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OZET

YESIiL INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi: BIR KAMU KURUM ORNEGI

Arastirmanin  amact dogrultusunda, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi (YIKY)
uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek {izere veri toplama ve
analiz siireci yapilandirilmistir. Aragtirma, mevcut durumu ortaya koyarak degiskenler
arasindaki iligkileri analiz etmeye yonelik bir iliskisel (nedensel karsilastirmali) ¢calisma
niteligi tasimaktadir. Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde saglik sektdriinde faaliyet
gosteren bir kurumun ¢alisanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu kurumda toplam 250
calisan bulunmaktadir. Yapilan gii¢ analizi sonuglarina gore, 152 kisiye ulasilmasinin
giivenilir sonuglar elde etmek i¢in yeterli oldugu belirlenmis ve bu dogrultuda 158
katilimciya ulagilmistir. Aragtirmada verilerin toplanmasinda anket formu kullanilmistir.
Anket formu sosyodemografik 6zelliklere ydnelik sorulardan, Yesil Insan Kaynaklari
Yonetimi Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi nden olusmaktadir. Arastirmada elde edilen
veriler, SPSS 25.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, YIKY uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur. Ozellikle, Yesil Performans Yonetimi, Yesil Ucret Yénetimi ve Yesil
Calisan Iligkileri gibi alt boyutlar, calisanlarin devam baglilig: iizerinde daha giiclii bir
etkiye sahiptir. Bu bulgu, YIKY uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitte kalma isteklerini
artirdigim1 gdstermektedir. Regresyon analizi sonuglarina gére, YIKY uygulamalari
orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemekte, ancak bu etkinin agiklayiciligi sinirli diizeyde
kalmaktadir. Bu sonug, YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik iizerinde tek basma

belirleyici olmadigini, ancak 6nemli bir katki sundugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi, Orgiitsel Baglilik, Kamu Kurumu



ABSTRACT

THE EFFECT OF GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: APUBLIC INSTITUTION EXAMPLE

In line with the purpose of the research, the data collection and analysis process was
structured to examine the relationship between Green Human Resources Management
(GHRM) practices and organizational commitment. The research is a relational (causal
comparative) study aimed at analyzing the relationships between variables by revealing
the current situation. The universe of the research consists of employees of an institution
operating in the health sector in Istanbul. There are a total of 250 employees in the
institution in question. According to the results of the power analysis, it was determined
that reaching 152 people was sufficient to obtain reliable results and 158 participants were
reached in this direction. A gquestionnaire form was used to collect data in the research.
The questionnaire form consists of questions regarding sociodemographic characteristics,
the Green Human Resources Management Scale and the Organizational Commitment
Scale. The data obtained in the research were analyzed using the SPSS 25.0 package
program. According to the research results, a significant and positive relationship was
found between GHRM practices and organizational commitment. In particular, sub-
dimensions such as Green Performance Management, Green Wage Management and
Green Employee Relations have a stronger effect on employees' continuance
commitment. This finding shows that GHRM practices increase employees' desire to stay
in the organization. According to the regression analysis results, GHRM practices
positively affect organizational commitment, but the explanatory power of this effect
remains limited. This result shows that GHRM practices are not the sole determinant of

organizational commitment, but they make a significant contribution.

Keywords: Green Human Resources Management, Organizational Commitment, Public
Institution
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KISALTMALAR DiZiNi
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1. GIRIS

Gliniimiizde siirdiiriilebilirlik, kiiresel 6lgekte giderek daha fazla 6nem kazanan bir
kavram haline gelmistir. Cevresel sorunlarin artmasi, sanayilesmenin doga tlizerindeki
olumsuz etkilerinin giderek daha goriiniir hale gelmesi ve dogal kaynaklarin hizla
tilkenmesi, isletmeleri daha siirdiiriilebilir is modellerine yonelmeye zorlamaktadir. Bu
dogrultuda, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi (YIKY), isletmelerin cevresel
stirdiiriilebilirlik hedeflerini gergeklestirmeleri igin kritik bir rol {istlenen bir yonetim

anlayis1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ahmad, 2015; Peerzadah vd., 2018).

YIKY, cevresel siirdiiriilebilirligi tesvik eden insan kaynaklar1 politikalarinin
gelistirilmesi ve uygulanmasini ifade etmektedir (Renwick vd., 2013). Bu yonetim
anlayisi, ¢alisanlarin ¢cevre dostu davraniglarini artirmayi, siirdiiriilebilir is uygulamalarini
benimsemelerini tesvik etmeyi ve isletmelerin g¢evresel performansini gelistirmeyi
amaglamaktadir (Ren vd., 2018). Gelismis {ilkelerde oldugu kadar, gelismekte olan
iilkelerde de YIKY’nin bireysel ve kurumsal diizeydeki etkileri giderek daha fazla
arastirilmaktadir (Yong vd., 2020). Ancak, YIKY kavrami hala gorece yeni olup,

literatiirde bu alandaki ¢alismalarin sinirli oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin siirdiiriilebilirlik odakli doniisiimleri, sadece cevresel degil, ayni
zamanda ekonomik ve sosyal boyutlar1 da kapsamaktadir. YIKY uygulamalari,
calisanlarin ¢evreci tutumlarinmi gelistirmekte, i tatminini artirmakta ve orgiitsel baglilig
giiclendirmektedir (Ones & Dilchert, 2012; Norton vd., 2015). Bu baglamda, ise alim
slireglerinden performans yonetimine, egitim politikalarindan 6dillendirme sistemlerine
kadar tiim insan kaynaklar1 siireglerinin cevre dostu bir bakis acisiyla yeniden
yapilandirilmasi gerekmektedir (Tang vd., 2018). Bu doniisiim, sadece isletmelerin
rekabet avantaji elde etmesine katki saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda calisanlarin
cevresel farkindaliklarinin  artmasmma ve  sirdirilebilir kurumsal kiiltiiriin

benimsenmesine de yardimci olmaktadir (Kim vd., 2019).

Onceki arastirmalar, YIKY uygulamalarinin sirketlerin ¢evresel performanslarini
artirmada etkili oldugunu gostermektedir (Tariq vd., 2016; Amrutha & Geetha, 2020). Bu
calismalar, YIKY nin is diinyasinda stratejik bir yonetim arac1 olarak kullanilabilecegini

ve calisanlarin yesil davranislarini  destekleyerek isletmelerin  siirdiiriilebilirlik

1



hedeflerine ulasmasini saglayabilecegini ortaya koymaktadir. Ancak, bu alandaki
literatiir daha ¢cok YIKY uygulamalarmin teorik yénlerini ele almakta olup, isletmelerin
bu uygulamalar1 nasil etkin bir sekilde uygulayabilecekleri konusunda daha fazla

arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu calisma, YIKY nin tanimini, énemini ve isletmelere sagladig: avantajlari ele
alarak, YIKY politikalarinin &rgiitsel baglhilik iizerindeki etkilerini incelemeyi
amagclamaktadir. Ayrica, YIKY’nin is diinyasindaki roliinii anlamak icin &nceki
calismalarin bulgular1 analiz edilerek, bu alandaki literatiirdeki bosluklar tespit edilerek

gelecekteki arastirmalar i¢in Oneriler sunulacaktir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi
2.1.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Giliniimiizde pek cok isletme, siirdiiriilebilir kalkinmayir saglam bir zemine
oturtabilmek adina, ¢evresel performanslarint gelistirerek {liretim ve hizmet siire¢lerinin
dogaya olan etkilerini en aza indirgemeye ¢alismaktadir (Gomes, Sabino ve Antunes,
2023). Rekabet avantaji elde edebilmek igin ¢evresel sorunlara ¢oziim tiretmek, firmalarin
yesil uygulamalar1 hayata gegirmesiyle dogrudan baglantili oldugu igin, bu siireci
etkileyen unsurlar hakkinda kapsamli bilgi edinmek giderek daha biiyiikk bir énem
tagimaktadir. Yesil yonetim anlayisi, ayn1 zamanda isletmeler agisindan stratejik bir
gereklilik haline gelmekte ve is diinyasinda arastirilmasi gereken temel konulardan biri

olarak one ¢ikmaktadir (Ho, Lin & Tsai, 2014).

YIKY, organizasyonlarin ¢evreye olan etkilerini ydnetmek amaciyla insan
kaynaklar1 sistemlerinin tasarimi, uygulanmasi ve gelistirilmesiyle iliskilendirilen bir
kavramdir (Ren vd., 2018: 778). Ren ve arkadaslari, YIKY’yi, cevresel yonetim
cabalarii destekleyen bir sistem olarak gormektedirler. Bu sistem, ¢alisanlarin ¢evreci
degerleri benimsemesini tesvik eden, ¢evresel siirdiiriilebilirlik ile uyumlu davranislarini
destekleyen ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) politikalari araciligiyla bu siireci siirekli
olarak giincelleyen bir yapiya sahiptir. Yesil teknolojik siireglerin kullanimiyla iK
politikalarmin siirdiiriilebilir bir sekilde uygulanmasi, YIKY sisteminin ayrilmaz bir
pargas1 olarak degerlendirilmektedir. Bu tanim, YIKY’yi daha genis bir kavram olan
siirdiiriilebilir IKY *nin gevresel boyutu olarak konumlandirmaktadir. Literatiirdeki diger
tanimlamalar da YIKY’nin temelini agiklamaktadir. Renwick vd. (2013), YIKY’yi
cevresel yonetimin bir bileseni olarak ele alirken, Tang vd. (2018), ise alim, se¢im, egitim,
performans ydnetimi, ddiillendirme ve ¢alisan katilimini igeren cevreci IK politikalar1 ve
uygulamalar1 biitiinii olarak tanimlamaktadir. Benzer sekilde, Kim vd. (2019), YIKY yi,
calisanlarin ¢evresel sorumlulugunu artirmay1 hedefleyen ¢evre politikalarinin iletigimi,
egitim programlari, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi ve odiillendirme siiregleri olarak ele
almaktadir. Bu tanimlarin ortak noktasi, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aliganlari gevresel

stirdiiriilebilirlik konusunda bilinglendirmesi, yonlendirmesi ve tesvik etmesidir.



YIKY, goérece yeni bir kavram olmakla birlikte, cevresel kaygilarin artmasi ve
isletmelerin bu konudaki sorumluluklarinin daha fazla benimsenmesiyle birlikte giderek
daha fazla ilgi ¢ekmektedir (Mandip, 2012). Bu anlayisin temeli, bir kurulusun farkli
operasyonel siireclerinde siirdiiriilebilir uygulamalarin benimsenmesini tesvik eden ve
rehberlik eden "Yesil Hareket" ile iligskilendirilmektedir. Yesil Hareket, esas itibartyla
dort temel ilkeye dayanmaktadir: "Cevrecilik, Siirdiiriilebilirlik, Siddetsizlik ve Sosyal
Adalet". Bu ilkeleri savunan bireyler ise toplumda "Yesiller" olarak adlandirilmaktadir

(Zubair ve Khan, 2019: 4).

Cevresel sorunlarin giderek daha biiyiik bir tehdit olusturmasi, isletmeleri
geleneksel finansal yaklagimlarimi gozden gecirerek c¢evreci ekonomik modelleri
benimsemeye yonlendirmektedir. Giiniimiiz diinyasinda siirdiiriilebilirlik odakli modern
yapilar haline déniisen isletmeler, uyguladiklar1 ¢cevre yonetimi stratejileri sayesinde is
diinyasinda cevresel bilincin gelismesine ve yayginlasmasina 6nemli Olciide katki
saglamaktadir. Bu siiregte, YIKY, isletmelerin ve calisma alanlarinin ¢evre dostu
organizasyonlara doniismesinde kritik bir rol istlenmektedir (Hosain ve Rahman, 2016).
YIKY, is yasaminda cevreci farkindaligm artirilmasi ve siirdiiriilebilir uygulamalarin
isletme stratejilerine entegre edilmesi siirecinde temel unsurlardan biri olarak One
cikmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi, isletmelerde yaygin olarak bilinen ve kullanilan
bir kavramken, YIKY goérece yeni bir anlayis olup, cevresel sorumluluklarin ve
isletmelerin bu siiregte ({istlenebilecegi rollerin fark edilmesiyle birlikte dikkat

cekmektedir (Zubair ve Khan, 2019: 4).

YIKY kavramu, giiniimiizde is diinyasinda giderek daha fazla ilgi géren ve dnemi
her gecen giin artan bir konu héline gelmektedir. Yalnizca cevresel farkindaligin
artirllmasina odaklanmakla kalmayan YIKY, ayn1 zamanda hem isletmelerin hem de
calisanlarin sosyal ve ekonomik refahini daha genis bir perspektiften ele almaktadir
(Shrivastava & Berger, 2010). Bu yaklasim, isletmelerin ¢evreyi koruma yoniindeki
egilimlerini yansitmakta ve bu dogrultuda bir dizi 6zel insan kaynaklari yonetimi
uygulamasini  kapsamaktadir. YIKY uygulamalari, cevresel verimliligi artirmay:
hedefleyerek ¢alisanlarin performansini ve isletmeye olan bagliligimi giiglendirmeye
katkida bulunmaktadir. Bu gergevede, YIKY yaklasimi, insan kaynaklari ydnetimi
anlayisinin - ¢evresel siirdiiriilebilirlik  dogrultusunda yeniden sekillendirilmesini,
kurumsal kiiltiiriin, organizasyonel yapinin, stratejilerin ve yonetim politikalarinin ¢evre

dostu uygulamalar dogrultusunda doniistiiriilmesini icermektedir (Jackson vd., 2011).
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YIKY, aslinda insan kaynaklarmin temel isleyisiyle benzer bir yapiya sahip olup,
belirli asamalardan olusmaktadir. YIKY siireci ii¢c temel noktay1 igermektedir. ilk olarak,
cevre dostu yeteneklerin kesfedilmesi, ise alim siireglerinin yiiriitiilmesi ve ¢alisanlarin
siirdiiriilebilirlik odakli egitimlerle desteklenmesi yer almaktadir. Ikinci asama,
caliganlarin ~ motivasyonlarinin  artirilmasi,  gliglendirilmesi,  performanslarinin
degerlendirilmesi ve iicretlendirme sistemlerinin ¢evresel stirdiiriilebilirlik kriterleriyle
uyumlu hale getirilmesiyle ilgilenmektedir. Ugiincii asamada ise yesil organizasyon
kiltliriiniin tanitilmas1 ve yayginlastirilmasi siireci 6n plana ¢ikmaktadir (Rezaei-
Moghaddam, 2016). Bunlarmn yan1 sira YIKY calisanlarla isveren arasindaki dengenin
korunmasini saglayarak yesil liderlik anlayisin1 desteklemekte, oryantasyon stireglerini
cevreci bakis acistyla sekillendirmekte ve siirdiiriilebilir egitim politikalar ile ¢alisanlarin
gelisimine katkida bulunmaktadir. Yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, c¢alisanlarin
cevre dostu davranislari benimsemesini tesvik ederek, onlarin bu alandaki

farkindaliklarini artirmaya yardimei olmaktadir (Hosain ve Rahman, 2016).

Giiniimiizde YIKY, yalmzca gevresel duyarliligi artirmakla smirli kalmamakta,
ayn1 zamanda kurumun ve ¢alisanlarin sosyo-ekonomik refahin1 daha genis bir gercevede
ele almaktadir (Ahmad, 2015: 3). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, kuruluslar
icinde bliylik bir 6neme sahip olup, isletmelerin uzun vadeli c¢evresel ve ekonomik
hedeflerine ulagsmalarma katkida bulunmaktadir. Bunun nedeni, yesil yonetim
anlayisinin; yesil operasyonlar, yesil pazarlama stratejileri ve siirdiiriilebilir tedarik zinciri
yonetimi gibi diger departmanlarla etkilesim i¢inde olmasi ve bu alanlara destek

saglamasidir (Mishra, Sarkar & Kiranmai, 2014: 28).

Geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalarindan yesil insan kaynaklari
uygulamalarina gecis siireci, isletmelerin c¢evresel siirdiiriilebilirlik  hedeflerine
ulagmalarinda 6nemli bir adim olarak goriilmekte ve bu konuda literatiirde oldukca genis
bir aragtirma alani bulunmaktadir. Birgok akademik ¢aligma, bu doniisiim siirecinin nasil
gerceklestirilecegine, hangi asamalardan gecilecegine ve isletmelerin hangi stratejik
planlamalar1 yapmalar1 gerektigine dair kapsamli bilgiler sunmaktadir. Bu arastirmalar,
isletmelerin mevcut insan kaynaklar1 politikalarin1 ¢evreye duyarli hale getirmeleri i¢in
gerekli olan yapisal degisiklikleri, organizasyonel kiiltiiriin nasil evrilmesi gerektigini ve
calisanlarin bu siirece nasil etkin sekilde dahil edilebilecegini detayli bir sekilde ele
almaktadir. Ayrica, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin basariyla uygulanabilmesi

icin hangi liderlik yaklasimlarinin benimsenmesi gerektigi, performans degerlendirme
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sistemlerinin nasil yeniden yapilandirilacagi ve gevresel biling kazandirma egitimlerinin
nasil planlanmas1 gerektigi gibi konular da bu arastirmalarda ayrintili bigimde
incelenmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 alaninda g¢evresel siirdiiriilebilirligi
merkeze alan yeni bir anlayisa gecisin saglanabilmesi icin isletmelere yol gosterici
nitelikte ¢cok sayida bilimsel kaynak bulunmaktadir (Ren vd., 2018; Renwick vd., 2013).
Ornegin, ise alim ve segim siirecleri ele alindiginda, calisanlarin ise alim siireci; bagvuru
ve degerlendirme asamalarinda teknolojinin daha etkin bir sekilde kullanilmasiyla ¢evre
odakl1 yesil ise alima doniisebilmektedir. Bu siire¢, karbon ayak izinin azaltilmasini, kagit
tilketiminin en aza indirilmesini ve zaman tasarrufunun saglanmasini miimkiin kilarak
cevresel stirdiirtilebilirligi  desteklemektedir. Bu kapsamda, calisanlarin ¢evresel
farkindaliklarini artirmaya yonelik egitim programlar1 diizenlenmesi, performans
Olciitlerinin ¢evre dostu kriterler dogrultusunda belirlenmesi ve siirdiiriilebilirlik odakli
tesvik mekanizmalarinin olusturulmasi, YIKY’ye gecis siirecini destekleyen onemli

adimlar arasinda yer almaktadir (Jackson vd., 2011).
2.1.2. Siirdiiriilebilirlik ve Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi

Gilinlimiiz diinyasinda, ¢cevresel kaygilar kiiresel 6lgekte biiytik bir ilgi gormektedir.
Ister siyaset ister kamu yonetimi, isterse is diinyasi olsun, gevresel siirdiiriilebilirlik tiim
sektorlerde onemli bir konu haline gelmistir. Bu kiiresel gevreci yaklasim, Kyoto
Protokolii (1997), Bali Yol Haritas1 (2007) ve Kopenhag Anlasmasi (2009) gibi
uluslararas: iklim degisikligi anlagsmalariyla daha da belirgin hale gelmistir (Victor,
2001). Endiistriyel kirlilik ve atiklarin, 6zellikle toksik kimyasallarin yol agtig1 zararh
sonuclar nedeniyle hiikiimetler ve sivil toplum kuruluslari, dogal kaynaklarin
korunmasini tesvik eden diizenlemeler ve politikalar gelistirmektedir (Christmann &

Taylor, 2002; Shrivastava & Berger, 2010).

Bu baglamda, isletmelerin yalnizca ekonomik performanslarini degil, ayn1 zamanda
ekolojik ayak izlerini de azaltmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir.
Gilintimiizde basarili olabilmek ve hissedarlara kéar saglamak isteyen isletmeler, yalnizca
finansal ve ekonomik faktorlere degil, ayn1 zamanda sosyal ve ¢evresel faktorlere de
odaklanmak zorundadir (Daily, Bishop & Steiner, 2007; Govindarajulu & Daily, 2004).
Kurumsal siirdiiriilebilirligin saglanmasi, giiclii bir liderlik ve somut siireclerin
uygulanmasini gerektirmektedir (Glavas, Senge & Cooperrider, 2010). Bu nedenle,

cevresel siirdiiriilebilirligin is stratejilerine entegrasyonu giderek daha fazla Onem



kazansa da ozellikle insan Kaynaklar1 (IK) ydnetimi baglaminda bu konu hila tam
anlamiyla benimsenmis degildir (Wirtenberg, Harmon, Russell & Fairfield, 2007).

Sirketlerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik programlarini basariyla uygulayabilmesi i¢in
IK, Pazarlama, Bilgi Teknolojileri ve Finans gibi bircok departmanin ortak bir ¢aba
gostermesi gerekmektedir. Ancak, bu siiregte en kritik rolii iistlenen birim Insan
Kaynaklar1 Yénetimi’dir. Is diinyasi, cevresel sorunlarin ¢oziimiinde énemli bir paydasa
dontigmiis olup, calisanlarin biiyiikk bir kismi ¢evre dostu politikalar1 benimseyen
isletmelerde ¢alismaktan daha fazla memnuniyet duymaktadir. Son yirmi yilda, proaktif
cevresel yonetim gerekliligi konusunda kiiresel bir fikir birligi olusmustur (Gonzalez-
Benito & Gonzélez-Benito, 2006). Yesil pazarlama (Peattie, 1992), yesil muhasebe
(Bebbington, 2001; Owen, 1992), yesil perakendecilik (Kee-hung, Cheng & Tang, 2010)
ve yesil yonetim (McDonagh & Prothero, 1997) gibi kavramlar, isletme yonetimi
alaninda Onemli bir yer edinmistir. Sirketlerin c¢evresel yoOnetim stratejilerini
benimsemesi, yesil yonetim perspektifini gelistirmistir (Boiral, 2002; Gonzalez-Benito &
Gonzalez-Benito, 2006).

IKY, isletmelerin en degerli varhigi olan insan kaynagini yonetme siirecidir.
Giiniimiizde, IKY nin tiim siirecleri siirdiiriilebilirlik perspektifinden ele alinmaktadir. Bu
kapsamda, YIKY, siirdiiriilebilirlik kavramimim en 6nemli unsurlarindan biri olarak 6ne
cikmaktadir. YIKY, isletmelerde insan kaynaklari politikalarinin gevreye duyarli bir
sekilde yonetilmesini amaclamaktadir. Mampra (2013), YIKY’yi, isletmelerde
kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimimi tesvik eden IK politikalarnin uygulanmasi ve
cevreciligin desteklenmesi olarak tanimlamaktadir. Zoogah’a (2011) gore ise YIKY, IK
politikalari, felsefeleri ve wuygulamalarmmi kullanarak is siireclerinde c¢evresel

stirdiiriilebilirligi tesvik eden bir yaklagimdir.

YIKY, kurumsal sosyal sorumluluk programlarmin énemli bir bileseni olarak
goriilmektedir. YIKY temel olarak iki ana unsura dayanmaktadir: cevre dostu 1K
uygulamalar1 ve bilgi sermayesinin korunmasi (Mandip, 2012). Isletmelerde insan
kaynaklar1 ve sistemleri, finansal ya da siirdiiriilebilir is modelleri agisindan kritik bir

temel olusturmaktadir.

Haden, Oyler ve Humphrey (2009), cevresel hedeflerin ve stratejilerin sirketin
genel stratejik kalkinma hedefleriyle uyumlu hale getirilmesinin, etkili bir ¢evresel

yonetim sistemi (EMS) olusturulmasinda 6énemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir.
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Daily ve Huang (2001) ise, sanayi biiyiimesi ile ¢evrenin korunmasi arasinda bir denge
saglanmast gerektigini, c¢iinkii cevreci uygulamalarin benimsenmesi durumunda
isletmelerin daha fazla kar elde edebilecegini 6ne siirmektedirler (Murari & Bhandari,
2011). Sirketlerin siirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii olusturma siirecinde, Insan Kaynaklar
Departmani kritik bir rol oynamaktadir (Harmon, Fairfield & Wirtenberg, 2010). Yesil
insan kaynaklar1 politikalarinin giicii arttik¢a, sirketlerin cevresel yonetim sistemleri
(EMS) ve sirdiriilebilirlik politikalarin1  benimseme diizeylerinin de arttig

gozlemlenmistir (Bohdanowicz, Zientara & Novotna, 2011).

Son yillarda, YIKY iizerine yapilan ¢alismalar hizla artmistir (Berrone & Gomez-
Mejia, 2009; Jabbour, Santos & Nagano, 2010; Massoud, Daily & Bishop, 2008;
Renwick, 2008; Stringer, 2009). YIKY, insan kaynaklar: yoneticilerinin ¢evreci karar
alma stireclerini ve ¢alisan davraniglarini nasil yonettigine bagl olarak sekillenmektedir
(Jackson, Renwick, Jabbour & Muller-Camen, 2011). Cevresel hedeflerin, sirketin genel
stratejik kalkinma hedefleriyle biitlinlestirilmesi, etkili bir EMS’nin olusturulmasina

yardimci olmaktadir (Haden vd., 2009).
2.1.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Artan Onemi

Giiniimiizde YIKY, is diinyasinda en ¢ok konusulan kavramlardan biri haline
gelmis olup, onemi zamanla daha da artmaktadir. Cevresel yonetim ve siirdiiriilebilir
kalkinmaya yonelik farkindaligm kiiresel olgekte hizla yiikselmesi, YIKY’yi hem
akademik arastirmalarda hem de kurumsal uygulamalarda 6nemli bir konu haline
getirmistir. YIKY, yalmizca ¢evresel duyarliligi tesvik eden bir kavram olmanin dtesinde,
organizasyonlarin ve ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal refahin1 da kapsayan daha genis bir

cercevede ele alinmaktadir (Oliveira ve Honorio, 2020).

Oncelikle, YIKY kavraminin ne anlama geldigini agiklamak gerekmektedir.
Literatiirde farkli aragtirmacilar tarafindan gesitli tanimlar gelistirilmistir. Marhatta ve
Adhikari’ye (2013) gore, YIKY, organizasyonlarda kaynaklarin siirdiiriilebilir
kullanimin1 tesvik eden ve genel olarak cevresel siirdiiriilebilirligi destekleyen insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin biitiiniidiir. Mathapati (2013), YIKY nin, ise alim,
egitim, ticretlendirme, gelistirme ve kariyer ilerleme siireglerinin tamaminda ¢evre dostu
hedefleri benimseyen ve siirdliren bir insan kaynagi olusturmayr amagladigin
belirtmektedir. Opatha ve Arulrajah (2014) ise YIKY yi, birey, toplum, dogal gevre ve

isletme yararina calisanlarin cevresel siirdiiriilebilirlik bilinciyle yetistirilmesini ve
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yonlendirilmesini saglayan politikalar, uygulamalar ve sistemler biitiinii olarak

tanimlamaktadir.

Bu tanimlardan hareketle, YIKY’nin yalnizca g¢evreci uygulamalarla smirl
kalmadigi, ayn1 zamanda calisanlar1 ve igletmeleri ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda
bilinglendiren ve ydnlendiren bir sistem oldugu goriilmektedir. Isletmelerin YIKY
politikalarin1 benimsemeleri, calisanlarin ¢evre dostu uygulamalara daha fazla katilim
gostermelerini saglayarak hem kurumsal hem de toplumsal diizeyde olumlu katkilar
sunmaktadir. Bu baglamda, is diinyasinda siirdiiriilebilir biiyiime hedeflerine ulasmak
isteyen isletmeler i¢in YIKY, stratejik bir ara¢ olarak giderek daha fazla onem

kazanmaktadir.

