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YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ iS TATMINI
UZERINE ETKiSINDE KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUGUN ARACILIK ROLU
AWOKE TESFU AYALEW

Tezin amaci, Aralik 2020 - Ekim 2021 déneminde BIST siirdiiriilebilirlik endeksinde yer
alan sirketlerde ¢alisanlar iizerinde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile is tatmini
arasindaki iliskide kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik roliinii arastirmaktir. Bu amagla bu
sirketlerde gorev yapmakta olan 384 c¢alisanina anket uygulanmistir. Toplanan veriler SPSS 20
paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Calismada, bagimsiz degiskenler olarak yesil is
tasarimi ve analizi, yesil ise alim ve secim, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi,
yesil iicret yonetimi ve yesil is saglig1 ve glivenligi de dahil olmak iizere alt1 6nemli yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 kullanilmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk araci degisken, is
tatmini ise bagiml degisken olarak ele alinmistir. Regresyon analizi sonuglari, tiim yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is tatmini iizerinde olumlu ve anlamli etkilere sahip
oldugunu gostermistir. Ayrica arastirmanin bulgulari, tiim yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde olumlu ve anlamli etkilere sahip oldugunu
vurgulamaktadir. Kurumsal sosyal sorumluluk c¢alisanlarin is tatmini iizerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etki gostermistir. Aracilik etkisi bakimindan ise, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tiim boyutlar: ile is tatmini arasindaki iliskide, kurumsal

sosyal sorumlulugun kismi aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: BiST Siirdiiriilebilirlik Endeks, Is Tatmini, Yesil Insan Kaynaklar1 Yo6netimi

Uygulamalari, Kurumsal Sosyal Sorumluluk.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY IN THE
IMPACT OF GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES ON JOB
SATISFACTION.

AWOKE TESFU AYALEW

The aim of this study was to investigate the mediating role of corporate social
responsibility in the relationship between green human resource management practices and job
satisfaction among employees of companies included in the BIST Sustainability Index between
December 2020 and October 2021. For this purpose, For this purpose, a questionnaire was
applied to 384 employees working in these companies. The collected data was analyzed using
the SPSS 20 software package. In the study, six important green human resource management
practices were used as independent variables, including green job design and analysis, green
recruitment and selection, green training and development, green performance management,
green wage management, and green occupational health and safety. The corporate social
responsibility variable was considered as a mediating variable, while job satisfaction was taken
as the dependent variable. The results of the regression analysis showed that all green human
resource management practices have positive and significant effects on job satisfaction.
Furthermore finding of the research also highlights that, all green human resource management
practices have positive and significant effects on corporate social responsibility. Corporate social
responsibility, in turn, has a positive and statistically significant effect on job satisfaction. In
terms of mediating effect, it has been found that corporate social responsibility has a partial
mediating effect on the relationship between all dimensions of green human resource

management practices and job satisfaction.

Keywords: BIST Sustainability Index, Corporate Social Responsibility, Green Human Resource

Management Practices, Job Satisfaction.



ONSOZ
"Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkisinde
kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik etkisi" baslikli caligmada bahsedilen kavramlar iizerinde
tek basina veya aralarindaki iliskiye odaklanan ¢aligmalar yapilmis olmasina ragmen, literatiirde
bu ii¢ kavrami bir arada ele alan bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu yiizden, bu kavramlarin bir

arada inceleniyor olmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Tez ¢aligmamin her asamasinda ilgisini ve bilgisini esirgemeyen, olumlu taviriyla beni
cesaretlendiren, beraber ¢alismaktan ve her zaman Ogrencisi olmaktan gurur duydugum tez
danisman hocam, Prof.Dr.Goénen Ilkar DUNDAR’a en icten duygularimla tesekkiirlerimi

sunarim.

Yiiksek lisans egitimim boyunca derslerine katilmaktan mutluluk duydugum, 6rnek
edindigim, bilgilerini ve tecriibelerini aktarirken hosgérii ve sabirlarini esirgemeyen Istanbul
Universitesi Insan Kaynaklart Yonetimi Ana Bilim Dali’ndaki tiim hocalarima tesekkiirlerimi

sunarim.

Son olarak, sadece tez caligmam siiresince degil hayatimin her alaninda destegini

kosulsuz olarak gordiiglim aileme sonsuz tesekkiir ederim.

Awoke Tesfu AYALEW

ISTANBUL, 2023
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GIRIS

Kiiresel dlgekte yayilan diinyamizda teknolojideki hizli ilerlemelerle birlikte, isletmeler
arasindaki rekabet her gecen giin daha da kizismaktadir. Bu durum, isletmelerin varliklarini
stirdiirmelerini  zorlagtirmakta ve giiclii bir miicadeleye girmelerini kacinilmaz hale
getirmektedir. Bu zorlayict donemde, isletmelerin karsilastigi rekabet ortamiyla birlikte dis ¢evre
faktorleri etkili olmaktadir. Bu durumda, isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in kurumsal sosyal
sorumluluk ve calisanlarin is tatmini gibi faktorler bliyliik 6nem tasimaktadir. Artik, isletmelerin
ekonomik faaliyetler disinda ¢evresel sorumluluk faaliyetleri de gerceklestirmeleri hem rekabet
avantaji saglamada hem de potansiyel miisterileri ve ¢alisanlar1 ¢ekmede kaginilmaz bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ote yandan, insan degerli bir kaynaktir ve isletmeler ancak bu
degerin kiymetini anlayip degerlendirdiklerinde gii¢lenebilirler. Nitelikli bir ¢alisan, isletmeler
icin 6nemli bir giictlir. Ancak bu giiciin rakipler tarafindan ele ge¢irilmesi halinde biiytlik bir
tehlike olusacaktir. Isletmelerin bu giigten yararlanabilmesi, ¢alisanlarin isten tatmin olmalarma
baghidir. Bu nedenle oOrgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri ve siirekliliklerini
saglayabilmeleri i¢in yukarida belirtilen (kurumsal sosyal sorumluluk ve is tatmini) faktorleri

dogru ve etkin bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

Bu cergevede, sirketler cevresel yonetim ilkelerine uygun olarak ¢esitli siirdiiriilebilirlik
faaliyetleri yiiriitmekte ve g¢evreye duyarli kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleriyle
farkindaligi artirmaya yonelik calismalar gerceklestirmektedirler. Calisanlarin 15 tatmini
yonetimi dogrultusunda ise tlicret artigi, iyi bir ¢aligma ortami yaratilmasi: gibi faaliyetler
yuriitilmektedir. Bu etkinlikleri insan kaynaklar1 uygulamalariyla desteklemekte ve bu
baglamda, ¢evre yonetiminde insan kaynaklari uygulamalarinin sagladig: avantajlari iceren yesil
IKY calismalart1 da 6n plana c¢ikmustir. Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari;
isletmelere, hem kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini gerceklestirmeleri hem de calisanlarin

1s tatminini yiikseltmeleri agisindan 6nem arz etmektedir.

Yapilan literatiir arastirmasinda; yesil IKY uygulamalariyla kurumsal sosyal sorumluluk
(Syed, Li ve Junaid, 2020), yesil IKY ile is tatmini (Kafil, Akram ve Khan, 2016), kurumsal
sosyal sorumluluk ile is tatmini (Barakat vd., 2016) arasinda iliski oldugu gézlenmis ve bu
iliskilerden yola ¢ikilarak kurumsal sosyal sorumlulugun yesil IKY ile is tatmini arasindaki

etkilesimde aracilik etkisi olabilece§i ongdrilmiistiir.

