20-29 arasinda olan

katilimeilardan yiiksek bulunmustur. Uygungil ve Iscan, (2018) tarafindan yapilan arastirmada yas ile
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orgiitsel sinizm arasinda anlamli fark bulunmazken yas arttikga Orgiitsel baglilik diizeylerinin ise
yiikseldigi bildirilmistir. Arastirma bulgusundan farkli olarak Yildiz (2013) tarafindan yapilan
arastirmada ise 20-24 yas araliginda bulunan bireylerde oOrgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksek
bulunmustur. Ayni1 arastirmada orgiitsel sinizm ile yas arasinda farklilik saptanmamistir. Ulasilan
bulgulara gore daha deneyimli ve yasli ¢alisanlar, genellikle is hayatinda daha istikrarli ve giivenli bir
konumda olduklarindan, érgiitin YIKY politikalarma daha fazla deger verip destekleyebilirler. Bu
durum, onlarm orgiitsel baghiliklarinin ve 6zellikle duygusal bagliliklarinin artmasina neden olabilir.
Ayrica, yasla birlikte gelen is deneyimi ve bilgi birikimi, ¢alisanlarin drgiite olan giiven ve sadakatlerini
pekistirirken, sinizm duygularinin azalmasina katkida bulunabilir. Yash ¢alisanlar, orgiit i¢indeki sosyal
baglarmi gili¢lendirdikge, orgiite duyduklar1 baglilik artmakta ve yesil uygulamalarin etkisini daha

olumlu degerlendirmektedirler.

Caligmada meslekte toplam ¢aligma siiresi arttik¢a yesil performans yonetimi, orgiitsel baglilik
toplam ve devam bagliligi diizeylerinin de yiikseldigi saptanmistir. Bag (2023) ve Mardin Yildirim
(2024) tarafindan yapilan arastirmalarda da 6-10 yil arasi galisma siiresine sahip katilimcilarda yesil
performans yonetimi meslege yeni baslayan ve 1-5 yil arasi ¢alisma siiresine sahip katilimcilardan
yiliksek bulunmustur. Tiirkdz ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilan c¢alismada da meslekte calisma
stiresi arttikca bireylerin orgiite baglilik diizeylerinin de arttig1 bildirilmistir. Calismada meslekte toplam
calisma siiresi arttik¢a yesil performans yonetimi, orgiitsel baglilik ve devam baglilig1 diizeylerinin
yiikselmesi, deneyimli calisanlarin 6rgiitiin YIK'Y (IKY) uygulamalarmi daha olumlu algiladigim ve bu
uygulamalara daha fazla deger verdigini gdstermektedir. Uzun siireli is tecriibesi olan ¢aliganlar, mesleki
kariyerlerinde ¢evresel stirdiiriilebilirlik ve yesil uygulamalarin 6nemini daha iyi kavrayabilmekte ve bu
uygulamalarin 6rgiit i¢indeki faydalarini daha net gérebilmektedir. Deneyimli calisanlarin, orgiitsel
stireclere ve politikalara daha fazla hakim olmalari, onlarin yesil performans yonetimi uygulamalarini
benimsemelerini kolaylastirmaktadir. Ayrica, meslekte uzun yillar ¢alismis olan bireyler, orgiitsel
baglilik ve devam bagliligi agisindan daha giiglii bir aidiyet hissi gelistirebilirler, ¢linkii bu kisiler drgiitle

uzun siireli iligkiler kurmus ve Orgiitiin basarilarina katkida bulunmuslardir.

Arastirmada erkek katilimcilarin yesil performans yonetimi, oOrgiitsel baglilik toplam ve
duygusal baglilik puan ortalamalari, kadin katilimecilardan yiiksek bulunmustur. Bunun yaninda kadin
kattlimcilarin orgiitsel sinizm toplam, biligsel sinizm ve davramigsal sinizm puan ortalamalar ise
erkeklerden yiiksektir. Akandere ve Zerenler (2017) tarafindan otel calisanlar1 lizerinde yaptiklari
arastirmalarinda da yesil performans yonetimi erkeklerde yiiksek bulunmustur. Benzer bi¢imde
Sariyildiz (2021) tarafindan yapilan arastirmada da erkeklerin yesil performans ydnetimi diizeyi
kadinlardan yiiksek bulunmustur. Tamer ve Bozaykut Biik (2020) tarafindan saglik ¢alisanlari izerinde
yapilan arastirmada erkek bireylerin baglilik diizeyleri kadinlardan yiiksek oldugu saptanmigtir. EKici

ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan arastirmada kadin bireylerde 6rgiitsel sinizm erkek bireylerden
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yiiksek oldugu bulunmustur. Arastirmada erkek katilimcilarin yesil performans yonetimi, Orgiitsel
baglilik ve duygusal baglilik puan ortalamalarinin kadin katilimeilardan yiiksek bulunmasi, cinsiyetler
arasindaki igyeri deneyimleri ve algilarindaki farkliliklara isaret etmektedir. Erkek calisanlarin 6rgiitsel
baglilik ve yesil performans yonetimi uygulamalarina daha yiiksek puanlar vermesi, bu uygulamalarin
erkekler tarafindan daha fazla takdir edildigini ve desteklendigini gostermektedir. Bunun yaninda, kadin
katilimeilarin 6rgiitsel sinizm diizeylerinin daha yiiksek olmasi, kadin ¢alisanlarin is yerinde daha fazla
olumsuz deneyim yasadiklarii veya oOrgiitsel politikalar ve uygulamalara karsi daha elestirel
yaklagtiklarini diisiindiirebilir. Kadinlarin biligsel ve davranigsal sinizm puanlarinin yiiksek olmast,
onlarin oOrgiitlin niyetlerine ve adil uygulamalarma dair silipheler tasidigini ve bu siiphelerin
davraniglarma yansidigmi gostermektedir. Bu durum, cinsiyet ayrimcilifi, isyerinde esit olmayan
firsatlar veya destek eksikligi gibi faktorlerin kadin calisanlarin Grgiitsel sinizmini artirabilecegini

diisiindiirmektedir.

Aragtirmada lisans mezunu katilimcilarda, yesil performans yonetimi ve orgiitsel sinizm toplam
diizeyi, diger egitim seviyelerindekilere gore daha yiliksek bulunmustur. Ayrica, orgiitsel baglilik ve
duygusal baglilik diizeyleri, 6n lisans mezunlarinda lise ve alt1 egitim diizeyine sahip katilimcilardan
daha yiiksek bulunmustur. Son olarak, 6n lisans mezunu katilimcilarda duygusal baglilik, lisans
mezunlarina gore daha yiiksek tespit edilmistir. Mardin Yildirim (2024) tarafindan arastirmada ise
egitim seviyesi artttkca YIKY uygulamalarimn da arttig bulunmustur. Arastirma bulgusundan farkl
olarak Ekici ve arkadaglar1 (2017) ile Boz ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan arastirmalarda ise
lise ve alt1 egitim seviyesine sahip bireylerde oOrgiitsel baglilik daha yiiksek diizeyde bulunmustur.
Aragtirmada lisans mezunu katilimcilarin yesil performans yonetimi ve oOrgiitsel sinizm diizeylerinin
diger egitim seviyelerindekilere gore daha yiiksek bulunmasi, bu grubun orgiitsel uygulamalara karsi
daha elestirel ve bilingli bir yaklagim sergileyebilecegini gostermektedir. Lisans egitimi almig bireyler,
genellikle cevresel siirdiiriilebilirlik ve performans yonetimi konularinda daha fazla bilgi sahibi
olduklarindan, bu uygulamalari daha titiz degerlendirebilir ve eksiklikleri daha kolay fark edebilirler.
Bu durum, onlarin drgiitsel sinizm diizeylerini artirabilir. Ote yandan, 6n lisans mezunlarinin drgiitsel
baglilik ve duygusal baglilik diizeylerinin lise ve alt1 egitim diizeyine sahip katilimcilardan daha yiiksek
olmasi, bu grubun is hayatinda daha fazla istikrar ve tatmin buldugunu gosterebilir. On lisans
mezunlarinin lisans mezunlarina gére daha yliksek duygusal baglilik diizeyleri ise, bu grubun orgiitle
daha gii¢lii duygusal baglar kurdugunu ve orgiitsel degerleri daha fazla benimsedigini isaret etmektedir.
On lisans mezunlari, genellikle mesleki egitimi ve pratigi daha yakindan deneyimlediklerinden, orgiitiin