2.1.4. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Kiiresel Uygulamalar ve Cahsan

Davranislar:

YIKY, giiniimiiz diinyasinda giderek 6nem kazanan yeni bir kavram olup,
kuruluslarin siirdiirtilebilirligini artirmak ve gevreci is stratejileri gelistirmek i¢in kritik
bir rol oynamaktadir (Ahmad, 2015; Peerzadah vd., 2018). Cevrecilik hareketinin kiiresel
Olcekte yogunlagmasi, yesil yOnetim, yesil pazarlama, yesil perakendecilik ve yesil
muhasebe gibi alanlarda ilginin artmasma neden olmustur (Chaudhary, 2019).
Gelismekte olan iilkelerde, YIKY nin orgiitsel ve bireysel diizeydeki performansi ve
sonuglari, arastirmacilar tarafindan acil bir konu olarak ele alinmaktadir (Yong vd.,
2020). Ancak, YIKY ile ilgili arastirmalar hala baslangi¢ asamasindadir ve konunun daha

derinlemesine incelenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.

YIKY uygulamalari, isletmelerin gevresel performans hedeflerine ulagmasina
yardimci olurken, calisanlarin yesil davranislarini gelistirerek bu siireci desteklemektedir.
Ones ve Dilchert’e (2012) gore, cevresel siirdiirtilebilirlik iki temel unsurla tesvik
edilebilir: gorevle iliskili yesil davranislar (TRGB) ve goniillii yesil davranislar (VGB).
Gorevle 1iligkili yesil davranis (TRGB), calisanlarin i tanimlar1 kapsaminda
gerceklestirdigi yesil faaliyetlerdir (Norton vd., 2015:105). Goniillii yesil davranis (VGB)
ise calisanlarin kendi inisiyatifleriyle orgiitsel beklentilerin 6tesine gecen c¢evre dostu

faaliyetlerde bulunmalarini ifade etmektedir (Norton vd., 2015:105).

Blok vd. (2015), Hollanda’da gerceklestirdikleri calismalarinda, planli davranig

teorisinin (TPB), is yerindeki ¢evreci davranislar: agiklamada onemli bir rol oynadigini



ortaya koymustur. Calismanin bulgularina gore, 6rnek ¢evreci davranis ve lider destegi,
calisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik yoniindeki niyetlerini olumlu yonde etkilemektedir.
Cevreci is yeri davranislari; ¢evresel tutum, algilanan davranissal kontrol, stirdiiriilebilir
eylemler, sosyal normlar ve hareket etme niyeti gibi faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica,
durumsal kosullar, aligkanlik giicii ve bilgi ihtiyact da ¢alisanlarin ¢evreci tutumlarini

sekillendirmektedir (Banwo & Du, 2019).

Farkli iilkelerde yapilan arastirmalar, YIKY uygulamalarinin yaygilastigini
gostermektedir. Hindistan’in Nashik bolgesindeki sanayi kuruluslarinda yapilan bir
arastirmaya gore, isletmelerin biiyiik bir kism1 YIKY kavramini tanimakta ve gevresel
stirdiiriilebilirligi tesvik etmek i¢in ¢esitli adimlar atmaktadir (Popli, 2014). Malezya’daki
iiretim sektoriinde ise isletmelerin YIKY politikalarmi aktif olarak uyguladig

belirlenmistir (Ghouri vd., 2020).

Shafaei vd. (2020), YIKY ’nin drgiitsel ¢evre kiiltiirii tarafindan sekillendirildigini
ve bu uygulamalarin isletmelerin gevresel performansini dogrudan etkiledigini 6ne
siirmektedir. Fawehinmi vd. (2020), g¢evre bilgisinin YIKY ile c¢alisanlarm yesil
davraniglar arasindaki iligkide araci bir rol oynadigin1 bulmustur. Arastirmada, Yesil
IKY uygulamalarimi tahmin eden en 6nemli iki faktdriin degisim sampiyonlugu ve

stratejik konumlandirma oldugu belirlenmistir.

Yong ve Mohd-Yusoff’un (2016) arastirmasi, yesil ise alim, is tanimi, yesil is
analizi, yesil egitim, yesil performans degerlendirme, yesil se¢cim ve yesil 6diillendirme
uygulamalarinin  stratejik konumlandirma acisindan kritik bir rol oynadigim
gostermektedir. Yesil entelektiiel ve beseri sermaye ile yesil yapisal sermayenin, insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan giiclii bir sekilde desteklendigi belirlenmistir (Yong
vd., 2020). Yesil iliskisel sermaye ise YIKY uygulamalarinin sekillendirilmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Yesil ¢alisan giiglendirme (green employee empowerment), YIKY
uygulamalarinin tiim boyutlarini etkileyen énemli bir degisken olarak one ¢ikmaktadir

(Yusliza vd., 2017).

Cin’de yapilan bir arastirmada, calisanlarin IKY uygulamalarina (8diillendirme
yonetimi, egitim-gelisim ve performans yonetimi) yonelik algilarinin, ¢aligan bagliligini
giiclendiren &nemli faktorler oldugu tespit edilmistir (Li vd., 2019). Ote yandan,
calisanlarin IKY uygulamalarina ydnelik olumsuz algilarmin, isten ayrilma niyetleriyle

dogrudan negatif bir iliski gosterdigi belirlenmistir.
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Rekalde vd. (2017), yonetici koglugunun yonetim egitim yontemlerinin gelisiminde
onemli bir katki sagladigini ortaya koymustur. Sanz-Valle ve Jiménez-Jiménez (2018),
IKY uygulamalarinm iiriin inovasyonu ve calisanlarin yenilik¢i is davramslari ile
dogrudan iliskili oldugunu &ne siirmektedir. IKY sistemlerinin inovasyon performansini
dogrudan etkiledigi belirlenmis, bu etkinin silirecin, iiriiniin, organizasyonun veya

pazarlamanin dogasina bagli oldugu goriilmiistiir (Belso-Martinez vd., 2018).
2.1.5. Yesil insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisma ve performans kavramlarindan baslayarak,
bireysel islevler, organizasyon yapisi, kurumsal kiiltiir ve stratejik hedeflere kadar uzanan
genis bir alam kapsamaktadir. Insan kaynaklarmin bu unsurlara hikim olmas,
isletmelerin  belirledikleri stratejik hedeflere rekabet¢i bir sekilde ulagmalarinmi

saglamaktadir (Jong & Yusoff, 2016).

Teknolojik gelismeler, bir¢ok sektorde oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi
lizerinde de Onemli degisimlere yol agmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, insan
kaynaklarmin rolii giderek dontigmekte ve dijitallesme siireci hiz kazanmaktadir.
Gilintimiizde bir¢ok isletme, operasyonlarini ¢evrimici ortamlara tagiyarak siireclerini
daha verimli héle getirmektedir. Ornegin, ise alim basvurularinin gevrimigi sistemler
aracilifiyla gerceklestirilmesi, adaylarin niteliklerinin daha hizli ve etkin bir sekilde
degerlendirilmesini saglamakta, ayn1 zamanda zaman agisindan biiylik bir avantaj
sunmaktadir. Bunun yani sira, ¢alisanlara yonelik cevrimi¢i egitim programlarinin
yayginlagsmasi, bilgiye erisimi hizlandirarak is giliciiniin gelisimini desteklemektedir.
Teknolojik gelismelerle birlikte ortaya ¢ikan bu tiir yenilik¢i uygulamalar, is diinyasinda
cevresel siirdiiriilebilirlige yonelik farkindali§in artmasina katkida bulunmus ve bu
dogrultuda YIKY kavraminin gelismesini hizlandirmistir. Insan kaynaklar siireglerinin
dijitallegsmesi, kagit tiiketiminin azalmasina, karbon ayak izinin diisiliriilmesine ve
stirdiiriilebilirlik odakli politikalarin daha kolay uygulanmasina olanak taniyarak

isletmelerin ¢evre dostu yaklasimlar: benimsemesine yardimci olmaktadir. (Oncer, 2019).

Yesil insan kaynaklari uygulamalari, yalnizca isletmelerin  ¢evresel
siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagsmasina katki saglamakla kalmamakta, ayni zamanda
calisanlarin da siirece aktif olarak katilimini tesvik etmektedir. Calisanlarin bu siirece
dahil olmasm saglamak icin gesitli yontemler uygulanabilmektedir. Ornegin, gevreye

duyarh ve siirdiiriilebilirlik konusunda bilingli yeteneklere sahip ¢aligsanlarin ige alinmasi,
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calisanlarin kendi alanlarinda gelisimini destekleyecek uygulamalarin hayata gecirilmesi
ve ¢evreci biling olusturmak adina diizenli egitim programlarinin sunulmasi bu yontemler
arasinda yer almaktadir. Bunun yani sira, isletmelerin yesil uygulamalarin takibini
yaparak calisanlar1 stirdiriilebilirlik  hedeflerine  yonlendirmesi, ¢evre dostu
uygulamalarin giinliik is siireclerine entegre edilmesini kolaylastirmaktadir. Calisanlarin
cevresel farkindaliklarini artirmak adina belirli tesvik ve 6diil sistemlerinin olusturulmasi
da katilimi destekleyen oOnemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu tiir odiil
mekanizmalari, ¢alisanlarin ¢evreye duyarli davranislarini pekistirerek isletme icinde
siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin gelismesine ve YIKY nin etkin bir sekilde uygulanmasina

yardimci olmaktadir (Tariq, Jan & Ahmad, 2016).

2.1.5.1. Yesil Is Analizi ve Tasarim

Isgiicii yapisindaki degisimler ve is yerlerinde yasanan doniisiimler nedeniyle isyeri
analitiginin 6nemi giderek artmaktadir. Belirli bir pozisyondaki gorev ve sorumluluklarin
is analizi araciligiyla net bir sekilde tanimlanmasi, ¢alisanlarin ¢evresel konulara dair
farkindaliklarint artirmalarina ve siirdiiriilebilirlik temelli ¢oziimleri uygulama becerisi
kazanmalarma katkida bulunmaktadir. Ozellikle geri déniisiim uygulamalar ve paydas
katilim programlar1 gibi ¢evreci girisimlerin is siireclerine entegre edilmesi, ¢alisanlarin
bu alandaki yetkinliklerini gelistirmektedir. Yapilan arastirmalar, is analizinin idari
siiregleri daha verimli hale getir digini, ¢alisma ortamini iyilestirdigini, maliyetleri
diistirdligiinii ve isletmelerin genel verimliligini artirdigin1 goéstermektedir (Roscoe vd.,

2019: 740).

Gilinlimiizde bir¢ok isletme, yalnizca gevresel yonetim stratejilerine odaklanmak
amactyla yeni ¢evre odakli pozisyonlar ve goérev tamimlar gelistirmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan degerlendirildiginde, ¢evrenin korunmasi yalnizca bir
sorumluluk degil, ayn1 zamanda uzun vadeli deger yaratan stratejik bir girisim olarak
goriilmektedir. Bunun yan sira, bazi sirketler mevcut is yapilarinda degisiklik yaparak
cevreye duyarli gorevleri bir araya getirmekte ve isletmelerini daha siirdiiriilebilir bir
tasarima doniistiirmektedir. Bu doniisiim siireci, yesil is planlamas1 ve yesil is analizi
kavramlariyla agiklanmakta olup, isletmelerin en iyi YIKY uygulamalarindan bazilari
olarak one ¢ikmaktadir (Arulrajah vd., 2015: 3).

Bir isletmenin c¢evre koruma sorumlulugunu yerine getirebilmesi, farkl

disiplinlerden uzmanlarin bir araya gelerek is birligi icinde ¢alismasini gerektirmektedir.
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Bu dogrultuda, birgok sirket yesil yonetim anlayisini daha goriiniir kilmak amaciyla ¢evre
ile ilgili 6zel unvanlar ve pozisyonlar olusturmustur. Benzer sekilde, bazi isletmeler ise
mevcut i§ rollerini ¢evreci gorev ve sorumluluklarla entegre ederek daha stirdiiriilebilir
bir calisma yapisi olusturmayr hedeflemistir (Shah, 2019). Bu baglamda
degerlendirildiginde, isletmelerin siirdiirtilebilirlik hedeflerine ulasabilmesi i¢in yesil is
analizi ve tasarimina yonelmeleri, atilmasi gereken en 6nemli adimlardan biri olarak

gorilmektedir.

Yesil is analizi ve tasariminin uygulanmasiyla birlikte, isletmeler faaliyetlerini
stirdiiriilebilirlik bilinciyle yeniden sekillendirmekte ve her departmana g¢evre koruma
bilinci ve sorumlulugu kazandirarak daha ¢evre dostu bir ig gilicii olusturmayi
amagclamaktadir. Bu siireg, islerin ¢evresel faktorler goz oniinde bulundurularak yeniden
tasarlanmasini ve is siireclerine entegre edilmesini saglamaktadir. Boylece ¢alisanlar,
cevre duyarlhiligini is yapis bicimlerine yansitarak siirdiiriilebilir bir ¢aligma kiiltiiriiniin

olusmasina katkida bulunmaktadirlar (Cark, 2021).

2.1.5.2. Yesil Personel Se¢cme ve Yerlestirme

YIKY, isletmelerin cevresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini yalnmzca temel faaliyetlerine
degil, ayn1 zamanda uzun vadeli stratejik yonetim siireclerine de dahil etmeyi amaglayan
kapsamli bir ydonetim yaklasimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlayis, ¢cevreye duyarli
politikalarin tiim organizasyonel yapiya entegre edilmesini ve insan kaynaklar
uygulamalar1 aracilifiyla bu politikalarin = kurumsal diizeyde benimsenmesini
saglamaktadir. Bu gercevede, YIKY'nin temel fonksiyonlaridan biri olan "Yesil Calisan
Secme ve Yerlestirme", isletmelerin ¢cevresel hedeflerine ulagabilmeleri agisindan biiyiik
onem arz etmektedir. Bu fonksiyon, ¢evre dostu ilke ve degerlere sahip, ¢evresel
konularda duyarlili@i yiiksek bireylerin titizlikle secilmesini ve bu kisilerin,
organizasyonun suirdiriilebilirlik vizyonuna en uygun gorev ve sorumluluklarla
donatilmis pozisyonlara yerlestirilmesini amaglamaktadir. Boylelikle, igse alim siirecinde
yalnizca adaylarin mesleki yeterlilikleri degil, ayn1 zamanda ¢evresel duyarliliklar: da goz
oniinde bulundurulmakta ve bu bireylerin, isletmenin uzun vadeli ¢evre odakli stratejik
hedeflerine katki saglayacak sekilde kuruma kazandirilmasi saglanmaktadir. Bu yaklasim
hem bireysel hem de kurumsal diizeyde siirdiiriilebilirlik bilincinin gelismesine katkida
bulunmakta ve isletmelerin ¢evresel performansini artirmaktadir. Bu fonksiyonun temel

amaci, isletmenin ¢evreye yonelik sorumluluklarini benimseyen, strdiiriilebilirlik
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bilincine sahip ve organizasyonun ¢evresel politikalarina katki saglayabilecek ¢alisanlari

biinyesine kazandirmak ve etkin bir sekilde konumlandirmaktir (Kasztelan, 2017).

Giiniimiizde bir¢ok isletme, YIKY uygulamalarmi ise alim siireclerinde rekabet
avantaji elde etmek, isveren markasimi giliclendirmek ve cevreye duyarli ¢alisanlar
cekmek amaciyla kullanmaktadir. Ozellikle ¢ok uluslu sirketler, siirdiiriilebilirlik
anlayisin1 benimseyerek nitelikli ve ¢evre bilinci yliksek yetenekleri organizasyonlarina
kazandirmaya odaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar, basarili ve yiiksek yetkinlige sahip
mezunlarin i bagvurusu yaparken isletmelerin ¢evresel performanslarini ve itibarlarini
dikkate aldiklarin1 ortaya koymaktadir. Yesil ise alim siireci, ¢evresel etkileri en aza
indirerek ise alim siireclerinin siirdiiriilebilir bir sekilde yiiriitiilmesini saglamakta ve
isletmelerin yesil igveren olarak sayginlik kazanmalarina katkida bulunmaktadir. Bu
uygulamalar, yeni calisanlarin ¢evre dostu is kiiltlirline daha hizli adapte olmalarini
destekleyerek, organizasyon iginde ¢evresel farkindaligin artirilmasina ve etkili bir ¢cevre

yonetimi anlayisinin benimsenmesine yardimei olmaktadir (Bhutto ve Auranzeb, 2016).

Cevreye duyarl is arama siireci, dijital teknolojilerin ve web tabanli sistemlerin
kullanimiyla giderek daha verimli ve siirdiiriilebilir hale gelmektedir. Isverenlerin
kurumsal web siteleri aracilifiyla c¢evresel politikalarint  ve  siirdiiriilebilirlik
uygulamalarin1 paylagsmalari, adaylarin bagvuru siirecinden 6nce bu bilgilere erismesini
kolaylagtirmakta ve ¢evreye duyarl isletmelere yonelik farkindalig1 artirmaktadir. Bu tiir
yesil uygulamalar, nitelikli adaylarin dikkatini ¢ekerken, ayni zamanda isletmelerin ise
alim maliyetlerini azaltmalarina olanak tanimaktadir. Ayrica, gelisen iletisim
teknolojileri sayesinde dijital miilakatlarin yayginlagmasi, kagit tiikketimini azaltarak atik
olusumunu onlemekte ve ulagim ihtiyacin1 en aza indirerek fosil yakit tiikketimini
diistirmektedir. Boylece isletmeler, ¢evresel siirdiirtilebilirligi destekleme konusundaki

taahhiitlerini gliclendirmektedir (Guerci vd., 2016).

Teknolojik ilerlemeler, ise alim siireglerinde de 6nemli degisikliklere yol agmistir.
Tipki bireylerin iletisim tercihlerinin doniismesi gibi, isletmeler de ise alim siire¢lerini
dijital ortamlara tagimis ve geleneksel yontemlere kiyasla daha hizli ve etkili bir sekilde
yiiriitmeye baglamistir. Ornegin, isverenler artik aday basvurularii ¢evrimici platformlar
araciligiyla kabul etmekte ve dijital miilakatlar gerceklestirmektedir. Bu siireg, ise alim
siirecinde daha fazla veri toplanmasina olanak tanirken, zaman ve maliyet agisindan

biiyiilk bir avantaj sunmaktadir. Dijital ise alim yontemleri sayesinde kagit israfi
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onlenmekte, ulasim ihtiyaci azaldigi i¢in yakit tiiketimi diismekte ve buna bagl olarak
hava kirliligi de belirli Ol¢lide azaltilmaktadir. Bdoylece, yesil insan kaynaklari
uygulamalari ile isletmeler hem verimliliklerini artirmakta hem de g¢evresel etkilerini en

aza indirme noktasinda somut adimlar atmaktadir (Renwick ve ark., 2013).

2.1.5.3. Yesil Egitim ve Gelisim

YIKY’nin temel islevlerinden biri olan "Yesil Egitim ve Gelisme", ¢alisanlarin
cevresel siirdiiriilebilirlik konusunda bilinglenmesini saglamak ve bu alandaki
becerilerini gelistirmek amaciyla uygulanmaktadir. Bu fonksiyon, sirket igerisinde ¢evre
dostu uygulamalarin yayginlastirilmas1 ve siirdiiriilebilir  bir kurumsal kiiltiir
olusturulmasi icin gesitli egitim ve gelisim programlarini igermektedir (Sartyildiz, 2021).
Oncelikli olarak, calisanlarin c¢evresel farkindalik seviyelerini artirmaya yonelik
diizenlenen egitimler, sirketin siirdiiriilebilirlik politikalarini ve ¢evre sorumluluklarini
benimsemelerine katki saglamaktadir. Bu egitimler kapsaminda, enerji tasarrufu saglama,
atik yonetimi stratejileri ve ¢cevre dostu teknolojilerin kullanimi gibi konulara dair bilgiler
sunularak c¢alisanlarin ¢evresel etkilerini en aza indirme becerileri gelistirilmektedir

(Amrutha ve Geetha, 2020).

Yesil Egitim ve Gelisme fonksiyonu, ayrica ¢alisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirligi
destekleyen projelerde aktif rol almalarini tesvik etmekte ve yesil teknolojilere yonelik
uzmanlik kazanmalarina yardimci olacak yetenek gelistirme programlarini icermektedir.
Bu siireg, isletmelerin ¢evresel etkilerini azaltma hedeflerine dogrudan katkida bulunacak
sekilde calisanlarin bilgi ve yetkinliklerini sekillendirmeyi amaglamaktadir. Boylelikle,
isletmeler siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagma yolunda daha bilingli ve ¢evreye duyarl
bir is giicii olusturarak uzun vadeli ¢evresel ve ekonomik faydalar elde edebilmektedirler
(Garcia vd., 2021).

Yesil egitim ve gelisim programlari, isletmelerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagmalarin1 desteklemek icin ¢alisanlarin her seviyede aktif katilimini tesvik etmeli ve
cevresel, sosyal sorumluluk konularmi kapsamli bir sekilde ele almalidir. Bu siireg,
calisanlarin ¢evresel farkindaliklarini artirarak — siirdiiriilebilir iy uygulamalarin
benimsemelerini saglamak amaciyla yapilandirilmalidir. {lk asamada, yeni calisanlar igin
diizenlenen oryantasyon programlari, yesil bilinglendirme ve sirdiiriilebilirlik
prosediirlerine yonelik ayrintili bilgiler icermelidir. Bu programlar, ¢alisanlarin ¢evre

dostu is uygulamalarina yonelik temel anlayis gelistirmelerine katkida bulunarak, sirketin
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stirdiiriilebilirlik hedeflerini anlamalarina yardimci olmaktadir. Bunun yani sira, her
departmanda yesil ekipler olusturmak, siirdiiriilebilirligin sirket genelinde etkin bir
sekilde uygulanmasini destekleyen stratejik bir yaklasimdir. Bu g¢evre odakli ekipler,
isletme igerisinde departmanlar diizeyinde ¢evresel girisimlerin planlanmasindan
baslayarak, bu girisimlerin etkin bir bi¢imde uygulanmas1 ve sonuglarinin diizenli olarak
izlenip degerlendirilmesine kadar uzanan kapsamli bir siireci yiiriitmektedirler. Yesil
ekipler olarak adlandirilan bu gruplar, kurumun siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagmasi
acisindan kritik gorevler Ustlenmektedir. Bu ekiplerin temel sorumluluklari arasinda,
enerji tilketimini azaltmaya yonelik enerji verimliligi projeleri gelistirmek, atik yonetimi
stireclerini daha sistematik hale getirmek ve geri donilisiim uygulamalarini hem miktar
hem de etkinlik agisindan iyilestirmek gibi faaliyetler yer almaktadir. Bununla birlikte,
yalnizca uygulamalara odaklanmakla kalmayip, ayni zamanda calisanlarin gevresel
duyarliligini artiracak ¢esitli egitimsel ve bilin¢lendirme faaliyetleri diizenlemek de bu
ekiplerin gorevleri arasinda bulunmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, c¢alisanlarin
katilimin tesvik edecek sekilde diizenli olarak cevre bilinci temali toplantilar, atdlye
calismalar1 ve farkindalik yaratmaya yonelik etkinlikler organize edilmesi gerekmektedir.
Bu tiir faaliyetler sayesinde hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ¢evresel
stirdiriilebilirlik anlayisi daha giiglii bir sekilde yerlesmekte ve isletmenin cevresel

performansi siirekli olarak gelismektedir (Mwita, 2019; McClure vd., 2017).

Egitim yontemlerinde siirdiiriilebilirligi saglamak adma, kagit kullanimini
azaltmaya yonelik dijital araclardan yararlanilmasi 6nemlidir. Video konferanslar, ¢evrim
i¢i egitim modiilleri ve dijital sunumlar gibi teknolojik ¢ozlimler, ¢evre dostu bir 6grenme
siireci olusturmanin yani sira, egitim materyallerine daha hizli ve kolay erisim imkani
sunmaktadir. Basili materyaller yerine dijital igeriklerin tercih edilmesi hem g¢evresel
etkiyi azaltmakta hem de ¢alisanlarin egitim siireclerini zaman ve mekandan bagimsiz
olarak daha esnek bir sekilde tamamlamalarina olanak tamimaktadir. Yesil egitim
programlarinin igerigi, genis kapsamli cevresel konulari igermelidir. Bu siirecte,
etkilesimli Ogrenme teknikleri kullanilarak ¢alisanlarin ¢evre dostu uygulamalari
igsellestirmeleri saglanmalidir. Grup caligmalari, simiilasyonlar, vaka analizleri ve
interaktif tartigmalar gibi yontemler, calisanlarin aktif katiliminmi tesvik etmekte ve
ogrendiklerini giinliik is hayatlarinda uygulamalarina yardime1 olmaktadir. Son olarak,
egitim programlarinin etkinligini artirmak i¢in calisanlar, edindikleri bilgileri hem is

stireclerine hem de kisisel yasamlarina nasil entegre edecekleri konusunda tesvik
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edilmelidir. Bu, siirdiiriilebilirlik egitimlerinin basarisinda kritik bir faktordiir. Boylece,
egitim programlari1 sadece teorik bilgi vermekle kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin bu
bilgileri hayata gecirmelerini destekleyerek siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmalarini

saglamaktadir (Ahuja, 2015).

2.1.5.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans ve  degerlendirme  sistemlerine ¢evresel  siirdiiriilebilirlik
perspektifinden bakildiginda, sistemin yesil adaptasyonu, isletmelerin ¢evre dostu
hedeflerine ulasmalarini destekleyecek kriterlerin belirlenmesini ve bu kriterlerin ¢alisan
performans degerlendirme siireclerine entegre edilmesini amaglamaktadir. Calisanlardan
beklenen c¢evresel davranislar ve isletmenin siirdiiriilebilirlik hedefleri, performans
Olciitleri ile uyumlu hale getirilerek, ¢alisanlarin bireysel performanslarinin ¢evresel
katkilartyla birlikte degerlendirilmesi saglanmaktadir. Bu yaklasim, ayn1 zamanda kurum
icerisinde c¢evre yonetimi konusunda bir Ogrenme kiiltiiriinii tesvik etmekte ve
stirdiirtilebilirlik bilincini artirmaktadir. Ancak, mevcut yesil uygulamalarin ¢ogunlukla
iist yonetim seviyelerinde benimsendigi ve heniiz tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde

genis capli bir uygulamaya doniismedigi gozlemlenmektedir (Jackson vd., 2011).