1



Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin is tatmini tizerindeki etkisine yonelik
calismalar hem yurt i¢cinde hem de uluslararas1 diizeyde sinirli sayidadir. Bu dogrultuda bu
caligmada; BIST siirdiiriilebilirlik endeksinde yer alan sirketlerde yesil IKY uygulamalarinin,

caligsanlarin is tatminine etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii incelenmistir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Tlk boliimde insan kaynaklari yonetimi kavrami ve
tanimi, Yesil insan kaynaklari yonetimi kavrami ve tanimi, yesil IKY uygulamalari, yesil insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6nemi ve organizasyon yonetiminde modern yaklagimlar
ayrintil bir bicimde ele almip incelenmistir. Ikinci béliimde is tatmini ve KSS iizerinde
durulmustur. Is tatmini kavrami, énemi, kuramlari, is tatminini etkileyen faktdrler ve yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is tatminni tizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica kurumsal
sosyal sorumluluk kavrami, kurumsal sosyal sorumlulugun boyutlari, kurumsal sosyal
sorumlulugun Onemi, yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin kurumsal sosyal
sorumluluga etkisi ve kurumsal sosyal sorumlulugun is tatminine etkisi incelenmistir. {i¢iincii
boliimde arastirmanin amaci, 6nemi, modeli, hipotezleri, evreni, 6rneklemi, varsayimlari ve

smirliliklari, veri toplama araglari ve 6lgek, analiz ve bulgular yer almaktadir.



BiRINCi BOLUM
YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMSAL
CERCEVESI

1.1. insan Kaynaklari Yénetimi Kavram ve Tanim

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami, 1980'lerde insanlarin nasil ydnetilmesi gerektigi
felsefesi ve geleneksel personel yonetimi bigimlerine bir alternatif olarak ortaya ¢ikti (Armstrong
& Taylor, 2020). Itika (2011)’a gore insan kaynaklart yonetimi kavraminin evrimi ve gelisimi

dort asamadan olusmaktadir;

Sanayi ¢aginda refah asamasi: Tarihsel olarak 1900'ler, yaraticilik ve yenilikler yoluyla
genel ve bilimsel bilgide siirekli ilerlemeden kaynaklanan teknolojik ve ekonomik atilimlarin
arttig1 bir donemdi. Gergekten de, gelismelerin ekonomik biiyiime ve Avrupa'da ve ozellikle L.
Diinya Savasi hazirliklari i¢in Almanya'da mal ve hizmet talebi tizerinde ciddi etkisi olmustur
(Roethlisherg & Dickson, 1939). Uretim miktarini artirmak i¢in daha fazla isgiiciine ihtiyag
vardi ve ortaya ¢ikan karmasik endiistriyel iiretim sistemlerinde artan isgiiciinii yonetmek her
zamankinden daha zordu. Calisanlarin nasil orgiitlenecegi ve refahinin nasil saglanacagini igeren
¢Ozim arayislari, Orgiitlerde ¢alisanlarin refah hizmetlerinin ve refah gorevlileri tinvaninin

dogumasina yol agmustir.

Personel idaresi asamasi:1920'ler ve 30'arin ortalarinda personel idaresinden
s0zedilmeye baslandi. Biiyiiyen organizasyonla ve iiretkenligi artirma baskilari, ise alma, se¢gme,
kayit tutma, egitim, degerlendirme, motive etme, kontrol etme ve uretimini nitelik ve nicelik
olarak iyilistirilmesi zorunluluk haline geldi. Daha once refah konularindaki deneyimleri
nedeniyle refah gorevlileri tarafindan yapilan isler personel gorevler tarfindan yapilmaya
baslamistir. Konuyu iliskin gorevlerin nitelik ve kapsam olarak degismesi nedeniyle; yeni bilgi,
beceri ve nitelikler sahip calisanlar gerektirmekteydi. Isin yapisindaki degisiklikler refah

memurundan personel memuruna gegisi zorunlu kilmistir (itika, 2011).

Personel yonetimi asamasi: 1940'larda ve 50'lerde, calisanlar1 ve orgiitsel verimliligi
etkileyen gesitli sorunlar, yeni bir kavramin dogumasina neden olmustur. Calisan yonetimindeki

bu yeni boyutlar, akademik alandaki gelismeler, akademisyenleri ve profesyonel yoneticileri is



performansinda etkili olan davranissal faktorleri incelemeye yonelitmistir. Bu nedenle, “idare™ ve
"yonetim" arasinda bir fark ortaya ¢ikmis ve personel idaresinden personel yonetimine bir gecis

s6z konusu olmustur (itika, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi asamasi: 1970'lerin sonlarinda ve 1980'erin baslarinda,
1960'1ara gére ekonomik, politik, teknolojik ve akademik oalanlarda bir¢ok gelisme ve degisim
so6z konusu olmustur. Bu degisimlerin organizasyonlardaki insan yoOnetimi iizerinde onemli
etkileri olmustur. Personel yéneticilerinin rolii hizla degismeye baslamistir. Isgiiciiniin yapisal
degisimi yeni personel politikalarin olusturulmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Sonug
olarak, insan kaynaklar1 yonetiminin dogusu, is tasarimi, ise alim, yerlestirme ve calisma
ortamindaki fiziksel ve psikolojik zorluklarin azaltilmasina yonelik tekniklerle desteklenen
sistematik ve akilc1 diizenlemelerin uygulanmasiyla gerceklesmistir. Bu gegcis, etkisiz personel
yonetimi uygulamalarindan uzaklasmayi1 ve insan kaynaklarinin daha etkin ve stratejik bir
sekilde yonetilmesini saglamustir(islam, 2015). Bu bilgiler 1s1¢inda insan kaynaklar1 yonetiminin
tarihsel gelisimi su sekilde siralanabilir; isletmede c¢alisan personele yonelik refah memuru
kadrosunun kurulmasi, personel idaresi, personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi, stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi, ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi.

IKY gesitli sekillerde tanimlanmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme igin rekabet
avantaji elde etmek amaciyla bir sirket veya kurulustaki kisilerin etkin ve verimli yonetimine
yonelik stratejik bir yaklasimdir (Wright, Patrick ve Gary, 2011). Bir sirketin stratejik hedeflerini
desteklemek igin personel performansini en st diizeye ¢ikarmak amaglanmigtir (Johnason,
2009). Insan kaynaklar1 yonetimi, bir sirket icindeki, bilyiik dl¢iide sirket igindeki insanlarin
yonetimiyle ilgilenen, politikalara ve sistemlere odaklanan bir departmandir. insan kaynaklar
departmanlari, calisanlara saglanan faydalar tasarimi, calisan alimi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme ve iicret ve calisan-yarar sistemleri gibi 06diil yoOnetimini
denetlemekten sorumludur (Collings & Wood, 2009). Armstrong (2001), insan kaynaklar
yonetimine iliskin pek ¢ok bakis agisini "bir organizasyonun en degerli varliklarinin, yani orada
calisan, amacina ulagsmasina bireysel ve toplu olarak katkida bulunan insanlarin yonetimine

yonelik amacl ve tutarli bir yaklasim" olarak 6zetlemektedir.