sundugu imkan ve politikalar1 daha olumlu degerlendirebilirler.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglara gore ¢alisma hipotezlerin sonuglart Tablo 19’da

gosterilmistir.
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Tablo 18: Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotez No Icerik Red/Kabul
Yesil insan Kaynaklar1 uygulamalari, érgiitsel sinizmi olumsuz
Hi N . ; Red
yonde etkilemektedir.
Yesil Insan Kaynaklar1 uygulamalari, érgiitsel bagliligi olumlu
Ha .. . ; Kabul
yonde etkilemektedir.
H Isletmelerin yesil insan Kaynaklar1 uygulamalar alt boyutlart Red
3 arttikca, calisanlarin orgiitsel sinizm diizeyi artmaktadir.
H Isletmelerin yesil insan Kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlart Kabul
¢ arttikca, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi artmaktadir.
Orgiitsel baghlik ile rgiitsel sinizm arasinda negatif yonde
Hs e 1 Kabul
anlaml 1iligki vardir.
He Orgiitsel sinizm alt boyw.utlafl ile orgutsel.b.aghhk alt boyutlar Kismi Kabul
arasinda negatif yonde anlamli iligki vardir.
Demografik degiskenler kontrol edildiginde, yesil insan
Hs Kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel sinizm ve baglilik arasinda Kismi Kabul
farklilik vardir.
Hea Cinsiyet Kismi Kabul
Hen Medeni durum Kismi Kabul
Hec Egitim diizeyi Kismi Kabul
Hed Meslekte Calisma Siiresi Kismi Kabul
Hee Su Anki Kurumda Caligma Siiresi Kismi Kabul
Het Yas Kismi Kabul
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SONUC

Yesil insan kaynaklari ydnetimi, g¢evresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini isletmelerin insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalariyla entegre etmeyi amaclayan bir yaklasimdir. Bu yaklasim,
isletmelerin ¢evresel etkilerini azaltmak, kaynaklar1 verimli kullanmak ve caliganlarina ¢evre bilinci
kazandirmak igin stratejik bir ¢erceve sunar. Yesil IK ydnetimi, isletmelerin ise alim siireclerinden
baslayarak, egitim ve gelisim programlarina, performans degerlendirmelerinden kariyer planlamasina
kadar bir dizi IK uygulamasin ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getirmeyi hedefler.
Bu gercevede, isletmelerin gevresel performanslarini iyilestirmek i¢in ¢alisanlarin bilinglendirilmesi,
egitilmesi ve tesvik edilmesi 6nemli bir rol oynar. Yesil IK yonetimi, isletmelerin hem ¢evresel hem de
sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerini saglayarak siirdiiriilebilirlik odakli bir kurumsal kiiltiir
olusturmay1 amaglar. Bu yaklagim, isletmelerin yesil degerlere baglilik géstermesini tegvik ederken ayni
zamanda rekabet avantaji elde etmelerine yardimci olabilir. Bu arastirmada YIKY uygulamalarinin
orgiitsel sinizm ve Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amag¢lanmistir. Bu amag
dogrultusunda arastirmada rastgele 6rnekleme yontemi ile 6zel bir tiniversitesi hastanesinde ¢aligan 346

birey iizerinde anket kullanilarak ¢alisma yapilmistir.

Bu calisma, yesil insan kaynaklar1 yonetimi (YIKY) uygulamalari ile orgiitsel bagllik
arasindaki iligkiyi derinlemesine inceleyerek 6nemli bulgular ortaya koymaktadir. Bulgular, 6zellikle
yesil performans yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel baglilik {izerinde diisiik giicte pozitif etkiler
yarattigini gostermektedir. Bu sonuglar, mevcut literatiire yesil yonetim stratejilerinin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkilerini daha iyi anlamak i¢in yeni bir perspektif sunmaktadir. Ayrica, yesil iicret ve 6diil
sistemlerinin, duygusal ve devam bagliligi artirmada etkili oldugu ancak orgiitsel sinizm ile negatif
iligkiler gozlendigi belirlenmistir. Bu bulgular, isletmelerin yesil insan kaynaklar1 politikalarim

gelistirirken ¢aligan bagliligini artirici yontemler iizerinde odaklanmalari gerektigini vurgulamaktadir.