Calisanlarin ¢evresel performans odlgiitleri ile isletmenin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
Kriterlerinin uyum iginde olmasi, uzun vadeli yesil yonetim stratejilerinin etkinligini
artirmaktadir. Cevre dostu performans Olclimlerinin siirdiiriilebilir olmasi igin,
performansin diizenli olarak takip edilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu
kapsamda, isletmeler ¢evre yonetimi siireglerini daha sistematik bir sekilde izleyebilmek
adina ¢evre yonetim bilgi sistemleri gelistirmektedir. Bu sistemler, ¢alisanlarin ¢evre
odakli sorumluluklarini yerine getirmelerini tesvik ederek, isletmenin kurumsal yonetim
ilkeleri dogrultusunda siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmasini saglamaktadir. Ayrica,
performans degerlendirme siireglerinde geri bildirim mekanizmalar1 olusturularak
calisanlarin gevresel farkindaliklarini artirmalarina yardimei olunmali ve siirdiirtilebilirlik
konusunda kendilerini gelistirmeleri tesvik edilmelidir. Cevre odakli performans yonetim
sistemlerinin etkinligini artirmak igin, yesil performans gostergeleri agik¢a tanimlanmali
ve caligsanlarin ¢evresel katkilar1 6dillendirilmelidir. Boylelikle, isletmeler ¢evre dostu
politikalar1 yalnizca {ist yOnetim seviyesinde degil, tiim c¢alisanlar arasinda
yayginlagtirarak, kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerine daha kapsamli bir sekilde

ulagmayi basarabilirler (Arulrajah vd., 2015).
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2.1.5.5. Yesil Ucret Yonetimi

Bir ¢alisanin belirli bir igletmeyi tercih etmesi ve motivasyonunu yiiksek tutarak
uzun vadede orada calismaya devam etmesi, biiylik 6l¢iide isletme tarafindan sunulan
ticret ve oOdiillendirme sistemleri ile dogrudan iliskilidir (Barutgugil, 2004). Yesil
ticretlendirme ve 6diillendirme sistemi, igletme i¢inde benimsenen ¢evre dostu davranig
ve uygulamalarla uyumlu hale getirilerek, calisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
hedeflerine katki saglamalarini tesvik etmektedir. Bu baglamda, yesil iicretlendirme
sisteminin performans degerlendirme siiregleriyle entegre edilmesi, ¢alisanlarin ¢evresel
katkilarinin ddiiller ve yan haklar ile iliskilendirilmesine olanak tanimaktadir (Mishra,

2017).

Ahmad’in (2015) belirttigi iizere, iicret ve odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin
performanslarinin karsiligini aldigi temel insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinden biridir.
Bu sistemler, bireyin c¢ikarlarini kurumsal hedeflerle uyumlu hale getiren en etkili
yontemlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, tesvik ve ddiillendirme
sistemlerinin, ¢alisanlarin is motivasyonunu artirarak onlar1 kurumsal ¢evresel hedeflere
ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba gostermeye yonlendirdigini soylemek miimkiindiir (Ahmad,
2015). Isletmelerin, cevresel siirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu performans
degerlendirme kriterleri olusturmasi durumunda, ¢alisanlar ile isletme arasinda karsilikli

bir fayda saglanmasi1 miimkiin olacaktir.

Calisan tcretlendirme programlari, kismen calisanin siirdiirtilebilirlik ile ilgili
davranigsal ve teknik yetkinliklerine dayali olarak diizenlenebilir ve bu dogrultuda
ikramiye sistemleri uygulanabilir (Liebowitz, 2010). Ucretlendirme ve odiillendirme
stirecleri, ¢alisanlarin performanslarin1 dogrudan etkileyen ve bireysel hedefleri kurumsal
stirdiirtilebilirlik stratejileriyle uyumlu hale getiren kritik insan kaynaklar1 uygulamalari
arasinda yer almaktadir. Calisanlarin cevresel hedeflere yonelik katkilarinin takdir

edilmesi ve ddiillendirilmesi amaciyla yesil odiiller giderek yayginlasmaktadir.

Yesil odiillendirme uygulamalari, calisanlart siirdiiriilebilirlik hedeflerine dahil
etmeyi ve onlarin gevresel cabalarini desteklemeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda,
isletmeler farkli tesvik mekanizmalarina basvurarak calisanlarin ¢evreye duyarl
davramglarm tesvik etmektedir. Ornegin, karbon kredisi denklestirme, iicretsiz toplu
tasima kartlari, elektrikli ara¢ tesvikleri veya is yerine bisikletle gelmeyi destekleyen

avantajlar gibi uygulamalar, c¢alisanlarin ¢evresel farkindaligini artirmakta ve
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strdiiriilebilir yasam tarzlarini benimsemelerine yardimci olmaktadir. Bu tiir
uygulamalar, hem is yerinde ¢evre dostu bir kiiltiir olugturulmasina katkida bulunmakta
hem de calisanlar1 yesil is siireglerine daha aktif sekilde dahil etmektedir (Pillai ve
Sivathanu, 2014).

2.1.5.6. Yesil Odiillendirme Siireci

Yesil oOdiillendirme sistemi, isletmelerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagsmasinda kritik bir rol oynamakta ve g¢alisanlarin ¢evre dostu davranislarini tesvik
etmektedir. Kurumlar, ¢evreye duyarh girisimleri tesvik etmek amaciyla, ¢alisanlarini
odiillendirme stire¢lerinde hem finansal hem de finansal olmayan cesitli yontemlere
basvurmaktadirlar. Bu ddiillendirme yaklasimlari, ¢alisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
hedeflerine yonelik katkilarini artirmayi ve ¢evre dostu davraniglart kurum kiiltiiriiniin bir
pargasi haline getirmeyi amaclamaktadir. Finansal ddiillendirme kapsaminda, ¢calisanlara
verilen primler, ikramiyeler, maas artislar1 veya uzun vadeli tazminat planlar1 gibi
dogrudan ekonomik faydalar saglanmaktadir. Diger yandan, finansal olmayan odiiller ise
takdir belgeleri, 6diil torenlerinde onurlandirma, kariyer gelisimi firsatlar1 veya esnek
calisma imkanlar1 gibi, maddi olmayan ancak calisan motivasyonunu destekleyen
uygulamalardan olugsmaktadir. Bu iki yonlii ddiillendirme stratejisi, ¢alisanlarin ¢evre
odakl1 performanslarini artirmakta ve kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagilmasina
onemli katkilar saglamaktadir (Arulrajah vd., 2015). Finansal olmayan odiiller
kapsaminda, 6zellikle ¢alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi amaciyla sunulan tanima
odiilleri ornek olarak gosterilmektedir. Bu tiir ddiiller, ¢alisanlarin maddi kazang elde
etmeksizin, emeklerinin ve ¢evresel katkilarinin kurum tarafindan degerli bulundugunu
hissetmelerini saglamaktadir. Bu baglamda, Xerox firmas1 dikkat ¢ekici bir uygulama
gelistirmistir. Sirket, ¢evre dostu iiretim politikalar1 dogrultusunda, irettigi fotokopi
makinelerinin ambalajlarinda ve iiretim siirecinde kullanilan diger malzemelerde geri
doniistiiriilmiis tirtinleri tercih etmektedir. Bu uygulama, yalnizca ¢evreye olan duyarliligt
artirmakla kalmamakta, ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlik ilkesini sirketin temel is yapis
bicimlerinden biri haline getirmektedir. Bu siirecin siirekliligini saglamak amaciyla,
Xerox firmasi, cevresel performansa katki saglayan calisanlardan olusan ekipleri
desteklemekte ve onlarin bu ¢abalarini tanima 6diilleriyle onurlandirmaktadir. Bu ddiiller,
calisanlarin ¢evre bilincine sahip davraniglariin tesvik edilmesine ve kurum iginde
cevresel duyarliligin yayginlastirilmasina 6nemli 6l¢iide katki sunmaktadir (Bhushan ve
MacKenzie, 1992).
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Yesil odiillendirme sistemleriyle ilgili mevcut literatiir incelendiginde, cevresel
stirdiiriilebilirligi benimseyen ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaya yonelik olarak
gelistirilen tazminat planlar ile performansa dayali odiillendirme mekanizmalarinin
kapsaml1 bir sekilde ele alindigi ¢alismalarin oldukg¢a sinirli oldugu goriilmektedir.
Ozellikle ¢evre dostu uygulamalara katk: saglayan calisanlarin, bu katkilarmin maddi ve
manevi Odiillerle desteklenmesine iligkin degerlendirmelerin, akademik yazinda
yeterince derinlemesine incelenmedigi dikkati ¢ekmektedir. Bu durum, yesil insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, c¢alisan performansinin oOl¢iilmesi ve Odiillendirilmesi
boyutlarinda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duydugunu gostermektedir. Dolayisiyla,
cevre odakli calisan davraniglarinin odiillendirilmesi konusunda gelistirilecek yeni
modellerin, isletmelerin siirdiiriilebilirlik stratejileri ile uyumlu hale getirilmesi
gerekmekte ve bu alandaki bilimsel boslugun doldurulmasi énemli bir gereklilik olarak
karsimiza ¢cikmaktadir. Mevcut ¢alismalar, isletmelerin ¢evre dostu davranmiglar: tesvik
etmek amaciyla cogunlukla parasal olmayan odiilleri tercih ettigini gostermektedir (Ren

vd., 2018).

Yesil iicretlendirme ve o6diil yonetimi, calisanlarin gevresel performanslarini
destekleyen dOdiillendirme sistemlerinin uygulanmasi, yesil performans kriterleri
dogrultusunda fayda paketleri olusturulmasi, calisan katkilarinin taninmasi ve gevreci
faaliyetleri tesvik eden tesviklerin saglanmasi gibi unsurlari igermektedir. Bu baglamda,
YIKY c¢ergevesinde odiillendirme ve iicretlendirme sistemleri, isletmelerin gevresel
sorumluluklarin1 destekleyen ve siirdiiriilebilirlik politikalarini yayginlastiran stratejik
araglar olarak degerlendirilmektedir. Isletmelerin calisanlarmin ¢evre dostu
davraniglarin1 6diillendirmek i¢in hem finansal hem de finansal olmayan 6diillendirme
sistemlerini entegre etmeleri, calisan motivasyonunu artirmak, kurumsal siirdiirtilebilirlik
hedeflerine ulagmak ve gevresel performanst siirekli gelistirmek adina 6nemli bir strateji

olarak goriilmektedir (Limsuwan ve Jirawuttinunt, 2019: 172)

2.1.5.7. Yesil Is Saghg ve Giivenligi

Yesil Saglik ve Giivenlik Yonetimi, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda yer alan saglik ve giivenlik fonksiyonlarinin 6tesine gecerek, kurumsal ¢cevre
yonetiminin belirli unsurlarin1 da icermektedir. Bu anlayis, isletmelerin sadece is sagligi
ve giivenligi siireglerini degil, ayn1 zamanda ¢evresel siirdiiriilebilirligi de gézetmelerini

gerektirmektedir. Bu dogrultuda, bir¢ok isletme “saglik ve giivenlik yoneticisi” roliinii
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yeniden yapilandirarak “saglik, giivenlik ve ¢evre yoneticisi” unvani altinda daha genis
kapsamli bir gorev tanimi olusturmustur. Yesil saglik ve glivenlik yonetiminin temel
amaci, tim c¢alisanlara ¢cevre dostu ve siirdiirtilebilir bir igyeri ortam1 sunmak olarak 6ne
cikmaktadir. Yesil isyerleri, ¢evreye duyarli, kaynaklari etkin kullanan ve sosyal
sorumluluk bilincine sahip is ortamlar1 olarak tanimlanmaktadir (Hosain ve Rahman,

2016: 58).

Bu kapsamda, baz1 sirketler ¢alisanlarinin ¢alisma ortamlarini iyilestirmek, yasam
kalitelerini artirmak ve giivenli is alanlar1 saglamak amaciyla yesil isyeri stratejilerini
uygulamaya koymaktadir. Ornegin, yesil fabrikalar ve c¢evre dostu is alanlari
olusturulmasi, bu stratejilerin somut bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Cevre
yonetiminde aktif rol oynayan bir¢ok biiylik 6l¢ekli sirket (3M, DuPont, Allied, Signal,
Amoco ve Monsanto), cevre yonetimi stratejilerinin uygulanmasinin maliyetleri
diisiirdiigiinii, calisan sagligmi iyilestirdigini ve sirketlerin igveren marka degerini
artirarak daha cazip hale gelmesini sagladigini ortaya koymustur. Yesil saglik ve giivenlik
yonetimi, ig saglig1 ve giivenligini ¢evresel siirdiiriilebilirlik ile birlestirerek, isletmelerin
uzun vadeli stratejik hedeflerine ulagmalarina katkida bulunurken, ayn1 zamanda calisan
refahini ve igyeri giivenligini artirmaya yonelik 6nemli bir adim olarak goériilmektedir. Bu
nedenle, cevresel siirdiiriilebilirlik odakli saglik ve giivenlik yonetimi uygulamalari,
isletmelerin kurumsal sorumluluklarin1 yerine getirmelerinde kritik bir rol oynamaktadir

(Arulrajah vd., 2015: 11).

2.1.5.8. Yesil Calisan iliskileri ve Cahsan Katihm

Calisanlarin  yonetime katilimi, isletmelerin  siirdiiriilebilirlik  hedeflerine
ulagabilmesi ve yonetimin yalnizca uzmanlar ile yoneticiler tarafindan yiiriitiilmemesi
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak
katilim sagladigi isletmelerde, yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin daha proaktif ve
etkilesimli oldugu ileri stiriilmektedir (Buysse ve Verbeke, 2003). Bunun yani sira, orgiit
kiiltiirti, isletmelere 6zgii dinamiklerden beslenen ve disaridan taklit edilmesi son derece
gii¢ olan bir yap1 olarak varligini siirdiirmektedir. Bu benzersiz yap1 nedeniyle, cevreye
duyarli ve siirdiiriilebilirlik odakli yaklasimlarin orgiit kiiltiiriine basariyla entegre
edilmesi, sadece isletmenin dig imajin1 degil, ayn1 zamanda igsel isleyisini de derinden
etkilemektedir. Cevresel duyarliligin orgiit kiiltliri ile biitiinlesmesi, g¢alisanlarin bu

degerleri benimseyerek is siireclerine aktif katilim gdstermelerini tesvik etmekte ve
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boylelikle kurum i¢i baglilik ve motivasyonu artirmaktadir. Calisanlarin ¢evre odakl
uygulamalara dahil edilmesi, isletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik hedeflerine daha
etkin bir sekilde ulasmalarini saglamakta, ayn1 zamanda orgiitiin genel performansina da
olumlu katkilar sunmaktadir. Bu baglamda, ¢evresel yaklasimlarin i¢sellestirildigi giiclii
bir orgiit kiiltiirli olusturulmasi, isletmenin rekabet giiclinii artirmakta ve stratejik
hedeflerine ulagmasini kolaylagtirmaktadir (Paillé vd., 2013). Calisanlarin ¢evresel

yonetim planina dahil edilmesi tli¢ temel sekilde gerceklesmektedir.

e Bilgi ve Deneyim Kullanimi: Calisanlar, iiretim siire¢lerine yoneticilere
kiyasla daha yakin olduklar1 i¢in bu siireclerde elde ettikleri bilgi ve
deneyimleri c¢evresel yoOnetim kararlarina katki saglayacak sekilde

kullanabilmektedir.

e C(Cevresel Motivasyon ve Katilim: Calisanlarin ¢evre odakli karar alma
siireclerine katiliminin tesvik edilmesi ve c¢evresel siirdiiriilebilirlik
konularinda motivasyonlarinin saglanmasi, isletmenin ¢evresel hedeflerine

ulagsmasini desteklemektedir.

e Cevre Dostu Orgiit Kiiltiirii Yaratma: Calisanlarin ¢evre odakli kararlar
alabilmesi ve bu sliregte aktif rol oynayabilmesi i¢in, kurum i¢inde cevre

dostu bir orgiit kiiltiirii olusturulmalidir (Govindarajulu ve Daily, 2004).

Calisanlarin ¢evresel yonetim siireglerine entegre edilmesi, onlarin isletmenin
yalnizca bir ¢alisant degil, ayn1 zamanda 6nemli bir paydas: gibi hissetmelerine yol
agmaktadir. Bu katilim, ¢alisanlarin ¢evre odakli kararlari benimsemesini tesvik etmekte
ve slrdiiriilebilir i3 uygulamalarina daha fazla katkida bulunmalarin1 saglamaktadir.
Calisanlarin ¢evresel yonetim siireglerine motive bir sekilde dahil olmasi, isletmenin
cevre dostu stratejilerini daha etkin bir sekilde uygulamasma yardimci olmakta ve

cevresel siirdiiriilebilirlik konusunda uzun vadeli basar1 saglamaktadir (Argrys, 1998).
2.1.6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Oniindeki Engeller

Gilinlimiizde isletmeler, siirdiiriilebilirligi artirirken ¢evresel zararlar1 en aza
indirecek ¢oziimler gelistirmeye odaklanmaktadir. Is diinyasinda cevre sorunlari,
isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmesi ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik stratejileri

olusturabilmesi acisindan kritik bir konu haline gelmistir. YIKY, bu siirecte dnemli bir
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rol oynamakta ve isletmelerin ¢evre dostu politikalar benimsemesini destekleyen stratejik
bir ydnetim anlayis1 olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ancak YIKY'nin yayginlasmasi ve etkin bir
sekilde uygulanmasi, ¢esitli engeller ve zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadir. Birgok
cevre aragtirmacisi, igletmelerin siirdiriilebilirlik hedeflerini gergeklestirme siirecinde
karsilastigi bu engelleri inceleyerek, ¢evre dostu insan kaynaklart politikalarinin
benimsenmesini zorlagtiran faktorleri analiz etmektedir. Bu engeller arasinda kurumsal
kiiltiiriin degisime direng gostermesi, yesil yonetim uygulamalarina yonelik finansal
kisitlamalar, ¢alisan farkindaliginin diisiik olmasi ve isletmelerin kisa vadeli kar odakl
stratejiler benimsemesi gibi faktorler yer almaktadir. YIKY’nin basariyla
uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda bilinglendirilmesi,
yoneticilerin yesil politikalar1 desteklemesi ve isletmelerin uzun vadeli ¢evre yonetim
stratejileri gelistirmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, YIKY nin oniindeki engellerin
asilmasi, isletmelerin ¢evresel sorumluluklarini yerine getirmesine ve siirdiiriilebilir

rekabet avantaji elde etmesine 6nemli katkilar saglayacaktir (Kodua vd., 2022: 3).

2.1.6.1. Yonetsel Engeller

Birgok igletme, cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak ve ¢alisanlarini bu
dogrultuda tesvik etmek amaciyla uygun insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini
benimsemektedir (Paille vd., 2013: 2). YIKY uygulanmasinda karsilasilan yonetsel
engeller lizerine yapilan kapsamli literatiir incelemeleri, bu siirecin 6niindeki en biiyiik
engellerden birinin list yonetim desteginin yetersizligi oldugunu ortaya koymaktadir.
Paille vd. (2013) calismasinda, iist yonetimin ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusundaki
yetersiz desteginin, yesil insan kaynaklari uygulamalarimin etkin bir sekilde hayata
gecirilmesini zorlastirdigini ifade etmektedir. Bu tiir yonetimsel zorluklar, isletmelerin
yesil stratejilerini benimsemesini ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik politikalarini
uygulamaya koymasini geciktirebilmektedir. Ancak, {ist yonetimin desteginin artirilmast,
calisanlarla etkili bir iletisim siirecinin olusturulmasi ve kurumsal insan kaynaklari
sistemlerinin siirdiiriilebilirlik ilkeleriyle uyumlu héle getirilmesi, bu engellerin
asilmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Bununla birlikte, isletmelerin YIKY
uygulamalarini basarili bir sekilde entegre edebilmesi i¢in hem ydnetim kademelerinde
hem de calisanlar arasinda g¢evresel farkindalik olusturulmas: gerekmektedir. Ust
yonetimin g¢evresel siirdiiriilebilirlik konularinda aktif rol almasi, kurumsal politika ve

stratejiler gelistirmesi ve bu stratejileri ¢alisanlara etkili bir sekilde aktarmasi, yesil
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yonetim uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulanmasini destekleyen temel unsurlar

arasinda yer almaktadir (Paille vd., 2013: 11).

2.1.6.2. Teknik Engeller

Cevresel inovasyona kendini adamis ve ¢evreye duyarh sirketler, iiretim stireglerini
ve 1§ operasyonlarini daha siirdiiriilebilir hale getirebilmek i¢in yenilik¢i fikirleri ve
cozlimleri benimsemelidir (Tsai ve Liao, 2017: 429). Teknolojik inovasyona direng
gosteren igletmeler ise, rekabet¢i ve siirdiiriilebilirlik odakli bir pazarda zorluklarla
karsilasmakta ve uzun vadede rekabet giiclerini kaybetme riskiyle karsi karsiya
kalmaktadir (Amui vd., 2017: 3). Bununla birlikte, kuruluslarin siirdiiriilebilirlige daha
fazla odaklanmasi, onlarin yeni ve gelisen teknolojilere adapte olmalarini zorunlu hale

getirmektedir (Diana vd., 2016: 12).

Ancak, Gupta vd. (2020) tarafindan yapilan arastirmalar, siirdiiriilebilir
teknolojilerin uygulanmasinin 6niindeki en biiyiik engellerden birinin teknik beceri ve
egitim eksikligi oldugunu gostermektedir. YIKY baglaminda degerlendirildiginde, bu
teknik engellerin asilabilmesi icin bazi stratejilerin uygulanmasi gerekmektedir. Bu

stratejiler arasinda (Gupta vd., 2020);
e Teknolojik altyapinin gii¢lendirilmesi,
e (Calisanlara teknik bilgi saglayacak egitim programlarinin diizenlenmesi,

o Isletmelere yonelik siirekli teknolojik destek saglanmasi gibi unsurlar

bulunmaktadir.

Bu uygulamalarin hayata gecirilmesiyle birlikte, isletmeler ¢evresel
sirdiiriilebilirlik hedeflerine daha kolay ulasabilecek ve yesil insan kaynaklari
uygulamalarin1 daha etkin bir sekilde uygulayabilecektir. Teknoloji ve inovasyonun
cevresel siirdiiriilebilirlik ile uyumlu hale getirilmesi, isletmelere uzun vadeli rekabet
avantaj1 saglayarak yesil yonetim siireglerini destekleyen onemli bir faktor olarak one

¢ikmaktadir (Gupta vd., 2020: 10).

2.1.6.3 Ekonomik Engeller

Bir iilkenin hizla sanayilesmesi ve diger iilkelerle ticaret hacminin artmasi, o
iilkenin ekonomik biiylimesinin dnemli gdstergelerinden biri olarak kabul edilmektedir

(Tumpa vd., 2019: 3). Ancak, uzun vadeli siirdiiriilebilirlik ve rekabet avantaji elde
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edebilmek icin isletmelerin YIKY uygulamalarina ve cevre dostu stratejilere yatirim
yapmalar1 gerekmektedir. Giliniimiizde, siirdiiriilebilir is modellerine yapilan yatirimlarin
onemi giderek artmakta olup, isletmelerin ¢evresel performanslarini gelistirmesi igin

ekonomik engellerin asilmasi kritik bir unsur haline gelmektedir.

YIKY’de karsilasilan ekonomik engeller iizerine yapilan kapsamli arastirmalar, fon
eksikliginin isletmelerin yesil uygulamalari hayata gecirememesinde en biiyiik
zorluklardan biri oldugunu ortaya koymaktadir. Bombiak (2020) tarafindan yapilan
arastirmada, birgok isletmenin finansal yetersizlik nedeniyle YIKY uygulamalarini etkili
bir sekilde uygulayamadig belirlenmistir (Bombiak, 2020: 74). Benzer sekilde, Malek ve
Desai (2019) c¢alismalarinda, siirdiiriilebilir projeler i¢in fon eksikligini, ekonomik

engeller arasinda en kritik sorun olarak vurgulamaktadir (Malek ve Desai, 2019: 595).

Ekonomik engeller yalnizca fon eksikligi ile sinirli kalmayip, yesil tedarik zinciri
yonetimi ve g¢evre dostu iiretim siiregleri gibi uygulamalarin yiiksek maliyetleri de
isletmeler i¢in dnemli bir zorluk olusturmaktadir. Tumpa vd. (2019) arastirmalarinda,
yesil {irlin liretmenin maliyet artirict bir unsur olmasi nedeniyle, yesil tedarik zinciri
yonetiminin uygulanmasinin 6niindeki en kritik engel olarak artan maliyetleri
gostermektedir. Bu ekonomik engellerin asilabilmesi icin, isletmelerin ¢evresel
stirdiiriilebilirlik uygulamalarina yoénelik tesvik mekanizmalarina erisiminin artirilmasi,
devlet destekleri ve uluslararasi finansal kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmas1 gibi
stratejilere yonelmesi gerekmektedir. Ayrica, uzun vadeli planlamalar ve yenilik¢i
finansman modelleri ile isletmeler, stirdiiriilebilir projeleri uygulamaya koyarak hem

cevresel hem de ekonomik fayda saglayabileceklerdir (Tumpa vd., 2019: 3).

2.1.6.4. Egitim ve Gelisim Engelleri

Yesil egitim, YIKY kapsaminda énemli bir alan olarak goriilmekte ve isletmelerin
cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmesi i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Yesil
yonetim sistemlerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, isletmelerin ¢evre dostu siiregleri
yonetebilecek uygun yetkinliklere sahip ¢alisanlara sahip olmalar1 kosuluyla miimkiindiir
(Fayyazi vd., 2015: 103). Ancak, bu g¢evresel beceriler her zaman ise alim siirecinde
mevcut olmayabilir. Bu nedenle, yesil egitim, ¢alisanlarin yesil becerilerini gelistirmeyi
ve g¢evre bilincini artirmay1 hedeflemektedir. Yesil dogal kaynak yonetimini uygulayan
isletmelerde, tiim c¢alisanlarin  ¢evresel konular hakkinda bilin¢lendirilmesi

gerekmektedir (Bombiak, 2020: 70).
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YIKY’de egitim ve gelisim siireglerine yonelik engeller iizerine yapilan kapsamli
caligmalar, isletmelerin siirdiirtilebilirlik egitimlerini uygulamada ¢esitli zorluklarla
karsilastigin1 ortaya koymaktadir. Mathiyazhagan vd. (2013) aragtirmalarina gore,
tedarikcilerin ¢evresel biling eksikliginin, yesil egitim silireglerinin Oniindeki en biiylik
engel oldugu belirlenmistir. Tedarikgilerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik konularinda yeterli
bilgiye sahip olmamasi, igletmelerin yesil yonetim sistemlerini biitiinlesik bir sekilde
uygulamalarin1 zorlastirmaktadir. Bu baglamda, ¢evresel siirdiiriilebilirlik, enerji
verimliligi, atik yonetimi ve karbon ayak izi azaltimi gibi alanlarda diizenlenen egitim
programlari ile isletmelerin ¢alisanlarin1 ve tedarikgilerini ¢evre dostu is uygulamalari
konusunda bilinglendirmesi gerekmektedir. Bu tiir periyodik egitimlerle, YIKY’nin
Onemi, faydalar1 ve uygulama siirecleri hakkinda kapsamli bilgi aktarimi saglanabilir.
Isletmeler, calisanlarinin bilgi ve beceri diizeylerini artirarak, ¢evresel siirdiiriilebilirlik
hedeflerine ulasmak i¢in daha saglam bir temel olusturabilir. Sonug olarak, yesil egitim
stireglerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi, isletmelerin siirdiiriilebilir is modellerini
benimsemesine yardime1 olacak ve calisanlarin ¢evresel bilinglerini gelistirerek kurumsal
stirdiirtilebilirlik hedeflerine ulagmalarin1 destekleyecektir (Mathiyazhagan vd., 2013:
295)

2.1.3.5. Siyasal ve Yasal Engeller

Politika yapicilar, siirdiiriilemez tiiketim modellerini kontrol altina almak ve
sirdiiriilebilir tiiketimi tesvik etmek konusunda cesitli zorluklarla kars1i karsiya
kalmaktadir (Tseng vd., 2013: 5). Yesil girisimlerin basarili bir sekilde tesvik edilmesi,
biiyiik 6l¢iide hiikiimet politikalarinin etkinligine ve uygulama mekanizmalarinin giicline
baglidir. Chan vd. (2018) arastirmasina gore, devlet tesviklerinin eksikligi, faktor yiikii
acisindan diisiik goriinse de yesil girisimlerin yayginlagmasini engelleyen en kritik

faktorlerden biri olarak one ¢ikmaktadir (Chan vd., 2018: 1073).