“Bu tanimlardan yola ¢ikarak insan kaynaklari yonetiminin temel faaliyet alanlari:- insan
kaynaklar1 planlamasi, is analizlerinin yapilmasi, personel bulunmasi, secilmesi, ve ise
yerlestirilmesi, performansin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi, kariyerin planlanmasi ve
gelistirilmesi, insan kaynaklarinin egitilmesi ve gelistirilmesi, motive edilmesi, ddiillendirilmesi,
iicretlendirilmesi, ek olanaklar saglanmasi, insan kaynaklarmin saglik ve giivenliginin
saglanmasina iliskin tiim 6nlemlerin alinmasi, endiistriyel iliskiler kurulmasi ve siirdiiriilmesi,

orgiitsel disiplinin saglanmasi olarak siralanabilir.” (Tosun, 2014).

1.2.Yesil Kavramm

Bir sifat olarak kullanildiginda The New Oxford Thesaurus of English (2000), yesil
terimi; yemyesil, ¢evre dostu, olgunlasmamis, mevsimsiz, ham, deneyimsiz, saf, parlak ve giiglii
dahil olmak tizere bir¢ok sekilde tanimlar. Ayrica yesili; ¢evreci, korumaci, dogasever veya eko-
aktivist olarak tanimlar. Bu nedenle yesil terimi farkli anlamlara gelir, ancak genellikle doga

veya dogal ¢evreyle iliskili bir kavrami ifade etmek i¢in kullanilir.

Yesil veya yesillestirme is yerindeki insanlar1 yonetme/insan kaynaklar1 yonetimi

baglaminda en az dort anlama sahiptir (Giinaydin, 2022; Opatha, 2013).

Dogal cevrenin korunmasi: Diinyadaki insanlar tarafindan kontrol edilemeyen ve toprak,
orman, bitki, hayvan ve diger dogal olaylari igeren her seye dogal ¢evre denir. Bu nedenle
yesillestirme, bu dogal ortami orijinal bi¢iminde tutmak ve onu zarardan, kayiptan veya olumsuz

degisimden korumak anlamina gelir.

Dogal cevrenin kontrolii: Miimkiin oldugu kadar uzun Omiirlii olmasini saglamak ic¢in son

derece dikkatli olmak, gelecek nesillerin faydalanabilmesi i¢in minimum diizeyde kullanmak.

Cevre kirliliginin 6nlenmesi veya en aza indirilmesi: Zehirli maddeler ve atiklar yoluyla suyu,
havay1, atmosferi vb. kirletmeyi durdurmak. Canlilarin yasadigi gezegeni/diinyayr nihai olarak

tehlikeye atacak sonuglara karsi korumak.

Bahcelerin ve dogal goriiniimlii alanlarin olusturulmasi: Bitkiler, aga¢lar ve ¢imenlerin
oldugu parklar ve yerler yaratmak. Dolayisiyla insan kaynaklar1 baglaminda bir ¢alisanin yesil
calisgan olabilmesi i¢in dort rolii iistlenmesi gerektigini sOylemek miimkiindiir. Korumaci,

cevreci, cevreyi kirletmeyen ve yapici.



1.3.Yesil Insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami ve Tanimi

Gilinimiiz isletmeleri igin ¢evresel siirdiiriilebilirlik kritik bir 6neme sahiptir. Ortak
degerler olusturmak ve sirketin siirdiiriilebilirlik hedeflerini desteklemek icin kapsamli ve
biitiinsel insan kaynaklar1 yonetimi gereklidir (Dilchhert ve Ones, 2012). Yesil IKY alanindaki
arastirmalar disiplinler arasidir ve stratejik yoOnetimi, organizasyonel performans, bireysel
performans yoOnetimi, Orgiit Kkiltiirii, ¢alisanlarin katilimi, personel gelistirme ve egitim

alanlardaki orgiitsel temalardan yararlanmaktadir.

Bu nedenle isletmelerde c¢evresel siirdiiriilebilirligi gelistirmek icin yesillendirme planinin
konumlandirilmast ve kurumsal stratejiye ve organizasyonel performansa uyarlanmasi kritik
oneme sahiptir (Millar, Sanyal & Camen, 2016). Ciinkii Shaikh (2010) tarafindan belirtildigi
gibi yesil insan kaynaklar1 yonetimi, endiistride c¢evre ile ilgili konular1 benimseyerek tesvik
etmede ve yonetim felsefesinde, insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinda, insanlar

egitmede ve ¢evre koruma ile ilgili yasalarin uygulanmasinda énemli bir rol oynamaktadir.

19901 yillarda orgiitlerde yesillendirme ¢alismalart yogunlagsmistir. Cevre yoOnetim
sistemlerinin yayginlagmasi ve diinyada en yaygin olarak kullanilan ¢evre yonetim sistemi olan
ISO14001'in tamitilmas1 bu yogunlasmanin temel nedenleridir (Chan, 2011). Orgiitsel
yesillendirme {izerine yapilan ¢alismalarin sayisi arttikga, orgiitlerin yesillendirmeyi uygulamak
icin egitim, performans degerlendirme ve odiillendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin

destegine ihtiya¢ duyduklar ortaya ¢ikmistir (Govindarajulu & Daily, 2004).

19901 yillardan itibaren konu ile ilgili bircok calisma ortaya ¢ikmistir. Ancak 2008
yilina kadar insan kaynaklar1 ve ¢evre yonetiminin entegrasyonu isimsiz kalmistir (Arulrajah ve
Opatha, 2016). IKY ile ¢evre yonetimi arasindaki bu iliski ilk kez Renwick, Redman ve Maguire,
(2008) tarafindan yapilan galigmada “Yesil insan Kaynaklar1 Y&netimi” olarak tanimlanarak

literatiirde yerini almistir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavramina iligkin literatiirde c¢esitli tanimlar
bulunmaktadir. Ancak yesil IK yonetiminin, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin drgiitsel
cevre yonetimi amaglartyla uyumlu hale getirilmesi yoluyla olusturuldugu konusunda bir fikir

birligi vardir (Jackson ve Seo, 2010). Kavrama iliskin ilk tanimlardan biri olan Renwick,



Redman ve Maguiren’in (2008) tanimina’a gore yesil 1KY, bir cevre ydnetim programinin bir
organizasyonun insan kaynaklari yoOnetimi sistemine entegrasyonu olarak tanimlamaktadir.
Mandip (2012)’e gére yesil IKY, isletmelerde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimini tesvik
etmek amaciyla insan kaynaklari yonetimi politikalarinin uygulanmasini igermekte olup genel

olarak ¢evresel siirdiiriilebilirligi tesvik etmeyi hedeflemektedir.

Al Mamun (2019)'a gore yesil insan kaynaklar1 yonetimi, toplumun, isletmelerin, bireyin ve
ekolojinin bundan yararlanabilmesi i¢in ¢evre dostu insan kaynaklart yonetimi uygulamalari,
politikalar1 benimseyerek calisanlar1 yesil (Korumaci, ¢evreci, ¢evreyi kirletmeyen ve yapici)
yapmakla ilgilidir. Daha 6nceki tanimlarin aksine, Ahmad (2015) yesil insan kaynaklar1 yonetimi
konusunun ¢evre bilincinin yani sira organizasyonun ve ¢alisanlarin sosyal ve ekonomik refahini
da icerdigini belirtmektedir. Bu tanimi1 benzersiz kilan, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin ¢cogu

taniminin esas olarak ¢evresel yoniine odaklanmasidir.