Isletmeler, yesil performans yonetimi uygulamalarimi daha da giiglendirerek galisan bagliligimi
artiric1 etkilerini maksimize etmeli ve bu konuda yonetici ve calisan egitimlerine yatirim yapmalidir.
Ayrica, yesil {licret ve 6diil sistemleri, duygusal ve devam baglilig1 iizerinde olumlu etki yaratmakla
birlikte, orgiitsel sinizm riskini azaltmak i¢in adil ve seffaf bir sekilde yonetilmelidir. Bunun yani sira,
biligsel, duyussal ve davranigsal sinizmin orgiitsel baglilik iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak i¢in
yoneticiler, ¢alisanlarin endiselerini anlamali ve iletisim kanallarint agik tutmalidir. Bu oneriler, yesil
insan kaynaklar yonetimi stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi ve caliganlarin orgiite olan
baglhliklarinin giliclendirilmesi igin pratik adimlar sunmaktadir. Bu sayede isletmeler, hem

stirdiiriilebilirlik hedeflerine katki saglayabilir hem de ¢alisgan memnuniyetini artirabilir.

Arastirmada yas ve mesleki deneyimin artmasiyla birlikte yesil performans yonetimi, orgiitsel

baglilik ve devam baglihig diizeylerinin arttigi, ancak orgiitsel sinizm diizeylerinin distiigi
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belirlenmistir. Erkek katilimcilarin yesil performans yonetimi ve oOrgiitsel baglilik puanlarinin
kadinlardan yiiksek oldugu goriilmiis, bu da cinsiyete duyarli YIKY politikalarimn &nemini
vurgulamaktadir. Egitim seviyesine gore farkliliklar gézlenmis; lisans mezunlarinda yesil performans
yonetimi ve orgiitsel sinizm diizeylerinin, 6n lisans mezunlarinda ise orgiitsel baghlik ve duygusal
baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Medeni durumun YIKY uygulamalari,
orgiitsel sinizm ve baglilik tizerinde anlamli bir fark yaratmadig1 bulunmustur, bu da igletmelerin diger
faktorlere odaklanarak ¢aligan memnuniyetini artirici stratejiler gelistirmesi gerektigini gostermektedir.
Bu bulgular, isletmelerin ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerini dikkate alarak YIKY politikalarint

sekillendirmeleri ve galisan bagliligini artirict adimlar atmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir.

Isletmeler, calisanlarinin yas ve mesleki deneyimlerini dikkate alarak YIKY politikalarmi
sekillendirmelidir. Bu sekilde, c¢alisanlarin algilarini olumlu yoénde etkileyerek orgiitsel baglilik
diizeylerini artirabilir ve orgiitsel sinizm egilimlerini azaltabilirler. Ayrica, cinsiyete duyarli YIKY
politikalar1 gelistirmek 6nemlidir; bu kapsamda, cinsiyet temelli farkindalik egitimleri diizenlemek,
esitlikci ige alim ve terfi siirecleri uygulamak ve g¢aligma ortaminda cinsiyet esitligini tesvik etmek gibi
adimlar atilmalidir. Egitim seviyesine gore farklilastirilmig egitim ve gelisim programlari diizenlemek,
calisanlarin YIKY uygulamalarim1 daha iyi anlamalarim ve benimsemelerini saglayabilir. Orgiitsel
baglilig1 artirmak icin egitim seviyesine uygun motivasyon ve odiillendirme sistemleri gelistirilmelidir.
Son olarak, medeni durumun etkisinin smirli oldugu géz oniinde bulundurularak, isletmeler ¢alisan
memnuniyetini artirict diger faktorlere odaklanmali, iletisimi gliglendirmeli ve galisanlarin katilimin

tesvik edici uygulamalar gelistirmelidir.