Tumpa vd. (2019) arastirmasinda, hiikiimetin yesil satin alma girisimlerini
desteklemek icin yalmizca kurallar ve diizenlemeler olusturmak yerine, tesvik
programlarint 6n plana cikarmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu kapsamda, devlet
politikalarinin yesil girisimleri destekleyici, motive edici ve uygulamaya gecirilebilir
olmasi biiyilk Oonem tasimaktadir. Arastirma sonuglari, miisterilerin, yoneticilerin,
politikacilarin ve devlet kurumlarmin siirdiiriilebilir tiiketim ve yesil satin alma

konularinda yeterli bilgiye sahip olmadigin1 gostermektedir. Bu eksiklik, stirdiiriilebilirlik
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politikalariin  benimsenmesini  yavaglatmakta ve ¢evre dostu uygulamalarin
yayginlagmasini engellemektedir. Bu nedenle, hiikiimetlerin, yesil girisimlerin tesvik
edilmesi ve stirdiiriilebilir tiiketim modellerinin yayginlastirilmasi i¢in kapsamli egitim
ve Dbilinglendirme programlar1 diizenlemesi gerekmektedir. Ayrica, hiikiimet
desteklerinin, finansal tesvikler, vergi indirimleri ve siirdiiriilebilir igsletme sertifikalar
gibi somut mekanizmalarla gii¢lendirilmesi hem isletmelerin hem de tiiketicilerin
cevresel siirdiiriilebilirlik uygulamalarina yonelmesini tesvik edecektir. Etkin politika ve
tesvik mekanizmalar1 ile hiikiimetler, YIKY ve siirdiiriilebilir is modellerinin

yayginlagsmasini hizlandirabilir (Tumpa vd., 2019: 3).
2.2. Orgiitsel Baghhk

Gilinlimiiz is diinyasinda, ¢calisanlarin is tatminsizligi ve orgiite olan diisiik bagliligi,
isletmelerin siirdiiriilebilirligi acisindan énemli bir sorun teskil etmektedir. Orgiitsel
baglilik, calisanlarin bulunduklari kuruma duydugu aidiyet, sadakat ve baglilik diizeyini
ifade etmekte olup, son yillarda yonetim ve organizasyon alaninda giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Kiiresellesme, rekabetin artmasi ve hizli degisen is ortami,
orgiitlerin basarili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmesi icin c¢alisan bagliliini
artirmalarin1 zorunlu hale getirmistir. Orgiitsel baghlik, genellikle ii¢ temel unsurdan

olugmaktadir (Cohen, 1992):
e Orgiitiin amag ve degerlerine inanma,
e Orgiit yararina ¢aba gdsterme istegi,
e Orgiitte kalma arzusu.

Ancak, oOrgiitsel baglilik kavramu literatiirde farkli sekillerde tanimlanmakta ve
farkli perspektiflerden ele alinmaktadir. Bu durum, arastirmacilarin kendi yaklagimlarina
ve inceleme ydntemlerine bagl olarak degisiklik gostermektedir. Orgiitsel baglilik
lizerine yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve performansini
artirmada bagliligin kritik bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda,
isletmelerin calisan bagliligimi artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesi hem ¢alisan
memnuniyetini hem de isletmenin uzun vadeli basarisini destekleyen temel unsurlardan

biri olarak degerlendirilmektedir. Etkili insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlara yonelik
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tesvik edici uygulamalar ve giiclii bir kurumsal kiiltiir olusturulmasi, orgiitsel baglilig

artirmada kritik rol oynamaktadir (Dogar, 2013).
2.2.1. Orgiitsel Baghhgin Tanimi ve Onemi

Orgiitsel baglilik, 1960’1 ve 1970’li yillarda akademik calismalarda ele alinmis
olmasina ragmen, Ozellikle 1980’lerden itibaren popiiler bir arastirma konusu haline
gelmistir. Bu donemde yapilan onemli yaymlar arasinda, yoneticilerin “kontrolle
yonetim” yerine “baglilik ile yonetme” anlayisina yonelmeleri gerektigini vurgulayan
Walton (1985) calismalar1 bulunmaktadir. Bunun yan1 sira, Mowday, Porter ve Steers
(1982) ile Reichers (1985) tarafindan yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilik kavramini
genis bir ¢ercevede ele alarak bu alandaki akademik c¢aligmalara ilham vermistir (Roe,

Solinger ve Olffen, 2008: 132).

Glinlimiizde, Orglitsel baglilik kavrami hem akademisyenlerin hem de is
diinyasindaki uygulayicilarin dikkatini ¢ekmeye devam etmektedir. Cohen (1992)’ye
gore, baglilik tiirleri arasinda orgiitsel baglilik en fazla ilgi géren ve popiilerlik kazanan

kavramlardan biri olmustur (Cohen, 1992: 339).

Baglilik, kurumsal gereklilikler ile bireysel deneyimlerin birlestigi noktada ortaya
cikan bir degerlendirme siireci olarak tanimlanabilir. Kanter (1968) baglilig1, bireylerin
enerjilerini ve sadakatlerini toplumsal sistemlere yoOnlendirme istegi olarak
degerlendirmekte ve bagliligin bireylerin kisilik sistemleri ile sosyal iliskileri arasinda bir
koprii kurdugunu belirtmektedir (Kanter, 1968: 499). Bu baglamda, orgiitsel baglilik
kavrami, yapisal-iglevsel diisiinceleri fenomenoloji ile birlestirme potansiyeline sahip
oldugu i¢in teorik agidan biiyiik bir 6neme sahiptir. Ayni zamanda, toplumsal sistemlerde
meydana gelen bircok sosyal sorunun baghlik eksikliginden kaynaklandigi
diistiniildiiglinden, pratik agidan da kritik bir konudur. Bununla birlikte, Becker, orgiitsel
baglilik kavraminin akademik ¢alismalarda yeterince derinlemesine incelenmedigini ve
mevcut sosyolojik teorilerle biitiinlestirme girisimlerinin yetersiz kaldigin1 6ne
stirmektedir. Ona gore, baglilik genellikle sadece ihtiyacin hissedildigi durumlarda
tanitilmis ve referanslar1 yeterince agiklanmadan, analitik bir ¢ergeveye oturtulmadan ele
alinmigtir. Bu durum, orgiitsel baglilik kavraminin daha kapsamli teorik modellerle
desteklenmesi ve mevcut yonetim uygulamalariyla biitiinlestirilmesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Giiniimiizde, calisgan bagliligi, is tatmini, motivasyon ve kurumsal

performans arasindaki iliskilere odaklanan yeni calismalar, orgiitsel bagliligin hem
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bireysel hem de kurumsal diizeyde siirdiiriilebilir basar1 i¢in kritik bir faktér oldugunu

gostermektedir (Becker, 1960: 32).

Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin bir kurumda kalma istegi ve sirketin amaglarima,
degerlerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007). Is diinyasinda
calisanlarin duygusal, zihinsel ve davranissal olarak islerine ve kurumlarina ne derece
bagli olduklarini ortaya koyan kritik bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Salancik
(1977), orgiitsel baglhiligin ¢cok farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilecegini belirtmekte, ancak
baglhiligin faydalarinin bireyin neye bagli olduguna gore degisebilecegini
vurgulamaktadir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik yalnizca isletme i¢in degil, calisanlarin
bireysel tatmini ve is performansi agisindan da belirleyici bir faktordiir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin kurumun degerlerine, inanglarina ve amagclarina duydugu sadakat ve ise
katilim diizeyi ile 6l¢iilen bir kavramdir. Bu baglilik genellikle ii¢ temel psikolojik
asamadan olusmaktadir (Salancik, 1977):

e {taat: Calisanlar, orgiitiin otoritesini ve etkisini kabul ederken, kurumun

beklentilerine uyum saglarlar.

e Ozdeslesme: Calisanlar, orgiitiin degerlerini takdir eder ve bunlarin kendi

kisisel degerleriyle uyumlu oldugunu fark ederler.

e Varolus: Calisanlar, drgiitiin bir pargasi olmay1 benimseyerek kuruma kars1

giiclii bir aidiyet duygusu gelistirirler.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin motivasyonlarin1 dogrudan etkileyen ve isletmelerin
stirdiirtilebilir basarisinda 6nemli bir faktor olarak goriilen bir kavramdir. Mowday vd.
(1982) tarafindan yapilan tanima gore, orgiitsel baglilik; ¢alisanlarin kurumun amag ve
degerlerine inanma, bu kurum icin c¢aba sarf etmeye isteklilik ve orgiitsel {iyeligi

surdiirme arzusu olarak tanimlanmaktadir.

Bu cergevede, orgiitsel baglilik, sadece is ortam1 ve organizasyon yapisiyla degil,
ayn1 zamanda bireysel faktorler ve calisanlarin is arkadaslar ile olan etkilesimleri gibi
sosyal dinamiklerden de etkilenmektedir. Calisan bagliligin1 artiran unsurlar arasinda
kurumsal destek, adil yonetim, is giivenligi, kariyer gelisimi, motivasyonel tesvikler ve
olumlu calisma ortam gibi faktdrler yer almaktadir. Isletmeler, bu faktorleri dikkate
alarak calisan bagliligimi gii¢lendirebilir ve kurumsal basarilarini siirdiiriilebilir hale

getirebilir (Dogar, 2013; Abosrra, 2017).
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Modern yonetim trendleri, isletmelerin ¢alisan ihtiyaclarini orgiitsel hedeflerle
uyumlu hale getirmesi ve insan kaynaklari gelistirmeyi stratejik bir oncelik olarak
belirlemesi gerektigini vurgulamaktadir. Insan kaynaklarmm etkili bir sekilde
yonetilmesi hem ¢alisan motivasyonu hem de orgiitsel performansin artirilmasi agisindan

kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Alhaji ve Yusoft, 2012).

Calisanlarin orgiite olan bagliligi, bireysel ve kurumsal faktorlerin bir araya
gelmesiyle sekillenmekte olup, psikolojik siireglerin de bu baglilik iizerinde belirleyici
bir rol oynadig1 bilinmektedir. Calisanlarin belirli kosullar altinda gelistirdigi davranislar,
zamanla aligkanlik haline gelmekte ve oOrgiitsel baglihigi giiclendiren bir psikolojik
bagimlilik yaratmaktadir. Bu siireg, ¢calisanlarin orgiite karsi hissettigi aidiyet duygusunu
besleyen geri bildirim mekanizmalar1 ile desteklenmektedir (Dogan ve Kilig, 2007).
Bununla birlikte, ¢alisanlarin orgiite yonelik davraniglari, farkli is ortamlarinda ve
degisen kosullara bagl olarak farklilik gosterebilmektedir. Bu degiskenlik, ¢alisanlarin
motivasyon seviyeleri, kariyer hedefleri, is giivenligi, liderlik tarzi ve kurumsal kiiltiir
gibi psikolojik faktdrlerden etkilenmektedir. Orgiitsel baghligin artirilmasi igin,
yoneticilerin ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaclarmi anlamalari ve onlara uygun tesvik
mekanizmalart gelistirmeleri biiylik 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, insan kaynaklari
yOnetimi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligin1 artirmak i¢in bireysel farkliliklar1 dikkate
alan stratejiler gelistirmeli, ¢alisan ihtiyaglarina uygun ¢oziimler iiretmeli ve c¢alisan
memnuniyetini 6n planda tutan politikalar benimsemelidir. Gigclii bir ¢calisan baghligi,
yalnizca bireysel is tatminini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda oOrgiitiin uzun vadeli

basarisini ve rekabet avantajini siirdiiriilebilir hale getirmektedir (Abosrra, 2017).
2.2.2. Orgiitsel Baghhgi Olusturan Unsurlar

Orgiitsel baglilik, isletmelerin siirdiiriilebilir basaris1 ve calisan memnuniyeti
acisindan son derece kritik bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Hem caliganlar hem
de isverenler acgisindan 6nemli sonuclar doguran bu kavram, calisanlarin kurumlarina
duyduklari aidiyet duygusunu ve baglilik seviyesini ifade etmektedir. Orgiitlerine yiiksek
diizeyde baglilik gosteren ¢alisanlar, sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmamakta,
aynt zamanda is slireglerine aktif katilim saglamakta ve kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesine yonelik daha fazla ¢aba sarf etmektedirler. Bu durum, ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin artmasimna ve is yerinde genel verimlilik oranlarinin

yiikselmesine katki saglamaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan
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calisanlar, igveren agisindan degerli birer kaynak olarak goriilmekte ve bu bagliligin
artirilmast yoniinde gesitli insan kaynaklari politikalart gelistirilmektedir. Bu durum,
isgiicii devir oranlarinin diismesine ve isletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik
saglamasina olanak tanimaktadir. Ayn1 zamanda, orgiitsel baglilik, orgiitsel degisim ve
calisan memnuniyeti gibi diger faktorlerden etkilenmekte ve isletmelerin genel
performansini belirleyen temel unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Humayra ve

Mahendra, 2019).

Wiener ve Vardi (1980) calismalari, orgiitsel baglilik ile ¢alisanin performans
etkinligi arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, ¢alisanlarin
orgiite olan baghliklarinin, gosterdikleri ¢aba ve is tatmini lizerinde dogrudan etkili

oldugunu gostermektedir.

Orgiitlerde motivasyon ve baglilik, isletmenin basarisini belirleyen iki kritik faktor
olarak degerlendirilmektedir. Is motivasyonu, calisanlarin belirlenen hedeflere ulasmalari
icin gerekli olan performans siirecini baglatan ve siirdiiren bir mekanizma olarak
tanimlanmaktadir. Baglilik ise calisanlart goniillii olarak oOrgiitiin bir parcasi olmaya

tesvik eder ve uzun vadede igyerinde kalma istegini artirir (Bytyqi, 2020).

Buna bagli olarak, calisanlarin igverene duydugu giiven, memnuniyet diizeyi,
motivasyon seviyesi ve kurumun degerlerine duydugu inang arttikga, daha verimli ve
motive olmus bir is giicii yaratmak miimkiin hale gelmektedir. Calisan motivasyonu,
bireysel farkliliklara gore sekillendiginden, farkli calisanlar farkli faktorler araciligiyla
motive olmaktadir. Bu faktoérler maddi (maas, prim, yan haklar) ve maddi olmayan
(takdir, odiillendirme, kariyer gelisimi, is glivenligi) tesvikleri icermektedir. Ayrica,
calisanlarin motivasyonunu ve baghiligini artirmada is yerindeki adalet algis1 dnemli bir

rol oynamaktadir (Alhaji ve Yusoff, 2012).

Wahaibi (2016) calismasina gore, ge¢mis arastirmalar orgiitsel baglilig: etkileyen
temel faktorler olarak is Ozellikleri, i tatmini ve isgiicli istikrarina odaklanmis ve bu
analizler geleneksel motivasyon teorileri olan iki Faktor Teorisi ve Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi ile desteklenmistir. Ancak, 2010 ile 2015 yillar1 arasindaki kiiresel is diinyasi
trendleri dikkate alindiginda, is tatmini, yonetim destegi ve ¢alisan devir hizinin 6rgiitsel
bagliligin en kritik belirleyicileri oldugu belirlenmistir. Bulgular, is tatmininin orgiitsel
baghilik ile siirekli olarak pozitif bir iliski i¢inde oldugunu, yonetim desteginin

calisanlarin baghligini artirdigim1 ve diisiik is tatmininin ise isten ayrilma oranlarini
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yiikselttigini gostermektedir. Bu baglamda, orgiitlerin ¢alisan baglhiligini gliclendirmek
icin stratejik insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarina oncelik vermesi, is tatmini
diizeyini artiracak politikalar gelistirmesi ve ¢alisanlar1 destekleyici bir ¢alisma ortami
yaratmast gerekmektedir. Etkili yonetim destegi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini
artirarak, isletmelerin uzun vadeli basarilarin1 giivence altina almalarina yardimeci

olmaktadir (Wahaibi, 2016).
2.2.3. Orgiitsel Baghhga Yonelik Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik, literatiirde farkli bakis acilariyla ele alinan ve birgok farkli
siiflandirmaya tabi tutulan bir kavramdir. Bu siniflandirmalarin gesitlilik gostermesi,
baglilik tiirlerinin birbirine ge¢mis olmasindan ve tarihsel silire¢ icinde yapilan
tamimlamalarin  birbirlerini etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Ozellikle duygusal
baglilik, orgiitsel baglilik kavraminin temel bilesenlerinden biri olarak one ¢ikmakta ve
calisanlarin ig yerlerine olan aidiyet hissini belirleyen kritik faktorlerden biri olarak

degerlendirilmektedir.

Mowday, Steers ve Porter (1982), orgiitsel bagliligi calisanlarin kurumlarina karsi
hissettikleri duygusal baglilik olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore, calisanlar
kurumlarinin degerlerini ve amaclarini ne kadar benimserse, orgiitlerine kars1 o kadar
sadik hissederler. Calisanlarin kurumsal misyon ve vizyonla 6zdeslesmesi, onlarin uzun
vadede is yerinde kalma istegini artirmakta ve is performanslarini olumlu yonde
etkilemektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin is yerlerine yonelik tutum ve davranislarini
belirleyen temel faktorlerden biri oldugu i¢in, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerini bu ¢ergevede sekillendirmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Giiglii bir 6rgiitsel
baglilik, calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve performans seviyelerini artirirken, isten
ayrilma oranlarmi da diisiirmektedir. Bu baglamda, isletmelerin calisan bagliligini
artirmak icin kurumsal degerleri net bir sekilde tanimlamalari, ¢alisanlar1 destekleyici
politikalar gelistirmeleri ve is yerinde aidiyet duygusunu giiclendirecek yonetim
stratejileri uygulamalar1 gerekmektedir. Boylelikle, calisanlar yalnizca gorevlerini yerine
getiren bireyler olmaktan ¢ikarak, isletmenin uzun vadeli basar1 hedeflerine katki

saglayan aktif iiyeler haline gelirler.
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2.2.3.1. Tutumsal Yaklasim

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin orgiitlerine karsi hissettikleri duygusal baghlik ve
orgilitle biitiinlesme siireci olarak tanimlanmakta olup, Orgiitsel davranis arastirmacilari
tarafindan siklikla tutumsal baglilik ¢ercevesinde ele alinmaktadir (Mottaz, 1989: 144).
Tutumsal baglilik, orgiitsel bagliligi kavramsallastirmak icin en yaygin kullanilan
yaklagimlardan biri olup, c¢alisanlarin 6rgiitiin degerlerini benimsemesi ve kuruma olan

aidiyet duygularimin giiclenmesi ile a¢iklanmaktadir (Suliman ve Iles, 2000: 407).

Bu yaklasim, ilk kez Buchan tarafindan ele alinmis ve Porter ile meslektaslar
tarafindan gelistirilerek, bagliligin davranigsal niyetlerden bagimsiz, net bir tutum olarak
degerlendirilmesi gerektigini vurgulamistir (Cohen, 2007: 338). Bu tanimlama, orgiitsel
bagliligin, ¢alisanlarin Orgiite yonelik genel bir duygusal tepkisi oldugunu ortaya
koymaktadir (Mowday vd., 1979: 226).

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin orgiitle olan iliskilerini sorgulamaya basladiklar
stireglere odaklanmaktadir. Bireylerin kendi tutumlar1 ile Kkariyer hedeflerinin,
orgiitlerinin amaglariyla ne 6l¢iide ortiistiigiinii degerlendirdikleri biligsel bir siire¢ olarak
diisiiniilebilir. Bu siiregte, ¢alisanlar 6rgiitiin misyonu, degerleri ve sundugu olanaklar ile
kisisel beklentileri arasindaki uyumu analiz ederek baglilik diizeylerini belirlerler. Bu
baglamda, isletmelerin ¢alisan bagliligin1 giiclendirmek icin Orgiitsel degerleri ve
hedefleri acgik bir sekilde tanimlamalari, ¢alisanlarin bireysel amaglart ile kurumsal
hedefler arasindaki uyumu artirmalar1 ve calisanlarin Orgiitsel siireclere daha fazla
katilimini saglamalar1 gerekmektedir. Boylece, calisanlarin i yerinde uzun vadeli kalma
istegi artacak ve isletmeler, siirdiiriilebilir bir is giicli olugturma noktasinda avantaj elde

edecektir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

2.2.3.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni’nin yaklagimi, calisanlarin 6rgiitleriyle olan baglarini baglilik, hesaplilik ve
sogukluk olmak tizere ii¢ farkli kategoride ele almaktadir. Baglilik, c¢alisanlarin
orgilitleriyle pozitif ve saglikl iligkiler i¢inde olmasi ve kurumsal degerlere duygusal bir
baglilik gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir (Giil, 2002). Bu yaklasim, calisanlarin
orgiite duydugu baglilik diizeylerini belirlemek i¢in {i¢ farkl orgiitsel destek unsurunu ele
almaktadir. Bu destek unsurlari, ¢alisanlarin orgiitsel uyumlarimi ve baglilik tiirlerini

birbirinden ayirarak degerlendirmektedir (Giil, 2002):
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e Fayda odakli destek ve hesapli baglilik: Calisanlarin 6rgiitle olan iligkisini
maddi ve rasyonel cikarlar lizerinden kurdugu baghlik tiiridiir. Bu
calisanlar, orgiitiin sagladig1 faydalara (maas, yan haklar, kariyer firsatlart)

bagli olarak orgiitte kalma egilimindedirler.

e Ustiinliik saglayan gii¢ ve yabancilasma: Calisanlarin drgiite zorunlu olarak
bagli olmast durumunu ifade eder. Bu tiir ¢alisanlar, Orgiitte kalmay1

mecburi bir durum olarak gérmektedirler ve aidiyet duygular: diistiktiir.

e Temsil giici ve ahlaki baghlik: Calisanlarin orgiitiin misyonunu ve
degerlerini igsellestirdigi, orgiitle yliksek diizeyde duygusal ve etik bir bag
kurdugu baglilik tiiriidiir. Bu ¢alisanlar, orgiitii kigisel degerleriyle uyumlu

gordiikleri i¢in goniillii olarak katkida bulunma egilimindedirler.

Bu ¢ercevede, Etzioni’nin modeli, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini farkli
motivasyon unsurlar1 ve beklentiler dogrultusunda siniflandirarak, orgiitsel yonetim
stratejilerinde baghilik dilizeylerini artirmak i¢in farkli yaklasimlar benimsenmesi
gerektigini gostermektedir. Isletmeler, ¢alisanlar baglilik tiirlerini anlayarak, drgiitsel
destek mekanizmalarini bu dogrultuda gelistirebilir ve ¢alisan bagliligin1 giiglendiren

politikalar olusturabilir (Cimen, 2022:46).

2.2.3.1.2. Penley ve Gould’un yaklasim

Penley ve Gould’un yaklagimi, orgiitsel baglilig1 iki temel baskin diisiince tarzi
cercevesinde ele almaktadir: duygusal ve aragsal (¢ikarci) baghlik. Bu calisma,
Etzioni’nin baglilik modelini temel alarak, bagliligin yalnizca tek boyutlu bir yapi
olmadigini, farkli derecelerde destek ve katilim gosterebilecegini incelemektedir
(Yildirim, 2024: 276). Penley ve Gould’un baghlik modeli, ti¢ temel boyuttan
olugmaktadir. Bu boyutlar, Etzioni’nin yaklasiminda yer alan baglilik tiirlerine benzer

sekilde kategorize edilmistir.

e Ahlaki Baghlik: Calisanin Orgiitiin degerlerine ve misyonuna inanarak,
kurumu kisisel bir sorumluluk cer¢evesinde desteklemesi ile karakterize
edilir. Bu tiir baghlik, calisanin Orgiite goniillii olarak bagli olmas1 ve

duygusal bir aidiyet hissetmesiyle agiklanmaktadir.
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e (ikarci Baglilik: Calisanin 6rgiite bagliligin1 maddi veya bireysel faydalara
dayali olarak siirdiirmesi durumudur. Maas, kariyer firsatlari, yan haklar
gibi unsurlar calisanlarin Orgiitte kalma kararlarin1 belirleyici hale
getirmektedir. Bu baghlik tiirli, duygusal bir aidiyetten c¢ok, aragsal bir
beklentiye dayanmaktadir.

e Yabancilastirici Baglilik: Calisanin orgiitle kurdugu bagin zorunluluk veya
baski temelli olmasidir. Bu tiir baghlik, calisanin oOrgiitte kalmay1
istememesine ragmen, zorunluluk hissederek calismaya devam etmesi
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Is giivencesi, ekonomik bagimlilik veya baska
is firsatlarinin olmamasi gibi nedenler, ¢alisanlari bu tiir bir baghlik icinde

tutmaktadir.

Bu model, ¢alisan bagliliginin farkli motivasyonlar dogrultusunda sekillendigini ve
orgiitsel destek mekanizmalarinin c¢alisanlarin baglilik tiirlerine gore uyarlanmasi
gerektigini gdstermektedir. Isletmeler, ahlaki baglilig tesvik eden politikalar
gelistirdiklerinde, ¢alisanlarin orgiite duygusal olarak baglanmalarini1 ve daha yiiksek is
tatmini ile performans sergilemelerini saglayabilirler. Ote yandan, ¢ikarci baglilik icinde
olan calisanlar icin maddi tesvikler ve kariyer firsatlar1 6nemliyken, yabancilastirict
bagliliga sahip calisanlarin motivasyonunun artirilmasi i¢in is ortaminin gelistirilmesi ve

calisan beklentilerinin karsilanmas1 gerekmektedir.

2.2.3.1.3. Kanter’in yaklasimi

Bireylerin eylemleri ile toplumsal diizenin siirdiiriilmesi arasindaki iliski, sosyal
teorinin temel konularindan biri olmustur. Bu baglamda, Kanter'in baglilik teorisi, Talcott
Parsons’in iglevselci bakis agisini temel alarak, bagliligi kisilik sistemi ile sosyal sistemin
birlestigi merkezi bir siire¢ olarak ele almistir (Hall, 1988: 679). Kanter, bireylerin sosyal

sistemlere olan bagliliklarini {i¢ temel kavram g¢er¢cevesinde degerlendirmistir:

e Sosyal kontrol: Bireylerin sosyal sistem i¢inde belirlenen normlara uyum

gostermesi ve kurallara bagli hareket etmesi.

e Grup birligi: Toplumsal iliskilerde grup ici dayanismayr ve aidiyet

duygusunu ifade eden birlik hissi.
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e Sistemi devam ettirme (katilimcilar1 elinde tutma): Bireylerin, i¢inde
bulunduklar1 sosyal ya da orgilitsel yapiya uzun vadeli olarak bagh

kalmalari.