Cogu akademisyene uygun olarak, Masri ve Jaaron (2017) yalnizca ekolojik boyuta
odaklanmakta ve yesil IKY “cevresel siirdiiriilebilir uygulamalar1 giiclendirmek ve calisanlarin
cevresel siirdiiriilebilirlik konularinda baghiligini artirmak i¢in insan kaynaklari yoOnetimi
uygulamalarin1  kullanmak™ olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla yesil insan kaynaklari

yonetiminin ¢evre yonetiminin degerlerini ve kaygilarini dikkate aldigini belirtmektedirler.

[nsan Kaynaklar1 Y6netimi
Uygulamalar1 ve

Politikalar
Yesil Insan Kaynaklar
Y Onetimi
|
Yesil / Cevre Dostu
Girigimler

Sekil 1. 1: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (Renwick vd., 2008).



Verilen tanimlamalar1 dikkate alarak, yesil IK y&netiminin, bir kurumun calisanlarini
cevre dostu hale getirmeyi hedefleyen bir sistemin gelistirilmesi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesi
icin gergeklestirilen tiim faaliyetleri icerdigi sdylenebilir. Bu baglamda yesil insan kaynaklari
yonetimi, her bir calisanin gevresel davranis ve programlara yonelik farkindalik ve duyarliligini
artirmanin yani sira bu alanda egitim almalarini, ¢evresel ve yesil faaliyetlere katilmalarini

saglamay1 ifade etmektedir (Uslu ve Kedikli, 2017).

Dolayisiyla yesil IKY, insanlar yesil calisanlara (Korumaci, cevreci, gevreyi kirletmeyen
ve yapici) dontistiirmekle ilgilenirken, bu asamadaki birincil amaci, siirdiiriilebilirlige onemli
Olciide katkida bulunarak kurulusun c¢evresel hedeflerine ulasmasini saglamaktir. Sonug olarak
insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda konuyu biraz daha detaylandiririsak; Insan kaynaklari
yonetiminin is tanimi ve analizi, personel segme ve yerlestirme, egitim ve gelisim, performans
yonetimi, is sagligi ve gilivenligi, ¢alisan iliskileri ve odiiller gibi fonksiyonel boyutlarinin

“yesillestirilmesi” yesil insan kaynaklari yonetimi olarak ifade edilmektedir (Jabbour vd., 2016).

1.4. Yesil insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar

1.4.1. Yesil is Tasarim ve Analizi

Is analizi, islerin 6zellikleriyle ilgili dogru ve giivenilir bilgilerin sistematik bir sekilde
toplanmas1 ve analiz edilmesidir(Acar, 2013). Is analizi, bir sirket veya kurulus igindeki
caligsanlarin gorevlerini, kullandiklar1 yontemleri ve teknikleri, kullandiklar1 ara¢ ve makineleri,
urettikleri iirlin ve hizmetleri, islerinde gereken bilgi, beceri ve nitelikleri hakkinda veri toplama
siirecidir (Yiiksel, 2000:83). Is tasariminda, bir organizasyon i¢indeki gérevler, sorumluluklar,
ihtiya¢ duyulan kaynaklar, insan kaynaklari gereksinimleri ve ¢alisma iligkileri ile ilgili olarak
islerin nasil olusturulacagina onceden karar verilir (Mwita, 2019). Is analizi ve tasariminin

sonunda is tanimi ve is gerekleri olmak {izere iki belge hazirlanacaktir.

Is tanimu, is analizi sonuglarma dayanarak bir isin icerigini, sorumluluklarii, gorevlerini
ve ¢alisma kosullarini yazili olarak agiklamaktir. Bu tanim, ¢alisanlarin neyi, nasil ve neden
yaptiklarini agiklayan bir ifadedir (Barbouletos, 2011). Bu nedenle, is tanim1 ve gerekleri bakis
acisindan kuruluslar, calisanlarin islerini ¢evre dostu bir sekilde gergeklestirmeleri i¢in resmi

olarak yetkilendirilmelerini saglamak i¢in bir is analizi ve tasarim siireci kullanabilirler, ayn1



zamanda isi verimli ve etkili bir sekilde yapmak i¢in gereksinimlerinden biri olarak ¢evresel

konular hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglayabilirler.

Arulrajah, Opatha ve Nawaratne (2015) tarafindan belirtildigi gibi, baz1 sirketler, ¢evre odakl
gorev ve sorumluluklari is siireglerine entegre ederek mevcut iglerini daha ¢evre dostu bir sekilde
tasarlamaya baslamislardir. Bu baglamda, sirketlerin yesil uygulamalari yOnetmesi ve
calisanlarin yesil uygulamalardan sorumlu hale gelmesi kolaylagsmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi perspektifinden yesil is analizi ve tasarimi, belirli bir is i¢in gorev ve sorumluluklari
cevreye duyarli bir sekilde yerine getirebilecek calisanlarin se¢ilmesine yol acacak bir ig tanimi
ve is gerekliliklerinin hazirlanmasi amaciyla bilgi toplama siireci olarak tanimlanmaktadir

(Mwita, 2019).

Tablo 1. 1: Yesil is Tasarim ve Analizi Alaninda Mevcut ve Baz1 Yeni IKY Uygulamalar.

Yesil uygulamalar Kaynak

e Her iste gevre koruma ile ilgili belirli gérevler, sorumluluklar ve | Renwick vd. 2013
islemler tanimlayarak bunlar1 uygulamaya koymak. Croshie ve Knight,

e Kuruluslarin gevresel, sosyal, kisisel ve teknik gereksinimlerini | 1995; Revill, 2000
miimkiin oldugunca is tanimlarina ve kisi (is) gereklerine dahil | Beard and Rees, 2000;
etmek ve yiiriirlige koymak. Griffiths ve Petrick,

e Cevresel sorunlari etkin bir sekilde yonetmek amaciyla sirket | 2013; Opatha, 2013
icinde ekip calismasi ve farkli fonksiyonlardan olusan ekipleri
is tasarim yontemleri olarak kullanmak.

e s tamimlarina gorev olarak cevresel boyutu dahil etmek

e Yesil yetkinlikleri is sartnamesine 6zel bir bilesen olarak dahil
etmek.

e Kuruluslarin gevresel yonetim yonlerine odaklanmak igin 6zel
olarak tasarlanan yeni pozisyon ve rollerin olusturulmas: ve

uygulanmasi.




1.4.2. Yesil ise Alim ve Secim

Nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmek, insan kaynaklar1 alaninda biiyiik bir sorun olan "yetenek
savast"min onemli bir pargasidir. Yesil IK yonetiminin uygulanmasinda insan kaynaklari
yonetiminin roliiniin ilk 6nemli kismi ise alma ve se¢cmedir. Yesil ise alim ve sec¢im
uygulamalari, kurumsal c¢evre hedeflerine basarili bir sekilde ulasilmasina yol acan kurumsal
yesil stratejinin yiiriitiilmesine yardimci olabilecek cevreye duyarli isgiiclinii ¢cekmeyi ve ise

almay1 amaglar (Renweck vd., 2013).

Yesil ise alim ve se¢im, ¢evrenin Onemine odaklanilan ve onu organizasyon iginde
onemli bir unsur haline getiren bir sistemdir. Buna ek olarak, ise alinan kisiler ¢evre dostu
"yesil" bir sirket icin ¢alismaya istekli ve bir dereceye kadar tutkulu olurlar. Bu nedenle, ¢evre
bilincine sahip adaylar1 ise almak, sirketlerin siirdiiriilebilir siire¢lere dikkat eden ve geri
doniisiim, koruma ve daha iyi bir diinya olusturma gibi temel konulara zaten asina olan

uzmanlar1 biinyelerine katmayi1 kolaylastirir(Ahmad, 2015).