Sonug¢ olarak bu arastirma YIKY uygulamalarina sahip isletmelerde bu uygulamalarin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve orgiitsel sinizmlerini (hayal kirikliklarini) ne derecede etkiledigini
ortaya koyan degerli bir bilgi sunmaktadir. Ozellikle, YIKY uygulamalarinin dogru bir sekilde
tasarlanmas1 ve etkin bir sekilde uygulanmasi durumunda, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin
artabilecegi ve orgiitsel sinizm diizeylerinin azalabilecegi gézlemlenmektedir. Bu nedenle, isletmelerin
siirdiiriilebilirlik odakli iK politikalaria ve uygulamalarina daha fazla 6nem vermesi ve bu alanda
yatirim yapmasi gerekmektedir. Bununla birlikte, isletmelerin bu politikalar gelistirirken ve uygularken
calisanlarin farkli demografik ve sosyo-ekonomik ozelliklerini dikkate almasi onemlidir. Bu sayede,
isletmeler calisanlarin memnuniyetini ve bagliliini artirabilir, 6rgilitsel sinizm diizeylerini azaltabilir ve
uzun vadeli basarilarim saglamlastirabilirler. Fakat arastirmanin Istanbul’da bulunan &zel bir iiniversite
hastanesinde ¢alisan 346 bireyi kapsamasindan O6tiirii ulasilan bulgularin genellenebilmesi sinirlt

kalmaktadir. Bu baglamda daha genis drneklemlerde konunun tekrardan ¢alisilmasi 6nerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

DEMOGRAFIK BiLGI FORMU

2. Cinsiyet: Kadin () Erkek ()

3. Egitim Diizeyi: Lise ve Alt1 () On Lisans () Lisans ()
4. Medeni Durum: Evli () Bekar/Ayrilmig/Dul ()

5. Meslekte Toplam Calisma Siiresi:

e ()1lyldanaz
e ()15

e ()6-10

e ()11-15

o ()16+

6. Suan Calisilan Kurumda Calisma Siiresi:

e ()lyildanaz
e ()15

e ()6-10

e ()11-15

o ()16+

90

Lisansiistii ()



YESIL iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi OLCEGI

Liitfen her bir maddeyi dikkatlice okuyarak, duygu ve diislincelerinizi en iyi ifade eden siklardan uygun

olanini isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Kesinlikle Katiltyorum (5)

1. Kurumumuz, yesil is adaylarin geker. 1 2 3 4 5

Kurumumuz, yesil ¢alisanlar1 ¢ekmek igin yesil isveren
markasini kullanir.

3. Kurumumuz, yesil farkindaligina sahip ¢alisanlari ise alir. 1 2 3 4 5
4. Kurumumuz, performans yoOnetim  sistemi  ve
degerlendirmelerinde  yesil performans gostergeleri 1 2 3 4 5
kullanir.

5. Kurumumuz; yoneticiler ve calisanlar i¢in yesil hedef,
amag ve sorumluluklar koyar.

6. Kurumumuzda yoneticiler, degerlendirmelere dahil 5 3 4 5
edilmis olan yesil ¢iktilara ulagma amaci koyarlar.

7. Kurumumuzda, performans ydnetim sisteminde, g¢evre
yonetimi amagclarinin  karsilanmamasi veya amaglara 1 2 3 4 5
uyulmamasina yonelik yaptirnmlar vardir.

8. Kurumumuz, yesil iriinler satin alinmasi igin pesin
O0denmis kartlar dagitmak yerine (ulagim, seyahat gibi) 1 2 3 4 5
yesil sosyal yardimlar sunar.

9. Kurumumuzda, ¢evreyi korumaya yonelik kisisel
uygulamalara (bisiklet kredisi, daha az kirleten arabalarin 1 2 3 4 5
kullanimi gibi) parasal tesvikler bulunmaktadir.

10. Kurumumuzda, g¢evre yonetiminde, personel igin takdir
odiilleri vardir (toplumsal taninirlik, 6diiller, iicretli izinler, 1 2 3 4 5
mesai di1 saatler, hediye kuponlari).