Kanter, orgiitsel bagliligin kisisel deneyimler ile sistemin gerekliliklerinin kesistigi
noktada sekillendigini 6ne stirmektedir. Bir yandan sosyal sistemler, bireylerin bagliligini
kazanmak ve siirdiirmek icin belirli normlar ve yapilar olustururken, diger yandan
bireyler, kisisel deneyimlerine, duygusal egilimlerine ve entelektiiel degerlendirmelerine
bagli olarak baglilik diizeylerini belirlemektedirler. Bu teori, yapisal-islevselci diislince
ile fenomenolojiyi birlestirme iddiasinda oldugundan, sosyal bilimler agisindan biiyiik bir
teorik oneme sahiptir. Ayrica, orgiitsel ve toplumsal diizeyde bir¢cok sosyal sorunun,
baglilik eksikliginden kaynaklandigi diisliniilmektedir. Bu nedenle, bagliligin sosyal
sistemlerin siirdiiriilebilirligi agisindan pratik bir 6neme sahip oldugu ifade edilmektedir.
Bu cergevede, orgiitsel baglilik agisindan Kanter’in yaklasimi, g¢alisanlarin oOrgiite
duygusal, biligsel ve davranigsal olarak baglanmalarinin saglanmasinin, orgiitsel istikrar
ve uzun vadeli basari i¢in hayati bir unsur oldugunu goéstermektedir. Bu nedenle,
orgiitlerin ¢calisan bagliligini gliclendirmek i¢in sosyal kontrol mekanizmalari, grup birligi
olusturan is ortamlar1 ve uzun vadeli ¢alisan katilimin1 tesvik eden politikalar gelistirmesi

gerekmektedir (Kanter, 1968: 499).

2.2.3.1.4. O’Reilly ve Chatman’in yaklagim

O’Reilly ve Chapman’in orgiitsel baglilik yaklasimi, g¢alisanlarin orgiitleriyle
gelistirdikleri duygusal baglar1 ve psikolojik iligkileri inceleyen bir model olarak 6ne
cikmaktadir. Bu yaklasim, uyum, 6zdeslesme ve benimseme olmak iizere ii¢ temel
boyutta orgilitsel bagliligi ele almaktadir (Akdeniz, 2023: 43). Uyum boyutu, ¢alisanlarin
orgiitiin belirledigi kurallar ve normlara ne derece uyum sagladigini ifade ederken,
0zdeslesme boyutu, calisanlarin 6rgiitiin misyonu, vizyonu ve degerleri ile ne kadar
biitlinlestigini ortaya koymaktadir. Benimseme boyutu ise en yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilig1 temsil etmekte olup, c¢alisanlarin Orgiitiin  amaglarimi  ve degerlerini

i¢sellestirerek, kurumsal kimligi benimsedigi asamay1 tanimlamaktadir.

Bu model, calisanlarin orgiite yonelik gelistirdigi duygusal durumlar1 ve orgiitle
olan psikolojik baglarini detayli bir sekilde incelemektedir (Comrii, 2022: 10). O’Reilly
ve Chapman’a gore, orgiitsel baglilik yalnizca kurumsal beklentilere uyum saglamakla

stnirli  kalmamali, c¢alisanlarin  orgiitle  6zdeslesmesini  ve onun degerlerini
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icsellestirmesini saglayacak sekilde yonetilmelidir. Calisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeyini artirmak isteyen isletmeler, yalnizca belirli kurallar ve prosediirler koymakla
kalmayip, ayn1 zamanda bireylerin Orgiite olan aidiyet duygularim1 giiclendirecek
stratejiler gelistirmelidir. Ozellikle benimseme boyutuna ulasan ¢alisanlar, drgiitiin bir
pargasi olmaktan gurur duyarak, islerine yiiksek motivasyonla devam ederler ve kurumsal
hedeflerin gerceklestirilmesine dnemli katkilarda bulunurlar. Sonug olarak, O’Reilly ve
Chapman’in orgiitsel baglilik modeli, bireylerin 6rgiitleriyle olan baglarin1 anlamaya ve
yonetmeye yonelik 6nemli bir teorik ¢erceve sunmaktadir. Bu model, ¢alisan bagliligini
giiclendirmek, is tatminini artirmak ve isten ayrilma oranlarini diisiirmek igin orgiitlerin

nasil bir yol izlemesi gerektigini agiklayan dnemli bir kilavuz niteligi tasimaktadir.

2.2.3.1.5. Allen ve Meyer’in yaklasim

Orgiitsel baglilik literatiiriinde onemli bir yere sahip olan “Ug Boyutlu Orgiitsel
Baglilik Modeli”, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilmistir. Ancak, bu modelin
ortaya c¢ikis siirecini anlamak icin Once akademik ilerleme siirecinden bahsetmek
gerekmektedir. Meyer ve Allen, 1984 yilinda gerceklestirdikleri ¢alismada yan bahis
(side-bet) yaklagimini test ederek iki farkli orgiitsel baglilik bi¢cimi tanimlamiglardir. Bu
baglilik bicimlerinden ilki “duygusal baglilik”, ikincisi ise “devamlilik bagliligi” olarak
adlandirilmigtir. Daha sonra, Wiener ve Vardi’nin (1980) ¢alismalarinda ortaya
koyduklar1 “normatif baglilik” kavramini da bu modele ekleyerek, orgiitsel baglilig ti¢
temel boyutta ele alan Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli’ni olusturmuslardir.

Meyer ve Allen (1991), orgiitsel baglilik kavramini ti¢ temel boyut ¢ercevesinde
incelemis ve bu baglilik bi¢imlerini sirasiyla duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik olarak adlandirmislardir. Duygusal baglilik, calisanin 6rgiite goniilden
bagli olmasi ve Orgiitte kalmay1 istemesi durumunu ifade etmektedir. Devam bagliligi,
calisanin Orgiitten ayrilmast durumunda maddi veya manevi kayiplar yasayacagina
inanarak oOrgiitte kalmaya devam etmesini ifade etmektedir. Normatif baghlik ise

calisanin orgiitte kalmay1 ahlaki veya etik bir zorunluluk olarak gérmesi durumudur.

Meyer ve Allen'a gore, bir calisan bu {li¢ baghilik bi¢imini ayn1 anda farkl
diizeylerde deneyimleyebilir. Ornegin, bir ¢alisan drgiitte kalmay1 hem isteyebilir hem de
orgilitte kalmaya maddi veya kariyer agisindan ihtiya¢ duyabilir, ancak bunu bir
zorunluluk olarak hissetmeyebilir. Bu model, calisanlarin  orgiitte kalma

motivasyonlarinin farkli nedenlere dayanabilecegini ve bu nedenlerin birbirinden
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bagimsiz olarak farkli derecelerde etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Meyer ve
Allen’in Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baglhilik Modeli, ¢alisanlarin érgiite duydugu baglhilig
farkli perspektiflerden ele alan 6nemli bir teorik ¢erceve sunmaktadir. Bu model, 6rgiitsel
bagliligin yalnizca duygusal bir unsur olmadigini, ayn1 zamanda maddi, manevi ve etik
faktorlerle de sekillendigini ortaya koymaktadir. Her ii¢ baglilik tiirii de isten ayrilma
oranlariyla negatif bir iligkiye sahiptir, yani c¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 arttik¢a isten
ayrilma egilimi azalmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisan baghiligini giiglendirmek
i¢cin yalnizca duygusal faktorleri degil, ayn1 zamanda ekonomik ve normatif unsurlar1 da
g0z Oniinde bulundurarak stratejiler gelistirmesi gerekmektedir (Meyer, Allen ve Smith,
1993).

Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baghlik modeli, ¢alisanlarin orgiitle olan
iligkisini tanimlayan ve Orgiitte kalma ya da ayrilma kararlarinmi etkileyen bir psikolojik
durum olarak ele alinmaktadir. Meyer ve Allen, bagliligin dogasi1 geregi birbirinden ayr1
bilesenlerden olustugunu savunmakta ve her bilesenin farkli deneyimler sonucunda
gelistigini belirtmektedir. Glglii duygusal baglilia sahip calisanlar Orgiitte kalmak
istedikleri i¢in, devam bagliligina sahip calisanlar ihtiyaclari oldugu ig¢in, normatif
bagliliga sahip calisanlar ise bunu bir zorunluluk olarak gordiikleri i¢in Orgiitte
kalmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Bu model, orgiitsel baglilik alaninda en yaygin

kabul goren teorik ¢ercevelerden biri olarak degerlendirilmektedir.

Devam bagliligi, ¢alisanlarin Orgiitte kalma kararlarini, orgiitii terk etmenin
yaratacagi maliyetlere dayali olarak sekillendirdigi baghlik tiiriinii ifade etmektedir
(Meyer ve Allen, 1990). Calisanlar, islerini kaybettiklerinde yasayacaklar
olumsuzluklart g6z 6niinde bulundurarak, islerine devam etmeyi rasyonel bir tercih
olarak degerlendirmektedirler. Bu baglilik tiirii, is giivencesi, finansal kazanimlar,
emeklilik haklar1 veya kariyer ilerleme olanaklar1 gibi unsurlardan etkilenmektedir.
Calisanlar, mevcut islerini birakmanin alternatif segeneklere kiyasla daha maliyetli

olacagini diislindiiklerinde, devam baglilig1 gelistirmektedirler.

Normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmay1 ahlaki veya etik bir yiikiimliiliik
olarak gérmeleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Wasti, 2000). Calisanlar, orgiite karst bir
sorumluluk hissettikleri ve bagli olmanin dogru bir davranis olduguna inandiklar1 igin
islerinde kalmay1 siirdiirmektedirler (Meyer ve Allen, 1990). Normatif baglilik, bireyin

orgiitten aldig1 egitim, saglanan firsatlar ya da Orgiitsel degerlerin benimsenmesi gibi
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faktorlerden etkilenebilir. Bu baghlik tiirli, ¢alisanlarin kisisel degerleri ve Orgiitiin

kiiltiirel normlari ile dogrudan iliskilidir.

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin drgiitleriyle kurduklart duygusal baglart ve orgiite
olan aidiyet hissini ifade etmektedir. Bu baglilik tiirii, ¢alisanlarin 6rgiitiin amacglarini
benimsemesi ve kurumsal degerlerle 6zdeslesmesiyle gelismektedir. Duygusal baglilik
seviyesi yiiksek olan calisanlar, islerine daha fazla motive olmakta, is tatmini diizeyleri
yiikselmekte ve orgiitsel performanslari artmaktadir. Meyer ve Allen (1991), duygusal
bagliligin ¢alisanlarin 6rgiite olan adanmigliklarini ve sadakatlerini belirlemede kritik bir
rol oynadigii vurgulamaktadir. Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli,
orgiitsel bagliligin farkli psikolojik temellere dayandigini ve ¢alisanlarin orgiitte kalma
nedenlerinin birbirinden farkli olabilecegini gostermektedir. Isletmelerin, calisan
bagliligini artirmak i¢in bu farkli baglhlik tiirlerini g6z onilinde bulundurmasi ve her bir
baglilik bi¢imine yonelik stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Duygusal bagliligi
artirmak i¢in gilicli bir orgiit kiiltiirii olusturmak, devam bagliligin1 desteklemek icin
calisanlara uzun vadeli kariyer firsatlar1 sunmak ve normatif baglilig1 giiclendirmek icin
orgiitsel degerleri i¢sellestiren bir is ortam1 yaratmak, orgiitsel basariyr artirmada kritik

rol oynamaktadir.

2.2.3.2. Davramissal Yaklasim

Davranigsal baglilik, bireylerin bir orgiite odaklanma stirecini ve orgiitsel bagliligin
zamanla nasil sekillendigini ele alan bir kavramdir. Bu yaklasim, calisanlarin belirli
orgiitsel davranislar1 sergiledikge bagliliklarinin giiclendigini ve oOrgilite yonelik
tutumlarmin zamanla gelistigini 6ne siirmektedir. Davranigsal baglilik ile tutumsal
baghilik yaklasimlari arasindaki temel fark, bagliligin nasil sekillendigine iligkin
yaklasimlarinda ortaya c¢ikmaktadir (Siiriicii ve Maslake¢i, 2018). Tutumsal baglilik
yaklagimi, bireylerin orgiite olan bagliliklarinin 6nciil faktorlerini belirlemeye ve bu
bagliligin ¢alisan davranislart iizerindeki etkilerini incelemeye odaklanmaktadir. Bu
yaklasimda, ¢alisanlarin orgiite yonelik duygusal baglari, inanglar1 ve orgiitsel degerleri
benimseme siirecleri temel alinmaktadir. Arastirmalar, tutumsal bagliligin yiiksek olmasi
durumunda caligsanlarin is performansiin arttigini, is tatmininin yiikseldigini ve isten
ayrilma oranlarinin azaldigmi gostermektedir. Davramigsal baghilik yaklagimi ise
calisanlarin orgiitsel bagliliginin, sergiledikleri belirli davranislar sonrasinda gelistigini

ve tekrar eden kosullarin baglilik diizeyini artirabilecegini savunmaktadir (Giil, 2002).
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Davranigsal baglilik, bireyin orgiit icinde belirli davraniglart sergiledik¢e orgiitle daha
fazla biitlinlesmesini ve baghiliginin zaman i¢inde giiclenmesini ongdérmektedir. Bu
yaklasim, calisanlarin mevcut tutumlarmi dogrudan degistirmek yerine, onlar1 belirli
orgilitsel davraniglar1 sergilemeye tesvik ederek zamanla bagliliklarin1 artirmayi
hedeflemektedir. Tutumsal baglilik yaklagimi bagliligin 6nciil kosullarina ve davranigsal
sonuclarina odaklanirken, davranigsal baglilik yaklagimi ise ¢alisanlarin Orgiitsel
davraniglarinin zamanla nasil sekillendigine ve bu davraniglarin bireylerin tutumlari
iizerindeki etkilerine odaklanmaktadir. Isletmelerin ¢alisan bagliligim artirmak icin her
iki yaklagimi da dikkate alarak, hem ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini giiglendiren hem
de onlarin oOrgiitsel davraniglarini tesvik eden stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir

(Meyer, Allen, 1991: 61-62).

2.2.3.2.1. Becker’in yan bahis yaklasim

Becker’in (1960) Yan Bahis Yaklasimi, orgiitsel bagliligi davranigsal bir
perspektiften ele alan 6nemli bir teorik ¢ergeve sunmaktadir. Yan bahis yaklasimina gore,
bireylerin orgiite bagliligi, gegmiste yaptiklar yatirnmlara ve yan faaliyetlere bagli olarak
zamanla giiclenmektedir (Becker, 1960). Bu yatirimlar, zaman, ¢aba, statii, ek gelir ve
orgiitsel kazanimlar gibi unsurlar1 igermektedir. Bir birey, oOrgiitle olan iliskisini
sorguladiginda ve orgiitten ayrilmayr diisiindiigiinde, mevcut yatirimlarini kaybetme
riskiyle karst karsiya kalmaktadir. Bu durum, c¢alisanin geg¢mis yatirimlarini koruma
gidistiyle orgiite olan bagliligin1 artirmasina neden olmaktadir. Bu teoriye gore, bir kisi,
gecmiste yaptig1 yatirimlar: kaybetmemek adina, rgiitte kalmaya devam etmek zorunda
hissetmektedir (Giil, 2002). Eger bireyin sergiledigi yeni davraniglar, Onceki
davraniglariyla tutarsizlik gosterirse, yan bahis kaybedilmis olur ve bireyin onceki
yatirimlari bosa gider. Dolayisiyla, ¢alisanlar gegmiste yapmis olduklar yatirimlari riske

atmamak i¢in Orgiitte kalma egilimi gostermektedirler.

Meyer ve Allen (1984), Yan Bahis Teorisi’ni, orgiitsel baglilik cergevesinde
degerlendirerek, calisanlarin oOrgiitte gegirdigi siire boyunca biriken yan bahislerin,
orglitsel baghilig1 artirdi§in1 6ne siirmiistiir. Bu teoriye gore, calisanlar orgiitte kalmaya
devam ettikge, kaybedecekleri seylerin biiyiikliigii ve onemi arttigindan, orgiite olan

bagliliklar1 da dogal olarak giliclenmektedir (Stirticii ve Maslakei, 2018).

Becker’in (1960) Yan Bahis Yaklasimi, orgiitsel bagliligin yalnizca duygusal veya

normatif nedenlerle degil, calisanlarin ge¢miste yaptiklari yatirimlarla da dogrudan
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iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlar, mevcut kazanimlarini koruyabilmek
adma orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Bu yaklagim, Orgiitsel bagliligi artirmak
isteyen isletmeler ig¢in, calisanlarin uzun vadeli yatirimlar yapmalarini tesvik eden
stratejiler gelistirilmesi gerektigini gostermektedir. Ozellikle, kariyer gelisimi, emeklilik
haklar1, kidem tazminati ve i giivencesi gibi uzun vadeli kazanimlar sunmak, ¢alisanlarin

orgiite olan bagliligin1 gliclendirmekte ve isten ayrilma olasiliklarini azaltmaktadir.

2.2.3.2.2. Salancik’in yaklasim

Salancik’in baglilik teorisi, baglilig1 “bireyin gecmiste gergeklestirdigi davraniglara
baglanmasi1” olarak tanimlamakta ve baglhiligin, bireylerin 6nceki eylemlerinin
sonuglarina psikolojik olarak baglanmasi siireci oldugunu 6ne siirmektedir (O'Reilly &
Caldwell, 1981: 598). Salancik’e gore, bireyler bir eylemi gerceklestirdiklerinde, bu
eylemin sonuglarina karst kisisel bir sorumluluk hissederler ve bu durum onlarin
gelecekteki kararlarmi etkiler (Kline & Peters, 1991: 194). Bu teoriye gore baglilik,
bireylerin daha once sergiledikleri davranislarla tutarli hareket etme zorunlulugu
hissetmeleri nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Gegmiste yapilan eylemler baglayici hale
geldiginde, bireyler bu eylemleri geri alamayacaklarini diisiindiikleri i¢in davraniglarini

tutarl bir sekilde siirdiirme egilimi gdsterirler.

Salancik, bir davranisin birey icin baglayici olabilmesi icin {i¢ temel kosulun
saglanmasi gerektigini one siirmektedir. Birincisi, yliksek irade (high volition) kosuludur,
yani birey eylemi tamamen kendi istegiyle gerceklestirdiginde, yaptig1 se¢ime kars1 daha
fazla kisisel sorumluluk hisseder. Ikincisi, geri almamazlik (irrevocability) kosuludur,
yani bireyin gergeklestirdigi eylemin kolayca degistirilemeyecek veya geri
dondiiriilemeyecek bir yapiya sahip olmasidir. Ugiinciisii ise goriiniirliik (visibility)
kosuludur, yani bireyin yaptig1 eylemlerin ¢evresindeki insanlar tarafindan fark edilmesi
ve taninmasidir. Bu durumda birey, sosyal baski nedeniyle de eylemlerine bagl kalma
egiliminde olacaktir. Bu teori, bireylerin orgiitlere olan bagliliginin yalnizca tutumsal
veya duygusal faktorlerle degil, ayn1 zamanda bireyin daha Once gergeklestirdigi
davramglarla da sekillendigini gostermektedir. Orgiitsel baglilik agisindan ele
alindiginda, calisanlarin is ortaminda verdikleri kararlar ve yaptiklar1 yatirimlar, onlarin
gelecekteki bagliliklarini belirleyen temel faktorler haline gelmektedir. Isletmeler,
calisanlarinin Orgiitsel baglliklarint artirmak icin onlara ge¢mis davranislarini devam

ettirebilecekleri ortamlar sunmali ve kararlarinin uzun vadede kendilerine olumlu getiriler
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saglayacagini hissettirmelidir. Boylece, c¢alisanlar orgiite olan bagliliklarini stirdiirme
egiliminde olacak ve bu da is tatmini, motivasyon ve performans iizerinde olumlu etkiler

yaratacaktir (O'Reilly, Caldwell, 1981: 598).
2.2.4. Duygusal Baglihk ve Duygusal Baghihgin Onciilleri

Orgiitsel bagliligin duygusal bileseni, ¢alisanlarin érgiite kars1 gelistirdigi duygusal
baglari, orgiitle 6zdeslesmelerini ve Orgiitiin bir parcast olma hissini ifade etmektedir
(Meyer ve Allen, 1990). Bu baghlik tiiri, ¢alisanlarin orgiitleri hakkinda olumlu
duygulara sahip olmalarina ve bu nedenle orgiitte kalma egilimi gostermelerine neden
olmaktadir (Mitchell vd., 2001). Orgiit i¢indeki deneyimleri, beklentileriyle drtiisen ve
temel ihtiyaclarini karsilayan calisanlar, is yerlerinde daha tatmin edici bir deneyim
yasamakta ve bu da onlarin orgiite kars1 daha giiclii bir duygusal baglilik gelistirmelerine
yol agmaktadir. Ote yandan, orgiitsel deneyimleri beklentileriyle uyusmayan veya is
tatmini diisiik olan calisanlarin duygusal baglilik gelistirme olasiliklar1 daha disiik

olmaktadir.

Duygusal bagliligin gelisimini etkileyen c¢esitli Onciiller bulunmaktadir. Bu
onctller; kisisel ozellikler, yapisal ozellikler, isle ilgili faktorler ve is deneyimleri gibi
farkli bilesenlerden olusmaktadir (Mowday vd., 1982). Kisisel 6zellikler, demografik
faktorleri igermekle birlikte, basar ihtiyaci, baglilik ve 6zerklik gibi bireysel egilimlerle
de dogrudan iligkilidir. Meyer ve Allen (1991), bireylerin kisisel 6zelliklerinin ¢evresel
faktorlerden de etkilendigini ve bu etkilesimin ¢alisanlarin Grgiite olan duygusal

bagliligini sekillendirdigini one siirmektedir.

Meyer ve Allen’in (1984) yaptig1 calisma, c¢alisanlarin zaman i¢inde orgiitlerine
kars1 duygusal bagliliklarinin arttiini, is tatminlerinin ytikseldigini ve iist pozisyonlara
yiikseldiklerinde orgiitte daha uzun siire kaldiklarini ortaya koymustur. Bu bulgular,
orgiitsel baglhihgin kidemle iligkilendirilebilecegini, ancak bu iligkinin yasla degil,
duygusal baghilik diizeyiyle tahmin edilebilecegini gostermektedir. Demografik
degiskenlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi nispeten sinirli olsa da, bireylerin ¢alisma
ortamlarindaki deneyimlerinin ve is tatminlerinin Orgilite olan duygusal bagliliklarini
onemli Olclide artirdigi goriilmektedir. Duygusal baglilik, calisanlarin Orgiitle olan
iliskilerini derinlestiren ve is tatminlerini artiran onemli bir faktordiir. Isletmeler,
calisanlarinin orgiitsel baglhiligini gili¢lendirmek igin bireysel beklentileri karsilayan,

tatmin edici ve motive edici bir is ortam1 saglamalidir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
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calisanlar, orgiite daha fazla katkida bulunmakta, is performanslarini artirmakta ve uzun

vadeli olarak kurum i¢inde kalmaya daha istekli olmaktadirlar (Meyer vd., 2002).

Is deneyimleri ile kisisel beklentileri uyumlu olan bireyler, deneyimleri
beklentileriyle oOrtiismeyen bireylere kiyasla daha olumlu is tutumlarina sahip
olabilmektedirler (Hackman ve Oldham, 1976). Bu baglamda, orgiitsel yapinin ¢alisan
baglilig1 iizerindeki dogrudan etkisini inceleyen caligsmalar sinirli olsa da, Meyer ve Allen
(1991) orgiitsel yapinin duygusal bagliliga dogrudan etkisinin olmadigini, ancak
calisanlarin Orgiitsel deneyimlerinin bu baglilik {izerinde aracilik edebilecegini 6ne
siirmektedirler. Is tecriibeleri ve duygusal baglilik arasindaki iliski iki temel kategori
altinda degerlendirilmektedir. Birincisi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik
olarak oOrgiit icinde rahat hissetme ihtiyaci, ikincisi ise g¢alisanlarin is rollerindeki

yetkinliklerine katkida bulunma siirecidir (Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal bagliliga yonelik yapilan arastirmalar, is deneyimleri ile duygusal
baglilik arasinda gii¢lii ve tutarl iliskiler bulundugunu gostermektedir (Meyer ve Allen,
1991). Calisanlarin 6rgiit icindeki deneyimlerinin beklentileriyle uyumlu olmasi ve temel
ihtiyaglarini karsilamasi durumunda, bu ¢aliganlarin kurulusa daha giiglii bir duygusal bag
gelistirme egiliminde olduklar1 belirtilmektedir. Ote yandan, is tatmini diisiik veya is
deneyimleri beklentilerini karsilamayan calisanlar, orgiitsel bagliliklarin1 daha zayif

hissedebilmektedirler.

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik teorilerinin temel bir 6gesi olarak kabul
edilmekte ve c¢alisanlarin is davraniglarim1 en giiclii sekilde etkileyen baglilik bigimi
olarak degerlendirilmektedir. Diger baglihk tiirlerine kiyasla, c¢alisanlarin 1is
motivasyonlarini, performanslarini ve orgiit icindeki siirekliligini en fazla etkileyen faktor
duygusal baglilik olmaktadir. Bu nedenle, duygusal baghlik, orgiitsel bagliligin merkezi
bir bileseni olarak goriilmekte ve isletmelerin calisan bagliligini artirma stratejilerinde en

kritik unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir. (Mercurio, 2015).
2.2.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiitsel bagliligin etkileri {izerine yapilan arastirmalar, baglhlik seviyelerinin hem
orgiit hem de birey acisindan olumlu ve olumsuz sonuglar dogurabilecegini
gostermektedir. Orgiitsel baglilik diizeyleri genellikle diisiik, 1liml1 ve yiiksek baglilik

olmak iizere ii¢ kategoriye ayrilmaktadir. Diisiik baglilik seviyesine sahip bireyler, orgiite
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aidiyet hissi zayif olan ve genellikle diigiik performans sergileyen calisanlar olarak
nitelendirilmektedir. Bu c¢alisanlar, islerinden kolaylikla ayrilma egiliminde olup,
orgiitsel degerlere uyum saglamakta zorlanmaktadirlar. Ilimli baghlik seviyesindeki
bireyler, Orgiitiin baz1 degerlerini benimseyip bazilarini reddeden ve kendi ¢ikarlarini 6n
planda tutarak hareket eden calisanlardir. Yiiksek baglilik seviyesine sahip bireyler ise,
orgiitlerine derin bir baglilik gostermekte ve kurumsal hedeflere ulagsmak icin fedakarlik
yapmaya daha istekli olmaktadirlar. Ancak, asir1 baglilik bazi durumlarda olumsuz
duygusal deneyimlere ve is performansinda diisiise yol agabilmektedir. Bu nedenle,
orgiitsel bagliligin optimum seviyede tutulmasi ve ¢alisan bagliliginin saglikli bir sekilde

yonetilmesi gerekmektedir (Eryilmaz, 2023; Giildiken, 2018; Onal, 2021).

Arastirmalar, Orgiitsel bagliligin isletmelerin genel performansi iizerinde olumlu
etkiler yarattigim1 gostermektedir. Calisanlarin ise ge¢ gelme ve isten ayrilma
egilimlerinin azalmasi, orgiitiin ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarin lizerine koymalar1 ve orgiitsel
hedeflere daha fazla odaklanmalar1 gibi avantajlar orgiitsel baghiligin 6nemli getirileri
arasinda yer almaktadir. Baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, yalnizca gorev
tanimlartyla sinirli kalmayip, orgiitlerinin basarisi i¢in ekstra ¢aba sarf etmekte, is birligi
ve dayanigma iginde g¢alismakta ve kurumlarini dis ¢evrede olumlu sekilde temsil
etmektedirler. Ayrica, orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin iglerine devam etme
istegini artirmakta, ekip ¢aligsmasini ve koordinasyonu giiclendirmekte ve personel devir
hizim1 diistirerek oOrglitsel istikrar1 saglamaktadir. Bu nedenle, orgiitlerin calisan
baglhiligin1 artirmaya yonelik stratejik insan kaynaklar1 politikalar1 gelistirmesi, is
ortamin1 daha c¢ekici hale getirmesi ve calisanlarina aidiyet duygusu kazandiracak
uygulamalar sunmasi biiyiik nem tasimaktadir (Onal, 2021; Eryilmaz, 2023; Giildiken,
2018; Dogar, 2013).