Ise alim ve secim siirecinde sirketin uzun vadeli yetkinlik gereksinimleri gdz oniinde
bulundurulmalidir. Cevre yonetimi girisimlerine katilmaya istekli personeli ise almak, isletmeler
icin bir Oncelik olmalidir. Calisanlar, sirketin ¢evre kiiltiirliniin farkinda olduklar1 takdirde,
kurulusun siirdiirtilebilirlik hedeflerine katkida bulunabileceklerdir (Pham ve Paillé, 2020).
Seckin bir yesil isveren olarak, kurulusun aktif olarak yesil bir sirket olarak itibari, yiiksek
kaliteli personeli ise alma olasihigimni artirir (Renwick vd., 2013). Bu nedenle, organizasyonun
cevre kiltlirii ise alim ve sec¢im siirecine dahil edilmelidir. Yesil ise alim ve se¢im basvurulari, e-
posta, cevrimici basvuru formlar1 veya kiiresel yetenek havuzlari gibi ¢evrimigi ortamlar
araciligiyla davet edilmelidir. Miimkiinse, seyahatle ilgili ¢evresel etkileri en aza indirmek i¢in

telefon veya video tabanli goriismeler tercih edilmelidir (Saini ve Shukla, 2016).

Sirketlerin ¢evre odakli isgiicli yaratmada iki secenegi vardir: Birincisi yesil ise alima
odaklanmak. Ikincisi, mevcut isgiiciine cevre koruma ile ilgili gerekli farkindalik, egitim,
ogretim ve gelisimi saglamaktir. Ik secenek, ikinci secenege gore daha proaktif ve uygun
maliyetlidir. Bu nedenle, en 1yi yesil ise alim uygulamalarini aragtirmak kuruluglar icin

Onemlidir.
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Ise alim baglaminda, baz1 sirketler kurumsal ¢evre politikalarini ve stratejilerini ise alim
politikalariyla entegre etmektedirler. Son donemde konuyla ilgili yapilan bir¢cok arastirma,
basarili mezunlarin is bagvurusu yaparken isletmenin c¢evresel performansini ve itibarini bir
kriter olarak degerlendirdigini ortaya koymaktadir (Zibarras & Coan, 2015). Ornegin, Birlesik
Krallik'ta ¢evre sorunlarinin kuruluslarin ise alim cabalari {izerinde etkisi oldugu goériilmektedir.
British Carbon Trust tarafindan yapilan bir ankete gore, bir sirkette calismayr diisiinen
calisanlarin ¢ogunlugu (%75'ten fazlasi), karbon emisyonlarini azaltmaya yonelik etkin bir ¢evre
politikasinin 6nemli oldugunu diisinmektedir (Clarke, 2006). Bas ve digerleri (2011),
Tiirkiye'deki tiniversite 6grencilerinin igveren se¢im kriterlerini incelemek amaciyla bir arastirma
yiirlitmiistiir. Arastirmanin sonuglarina gore, 6grencilerin igveren tercihlerinde kariyer firsatlari,
calisma kosullari, gorsel kimlik, orgiit kiltiirii ve rekabet¢i konum gibi faktorleri dikkate

aldiklar tespit edilmistir.

Yesil secim baglaminda, bazi sirketler, acik pozisyonlar i¢in se¢im yaparken, adaylarin
cevresel kaygilarini ve ilgilerini secim kriteri olarak dikkate almaktadir. Adaylarla miilakat
yaparken veya secim icin onlar1 degerlendirirken, bu sirketler tarafindan ¢evre ile ilgili sorular

sorulur (Revill, 2000).

Tablo 1. 2: Yesil ise Alim ve Secim Kapsaminda Mevcut IKY Uygulamalar.

Yazar Yesil uygulamalari
Clarke, 2006; Wehrmeyer, e Kurulusun gevresel performansini (gegmis ve mevcut)
1996 Renwick vd. 2013; vurgulayarak veya agik bir sekilde ifade ederek ise alim

mesajlarini iletmek.

Opatha, 2013

e Yesil igveren olarak taninmak veya ¢evreye duyarl bir

Revill, 2000 isveren olmak.

e Ise alim politikasinda kurulusun gevre politikas ve
stratejilerine yer vermek.

e Sirketin is ilanlarinda ¢evresel degerleri vurgulamak.

Ornegin, is ilanlarinda sosyal ve gevresel acidan sorumlu bir

isveren oldugumuzu belirtmek.
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e Ise alim mesajinda, kurulusun kurumsal ¢evre yonetimi
girisimlerine katilim becerisi ve tutumlar1 olan adaylari
tercih ettigi ifade edilmesi.

e Adayin cevresel farkindalig1 ve katilimini se¢im siirecinde
bir faktor olarak dikkate almak.

e Adaylarla miilakat veya degerlendirme siirecinde gevre
konularina iliskin sorular sormak.

e Acik is pozisyonlarini doldurmak i¢in yesillendirmenin

yeterince farkinda olan adaylarin secilmesi.

1.4.3. Yesil Egitim ve Gelistirme

Isletmeler icin, mevcut personelin ilke ve amaglara uygun olarak egitilmesi ve
gelistirilmesi, is giicli se¢imi ve temini kadar onemli bir insan kaynaklari yonetimi islevidir.
Rekabetin yogun oldugu giinlimiiz is diinyasinda ayakta kalmak ve basarili olmak, isletmelerin
degisen kosullara ve gereksinimlere uyum saglamasini gerektirir. Bu doniisiim siirecinde, {ist
diizey yoneticilerin liderligi ve calisanlarin egitim ve gelistirme programlariyla yonlendirilmesi
biiyiik bir 6neme sahiptir. Siirdiiriilebilirlik ilkesini benimseyen isletmeler, mevcut ¢alisanlarina
dogru egitimleri vererek stirdiiriilebilirlik kiiltiiriinii kurum i¢inde yaygilastirabilir ve isletme

hedeflerine daha hizli ulasabilirler (Oselmis, 2020).

Egitim ve gelisim terimleri bazen birbirinin yerine kullanilsa da insan kaynaklari
yonetiminde birbirlerinden farklidirlar. Egitim, calisanlarin is gereksinimlerine gore becert,
yetkinlik ve bilgi gelistirme firsati bulduklar1 bir 6grenme siirecidir. Gelisim ise calisanlarin

genel biiyiimesi ile ilgili bir egitim siirecidir (Oselmis, 2020).

Yesil egitim ve gelistirme; “Kurulusun c¢evre yonetimi hedeflerine ulagsmak i¢in cevre
konularinda siirekli bir egitim silireci olarak tanimlanabilir.” (Yavuz, 2020). Ayrica egitim ve
gelistirme programlarinda ¢evre dostu yontem ve teknolojilerin kullanimini igerir. Yesil egitim
ve gelistirme, calisanlar ¢evre yonetiminin 6nemine dair bilgilendirir ve onlar1 enerji tasarrufu,
atik azaltma ve c¢evre bilincini kurulus i¢inde yayma konularinda egitir. Ayrica, calisanlari

cevresel sorunlari ¢ézme siirecine dahil etme imkani sunan ¢alisma yontemleri konusunda da
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egitim verir (Zoogah, 2011). Ayrica, yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin ¢evre
yonetimiyle ilgili farkli yonleri ve degerleri anlamalarin1 saglar ve ¢evre koruma ydntemlerini
benimsemelerine yardimci olur. Bunun yani sira, c¢alisanlarin gesitli ¢evresel sorunlarla basa

¢ikma becerilerini gelistirir (Ahmad, 2015).