11. Kurumumuz, ¢evre yonetiminde ¢alisanlarin eylemlerine
rehberlik edecek acik bir gelisim vizyonuna sahiptir.

12. Kurumumuzda, yesil davranig ve farkindalik i¢in ¢alisanlar
arasinda karsilikli 6grenme iklimi mevcuttur.

13. Kurumumuzda, ¢aliganlar yesil konular {izerine kalite
iyilestirme ve problem ¢ézmeye dahil edilir.

14. Kurumumuz, ¢evre koruma kiiltiirii izerinde durmaktadir. 1 2 3 4 5

15. Kurumumuz, ¢alisanlarin  ¢evresel  farkindaligini,
becerilerini ve bilgisini arttirmak i¢in ¢evre yonetiminde 1 2 3 4 )
egitim programlari gelistirir.
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ORGUTSEL SiNiZM OLCEGIi

politikalar elestiririm.

= £

Asagida calisanlarin orgiitsel sinizm ile ilgili tutumlari 6l¢en § 2 2 g g % %

ifadeler yer almaktadir. Genel olarak calisma hayatimzi | = % % % S | =g

diiginerek asagidaki ifadelerden size gére en uygun olan | ‘g ,g g g = e

segenegi isaretleyiniz. X 5 E M VA

1. Calistigim kurumda, sdylenenler ile yapilanlarm farkl 1 5 3 4 5
olduguna inaniyorum.

2. Calistigim kurumun politikalari, amaglar1 ve uygulamalari 1 5 3 4 5
arasinda ¢ok az ortak bir yon vardir.

3. Caligigim kurumda, bir uygulamanin yapilacagi
sOyleniyorsa, bunun gerceklesip gerceklesmeyecegi 1 2 3 4 5
konusunda kusku duyarim.

4. Calistigim kurumda, c¢alisanlardan bir sey yapmasi 1 5 3 4 5
beklenir ancak bagka bir davranis odiillendirilir.

5. Calisigim kurumda, yapilacagi sdylenen seyler ile 1 5 3 4 5
gerceklesenler arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.

6. Calistigim kurumu diistindiikge sinirlenirim. 1 2 3 4 5

7. Calistigim kurumu diistindiik¢e hiddetlenirim. 1 2 3 4 5

8. Caligtigim kuruma diisiindiik¢e gerilim yasarim. 1 2 3 4 5

9. Calistigim kurumu diisiindiik¢e icimi bir endise duygusu 1 5 3 4 5
kaplar.

10. Calistigim kurum disindaki arkadaglarima iste olup 1 5 3 4 5
bitenler konusunda yakinirim.

11. Calistigim kurumdan ve g¢alisanlarindan bahsedildiginde, 1 5 3 4 5
birlikte calistigim kisilerle anlamli bir sekilde bakisiriz.

12. Bagkalariyla, g¢alisnigim  kurumdaki iglerin  nasil 1 5 3 4 5
yuriitiildiigli hakkinda konusurum.

13. Bagkalartyla, c¢alistigim kurumdaki uygulamalart ve 1 5 3 4 5
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Kesinlikle Katiliyorum (5)

1. Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek
beni ¢ok mutlu eder.

2. Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagh”
hissetmiyorum.

3. Bukurulusun meselelerini ger¢ekten de kendi meselelerim
gibi hissediyorum.

4. Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcas’” gibi
hissetmiyorum.

5. Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var. 1 2 3 4 5

6. Kurulusuma kars1 giiclii bir aitlik hissim yok. 1 2 3 4 5

7. Mevcut is verenimle kalmak i¢in higbir manevi
yiikiimliiliik hissetmiyorum.

8. Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigin1 hissediyorum.

9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 1 2 3 4 5

10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5

11. Buradaki insanlara karsi yiikiimlilik hissettigim icin
kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

12. Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5

13. Su anda kurumda caligmaya devam etmemin nedeni
istekten ziyade zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

14. Istesem de su anda kurulusumdan ayrilmak benim igin ¢ok
zor olurdu.

15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu altiist olur.

16. Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az
segcenegim oldugunu diisliniiyorum.

17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif is olanaklarinin az olmasidir.

18. Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska
yerde ¢alismay1 diislinebilirdim.
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