2.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Insan kaynaklar1 (IK) uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski, literatiirde
siklikla ele alan konulardan biri olup, arastirmalar IK uygulamalari ile duygusal baglilik
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir (Gomes vd., 2023). IK
uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini inceleyen ¢aligmalarda, ¢alisanlarin
duygusal baghihginin kritik bir faktér oldugu belirtilmis, IK uygulamalarma duyulan
memnuniyetin yiiksek oldugu ancak i¢ secim siirecleri, kisisel gelisim, {icret ve tazminat

politikalar ile terfi siireglerinin kariyer planlamasi agisindan memnuniyetsizlik yarattigi
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tespit edilmistir. Bununla birlikte, IK uygulamalari ile duygusal ve normatif baglilik
tiirleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu, ancak devam bagliliginin bu iligkiye
kiyasla daha diisiik diizeyde etkilendigi gézlemlenmistir (Oliveira ve Hondrio, 2020).
Calisanlarin kariyer planlamasi, yan haklar ve gelisim firsatlarima yonelik olumlu
algilarinin duygusal baghiligi artirdii, normatif baglhiligin ise egitim ve gelistirme

politikalarindan olumlu yonde etkilendigi ortaya konmustur.

IK uygulamalari ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi yorumlamada, “Kisi-Orgiit
Uyumu Teorisi” siklikla kullamilmaktadir. Stratejik IKY literatiiriinde, yiiksek
performans, yliksek baglilik ve yiiksek katilim odakli is sistemleri ¢alisan bagliligini
artiran onemli unsurlar olarak ele alinmaktadir. Bu kapsamda yapilan arastirmalar,
yiiksek performansli is sistemlerinin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini nasil ve ne zaman
etkiledigini incelemistir. Calisanlarin, yiiksek performansh IK uygulamalarini algilama
bicimlerinin kisi-orgiit uyumu algisini artirdigi ve bunun sonucunda duygusal bagliligi
giiclendirdigi dogrulanmistir (Kooij ve Boon, 2017). Diger arastirmalarda, IK
uygulamalari ile duygusal baglhihigm satis giicii iizerindeki etkisi de ele almmustir. Ise
alim, egitim, performans degerlendirme ve iicretlendirme gibi IK uygulamalarmin, ilag
sektorlinde calisan satis personeli arasinda duygusal bagliligi kismen artirdigi tespit
edilmistir. Calisanlarin K siire¢lerinden memnuniyet duymalari, islerine daha bagh
olmalarin1 saglarken, olumsuz deneyimler c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarini
zayiflatabilmektedir. IK uygulamalari, calisan baglilig1 iizerinde énemli bir etkiye sahip
olup, ozellikle duygusal baglilik diizeyini artirmada kritik bir rol oynamaktadir.
Isletmelerin, ¢alisanlarinin beklentilerini karsilayacak IK stratejileri gelistirmesi, kariyer
firsatlar1 ve egitim olanaklari sunmasi, orgiitsel bagliligi giiclendirmek i¢in 6nemli bir

adim olarak degerlendirilmektedir (Ipgioglu ve Uysal, 2009).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bir organizasyona bagli kalma istekliligi ve kurumsal
hedeflere ulagmada aktif rol oynama motivasyonu olarak tanimlanmaktadir. Caligmalar,
birgok isletmenin gevresel siirdiiriilebilirligi tesvik eden IK uygulamalarini benimseyerek
cevresel kirliligi ve kaynak israfin1 azaltmay1 hedefledigini gostermektedir (Cheema vd.,
2017). IK politikalar, ¢alisan bagliligini artirmak ve g¢evre dostu uygulamalari

yayginlastirmak i¢in stratejik bir arag¢ olarak kullanilmaktadir.

Is giiciiniin ¢evreci hale getirilmesi (workforce greening), calisanlarin gevresel

stirdiiriilebilirlik  konusundaki yetkinliklerini, motivasyonlarmi ve bagliliklarini
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gelistirmeyi amaglayan bir IK uygulamasi olarak tanimlanmaktadir (Elrehail vd., 2019).
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm kimlik duygusu, sadakati ve kurumsal siireglere katilim
diizeyini icermektedir (Singh & Onahring, 2019). IK uygulamalari, genellikle ¢alisanlarin
tutumlarinmi sekillendirme ve is giicii performansini artirma amaci tasimaktadir (Li vd.,
2019). Jawaad vd. (2019), isletmelerin ¢alisanlarin1 motive edecek girisimler baglatmasi
gerektigini One siirerken, Hussain vd. (2020) ise siirdiiriilebilirlik ve rekabet giiclinii
artirmak i¢in hizmet ve iiretim sektorlerinde daha fazla aragtirma yapilmasi gerektigini
vurgulamaktadir. YelKY, yeni yetenekleri cekme ve ¢alisan bagliligini artirma (Muster
& Schrader, 2011), maliyetleri diigiirme ve rekabet avantaji yaratma (Carmona-Moreno
vd., 2012), cevresel siirdiiriilebilirligi tesvik etme (Kim vd., 2019), is verimliligini artirma
ve calisan refahini iyilestirme (Gholami vd., 2016) gibi isletmelere bircok avantaj
saglamaktadir. Bu nedenle, YIKY uygulamalari, yoneticiler ve politika yapicilar

tarafindan stratejik bir arag olarak giderek daha fazla benimsenmektedir.

Aboramadan vd. (2019) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, IKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ve bagliligin araci rolii incelenmistir.
Arastirmada hipotezleri dogrulamak amaciyla yapisal esitlik modellemesi kullanilmig ve
IKY uygulamalarinin ¢alisan baghlig1 iizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri analiz
edilmistir. Calismanin bulgular, IKY uygulamalarinin yiiksekdgretim kurumlarinda
calisan bireylerin Orglitsel bagliligin1 6nemli 6lgiide etkiledigini ortaya koymustur.
Aragtirmada, ¢alisanlarin ise baghiliginin, orgiitsel baghlik ile gesitli IKY uygulamalari
arasmdaki iliskide araci bir faktdr olarak rol oynadigi gériilmiistiir. Ozellikle, performans
degerlendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi gliglendiren bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Benzer sekilde, 6diil ve tazminat politikalarinin ¢alisan baglilig: iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugu, ancak calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmede
arac1 bir rol oynadif1 da belirlenmistir. Bu bulgular, IKY uygulamalarinin yalmzca
calisanlarin bireysel is performansmni degil, aynt zamanda onlarin Orgiite olan
bagliliklarin1 da artiran 6nemli bir etken oldugunu dogrulamaktadir. Arastirma insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugunu ve
calisanlarin ise baghliginin bu iliskiyi daha da giiclendirdigini ortaya koymustur.
Calisanlarin orgiite olan bagliliklarii artirmak isteyen kurumlar, etkili performans
degerlendirme sistemleri olusturmali, calisan motivasyonunu yiikselten &dillendirme
mekanizmalar1 gelistirmeli ve tazminat politikalarin1 adil bir sekilde uygulayarak

calisanlarin orgiitle uzun vadeli bir iligki kurmalarin1 saglamalidir. Bu sayede, orgiitsel
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baglilik artirilarak ¢aliganlarin i tatmini ve verimliligi yiikseltilebilir, boylece isletmenin

uzun vadeli basaris1 desteklenebilir.

Yesil ve Ozel (2019) tarafindan Tiirkiye'deki imalat sektdriinde gerceklestirilen
arastirmada, YIKY uygulamalarinin drgiitsel baglilik iizerindeki etkisi analiz edilmistir.
Arastirma kapsaminda 450 ¢alisandan toplanan veriler, YIKY uygulamalarinin rgiitsel
baglilig1 artirdigini géstermistir. Calismanin bulgularina gore, ¢cevre dostu politikalar ve
sirdliriilebilir uygulamalar calisanlar tarafindan takdir edilmekte ve bu durum
calisanlarin orgiitlerine kars1 daha giiglii bir baglilik gelistirmelerine neden olmaktadir.
Aragtirma, ¢evre dostu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar lizerinde
olumlu psikolojik etkiler yarattigini ve kurumsal aidiyeti gili¢lendirdigini ortaya
koymaktadir. Ozellikle ¢evresel duyarliligin yiiksek oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlarin
orgiitlerinin siirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida bulunmaktan gurur duydugu ve bu
durumun onlarin uzun vadeli is tatminini artirdigi gozlemlenmistir. Bu dogrultuda,
isletmelerin c¢alisan baghligin1 giiclendirmek i¢in yesil insan kaynaklar1 politikalarini
tesvik etmeleri, ¢evre dostu is uygulamalarini yayginlastirmalart ve ¢alisanlarin
strdiiriilebilirlik  faaliyetlerine aktif olarak katilimini desteklemeleri gerektigi
vurgulanmaktadir. YIKY uygulamalarmin ¢alisan baghligmi artirmada dnemli bir rol
oynadig1 ve igletmelerin gevresel siirdiiriilebilirlik politikalarini stratejik insan kaynaklari
yonetimi stiregleriyle entegre etmelerinin ¢alisan memnuniyetini ve kurumsal baglilig

giiclendirecegi belirlenmistir.

Shoaib, Abbas, Yousaf, Zdmeénik, Ahmed ve Saqib’in (2021) arastirmasi, YIKY
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ve yesil insan sermayesinin bu iligkideki araci
roliinii incelemektedir. Mevcut literatiirde, YIKY uygulamalarmin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini arastiran ¢alismalarin siirlt oldugu belirtilmis, 6zellikle yesil insan
sermayesinin bu siirecteki etkisinin yeterince ele alinmadigi vurgulanmistir. Bu arastirma,
Pakistan’daki siit ve siit iiriinleri sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerde YIKY
uygulamalarinin dogrudan ve dolayli etkilerini inceleyerek bu boslugu doldurmayi
amaglamaktadir. Calismada, Yetkinlik-Motivasyon-Firsat (AMO) Teorisi temel alinarak,
YIKY’nin orgiitsel baglilik iizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri incelenmistir.
Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 287 c¢alisandan veri toplanmis ve SmartPLS
(3.2.9) yazilimi ile yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Aragtirma bulgulari, yesil
ise alim ve se¢im siirecleri ile yesil egitim ve gelistirme uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik

tizerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte,
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yesil insan sermayesinin (green human capital), yesil ise alim ve se¢im siiregleri ile yesil
egitim ve gelistirme uygulamalarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini kismen aracilik
ettigi belirlenmistir. Calisanlarin ¢evresel bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi, yesil is
siireclerine daha fazla katilim saglamalarina ve orgiitle daha giiglii bir bag kurmalarina
katkida bulunmaktadir. YIKY uygulamalarinin, ¢cevreye duyarli bir is kiiltiirii olusturarak
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini artirdig1 ve onlarin yesil is davranislarini tesvik ettigi

sonucuna ulagilmistir.

Kusi ve arkadaslarinin (2021) arastirmasi, YIKY uygulamalar ile drgiitsel sinizm
arasindaki iligskiyi duygusal baglilik araciligiyla ele almistir. YMF Teorisi kapsaminda
yapilan ¢aligma, duygusal bagliligin 6rgiitsel sinizm davraniglarini azaltmada 6nemli bir
rol oynadigin1 ve YIKY uygulamalarinin orgiitsel sinizmi azaltict bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin YIKY uygulamalarina yonelik gelistirdigi
orgiitsel bagliligin, orgiit diizeyinde sinizm davraniglarini azaltmada kritik bir unsur

oldugu vurgulanmastir.

Silvester ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gerceklestirilen arastirma, YIKY
uygulamalar ile g¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislart arasindaki baglantiy1
incelemistir. Calisma kapsaminda yapilan anket analizleri, orgiitsel sinizm ile YIKY
uygulamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir.
Ozellikle, orgiitsel sinizmin yesil tesvikler ve &diiller araciiiyla biiyiik olgiide
azaltilabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, isletmelerin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
politikalarini ¢alisan baglilig1 ve orglitsel vatandaslik davranislarini artirmak i¢in bir arag
olarak kullanabilecegini ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, YIKY uygulamalari,
calisanlarin orgiitsel bagliligini giliglendiren ve sinizm diizeylerini azaltan 6nemli bir
faktdor olarak degerlendirilmektedir. Isletmeler, cevre dostu politikalar gelistirerek,
calisanlarin orgiitlerine yonelik algilarini1 olumlu yonde degistirebilir ve orgilitsel sinizm
seviyelerini distirebilirler. Bu baglamda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin, yalnizca g¢evresel etkileri azaltmakla kalmayip, ayn1 zamanda galisan
bagliligin1 ve motivasyonunu artirarak isletmelerin uzun vadeli basarisina katki sagladigi

sOylenebilir.

Yang ve Li (2023) tarafindan Cin’de gerceklestirilen arastirma, YIKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini incelemistir. 600 ¢alisanin

katilimiyla gerceklestirilen bu galisma, YIKY nin duygusal, devam ve normatif baglilik
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olmak tizere tiim baghlik tiirleri lizerinde olumlu etkiler yarattigin1 ortaya koymustur.
Arastirma bulgularina gore, ¢evresel performansin artirilmasina yonelik uygulamalar ve
yesil egitim programlari, c¢alisan baghiligimi anlamli sekilde giliclendirmektedir.
Calisanlar, orgiitlerinin siirdiiriilebilirlik politikalarin1 desteklemesi ve cevre dostu
uygulamalara oncelik vermesi durumunda, Orgiite olan aidiyet hissini daha fazla
gelistirmekte ve Orgiitiin degerleriyle 6zdeslesmektedirler. Ozellikle yesil egitim
programlari, calisanlarin ¢evresel bilinglerini artirarak orgiitsel hedeflere katki
saglamalarini tesvik etmekte ve bu durum onlarin orgiitle duygusal bag kurmalarina
yardimci olmaktadir. Bunun yani sira, YIKY politikalarinin, ¢alisanlarin normatif baglilik
diizeylerini de giiclendirdigi gortiilmistiir. Calisanlar, orgiitiin siirdiiriilebilirlik ¢abalarina
katkida bulunmanin etik bir sorumluluk oldugunu diisiinmekte ve bu nedenle kuruma
kars1 daha fazla yiikiimliiliik hissetmektedirler. Ayrica, yesil is uygulamalar1 ve cevre
dostu politikalarin, ¢alisanlarin 6rgiitlerinde uzun vadeli kalma motivasyonlarini artirarak

devam bagliligi lizerinde de olumlu etkiler yarattig1 belirlenmistir.

Alreahi ve arkadaslari (2023) tarafindan Ispanya'daki otelcilik sektoriinde
gerceklestirilen arastirma, YIKY uygulamalarmin orgiitsel bagllik iizerindeki etkilerini
incelemistir. Arastirma kapsaminda 250 otel calisanindan toplanan veriler analiz edilmis
ve YIKY uygulamalarmin 6zellikle duygusal bagliligi artirdigi sonucuna ulagilmistir.
Calisanlar, yesil insan kaynaklar1 politikalarinin siirdiiriilebilirlik agisindan degerli
oldugunu diistindiiklerinde, Orgiite yonelik aidiyet duygularinin giiclendigi tespit
edilmistir. Calismada, yesil ise alim ve secim siireglerinin ¢alisan baglilig1 iizerindeki
olumlu etkisi de vurgulanmustir. Ozellikle, gevreye duyarli bir 6rgiit kiiltiiriiniin ise alim
siirecinde vurgulanmasi, ¢alisanlarin 6rgiite daha fazla baglanmasini saglamaktadir. Yesil
egitim programlari, ¢alisanlarin g¢evresel siirdiiriilebilirlik konusundaki farkindaligimi
artirarak, Orgiitin misyonunu benimsemelerine ve g¢evre dostu politikalar
desteklemelerine katki sunmaktadir. Arastirmanin bulgulari, YIKY uygulamalarinin
yalnizca ¢evresel siirdiiriilebilirligi tesvik etmekle kalmayip, ayn1 zamanda calisanlarin
orgiite olan baghiligini da onemli olciide artirdigim gdstermektedir. Isletmelerin,
calisanlarina siirdiiriilebilir is politikalar1 konusunda egitim vermeleri, yesil ise alim
stireclerini benimsemeleri ve ¢evre dostu insan kaynaklari politikalarini tegvik etmeleri,

orgiitsel baghlig giiclendiren kritik faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Gomes, Sabino ve Antunes’in (2023) arastirmasi, YIKY uygulamalari ile drgiitsel

baglilik arasindaki iligkiyi kisisel degerler acisindan ele almistir. Arastirmaya gore,
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kurumsal siirdiirtilebilirlik hem sosyal etkileri hem de kiiresel kuruluslar tarafindan
belirlenen devlet programlari ve ajandalar nedeniyle is diinyasinda giderek daha 6nemli
hale gelmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi hem i¢ hem de dis paydaslarla
olan etkilesimleri nedeniyle bu déniisiimde kritik bir role sahiptir. YIKY kavramu, ¢alisan
yonetiminin ¢evresel siirdiirtilebilirlik odakli politikalar g¢ercevesinde yiirtitiildiigiinii
ifade etmektedir. Arastirmanin temel amaci, siirdiiriilebilir davranislarla iliskili kisisel
degerler (0zgecilik, biyosferik, egoist ve hedonik degerler), orgiitsel sonuglar (¢alisan
baghilign ve is tatmini) ve YIKY uygulamalari arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu
dogrultuda, 532 calisanin katildigi bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Arastirma
sonuglari, kisisel degerlerden yalmizca biyosferik degerlerin, YIKY uygulamalari ile
duygusal bagllik arasindaki iliskiyi giiclendirdigini ortaya koymustur. Baska bir deyisle,
cevresel siirdiiriilebilirligi ve dogayr korumayi on planda tutan bireylerin, YIKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve is katilimi1 tizerindeki etkisini daha giiglii hissettikleri
belirlenmistir. Bu bulgu, ¢evreye duyarliligin bireysel diizeyde orgiitsel bagliligi nasil
etkiledigini anlamak agisindan 6nemli bir sonuctur. Calisanlarin dogay1 ve cevreyi degerli
bulduklarinda, YIKY politikalarinin onlarin islerine olan baghligmi ve motivasyonunu
daha fazla artirdign goriilmiistiir. Ote yandan, egoist ve hedonik degerlerin, YIKY
uygulamalarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini anlamli bir sekilde degistirmedigi

tespit edilmistir.

Javed ve arkadaglar1 (2024) tarafindan yapilan arastirma, Pakistan'daki saglik
sektoriinde YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini incelemistir.
Calisma kapsaminda, 350 saglik calisamiyla gerceklestirilen anket sonuglarina gore,
YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel bagliligi artirdid tespit edilmistir. Ozellikle gevresel
egitim programlarmin ve yesil performans degerlendirme sistemlerinin, calisanlarin
orgiite olan duygusal baglhiliklarini gii¢clendirdigi sonucuna ulasilmigtir. Arastirma, gevre
dostu insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin, ¢alisanlarin orgiite kars1 aidiyet hissini
artirarak uzun vadeli is tatmini sagladigin1 gostermektedir. Yesil egitim programlari,
calisanlarin ¢evresel biling diizeyini artirarak, siirdiiriilebilirlik politikalarina daha fazla
katki sunmalarina yardimc1 olmaktadir. Ayni zamanda, yesil performans degerlendirme
sistemleri, calisanlarin ¢evre dostu faaliyetlere olan katilimini tesvik etmekte ve bu

durum, onlarin 6rgiitle duygusal bag kurmalarin1 saglamaktadir.

Bas ve Kesen (2024) tarafindan gerceklestirilen arastirma, YIKY uygulamalarinin

orglitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemistir. Calisma kapsaminda 300 calisanin
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katildigr bir anket uygulanmus ve YIKY’nin farkli baglhilik tiirleri iizerindeki etkileri
analiz edilmistir. Arastirmanmn bulgularina gére, YIKY uygulamalarinin calisanlarin
duygusal ve normatif bagliliklarini artirdigi, ancak devam bagliligi iizerinde belirgin bir
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Ozellikle gevre dostu is siirecleri ve siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 politikalarinin, calisanlarin orgiite yonelik duygusal bagliliklarini
giiclendirdigi vurgulanmigtir. Calisanlar, orgiitlerinin ¢evresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini
benimsemesini, is slireglerinde yesil uygulamalara yer vermesini ve bu dogrultuda
sorumluluk almasini olumlu karsilamaktadirlar. Bu durum, c¢alisanlarin Grgiitle
0zdeslesmesini ve uzun vadede oOrgiite aidiyet duymasini saglamaktadir. Normatif
baglilik acisindan bakildiginda, c¢alisanlarin Orgiitlerine karsi ahlaki bir sorumluluk

hissetmeleri ve drgiite bagl kalmalarinin dogru bir davranis oldugunu diisiinmeleri YIKY

politikalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Bu arastirma, nicel arastirma yontemine dayali, betimsel ve iligkisel tarama
modelinde gerceklestirilmistir. Arastirmanm amacit YIKY uygulamalar ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemek iizere veri toplama ve analiz siireci
yapilandirilmigtir. Arastirma, mevcut durumu ortaya koyarak degiskenler arasindaki
iliskileri analiz etmeye yoOnelik bir iligkisel (nedensel karsilagtirmali) ¢alisma niteligi

tagimaktadir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli ve hipotezler asagida yer almaktadir.

Hs Sosyodemografik

Yesil insan 2
Ozellikler

Kaynaklar: Yonetimi

A

Cinsiyet

Medeni Durum
Egitim Durumu
Meslekteki Kidem
Aylik Gelir
Meslek

H. H>
Ha

v
Orgiitsel Baghhk

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modeli kapsaminda hipotezler asagida yer almaktadir.
Hi: Yesil insan kaynaklari yonetimi orgiitsel baglilig: etkilemektedir.
H2: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.

Hs: Sosyodemografik ozelliklere gore yesil insan kaynaklari yonetimi algisi

farklilik gostermektedir.
Hsi: Cinsiyete gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi algisi farklilik gostermektedir.

Hsz2: Medeni duruma gore yesil insan kaynaklari yonetimi algisi farklilik

gostermektedir.
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Hss: Egitim durumuna gore yesil insan kaynaklari yonetimi algist farklilik

gostermektedir.

Hzs: Mesleki kideme gore yesil insan kaynaklari yonetimi algis1 farklilik

gostermektedir.

Hss: Aylik gelire gore yesil insan kaynaklart yonetimi algist farklilik

gostermektedir.

Hss: Meslek durumuna gore yesil insan kaynaklari yonetimi algis1 farklilik

gostermektedir.

Ha: Sosyodemografik ozelliklere gore oOrgiitsel baghilik algist  farklilik

gostermektedir.
Ha1: Cinsiyete gore orgiitsel baglilik algisi farklilik gostermektedir.
Has2: Medeni duruma gore orgiitsel baglilik algisi farklilik gostermektedir.
Hasz: Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik algist farklilik goéstermektedir.
Ha4: Mesleki kideme gore orglitsel baglilik algis1 farklilik gdstermektedir.
Has: Aylik gelire gore orglitsel baglilik algis1 farklilik gostermektedir.

Hass: Meslek durumuna gore orgiitsel baglilik algisi farklilik gostermektedir.
3.3. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu aragtirma, Istanbul ilinde saglik sektoriinde faaliyet gdsteren bir kurumun
calisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Aragtirmanin veri toplama stireci, 29 Ocak 2025
tarthinde baslatilmis ve 18 Nisan 2025 tarihinde tamamlanmistir. Bu siire zarfinda anket
calismalar1 yliriitiilmiis ve elde edilen veriler analiz edilerek arastirma sonuglar1 ortaya

konulmustur.
3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ilinde saglik sektoriinde faaliyet gdsteren bir
kurumun calisanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu kurumda toplam 250 calisan

bulunmaktadir. Yapilan gii¢ analizi sonuglarina gore, 152 kisiye ulasilmasinin giivenilir
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sonuglar elde etmek i¢in yeterli oldugu belirlenmis ve bu dogrultuda 158 katilimciya

ulagilmistir. Elde edilen veriler lizerinden analizler gergeklestirilmistir.
3.5. Veri Toplama Araclari

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket formu kullanilmistir. Anket formu
Sosyodemografik 6zelliklere yonelik sorulardan, Yesil insan Kaynaklar1 Y énetimi Olgegi
(YIKYO) ve Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO) nden olusmaktadir.

YIKYO, insan kaynaklar1 ydnetiminin cevresel siirdiiriilebilirlik ilkeleri
dogrultusunda yapilandirilmasiyla ilgili unsurlar1 degerlendiren bir 6lgektir. Bu 6lgek, bir
isletmede c¢evre dostu wuygulamalarin ve siirdiiriilebilir igleyisin benimsenip
benimsenmedigini ve bunlarin calisanlara nasil yansitildigini  6lgmek amaciyla
gelistirilmistir. Calismada Shah tarafindan gelistirilen 28 madde ve 7 faktdrden olusan
odlgektir. Tiirkge’ye uyarlamasi Kesen ve Oselmis tarafindan yapilmis ve yaptiklari
calismada kesfedici faktor analizi sonucunda 2 maddenin gecerliligi saglayamamasinda
dolay1 ¢ikartilmis olan dlgek formundan yararlamlmustir. Neticesinde YIKY 'nin yesil is
tasarimi, yesil personel segcme ve yerlestirme, yesil egitim ve gelisim, yesil performans
yonetimi, yesil licret yonetimi, yesil is¢i saglig1 ve yesil is glivenligi ile yesil calisan
iligkileri olmak tizere yedi boyuttan olusan ve 26 maddeyle Slgiilebilen ¢ok boyutlu bir
yap1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Cevre yonetimi siirecinde yoneticiler yesil insan kaynaklari

yonetiminin tim boyutlarini bu arastirmada test edildigi sekilde degerlendirebilirler.

OBO, bir ¢alisanin bir kuruma duydugu baghligi ve kuruma ydnelik duygusal,
normatif ve devamlilik baglilig1 gibi farkli baglilik tiirlerini 6lgmek i¢in kullanilan bir
degerlendirme aracidir. Bu 6l¢ek genellikle ¢alisanlarin bir kuruma aidiyet, sadakat ve
sorumluluk gibi duygularmi analiz etmek amactyla uygulanir. Orgiitsel bagllik,
Amerikali psikolog Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Olgek lic boyutta ele alinmistir: 1.Duygusal Baglilik
2.Devam Bagimlilig1 3.Normatif Baglilik Bu ii¢ boyut, ¢alisanin kuruma olan bagini
derinlemesine analiz ederek, organizasyonlarin ¢aligan memnuniyetini ve motivasyonunu
arttirmak icin gesitli stratejiler gelistirmesine yardimci olur. Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu
orglitsel baglilik 6lceginin Tiirkge gecerlilik ve giivenirliligi yapilmistir. Birinci faktor
olan duygusal baglilik 6 maddeden (1, 2, 3, 4, 5, 6), ikinci faktor olan devam bagliligi 6
maddeden (7, 8,9, 10, 11, 12) ve ii¢lincii faktor olan normatif baglilik ise yine 6 maddeden
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(13, 14, 15, 16, 17, 18) olugmaktadir. Boylece 18 maddelik lgek orijinal 6lgek ile uyum

gostermektedir. Olgegin 3, 4, 5 ve 13. maddeleri ters maddelerdir.
3.6. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS 25.0 paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz siirecine baglamadan 6nce veri setinde eksik veriler kontrol edilmis ve
Olceklerin normal dagilima uygunlugu degerlendirilmistir. Bu kapsamda, ol¢eklerin
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve Tablo 1°de sunulmustur. Carpiklik degerleri
+1, basiklik degerleri ise £2 sinirlar igerisinde oldugundan, verilerin normal dagilima

uygun oldugu kabul edilmistir.