Yesil egitim ve gelistirme, yalnizca ¢evresel stirdiiriilebilirlik konularinda ¢alisanlara ve
yonetime bilgi ve beceriler kazandirmay1 degil, ayn1 zamanda ¢evre dostu olmak igin bir siirecin
kendisini de gerektirir. Ornegin egitim denetcileri, kagit kullanimimi azaltmak icin basili
brosiirler ve kitaplar yerine g¢evrimi¢i kurs materyalleri ve vaka incelemelerini daha fazla
kullanmalidir. Bu, e-6grenme platformlarna egitim ve gelistirme programlarinda sans tanima
firsat1 verir. Dijital platformun kullanimi, kagit tiiketimini azaltmaya ve nihayetinde mevcut ve

gelecek nesiller igin agaglar1 korumaya yardimei olabilir (Hosain, 2016).

Cevre egitiminin iki temel amaci bulunmaktadir. ilk olarak, personelin sirketin gevre
politikas1 hakkinda dogru bir sekilde bilgilendirilmesini saglamaktir. Ikinci olarak ise,
calisanlarin eylemlerini gelistirmek i¢in egitim aracilifiyla ¢alisanlar ve cevre arasinda daha

amagli ve istikrarli bir baglanti kurmay1 hedeflemektedir (Mwita, 2019).

Glinlimiizde bazi sirketler, calisanlarin ¢evreyle ilgili yetkinliklerini artirmak icin
cevresel egitim ihtiyaclarin1 analiz edip belirlemektedir. Ayrica, ¢alisanlarini hem yesil egitime
aktif olarak dahil etmekte hem de yesil katilimi tesvik etmektedir, boylece calisanlarin yesil
davraniglarin1  degistiren bir ortam olusturmaktadir (Guerci, Longoni ve Luzzini, 2016).
Isgiiciiniin cevresel egitim ihtiya¢ analizi temelinde, bu sirketler calisanlara ciddi ve sistemli
egitim, Ogretim ve gelisim programlari sunarak, ¢evre yonetimi i¢in gerekli bilgi, beceri ve

tutumlar1 saglamay1 amaglamaktadir.

Tablo 1. 3: Yesil Egitim ve Gelistirme Alaninda Mevcut ve Baz1 Yeni IKY Uygulamalari.

Yesil Uygulamalar Kaynak

e (Calisanlarin ¢evresel egitim gereksinimlerini tespit etmek icin egitim

ihtiya¢ analizi yapmak.
Cook ve Seith,

e Gerekli beceri ve bilgileri gelistirmek icin organizasyon iiyelerine 1992
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(calisanlar ve yoneticiler) ¢evre egitimi vermek.

Isgiicii arasinda “gevre bilinci” olusturmak igin ¢evre bilinci
egitimleri vermek.

Calisma alaninin yesil analizini {iretmek igin personele egitim
verilmesi.

Gelecegin ¢evreci yoneticilerini yetistirmek icin is rotasyonunun
uygulanmasi.

Yesillendirme hakkinda dogru bilgi ve becerilerin kazandirilmasi
(her calisana yesillendirme igin 6zel olarak tasarlanmis bir egitim
programi araciligiyla).

Calisanlara cevre yoOnetimi i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlari
kazandirmak amaciyla her bir ¢alisan1 kapsayan kapsamli ve diizenli
bir egitim programi diizenlemek.

Cevre yonetimi konularinda egitim imkanlar1 sunmak ve herkesin bu
konuda egitim alma firsatina sahip olmasini saglamak.

Isletme icinde gerceklestirilen tiim egitimler kagit kullanimim
azaltmak icin basili materyaller yerine online ortamda hazirlanan

icerikler araciligiyla siirdiiriilmelidir

vd.

Renwick

Renwick
2008

vd. 2013 Jackson
vd. 2011

North, 1997
Renwick vd.
2008

Renwick vd.
2008; Renwick
vd. 2013

Opatha, 2013
Nayak&Mohanty,

2017

1.4.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans yo6netimi, kurumsal performansi artirmak i¢in bireylerin ve ekiplerin

performansini sistematik olarak gelistiren bir siirectir. Bu siireg, belirlenen hedefler, standartlar
ve yetkinlik gereksinimleri dogrultusunda performansi anlama ve ydnetme yoluyla, daha iyi
sonuclar elde etmek i¢in organizasyon, ekipler ve bireyler ilizerinde etkili olmay1 hedefler.
Performans yonetim sistemi, calisanin mevcut iretkenligini analiz etmeye, eksiklikleri

belirlemeye ve gelecekteki hedefleri belirlemeye yardimci olur (Armstrong, 2006).

Ahmad (2015)’a gore, yesil performans yoOnetimi, bir sirketin bireysel calisanlara ve
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olmak i¢in ¢esitli yonetim stratejilerini kullandig1 sistematik bir siirectir. Yesil performans




yonetimi, performans degerlendirmesinin is taniminda belirtilen yesil hedefler ve gorevlerle
iliskilendirilmesini icerir (Mehta ve Chugan, 2015). Ana hedefi, ¢alisanlara sirketin ¢evresel

hedeflerini destekleyen performans davranislari sergilemeleri igin ilham vermektir.

Kuruluslar, bireysel ¢alisanlar ve ekipler i¢in yesil hedefler belirleyerek ve bu hedeflere
etkin bir sekilde ulasilmasini saglayarak yesil performans yonetimi uygulama firsatina sahiptir.
Bununla ilgili olarak yesil is analizi ve tasarimi, ¢alisanlarin yesil is tanimlarina sahip olmasini
saglayarak yesil performans yonetimini kolaylastirmaya yardimei olabilir (Mwita, 2019).
Kisacasi, performans degerlendirmelerini belirli yesil hedefler ve sorumluluklar iceren is
tanimlartyla iligkilendirmek, bir sirkette personel yonetim sistemlerini basarili bir sekilde
uygulamak i¢in bir yontemdir. Verimli bir performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlara degerli

bilgiler sunarak sirketin ¢evresel performansinda siirekli gelisimi destekler (Jackson vd., 2011).

Tang vd. (2018) calismalarinda, farkli isletmelerin farkli yapisal oOzelliklere sahip
oldugunu belirterek, tek bir standart yesil performans yonetiminin etkili olmayacagini gostermis
ve ortak bir yesil performans sisteminin dort asamayr igermesi gerektigini Onermistir. Bu

asamalar sunlardir:

v Birinci asama tiim calisanlar icin yesil hedefler belirlemektir: Tiim iiyeler i¢in yesil
hedefler belirlemek, c¢evresel hedeflerin tiim personel i¢in eylem planlarina
dontistiiriilmesini vurgular.

v Ikinci asama yesil performans gostergeleri olusturmaktir: Yesil performans dlgiitleri
olusturmak, performans degerlendirmelerinde  c¢evresel etkinlikler, c¢evresel
sorumluluklar, karbon emisyonlarinin azaltilmasi ve gevresel politikalarin iletilmesi gibi
konular1 kapsayan bir dizi yesil kriter belirlemek anlamina gelir.

v Uciincii asama calisanlarin yesil ciktilarim degerlendirmektir: Ahmand (2015)’a
gore yesil performans yonetiminin hem yoneticiler hem de ¢alisanlar i¢in en 6nemli kismi1
performans degerlendirmedir. Ciinkii miiteakip Odiillerin ve tazminatin siirecini ve
etkinligini etkileyecektir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin yesil ¢iktilarinin degerlendirilmesi,
onlarin ¢evre yonetimi performansindan daha sorumlu olmalarina yol acabilecek olan

cevre yonetimindeki rollerini vurgular.
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v

Dordiincii asama yararsizhktir: Yararsizlik, ¢evresel yoOnetim gostergelerini
karsilamayan veya yesil hedeflerle uyumlu olmayan iiyelerin yesil performans

sonuglariyla basa ¢ikmak i¢in olumsuz bir 6l¢iidiir (Renwick, Redman ve Maguire 2013).