Katilimcilarin - Sosyodemografik 6zelliklerine iligkin veriler, frekans, yiizde,
ortalama ve standart sapma degerleri ile tanimlayici istatistikler kullanilarak
Ozetlenmigtir. Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla ¢esitli parametrik analizler
gerceklestirilmistir. Sosyodemografik o6zelliklere gore YIKY ve orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki farklar1 belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklemler t-testi ve Tek Yonlii

Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmustir.

YIKY ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin giiclinii ve yoniinii belirlemek
amaciyla Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Ayrica, YIKY uygulamalarinin
orgiitsel baglilik tizerindeki yordayici etkisini ortaya koymak icin basit dogrusal
regresyon analizi uygulanmistir. Tiim analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul
edilmistir. Verilerin normal dagilima uygun olmasi nedeniyle analizler parametrik

yontemlerle gergeklestirilmistir.
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Tablo 1. Olgeklerin ¢arpikhk ve basiklik degerleri

Carpikhik Basikhik
Yesil Is Tasarim ,318 -,786
Yesil Personel Se¢gme ve Yerlestirme ,354 -,662
Yesil Egitim ve Gelisim 342 -,685
Yesil Performans Yonetimi ,556 -,459
Yesil Ucret Yonetimi ,688 -,244
Yesil Is Saghigi ve Giivenligi ,484 -,495
Yesil Calisan Iliskileri ,493 -,610
Toplam YIKYO ,516 -,420
Duygusal Baglilik -,313 1,798
Devam Bagliligi -,383 -,683
Normatif Baglilik -,130 -,899
Toplam Orgiitsel Baglilik -,314 -,393
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4. BULGULAR

4.1. Sosyodemografik Ozellikler ve Calisma Durumuna Yénelik Bulgular

Tablo 2. Sosyodemografik 6zelliklere yonelik ve ¢calisma durumuna yénelik bulgular

Frekans %
Cinsiyet
Erkek 78 49,4
Kadin 80 50,6
Yas
18 - 27 11 7,0
28 - 37 71 44,9
38-47 60 38,0
48 ve lzeri 16 10,1
Medeni Durum
Bekar 76 48,1
Evli 82 51,9
Egitim Durumu
Lise 13 8,2
Onlisans 46 29,1
Lisans 65 41,2
Lisansiisti 34 215
Meslekteki Kidem
3 yil ve daha az 24 15,2
4-6 y1l 17 10,8
7-9 yil 33 20,9
10-12 yl 21 13,3
13 yil ve iizeri 63 39,9
Aylik Gelir
22.104 TL-37.000 TL 20 12,7
37.001 TL-52.000 TL 55 34,8
52.001 TL- 67.000 TL 69 43,7
67.001 TL ve tizeri 14 8,9
Meslek
Uzm. Doktor 5 3,2
Hemgire-Ebe 53 33,5
Kamu isgisi 27 17,1
Tekniker 44 27,8
Diger 29 18,4

Tablo 2’ye gore, katilimcilarin %49,4°1 erkek, %50,6’s1 kadindir. Yas gruplarinda
en ytiiksek oran %44,9 ile 28-37 yas araligindadir. Katilimeilarin %51,9°u evli, %48,1°1
bekardir. Egitim diizeyi acisindan en fazla katilimct %41,2 ile lisans mezunudur; bunu

%29,1 ile 6nlisans, %21,5 ile lisansiistii ve %8,2 ile lise mezunlar1 izlemektedir.

57



Katilimeilarin %39,9°u 13 yil ve iizeri mesleki kideme sahiptir. 7-9 yil aras1 kidem
orani %20,9 iken, 3 yil ve daha az kidemliler %15,2 dir. Aylik gelirde en yiiksek oran
%43,7 ile 52.001 TL - 67.000 TL arasindadir. Katilimcilarin %33,5’i hemsire-ebedir,
%27,8’1 tekniker, %17,1°1 kamu is¢isi, %3,2’si uzman doktordur.

4.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisina Yonelik Bulgular

Tablo 3. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi tanimlayici istatistikler

[3+] [+

IS <

i 0 < I

£ 3 g 5

z = = o) 1)
Yesil Is Tasarimu 158 1,00 5,00 [2,66 1,044
Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme 158 1,00 5,00 |2,59 1,026
Yesil Egitim ve Gelisim 158 1,00 500 (2,61 1,033
Yesil Performans Y6netimi 158 1,00 500 (2,52 1,032
Yesil Ucret Yo6netimi 158 1,00 5,00 |2,40 1,040
Yesil Is Sagligi ve Giivenligi 158 1,00 500 [2,50 1,044
Yesil Calisan Hi$kileri 158 1,00 500 |2,51 1,071

Toplam YIKYO 158 1,00 500 [2,54 ,990

Tablo 3’e gére, YIKY boyutlarmin ortalama degerleri diisiik diizeydedir. En yiiksek
ortalama 2,66 ile "Yesil Is Tasarimi™na aittir. Bunu 2,61 ile "Yesil Egitim ve Gelisim",
2,59 ile "Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme" takip etmektedir. En diisiik ortalama ise
2,40 ile "Yesil Ucret Yonetimi'ne aittir. Toplam YIKYO ortalamasi 2,54’tiir. Bu

sonuglar, kamu kurumunda YIKY uygulamalarmin smirh diizeyde gergeklestirildigini

gostermektedir.
Tablo 4. Cinsiyete gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi
Ortalama Std. Sapma | t p

Yesil Is Tasarim Erkek 2,65 1,04 0,089 0,929
Kadin 2,66 1,05

Yesil Personel Se¢me ve Erkek 2,63 1,00 0,530 0,597

Yerlestirme Kadin 2,55 1,05

Yesil Egitim ve Gelisim Erkek 2,58 1,01 0,405 0,686
Kadin 2,64 1,05

Yesil Performans Erkek 2,49 1,01 0,285 0,776

Y onetimi Kadin 2,54 1,05

Yesil Ucret Yonetimi Erkek 2,46 1,04 0,627 0,531
Kadin 2,35 1,03

Yesil Is Saglig1 ve Erkek 2,53 1,05 0,330 0,742

Gilivenligi Kadin 2,47 1,04

Yesil Calisan Iliskileri Erkek 2,57 1,06 0,670 0,504
Kadin 2,46 1,08

Toplam YIKYO Erkek 2,56 0,97 0,209 0,834
Kadin 2,52 1,00
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Tablo 4’e gore, YIKY boyutlarinda erkek ve kadin katilimcilar arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de cinsiyette t-
testi sonuclarma gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug, cinsiyetin YIKY

uygulamalari algisi tizerinde etkili olmadigini géstermektedir.

Tablo 5. Yasa gore yesil insan kaynaklari yonetimi

Ortalama Std. Sapma | F p
Yesil 1@ Tasarimi 18 - 27 2,75 1,19 2,572 0,056
28 - 37 2,84 0,93
38 - 47 2,57 1,05
48 ve tizeri 2,09 1,21
Yesil Personel Segme ve 18 - 27 2,63 1,18 1,400 0,245
Yerlestirme 28 -37 2,72 0,96
38 - 47 2,53 1,01
48 ve tizeri 2,16 1,18
Yesil Egitim ve Gelisim 18 - 27 2,72 1,06 2,077 0,106
28 - 37 2,76 0,98
38 - 47 2,55 1,00
48 ve tuizeri 2,07 1,21
Yesil Performans 18 - 27 2,63 1,15 1,709 0,167
Yo6netimi 28 - 37 2,66 0,99
38 - 47 2,45 0,99
48 ve tuizeri 2,04 1,16
Yesil Ucret Yonetimi 18 - 27 2,63 1,19 1,424 0,238
28 - 37 2,54 1,02
38 - 47 2,30 0,99
48 ve tuizeri 2,05 1,15
Yesil Is Saghg ve 18 - 27 2,51 1,06 1,185 0,317
Giivenligi 28 - 37 2,63 1,06
38 - 47 2,46 0,96
48 ve tizeri 2,10 1,19
Yesil Calisan Iliskileri 18 - 27 2,54 1,12 1,310 0,273
28 - 37 2,67 1,06
38 - 47 2,42 1,02
48 ve tizeri 2,14 1,22
Toplam YIKYO 18 - 27 2,63 1,12 1,778 0,154
28 - 37 2,69 0,94
38 - 47 2,47 0,94
48 ve tizeri 2,09 1,18

Tablo 5’e gore, YIKY boyutlarinda farkli yas gruplarindaki katilimcilar arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de
yasta ANOVA sonuglarina gére farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug, yasin YIKY

uygulamalari algisi tizerinde etkili olmadigini géstermektedir.

59



Tablo 6. Medeni duruma gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi

Ortalama Std. Sapma | t p

Yesil Is Tasarmm Bekar 2,74 1,00 0,950 0,344
Evli 2,58 1,08

Yesil Personel Se¢me ve Bekar 2,69 0,97 1,182 0,239

Yerlestirme Evli 2,50 1,07

Yesil Egitim ve Gelisim Bekar 2,69 1,00 0,977 0,330
Evli 2,53 1,06

Yesil Performans Bekar 2,58 1,00 0,722 0,471

Y 6netimi Evli 2,46 1,05

Yesil Ucret Yonetimi Bekar 2,44 1,03 0,416 0,678
Evli 2,37 1,05

Yesil Is Saghg ve Bekar 2,50 1,04 0,073 0,942

Giivenligi Evli 2,51 1,04

Yesil Calisan Iliskileri Bekar 2,54 1,06 0,280 0,780
Evli 2,49 1,08

Toplam YIKYO Bekar 2,60 0,95 0,665 0,507
Evli 2,49 1,02

Tablo 6’ya gore, YIKY boyutlarinda evli ve bekar katilimcilar arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de medeni
durumda t-testi sonuglarina gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug, medeni

durumun YIKY uygulamalari algisi iizerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Tablo 7. Egitim durumuna gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi

Ortalama Std. Sapma | F p

Yesil 15 Tasarimi Lise 2,34 1,05 0,575 0,632

Onlisans 2,62 1,09

Lisans 2,75 0,96

Lisansiisti 2,67 1,14
Yesil Personel Se¢gme ve Lise 2,43 1,04 0,267 0,849
Yerlestirme Onlisans 2,60 1,05

Lisans 2,66 0,93

Lisansiisti 2,51 1,17
Yesil Egitim ve Gelisim Lise 2,40 1,11 0,200 0,896

Onlisans 2,63 1,04

Lisans 2,64 0,94

Lisansiisti 2,61 1,17
Yesil Performans Lise 2,28 1,11 0,264 0,851
Y Onetimi Onlisans 2,52 1,04

Lisans 2,57 0,93

Lisanstistii 2,52 1,19
Yesil Ucret Y6netimi Lise 2,24 1,13 0,462 0,709

Onlisans 2,37 1,09

Lisans 2,52 0,93

Lisanstistii 2,31 1,15
Yesil 15 Saglig1 ve Lise 2,23 1,06 0,560 0,642
Giivenligi Onlisans 2,50 1,04

Lisans 2,60 0,96

Lisanstistii 2,43 1,20
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Yesil Calisan Iliskileri Lise 2,35 1,11 0,672 0,571
Onlisans 2,44 1,07
Lisans 2,66 0,99
Lisansiistii 2,41 1,21

Toplam YIKYO Lise 2,33 1,06 0,394 0,758
Onlisans 2,53 1,02
Lisans 2,63 0,88
Lisansiistii 2,49 1,13

Tablo 7°ye gore, YIKY boyutlarinda farkli egitim durumundaki katilimcilar
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam
YiKYO’de egitim durumunda ANOVA sonuglarina gore farklar anlamsiz bulunmustur.

Bu sonug, egitimin YIKY uygulamalar1 algis1 {izerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Tablo 8. Meslekteki kideme gore yesil insan kaynaklari yonetimi

Ortalama Std. Sapma | F p

Yesil 15 Tasarimi 3 yil ve daha az 2,89 1,05 0,860 0,489

4-6 yil 2,55 0,64

7-9 y1l 2,51 0,92

10-12 yil 2,90 1,23

13 y1l ve {izeri 2,57 1,11
Yesil Personel Se¢me | 3 yil ve daha az 2,86 1,06 1,426 0,228
ve Yerlestirme 4-6 yil 2,45 0,68

7-9 y1l 2,39 0,92

10-12 yil 2,91 1,19

13 y1l ve {izeri 2,50 1,05
Yesil Egitim ve 3 yil ve daha az 2,95 1,07 1,588 0,180
Gelisim 4-6 yil 2,52 0,83

7-9 y1l 2,40 0,86

10-12 yil 2,88 1,15

13 y1l ve {izeri 2,50 1,07
Yesil Performans 3 yil ve daha az 2,82 1,21 2,067 0,088
Y Onetimi 4-6 yil 2,38 0,77

7-9 y1l 2,22 0,71

10-12 yil 2,90 1,16

13 y1l ve {izeri 2,45 1,07
Yesil Ucret Yonetimi | 3 yil ve daha az 2,59 1,22 1,598 0,178

4-6 yil 2,21 0,74

7-9 y1l 2,21 0,74

10-12 yil 2,84 1,23

13 y1l ve {izeri 2,33 1,04
Yesil 15 Saglig1 ve 3 yil ve daha az 2,75 1,15 1,519 0,199
Giivenligi 4-6 yil 2,21 0,78

7-9 yil 2,36 0,95

10-12 yil 2,86 1,16

13 y1l ve {izeri 2,42 1,03
Yesil Calisan 3 yil ve daha az 2,76 1,15 0,689 0,601
Mliskileri 4-6 yil 2,33 0,82

7-9 yil 2,41 0,91

10-12 yil 2,68 1,29

13 y1l ve {izeri 2,45 1,09
Toplam YIKYO 3 yil ve daha az 2,80 1,08 0,226 0,226
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4-6 yil 2,38 0,69

7-9 yil 2,36 0,79
10-12 y1l 2,85 1,17
13 y1l ve {izeri 2,46 1,02

Tablo 8’e gore, YIKY boyutlarinda farkli mesleki kidemdeki katilimcilar arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de
mesleki kidemde ANOVA sonuglarina gére farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug,

mesleki kidemin YIKY uygulamalari algist iizerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Tablo 9. Aylik gelir durumuna gore yesil insan kaynaklar: yonetimi

Ortalama Std. Sapma | F p

Yesil Is 22.104 TL-37.000 TL 2,30 1,31 1,263 0,289
Tasarimi 37.001 TL-52.000 TL 2,74 1,01

52.001 TL- 67.000 TL 2,64 0,92

67.001 TL ve tizeri 2,94 1,24
Yesil Personel 22.104 TL-37.000 TL 2,31 1,18 0,952 0,417
Se¢me ve 37.001 TL-52.000 TL 2,66 1,04
Yerlestirme 52.001 TL- 67.000 TL 2,56 0,92

67.001 TL ve tizeri 2,88 1,20
Yesil Egitim ve | 22.104 TL-37.000 TL 2,31 1,16 1,234 0,299
Gelisim 37.001 TL-52.000 TL 2,70 1,06

52.001 TL- 67.000 TL 2,56 0,92

67.001 TL ve tizeri 2,94 1,21
Yesil 22.104 TL-37.000 TL 2,38 1,26 0,925 0,430
Performans 37.001 TL-52.000 TL 2,54 1,04
Yo6netimi 52.001 TL- 67.000 TL 2,46 0,89

67.001 TL ve tizeri 2,92 1,24
Yesil Ucret 22.104 TL-37.000 TL 2,28 1,18 0,741 0,529
Yo6netimi 37.001 TL-52.000 TL 2,36 1,10

52.001 TL- 67.000 TL 2,40 0,90

67.001 TL ve tizeri 2,78 1,20
Yesil Is Saghgn | 22.104 TL-37.000 TL 2,45 1,04 0,257 0,856
ve Giivenligi 37.001 TL-52.000 TL 2,48 1,18

52.001 TL- 67.000 TL 2,49 1,05

67.001 TL ve tizeri 2,73 0,97
Yesil Calisan 22.104 TL-37.000 TL 2,35 1,19 0,461 0,710
Mliskileri 37.001 TL-52.000 TL 2,44 1,21

52.001 TL- 67.000 TL 2,60 1,09

67.001 TL ve tizeri 2,64 1,00
Toplam YIKYO | 22.104 TL-37.000 TL 2,34 1,15 0,694 0,557

37.001 TL-52.000 TL 2,56 1,19

52.001 TL- 67.000 TL 2,53 1,00

67.001 TL ve lizeri 2,83 0,88

Tablo 9’a gore, YIKY boyutlarinda farkli gelir diizeyindeki katilimcilar arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de
aylik gelirde ANOVA sonuglarina gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug, aylik

gelirin YIKY uygulamalari algis1 iizerinde etkili olmadigimi gostermektedir.
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Tablo 10. Meslek durumuna gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi

Ortalama Std. Sapma | F p

Yesil Is Tasarmm Uzm. Doktor 2,50 0,86 1,349 0,254

Hemgire-Ebe 2,73 1,07

Kamu is¢isi 2,29 1,08

Tekniker 2,65 0,88

Diger 2,91 1,17
Yesil Personel Segme | Uzm. Doktor 2,40 0,89 1,247 0,293
ve Yerlestirme Hemgire-Ebe 2,58 1,00

Kamu isgisi 2,34 1,09

Tekniker 2,55 0,94

Diger 2,93 1,11
Yesil Egitim ve Uzm. Doktor 2,55 0,87 0,701 0,593
Geligim Hemgire-Ebe 2,60 1,00

Kamu isgisi 2,36 1,14

Tekniker 2,64 0,96

Diger 2,81 1,13
Yesil Performans Uzm. Doktor 2,40 0,89 1,086 0,365
Y onetimi Hemsire-Ebe 2,48 0,99

Kamu iggisi 2,27 1,02

Tekniker 2,51 0,99

Diger 2,83 1,16
Yesil Ucret Yonetimi | Uzm. Doktor 2,40 0,89 0,549 0,700

Hemsire-Ebe 2,41 1,01

Kamu isgisi 2,19 1,03

Tekniker 2,40 1,03

Diger 2,60 1,15
Yesil Is Saghg ve Uzm. Doktor 2,53 0,86 0,901 0,465
Giivenligi Hemsire-Ebe 2,56 1,04

Kamu isgisi 2,27 1,06

Tekniker 2,40 1,03

Diger 2,75 1,06
Yesil Calisan Uzm. Doktor 2,60 0,89 1,228 0,301
Tliskileri Hemsire-Ebe 2,52 1,05

Kamu isgisi 2,18 1,09

Tekniker 2,50 1,04

Diger 2,81 1,12
Toplam YIKYO Uzm. Doktor 2,48 0,86 1,037 0,390

Hemsire-Ebe 2,50 0,98

Kamu isgisi 2,27 1,02

Tekniker 2,52 0,93

Diger 2,81 1,06

Tablo 10’a gore, YIKY boyutlarinda farkli meslekteki katilimcilar arasinda anlamli
bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam YIKYO’de meslekte
ANOVA sonuglarina gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug, meslek durumunun

YIKY uygulamalar1 algisi iizerinde etkili olmadigimni gdstermektedir.
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4.3. Orgiitsel Baghlik Algisina Yénelik Bulgular

Tablo 11. Orgiitsel baghilik tamimlayici istatistikler

[3+] [+

IS <

. %] < I

£ = g o

pd = b o) n
Duygusal Baglilik 158 (2,00 3,83 12,9483 |,28584
Devam Bagliligi 158 1,00 5,00 |3,0464 |,94015
Normatif Baglilik 158 1,17 4,67 (2,9367 |, 77802
Toplam Orgﬁtsel Baglilik 158 1,72 4,11 12,9771 |,49584

Tablo 11’e gore, katilimcilarin toplam orgiitsel baglilik ortalamasi 2,97°dir. Alt
boyutlar incelendiginde, devam bagliligi 3,05 ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Duygusal
baglilik ortalamas1 2,95, normatif baglilik ise 2,94’tiir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin 6rgiite
olan bagliliklarmin genel olarak orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Ozellikle devam

baglilig1, diger baglilik tiirlerine gore daha giicliidiir.

Tablo 12. Cinsiyete gore orgiitsel baghlik

Ortalama Std. Sapma |t p

Duygusal Baglilik Erkek 2,96 0,28 0,759 0,449
Kadin 2,93 0,29

Devam Bagliligi Erkek 3,25 0,88 2,743 0,007
Kadin 2,84 0,95

Normatif Baglilik Erkek 3,01 0,71 1,285 0,201
Kadin 2,85 0,83

Toplam Orgiitsel Baghilik | Erkek 3,07 0,47 2,650 0,011
Kadin 2,87 0,50

Tablo 12’ye gore, erkeklerin toplam 6rgiitsel baglilik ortalamasi (3,07), kadinlardan
(2,87) anlamli derecede yiiksektir (p=0,011). Ozellikle devam baghiligi boyutunda
erkeklerin ortalamasi 3,25 iken, kadinlarinki 2,84 olup, bu fark da anlamlidir (p=0,007).
Duygusal ve normatif baglilik boyutlarinda ise cinsiyete gore anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p > 0,05). Bu sonuglar, erkeklerin Orgiite daha fazla baglilik
hissettigini, 6zellikle orgiitte kalma isteginin (devam baglilig1) erkeklerde daha yiiksek

oldugunu gostermektedir.

64



Tablo 13. Yasa gore orgiitsel baghlhik

Ortalama Std. Sapma | F p
Duygusal Baglilik 18 - 27 2,96 0,28 0,923 0,431
28 - 37 2,97 0,26
38 -47 2,93 0,29
48 ve lizeri 2,85 0,34
Devam Bagliligi 18 - 27 2,87 1,07 0,718 0,543
28 - 37 2,97 0,95
38 -47 3,18 0,83
48 ve lizeri 2,94 1,16
Normatif Baglilik 18 - 27 2,87 0,72 0,095 0,963
28 - 37 2,97 0,75
38 -47 2,91 0,79
48 ve lizeri 2,89 0,87
Toplam Orgﬁtsel Baglilik 18 - 27 2,90 0,45 0,290 0,832
28 - 37 2,97 0,50
38 -47 3,01 0,48
48 ve lzeri 2,89 0,56

Tablo 13’e gore, orgiitsel baglilik boyutlarinda farkli yas gruplarindaki katilimeilar
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam
orgiitsel baglilik yasta ANOVA sonuglarima gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu

sonug, yasin Orgiitsel baglilik algis1 tizerinde etkili olmadigini géstermektedir.

Tablo 14. Medeni duruma gore orgiitsel baghlik

Ortalama Std. Sapma | t p

Duygusal Baglilik Bekar 2,97 0,26 1,075 0,284
Evli 2,92 0,30

Devam Bagliligi Bekar 3,11 0,95 0,841 0,401
Evli 2,98 0,93

Normatif Baglilik Bekar 3,04 0,78 1,746 0,083
Evli 2,83 0,76

Toplam Orgiitsel Baglihk | Bekar 3,04 0,48 1,655 0,100
Evli 2,91 0,50

Tablo 14’e gore, orgiitsel baghlik boyutlarinda evli ve bekar katilimcilar arasinda
anlaml bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tim alt boyutlarda ve toplam orgiitsel
baglilik medeni durumda t-testi sonuglarina gore farklar anlamsiz bulunmustur. Bu sonug,

medeni durumun orgiitsel baglilik algis1 iizerinde etkili olmadigini gostermektedir.

Tablo 15. Egitim durumuna gore orgiitsel baghhk

Ortalama Std. F p Tukey
Sapma Testi
Duygusal Baglilik | Lise (a) 3,08 0,30 1,754 0,158
Onlisans (b) 2,97 0,24
Lisans (c) 2,90 0,31
Lisansiistii (d) 2,92 0,26
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Devam Bagliligi Lise (a) 3,03 1,14 10,197 0,000 a>b

Onlisans (b) 2,60 0,89 a>d
Lisans (c) 3,48 0,72 c>b
Lisansiistii (d) 2,80 0,96 c>d
Normatif Baglilik | Lise () 2,80 0,73 2,335 0,076
Onlisans (b) 2,78 0,75
Lisans (c) 3,12 0,74
Lisansiistii (d) 2,80 0,84
Toplam Orgiitsel | Lise (a) 2,97 0,59 7,034 0,000 c>a
Baglhilik Onlisans (b) 2,79 0,46 c>b
Lisans (c) 3,17 0,41
Lisansiistii (d) 2,84 0,52

Tablo 15’e gore, egitim durumuna gore orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli
farklar vardir. Devam baglilig1 (p=0,000) ve toplam orgiitsel baglilik (p=0,000) egitim
diizeyine gore anlamli farklilik gostermektedir. Lisans mezunlarinin toplam orgiitsel
baglilik ortalamas1 3,17 ile en yiiksek degere sahiptir. Devam baglilig1 acisindan lisans
ve lise mezunlarinin 6nlisans ve lisansiistii mezunlarina gére bagliliklar1 daha yiiksektir.
Duygusal ve normatif baglilik boyutlarinda anlamli fark bulunmamistir (p > 0,05). Bu
sonuglar, 6zellikle lisans mezunlarinin lise ve 6nlisans mezunlarina gore orgiite daha fazla

baglilik hissettigini gostermektedir.