Renwick vd. (2013)’e gore cevresel konulara iligkin motivasyonu artirmak agisindan

isletmelerde performans yonetimi biiyiik bir rol oynamaktadir. Etkili bir yesil performans

yonetimi olusturmak i¢in gereken adimlari agagida siralanmaistir:

v

v

Sirketin kurumsal performans yonetimi ve degerlendirme siireglerine entegre edilmis
performans gdstergeleri olusturmak.

Isletme genelinde yesil faaliyetler ve sirketin ¢evresel hedeflerinin organizasyon
genelinde tiim calisanlara acik bir sekilde iletildiginden emin olmak.

Yesil ciktilarla alakali olan beklentilerin agik bir sekilde ¢alisanlara aktarildigindan emin
olmak.

isletmenin ana performans  belirteclerinin acgiklik kazanmasi ve bu belirteglerin
yOneticilerin performans degerlendirme Ol¢iitleriyle uyumlu oldugunun saglanmasi.
Calisanlara, bireysel diizeyde c¢evresel hedefler ve sorumluluklar hakkinda bilgi
saglanmasini temin etmek.

Calisanlarin yetenekleri ve ¢evresel becerileriyle atanan goérevler ve performans kriterleri
arasinda uyum saglanmasini saglamak ve

Cevresel performansta basarili olan calisanlarin esit sekilde odiillendirildiginden emin

olmaktir.

Glinlimiizde bir¢ok kurulus, iyi bir ¢evresel performansi siirdiirmek i¢in ¢evre yonetim

bilgi sistemleri (Wells ve digerleri, 1993) ve cevre denetimleri (Carpenter, 1994) kurmustur.

Burada onemli nokta, cevre yonetimi bilgi sistemleri olusturuldugunda, sadece raporlama

amactyla kullanilmamali, ayn1 zamanda yonetici ve ¢alisan performans degerlendirmeleriyle de

baglantili olmalidir (Milliman ve Clair, 1996). Bu nedenle kuruluslarin ¢evre yonetimi amag ve

hedeflerini performans degerlendirme sistemlerine dahil ettiklerini sdyleyebiliriz. Bu nedenle

kuruluslar, performans degerlendirme sistemlerine ¢evre yonetimi amag¢ ve hedeflerini dahil

etmelidir. Cevresel konularin tamami, sirketin performans degerlendirme sistemi i¢inde yer
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almalidir, bunlar ¢evresel olaylar, ¢evresel sorumluluklar ve ¢evresel endiselerin iletilmesi gibi

faktorleri igermektedir (Wehrmeyer, 1996).

Yesil performans degerlendirme baglaminda kurumsal cevresel performans
standartlarmin kurulmasi da bir zorunluluktur. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri'ndeki
“Amoco” gibi sirketler ¢evresel performansi 6lgmek ve yesil bilgi sistemleri ve denetimler
gelistirmek i¢in kurumsal ¢apta gevresel performans standartlari olusturmustur. “Union Carbide
Corporation” ayrica ¢alisanlarina sirketlerinin gegmis ve gelecekteki gevresel performansi
hakkinda bilgi ve geri bildirim saglamak i¢in yesil bir denetim programi olusturmustur (Milliman

and Clair, 1996).

1.4.5. Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi

“Odiil ydnetimi, insanlarin degerinin ve organizasyonel, departman ve ekip hedeflerine
ulagmada yaptiklar1 katkinin taninmasin1 ve ddiillendirilmesini saglamak icin gerekli stratejiler,
politikalar ve siireglerle ilgilidir. Dahas1 hem organizasyonun hem de paydaslarinin ihtiyaglarin
karsilamay1 amaglayan o6diill sistemlerinin (birbiriyle iliskili o6diil stirecleri, uygulamalar1 ve

prosediirleri) tasarimi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgilidir.” (Armstrong, 2010).

Qdiil sisteminin temel amaci, orgiitsel hedeflere gergeklestirilmesine yol agan yeni bilgi
ve becerilerin gelisimini tegvik etmek icin en iyl ¢alisanlari ¢ekmek, elde tutmak ve motive
etmektir. Iyi tasarlanmis bir 6diil sistemi, calisanlari ¢evresel performans da dahil olmak iizere

tatmin edici performans seviyelerine ulagmalari i¢in motive etmeye yardimci olabilir (Mwita,

2019).

Yesil 6diil yonetimi, bireylerin ¢ikarlarin1 kurulusun ¢ikarlariyla baglantilandiran yesil
IKY uygulamalarinin 6nemli bir bilesenidir. Yesil 6diil ydnetimi, isyerinde ¢evre ydnetimi
cabalarina basarili bir sekilde katkida bulunan c¢alisanlar1 ve ekipleri Odiillendirmek igin
stratejiler ve politikalar gelistirmeye ve uygulamaya yonelik sistematik bir siirectir (Mandago,
2018). Bu sebeple isletmenin uzun donem gevresel performansi, 6nemli Olgiide yesil odiil
yonetimi uygulamalarmin etkisiyle iligkilidir. Kuruluslar yesil 6diil yonetimini finansal ( maddi
olan) ve finansal olmayan veya maddi olmayan 06diil olmak tizere iki sekilde uygular. Finansal

odiiller, ikramiye, nakit odiiller, primler gibi sekillerde ifade edilebilir. Finansal olmayan odiiller
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ise izin, O0zel tanima, hediye verme, takdir etme, kariyer gelistirme firsatlar1 gibi sekillerde ifade

edilebilir(Arulrajah vd., 2015).

Calisanlar, odiil aldiklarinda c¢evreye karsi sorumlu olmaya ve eko-girisimlere katilma
konusunda daha kararli ve motive olurlar (Renwick vd., 2013). Bu sebeple, ¢alisanlarin degisen
davraniglarini tesvik etmek amaciyla bir 6diil sistemi uygulanmali ve siirdiiriilebilir girisimler
odil programina dahil edilmelidir. Bu odiiller, ekoperformansa bagli olarak ticret paketine
eklenerek saglanabilir (Supriya, 2017). Cevre projelerinin sonuglarina dayali olarak g¢alisanlarin
yeterli degerlendirme ve ddiillendirme almasi, isletmelerin ¢evresel agidan daha proaktif olmalari

icin kritik 6neme sahiptir (Jabbour ve de Sousa Jabbour, 2016).

Bugiiniin ¢agdas kuruluslari, calisanlarin ¢evre dostu girisimlerini tesvik etmek amaciyla
odiil sistemleri olusturmaktadir. Bu, Ingiltere firmalarmin %8'inin yesil davramslar gesitli
odiiller veya finansal tesviklerle odiillendirdigini tahmin eden CIPD tarafindan Birlesik Krallik'ta
yiiriitiilen bir anket tarafindan desteklenmektedir (Phillips, 2007).