Tablo 16. Meslekteki kideme gore orgiitsel baghhk

Ortalama Std. Sapma | F p
Duygusal Baglilik 3 yil ve daha az 2,94 0,23 0,849 0,496
4-6 yil 2,95 0,31
7-9 y1l 3,00 0,24
10-12 yil 3,00 0,17
13 y1l ve {izeri 2,90 0,33
Devam Bagliligi 3 yil ve daha az 2,63 1,07 1,744 0,143
4-6 yil 3,35 0,85
7-9 y1l 3,14 0,82
10-12 yil 3,01 0,99
13 y1l ve {izeri 3,07 0,92
Normatif Baglilik 3 yil ve daha az 2,93 0,85 0,493 0,741
4-6 yil 3,11 0,81
7-9 y1l 2,93 0,68
10-12 yil 2,75 0,71
13 y1l ve {izeri 2,92 0,80
Toplam Orgiitsel 3 yil ve daha az 2,83 0,48 1,072 0,372
Baglilik 4-6 y1l 3,14 0,48
7-9 y1l 3,02 0,46
10-12 yil 2,92 0,50
13 y1l ve {izeri 2,96 0,50

Tablo 16’ya gore, oOrgiitsel baglilik boyutlarinda farkli mesleki kidemdeki
katilimcilar arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve
toplam orgiitsel baglilik mesleki kidemde ANOVA sonuglarina gére farklar anlamsiz
bulunmustur. Bu sonug, mesleki kidemin orglitsel baglilik algist iizerinde etkili

olmadigini géstermektedir.
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Tablo 17. Aylik gelir durumuna gore orgiitsel baghhk

Ortalama | Std. Sapma | F p Tukey
Testi
Duygusal 22.104 TL-37.000 TL (8) | 2,95 0,16 0,825 | 0,482
Baglilik 37.001 TL-52.000 TL (b) 2,99 0,31
52.001 TL- 67.000 TL (c) | 2,92 0,28
67.001 TL ve tizeri (d) 2,88 0,32
Devam 22.104 TL-37.000 TL (a) 2,75 0,80 3,035 | 0,031 c>a
Baghlig 37.001 TL-52.000 TL (b) | 2,94 0,97 c>b
52.001 TL- 67.000 TL (c) | 3,28 0,85 c>d
67.001 TL ve iizeri (d) 2,71 1,12
Normatif 22.104 TL-37.000 TL (a) 2,83 0,63 1,190 | 0,316
Baglilik 37.001 TL-52.000 TL (b) 2,92 0,82
52.001 TL- 67.000 TL (c) | 3,03 0,74
67.001 TL ve tizeri (d) 2,64 0,90
Toplam 22.104 TL-37.000 TL (a) 2,84 0,43 2,594 | 0,055
Orgiitsel 37.001 TL-52.000 TL (b) | 2,95 0,48
Baglilik 52.001 TL-67.000 TL (c) | 3,08 0,46
67.001 TL ve iizeri (d) 2,75 0,64

Tablo 17°ye gore, aylik gelir durumuna gore sadece devam bagliliginda anlaml
fark bulunmaktadir (p=0,031). En yiiksek devam baglilig1 ortalamasi1 52.001 TL - 67.000
TL gelir grubunda 3,21°dir. Toplam orgiitsel baglilikta fark sinira yakin olmakla birlikte
anlamli degildir (p=0,055). Duygusal ve normatif bagllikta gelir gruplar1 arasinda
anlamli fark yoktur (p > 0,05). Bu sonug, 52.001 TL - 67.000 TL gelir grubunda yer alan
calisanlarin diger alt ve iist gelir gruplarina gére devam bagliliklarinin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 18. Meslek durumuna gore orgiitsel baghlik

Ortalama Std. Sapma | F p
Duygusal Baglilik Uzm. Doktor 2,96 0,07 0,674 0,611
Hemsire-Ebe 2,94 0,25
Kamu iggisi 2,88 0,27
Tekniker 2,99 0,23
Diger 2,94 0,41
Devam Bagliligi Uzm. Doktor 2,90 0,89 0,600 0,663
Hemsire-Ebe 3,06 0,84
Kamu isgisi 2,93 0,98
Tekniker 2,96 1,08
Diger 3,26 0,85
Normatif Baglilik Uzm. Doktor 2,73 0,60 0,184 0,947
Hemsire-Ebe 2,93 0,74
Kamu is¢isi 2,97 0,75
Tekniker 2,89 0,87
Diger 3,00 0,76
Toplam Orgiitsel Uzm. Doktor 2,86 0,44 0,412 0,800
Baglilik Hemsire-Ebe 2,97 0,47
Kamu is¢isi 2,93 0,48
Tekniker 2,95 0,51
Diger 3,07 0,53
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Tablo 18’e gore, orgiitsel baglilik boyutlarinda farkli meslekteki katilimecilar

arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05). Tiim alt boyutlarda ve toplam

orgiitsel baglilik mesleki durumda ANOVA sonuglarmna gore farklar anlamsiz

bulunmustur. Bu sonug, meslek durumunun o6rgiitsel baglilik algis1 tizerinde etkili

olmadigimi gostermektedir.

4.4. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Tablo 19. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baghlik iliskisi pearson korelasyon testi

E‘—' g % )ED :g )ED g
ile |g |E |. |=m & 2 = ]
< = o O < = %28 o o =
Slgelm_ |5El5El285 = ~Z|® Bl [
Ll | El= SR E[Z |08 E| S = g|8Z| E2
Al = O == === 2B =[am| Alzalem
Yesil s 1|,923™(,894™"|,887"| ,816™|,855™|,872""],939™| ,024|,257™| ,075|,206™
Tasarmui ) ,000| ,000| ,000| ,000[ ,000| ,000| ,000| ,768| ,001| ,351| ,009|
N 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158
Yesil r 1|,912™(,907*" 842™| 881" ,887**|,955""| -,002|,283"| ,093|,227"
:ersone' p ,000[ ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,978| ,000| ,243| ,004
ecme  ve
Yerlestirme N 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158
Yesil r 1,913 ,843",891*(,872"*,951™| -,011|,242™| ,096| ,201"
]égllt,lf?l Ve p ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,887| ,002| ,229| ,011
clisim
d N 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158| 158
Yesil r 1/,905™(,906™,893"*|,964™| ,060],258™| ,087|,220™
Performans ,000| ,000| ,000| ,000| ,452| ,001| ,279| ,005
YoOnetimi
158| 158 158| 158 158| 158 158| 158 158
Yesil Ucret r 1/,900™,888"",931™| ,073|,270""| 146|261
Yonetimi ,000| ,000[ ,000| ,362| ,001| ,068| ,001
N 158 158 158| 158| 158| 158| 158| 158
Yesil s 1|,935™(,957"| 023,242 100,209
Saghg ve ,000| ,000| ,774| 002 ,212| ,008
Giivenligi
158 158| 158| 158| 158| 158| 158
Yesil r 1|,955™| ,089|,263™| ,124|,248™
Cabsan 000| ,265| ,001| 122 ,002
Iliskileri
N 158| 158| 158| 158 158| 158
Toplam  r 1| ,039,273"| 108,237
YIKYO 629| ,001| ,175| ,003
N 158| 158 158| 158 158
Duygusal r 1| ,014| -,103| ,147
Baglilik P ,865| ,197| ,066
N 158| 158| 158| 158
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Devam r 1{,465™(,878™
Baghiligi p ,000| ,000}
N 158] 158] 158
Normatif r 11,797
Baghhk p ,000'
N 158| 158
Toplam r 1
Orgiitsel 0
Baglilik
N 158

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gére, YIKY ile orgiitsel baglilik arasinda
genel olarak pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur. Toplam YIKYO ile toplam &rgiitsel
baglilik arasinda diisiik diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir (r=0,237, p=0,003).
Ozellikle YIKY uygulamalar1 ile devam bagliligi arasinda daha giiclii iliskiler
gozlenmistir. Ornegin, Yesil Performans Yonetimi (r=0,258, p=0,001), Yesil Ucret
Yénetimi (r=0,270, p=0,001) ve Yesil Calisan Iliskileri (r=0,263, p=0,001) devam
baglilig: ile anlaml diizeyde pozitif iliski gdstermektedir. Diger yandan, duygusal
bagllik ile YIKY boyutlari arasinda anlamli bir iliski bulunmamis, normatif baglilik ile
ise daha sinirh diizeyde iliski goriilmiistiir. Bu sonuclar, YIKY uygulamalarmin 6zellikle
calisanlarin Orgiitte kalma niyetini (devam baghligl) artirmada etkili oldugunu

gostermektedir.

4.5. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Tablo 20. Yesil insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel baghhga etkisi regresyon analizi

Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata |Beta t p
Sabit 2,675 106 25,151 ,000}
Toplam YIKYO ,118 ,039 ,237| 3,042 ,003
F: 9,251; p:0,03
RZ: 0,056

Tablo 20’ye gore, Toplam YIKYO, orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir (p=0,003). Modelin agiklayicilik giicii diisiik diizeyde olup, YIKY uygulamalari
orgiitsel baglhiligin %5,6’sin1 aciklamaktadir (R?=0,056). Regresyon katsayis1 anlamli
bulunmus (B=0,118), standartlastirilmis beta katsayis1 ise 0,237°dir. Bu sonug, YIKY
uygulamalarinin Orgilitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini, ancak bu etkinin sinirh

diizeyde oldugunu gostermektedir.
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4.6. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Tablo 21. Hipotezlerin degerlendirilmesi

Hipotezler

Kabul/Red Durumu

Hi: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel bagliligi etkilemektedir.

Ha: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda iligki
vardir.

Hs: Sosyodemografik 6zelliklere gore yesil insan kaynaklari yonetimi
algis1 farklilik gostermektedir.

Hai: Cinsiyete gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi algist farklilik
gostermektedir.

H3o: Medeni duruma gore yesil insan kaynaklari yonetimi algisi farklilik
gostermektedir.

Haz: Egitim durumuna gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi algis1 farklilik
gostermektedir.

Has: Mesleki kideme gore yesil insan kaynaklart yonetimi algist farklilik
gostermektedir.

Has: Aylik gelire gore yesil insan kaynaklart yonetimi algis1 farklilik
gostermektedir.

Has: Meslek durumuna gore yesil insan kaynaklari yonetimi algisi
farklilik gostermektedir.

Ha: Sosyodemografik 6zelliklere gore orgiitsel baglilik algist farklilik
gostermektedir.

Ha1: Cinsiyete gore orgiitsel baglilik algist farklilik gostermektedir.

Haz: Medeni duruma gore orgiitsel baglilik algist farklilik géstermektedir.
Hys: Egitim durumuna gore orgiitsel baglilik algisi farklilik
gostermektedir.

Haa: Mesleki kideme gore orgiitsel baglilik algisi farklilik gostermektedir.

Has: Aylik gelire gore orgiitsel baglilik algisi farklilik géstermektedir.

Hae: Meslek durumuna gore orgiitsel baglilik algisi farklilik
gostermektedir.
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Kabul edilmistir

Kabul edilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Kismen kabul edilmigtir

Kabul edilmistir

Reddedilmistir

Kabul edilmigtir

Reddedilmistir

Kabul edilmigstir

Reddedilmistir



5. TARTISMA

Bu arastirma, YIKY uygulamalarmin o6rgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini
incelemis ve elde edilen bulgular, mevcut literatiir 1s181inda degerlendirilmistir. Arastirma
sonucunda YIKY uygulamalar ile drgiitsel baglilik arasinda anlaml1 ve pozitif bir iliski
tespit edilmis; ozellikle YIKY nin devam baglilig1 iizerinde diger baghlik tiirlerine
kiyasla daha belirgin bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, insan kaynaklari (1K)
uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ¢ok boyutlu dogasina dikkat ¢ceken
calismalarla uyumludur. Gomes ve arkadaslar1 (2023), IK uygulamalar ile duygusal
baglilik arasinda pozitif bir iliski bulundugunu belirtmis, ancak o6zellikle i¢ se¢im
stirecleri, kariyer planlamast ve iicret politikalart gibi alanlarda yasanan
memnuniyetsizliklerin baglilik tizerinde sinirlayici etkiler yaratabilecegini ifade etmistir.
Bu baglamda, arastirmamizda elde edilen bulgular, YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel
baglilik tizerindeki etkisinin, ¢alisanlarin bu uygulamalara iliskin algilarina bagl olarak
farklilik gosterdigini ortaya koymustur. Oliveira ve Honério (2020), IK uygulamalari ile
duygusal ve normatif baglilik arasinda anlamli iliskiler tespit ederken, devam bagliliginin
bu iliskiden daha az etkilendigini vurgulamistir. Ancak bu ¢alismada, YIKY
uygulamalarinin devam baghligi iizerinde daha yiiksek etki yaratmasi, c¢evreci
uygulamalarin ¢alisanlarda is gilivencesi algisini artirarak orgiitte kalma niyetlerini

giiclendirdigini diistindiirmektedir.

Arastirmanin  bulgular;,  "Kisi-Orgiit Uyumu  Teorisi"  baglaminda
degerlendirildiginde, YIKY uygulamalarinin, ¢alisanlarin drgiitle olan deger uyumunu
artirarak baglilik diizeylerini etkiledigi goriilmektedir. Kooij ve Boon (2017), yiiksek
performansh IK uygulamalarinin, galisanlarm &rgiitleriyle olan psikolojik uyumlarini
artirdigint ve bu durumun duygusal baglilikta artis sagladigini ortaya koymustur. Bu
cercevede, cevresel siirdiiriilebilirligi destekleyen IK politikalar1 da benzer bigimde
calisanlarin oOrgiitle olan iliskilerinde olumlu duygular gelistirmelerine katkida
bulunmaktadir. Literatiirde, IK uygulamalarinmn yalnizca ¢alisan bagliligi iizerinde degil,
ayni zamanda ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada da stratejik bir ara¢ olarak
kullanildig1 belirtilmektedir. Cheema ve arkadaslar1 (2017), birgok isletmenin ¢evresel
kirliligi azaltmak amaciyla ¢evreci IK uygulamalarina ydneldigini ve bu uygulamalarin
calisanlarin ¢evreye duyarli davraniglarini artirdigini belirtmistir. Elrehail ve arkadaglar

(2019) ise is giicliniin ¢evreci hale getirilmesi siirecinin, ¢alisanlarin ¢evresel konulara
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yonelik tutumlarini ve bagliliklarini olumlu etkiledigini vurgulamaktadir. Bu bulgular,
aragtirmamuzin  sonuglartyla ortiismekte, YIKY uygulamalarinin orgiitsel baglilig

artirmada etkili bir ara¢ oldugunu desteklemektedir.

YIKY, calisanlarin yalnizca isyerindeki cevresel uygulamalara katilimmi degil,
ayni zamanda is siireclerine olan aidiyetlerini de giiglendirmektedir. Singh ve Onahring
(2019), orgiitsel bagliligin kimlik duygusu ve sadakat ile dogrudan iliskili oldugunu, Li
ve arkadaslar1 (2019) ise IK uygulamalarinin bu tutumlar1 sekillendirme giiciine sahip
oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmamizda elde edilen veriler de ¢alisanlarin ¢evre dostu
uygulamalara yonelik olumlu algilarinin, 6zellikle o6rgiitte uzun siireli kalma egilimlerini

artirdigini géstermistir.

Bu baglamda, literatiirdeki diger bulgular da YIKY 'nin 6rgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini desteklemektedir. Yesil ve Ozel (2019), Tiirkiye’de yaptiklar1 calismada, YIKY
uygulamalarinin imalat sektdriinde c¢alisanlarin oOrglitsel bagliliklarini artirdigini ve
cevresel duyarliliklariyla bu baghlik arasinda pozitif bir iliski bulundugunu belirtmistir.
Shoaib ve arkadaslar1 (2021), yesil insan sermayesinin bu iliskide aracilik rolii
tistlendigini, calisanlarin cevresel bilgi ve becerilerinin gelistirilmesinin baglilig
artirdigini  ortaya koymustur. Bu bulgular, c¢evresel siirdiiriilebilirlik bilincinin
artirlmasinin, ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli degisimlere neden
olabilecegini gdstermektedir. Diger yandan, arastirmamizin regresyon analizine gore,
YIKY uygulamalar1 orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ancak diisiik diizeyde bir
aciklayiciliga sahiptir. Bu sonug¢, Aboramadan ve arkadaslari’nin (2019) ¢alismasindaki
bulgularla paralellik gdstermektedir. S6z konusu c¢alismada, 1KY uygulamalarmin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin dogrudan oldugu, ancak diger faktorlerin de bu
iliskide belirleyici olabilecegi ifade edilmistir. Benzer sekilde, arastirmamizda YIKY *nin
baglilik tizerindeki etkisinin sinirli diizeyde kalmasi, baglilik iizerinde baska psikolojik

ve Orgiitsel faktorlerin de rol oynayabilecegini gostermektedir.

Cevreci IK uygulamalarinin yalmzca baglilik iizerinde degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel
sinizm gibi olumsuz tutumlarin azaltilmasinda da etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Kusi
ve arkadaslar1 (2021), YIKY uygulamalarinin orgiitsel sinizmi azalttigimi ve bu etkinin
duygusal baglilik araciligiyla gerceklestigini ortaya koymustur. Silvester ve arkadaslari
(2019) ise yesil tesvik ve ddiillerin, ¢alisanlarin gevresel uygulamalara katilimini artirarak

sinizm diizeylerini diisiirdiigiinii belirtmislerdir. Bu durum, YIKY uygulamalarmin
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calisanlar iizerinde ¢ok boyutlu etkiler yarattifini gostermekte ve isletmelerin bu
uygulamalar stratejik diizeyde ele almasi gerektigini ortaya koymaktadir. Yang ve Li
(2023) tarafindan Cin’de yapilan arastirmada, YIKY nin duygusal, normatif ve devam
baglilig1 lizerinde olumlu etkiler yarattigi belirtilmis, 6zellikle yesil egitim programlarinin
bu baghlik tirleri iizerinde anlamli artis sagladigi vurgulanmistir. Bu bulgu,
arastirmamizda YIKY uygulamalar1 ile devam bagliligi arasindaki giiclii iliskiyi
desteklemektedir. Ayrica, Alreahi ve arkadaslar’nin (2023) Ispanya’daki otelcilik
sektoriinde gerceklestirdigi ¢alismada da YIKY uygulamalarinin duygusal baglilik
tizerinde giiclii etkiler yarattig1, ¢evreye duyarl ise alim siireglerinin ¢alisan bagliligini

artirdig tespit edilmistir.

Bu arastirmanim bulgulari, YIKY uygulamalarinin drgiitsel baglilik {izerinde pozitif
bir etkisi oldugunu ve 6zellikle devam bagliligini artirma potansiyeline sahip oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, YIKY uygulamalarinin érgiitsel baglilik iizerindeki
etkisi tek basina yeterli degildir ve bu iliskinin giiclenmesi icin cevresel egitim
programlari, adil performans sistemleri ve siirdiiriilebilir IK politikalarinin biitiinciil bir
sekilde uygulanmas1 gerekmektedir. Isletmelerin, ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulasmak ve ¢alisan bagliligini artirmak icin YIKY stratejilerini daha etkin kullanmalar,

uzun vadeli basarilari agisindan stratejik bir 6neme sahiptir.

73



6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, YIKY uygulamalarinin kamu sektoriinde calisan bireylerin drgiitsel
baglilik diizeyleri lizerindeki etkisini incelemis ve onemli bulgular ortaya koymustur.
Arastirma sonuglarma gore, YIKY uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski bulunmustur. Ozellikle, Yesil Performans Yonetimi, Yesil Ucret
Yonetimi ve Yesil Calisan iliskileri gibi alt boyutlar, calisanlarin devam baglilig
iizerinde daha giiclii bir etkiye sahiptir. Bu bulgu, YIKY uygulamalarmin ¢alisanlarin

orgilitte kalma isteklerini artirdigin1 géstermektedir.

Cinsiyete gore yapilan analizlerde, erkek calisanlarin toplam orgiitsel baglhlik ve
devam bagliligi diizeylerinin kadin ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Egitim dilizeyine gore ise, lisans mezunu c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeyleri diger gruplara gore daha yiiksektir. Ayrica, aylik gelir diizeyi arttikga devam

bagliliginda anlamli farkliliklar goézlenmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore, YIKY uygulamalar drgiitsel baglihig: pozitif
yonde etkilemekte, ancak bu etkinin agiklayiciligr sinirli diizeyde kalmaktadir. Bu sonug,
YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik iizerinde tek basina belirleyici olmadigini, ancak

onemli bir katk1 sundugunu gostermektedir.
Arastirma kapsaminda Oneriler su sekildedir:

e Isletmeler ve kamu kurumlari, gevre dostu insan kaynaklari uygulamalarini
daha sistematik ve stratejik bir sekilde hayata sunabilir. Yesil ise alim,
egitim, performans degerlendirme ve ddiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin
baglilik diizeylerini artirmada etkili olacaktir.

e Calisanlarin ¢evresel siirdiirtilebilirlik konularinda bilinglendirilmesi
amactyla diizenli egitim programlart hazirlanabilir.  Yesil egitim
programlari, ¢alisanlarin Orgiite olan duygusal ve normatif bagliliklarini
giiclendirebilir.

e (Calisanlarin siirdiiriilebilirlik politikalarina aktif katilimi tegvik edilmeli ve
gevreci uygulamalara yonelik geri bildirimleri alnabilir. Bu siireg,
calisanlarin ~ Orgiitle  6zdeslesmelerini  artiracak ve  bagliliklarini

pekistirecektir.
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Calisanlara cevresel katkilarina dayali kariyer firsatlar1 ve odiiller
sunulmasi, motivasyonlarii ve bagliliklarin1 olumlu yonde etkileyecektir.
Yesil basarilarin 6diillendirilmesi, ¢evreci davranislar tesvik edecektir.

Bu c¢alismanin 6rneklemi kamu sektorii ile sinirlidir. Gelecekte yapilacak
arastirmalarda farkli sektorlerdeki calisanlar iizerinde benzer analizlerin
gerceklestirilmesi, YIKY uygulamalarmin farkli baglamlardaki etkilerini
anlamaya katki saglayacaktir.

YIKY politikalarinin basaris1, orgiit kiiltiiriiniin cevreci degerlere acgik
olmasi ile miimkiindiir. Bu nedenle, yoneticiler ve liderler, siirdiiriilebilirlik
ilkelerini  benimseyebilir ve bu kiiltiri kurumsal diizeyde de

yayginlastirabilir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

Bu anket, "Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Bir
Kamu Kurum Ornegi" baslikli arastirma kapsaminda hazirlanmistir. Calismamiz, gevre
dostu insan kaynaklar1 uygulamalarmin c¢alisan bagliligi {zerindeki etkilerini
degerlendirmeyi amacglamaktadir.

Ankete vereceginiz yanitlar tamamen gizli tutulacak ve yalnizca bilimsel amaglar
dogrultusunda analiz edilecektir. Anketin doldurulmasi yaklasik 10 dakika siirmektedir
ve goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir eder, aragtirmamiza sagladigimiz katkilardan dolay1
minnettarli§imizi sunariz.

1. Cinsiyetiniz?
a) Kadin b) Erkek

2. Yasimz?
a) 18 - 27 b) 28 - 37
c) 38 - 47 d) 48 ve tizeri

3. Medeni durumunuz?
a) Evli b) Bekar

4. Egitim durumunuz?
a) Lise b) Onlisans
c) Lisans d) Lisansiistii

5. Mesleginizde hangi y1l arahgindasimiz?
a)3yilvedahaaz b)4-6 yil

c) 7-9 yil d) 10-12 y1l

e) 13 ve lizeri

6. Aylik geliriniz hangi arahktadir?
a) 22.104 TL ve 37.000 TL

b) 37.001 TL ve 52.000 TL

c) 52.001 TL ve 67.000 TL

d) 67.001 TL ve tizeri

7. Mesleginiz?

a) Dr- Uzm.Dr

b) Tekniker

) Hemsire-Ebe
d) Kamu Iscisi

e) Diger
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YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMi OLCEGI
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Sirketim, kurumdaki her bir pozisyona ¢evrenin
korunmasi ile ilgili ¢esitli sorumluluklar yiiklemistir.

Sirketim, is tanimlar1 ve sartnamelerine kurumun yesil ve
sosyal ihtiyag¢larini dahil etmistir.

Sirketim is sartnamelerinde yesil yeteneklere belirgin bir
unsur olarak yer vermektedir.

Sirketim, ¢evre koruma konularinin 6nemini ortaya
koymak icin yenilik¢i is pozisyonlar: tasarlamakta ve
hayata ge¢irmektedir.

Sirketimiz “yesil farkindalik (Cevre Bilinci)” kriterini
insan kaynaklari istihdam politikalarina dahil etmektedir.

Kurulusumuz yesil igveren markasi olugturma amaciyla
yesil kriterleri uygulamaya 6nem veren adaylari isletmeye
¢ekmektedir.

Sirketimde yesil bilgi, beceri ve hedeflerin yayilmasini
saglayan bir iletigim ortamu vardir.

Sirketim ¢evre yonetimi konusunda kimin egitime ihtiyact
oldugunu belirler.

Sirketim, 6grenilen igerigi iste uygulamak igin ydnetici ve
calisma arkadaglar1 destegi olup olmadigini degerlendirir.

Sirketim ¢evre koruma unsurlarini yesil egitimin ana
temalari olarak kullanir.

Kurulugsum, ¢alisanlarin gevresel yonetim konusunda
farkindalik, yetenek ve bilgi birikimini gelistirmek icin
cevresel yonetim egitimi vermektedir.

Sirketimiz, organizasyon genelinde her ¢alisan igin yesil
hedefler, amaglar ve gorevler belirlemektedir.

Sirketimde ¢alisan performansini degerlendirmek igin
yesil kriterler kullanilmaktadir.

Sirketim yesil hedeflere uyulup uyulmadigini ve yesil
hedeflerin karsilanip kargilanmadigini takip etmektedir.

Sirkette standartlarin 6tesinde performans gosteren
yetenekli bireyler belirlenmekte ve ¢evre yonetimine
katkilarina gore odiillendirilmektedirler.

Ucret sistemimiz ¢evrenin korunmasina yonelik katkilari
takdir etmekte ve ddiillendirmektedir.

Sirketim yesil beceri kazanimini 6diillendirmektedir.

Sirketim yesil egitim programlarina katilimi
odiillendirmektedir.

Sirketim, ¢evre yonetimine katkilar ticretli izin, 6zel izin,
calisanlara ve ailelerine hediyeler verme gibi parasal
olmayan odiiller araciligiyla ddiillendirmektedir.

Sirketim calisanlarin yesil girisimlerini kurum genelinde
tanitarak ve overek takdir etmektedir

Sirketim herkese yesil bir is ortami saglamaktadir.

Sirketim olumsuz ¢aligma sartlarinin neden oldugu isle
ilgili hastaliklar1 ve ¢alisanlarin kaygilarini azaltmak igin
yesil girisimlerde bulunmaktadir.

Sirketim uygun is ortami olusturmak, ¢esitli saglik
problemlerinden kaginmak, isgiicii sagligini iyilestirmek
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ve is glivenligini saglamak i¢in stratejiler gelistirmekte ve
uygulamaktadir.

Sirketim ¢evre koruma kiiltiiriine ve yesil uygulama
Onerilerine 6nem vermektedir.

Kurulugum yesil dnerilerin planlanmasi agamasinda
calisanlara katilim saglayabilme imkani sunmaktadir.

Kurulusum yesil ihbar ve danigmanlik hizmeti
sunmaktadir.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

katiliyorum
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1. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda tamamlamaktan
mutluluk duyarim.

2. Bu kurumun karsilastigi her problemi kendi problemim gibi
hissederim.

3. Bu kurumda galigmanin benim igin 6zel (kisisel) bir anlamu var.

4. Su an i¢in ¢alistigim kurumda kalmamin nedeni istedigim igin
oldugu kadar gereklilik de olmasidir.

5. Istesem bile su an igin calistigim kurumdan ayrilmak benim igin
¢ok zor olurdu.

6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek
¢ok sey alt iist olurdu.

7. Bu kurumdan ayrilmay1 gdze alamayacak kadar az alternatifim
oldugunu hissediyorum.

8. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim,
baska bir yerde ¢alismay1 gz 6niinde bulundurabilirdim.

9. Bu kurumdan ayrilmanin negatif sonuglarindan birisi de uygun
alternatiflerin az olmasidir.

10. Ayrilmak benim i¢in avantajli da olsa, su an kurumumdan
ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmiiyorum.

11. Eger simdi kurumumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederdim.

12. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

13. Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim nedeniyle su an
isten ayrilmazdim.

14. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

15. Calistigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum.

16. Bu kuruma kars1 duygusal bir baglilik hissetmiyorum

17. Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargas1 gibi
hissetmiyorum.

18. Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu
hissetmiyorum.
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