Xerox Holdings,160'tan fazla iilkede basili ve dijital belge tiriinleri ve hizmetleri satan bir
Amerikan sirketidir. Bu sirket ayrica atik azaltma, yeniden kullanim ve geri donilisiim
yeniliklerindeki basarilar1 takdir eden bir "Diinya Odiilii" gelistirmistir (Bhushan ve Mackenzie,
1992). Bundan dolayi Xerox, cevreye duyarli ambalaj gelistirme, malzemelerin yeniden
kullanim1 ve Xerox fotokopi makineleri i¢in geri doniistiiriilmiis kagit pazarlamasi nedeniyle
sirket ¢apinda bir dizi c¢evre ekipleri miikemmellik 6diiliine layik goriilmiistiir (Bhushan ve

Mackenzie, 1992).

Ayrica, ¢ok uluslu bir Amerikan holdingi olan 3M sirketi, endiistri, is¢i glivenligi, ABD
saglik hizmetleri ve tiikketim mallar1 sektorlerinde faaliyet gostermektedir. Bu sirket, calisanlarina
yonelik bir program gelistirerek iyi ¢evresel performansi 6diillendirmektedir. Bunlar sirkete 6zel
yesil 6diil yonetimi uygulamalari i¢in bazi iyi 6rneklerdir (Arulrajah vd., 2015). Dogal olarak bu

sirketlerde ¢alisanlar da, isletmelerin yesil uygulamalarindan tatmin olmaktadir.
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Tablo 1. 4: Yesil Ucret ve Odiil Yonetimi Altindaki IKY Uygulamalari.

Yesil uygulamalar Kaynak
e Calisanin cevresel performansini odiillendirmek | Renwick vd. 2008 ve
(iyi/miikemmel ve olaganiistii). 2013.

e (Calisanin 1iyi ¢evresel performans:t i¢in finansal olarak

Y P Opatha, 2013

odillendirici.

e Calisanlarin cevresel performanslarinin basarisi i¢in maddi | Bhushan,veMackenzie,
olmayan o6diillendirme. 1992

e Daha iyi cevresel performans i¢in ekip miikemmelligi odiilleri.
Berry ve Randinelli,

e Yenilik¢i ¢evresel girisim/performans igin ddiiller sunmak.
1998; Jackson vd. 2011

e (Calisanlarin ¢evresel basarilarini paylasmak.
e Cevre dostu faaliyetleri ve davraniglar1 tesvik etmek igin

tesvikler saglamak (Or. geri doniisiim ve atik yonetimi).

e Yesil becerilerin kazanilmasi i¢in 6diillendirme.

1.4.6. Yesil Is Saghg ve Giivenligi

Geleneksel 15 saghigi ve gilivenligi, calisanlarin bedensel, zihinsel ve sosyal refahini
desteklemeyi ve silirdiirmeyi, is ortamindan kaynaklanan saglik sorunlarin1 6nlemeyi, calisanlari
zararl risklerden korumay1 ve is ortaminin ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik yeteneklerine uyum
saglama gibi genis bir alam1 kapsar(Reese, 2003). Ancak yesil saglik ve giivenlik yonetimi,
geleneksel saglik ve glivenlik yonetimi islevinin sinirlarini agar. Bu yaklasim, sadece calisanlarin
saghigint ve giivenligini korumay1 degil, ayn1 zamanda bir organizasyonun g¢evre yonetimiyle
ilgili yonlerini de igerir. Bu nedenle giinlimiizde bir¢ok kurulus “saglik ve giivenlik yoneticisi”
gorevini “saglik, giivenlik ve c¢evre yoneticisi” olarak yeniden tasarlamaktadir. Bu, bir
kurulugtaki geleneksel saglik ve giivenlik yoneticisi pozisyonuyla karsilagtirildiginda daha genis
bir is kapsamini igerir. Ornegin, yerel ¢evre ve insanlar1 igeren biyolojik cesitliligin korunmasi

ve topluluk destek girisimleri vb (Hosain & Rahman, 2016).
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Yesil is saglig1 ve glivenligi yonetiminin ana amaci, herkes i¢in ¢evreci, verimli kaynak
kullanim1 ve sosyal sorumluluk bilinciyle hareket eden bir ¢alisma ortami olusturmaktir. Yesil
calisma ortamlari, calisan stresini azaltmak ve tehlikeli is ortaminin neden oldugu mesleki
hastaliklar1 6nlemek igin stirekli olarak ¢evresel girisimlerde bulunma cabasi gosterirler (SHRM,
2009). Boylece, calisanlar, ¢evre dostu bir isyerinde ¢alismanin, ¢evresel degerlere uygun bir
sekilde hareket etmenin ve siirdiiriilebilir uygulamalara katkida bulunmanin bir par¢as1 olmaktan

memnuniyet duyabilirler.

Baz sirketler, ¢alisanlarin sagligin1 ve giivenligini artirmak, olas1 saglik sorunlarimni 6nlemek ve
uygun bir ¢alisma ortami saglamak icin gesitli stratejiler gelistirmistir (Zhang ve Mohandes,
2020). Yesil bina veya yesil fabrika, bu stratejilere ornek olarak gosterilebilir. Yesil bina,
kaynaklarin verimli kullanilmasini1 (enerji, arazi, su ve malzeme), cevreyi koruyan, kirliligi
azaltan ve insanlar i¢in saglikli ve konforlu i¢ mekanlar sunan yapilarin planlanmasi, tasarimi,
ingast ve isletilmesidir (Ciner ve Dogan, 2019). Bu ozellikler, kuruluslarin yesil saglik ve

giivenlik yonetimi uygulamalarina 6rnek olarak gosterilebilir.

Tablo 1. 5: Yesil is Saghg1 ve Giivenligi Yonetimi Altindaki IKY Uygulamalari.

Uygulamalar Kaynak

e Tiim bireyler i¢in ¢evre dostu bir ¢alisma ortami saglamak. Ditz vd. 1995;

e Tehlikeli is ortammin neden oldugu ¢alisan stresini ve mesleki | SHRM, 2009
hastaliklar1 azaltmak i¢in ¢evresel konularla ilgili farkli inisiyatifler
gelistirmek.

e (esitli saghik sorunlarim1 6nlemek icin/calisanlarin saglik ve
giivenligini 1yilestirmek ve elverigli bir ortami siirdiirmek ig¢in

stratejiler (Or. yesil fabrika/yesil bolge) olusturmak ve uygulamak.

1.5. Orgiitlerin Yonetiminde Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Onemi.

Yesil IKY uygulamalarinin drgut yonetimi siireci agisindan su noktalarda énem tasir:

*Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Hedeflerine Ulasmaya Yardime1 Olur
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Son on yilda siirdiiriilebilirlik, herhangi bir endiistride is yapmanin giderek daha ayrilmaz
bir parcasi haline gelmistir (Mehta ve Chugan, 2015). Siirdiriilebilirlik, ¢evresel, sosyal ve
finansal kaygilar1 dengelemeyi ve ayni anda optimize etmeyi amaglar. Sirketlerin finansal, sosyal
ve g¢evresel risklerini, yiikiimliiliiklerini ve firsatlarin1 dengelemeleri i¢in siirdiiriilebilirligin bir

eklenti olmaktan ¢ikip islerin yapilma sekline gegmesi gerekmektedir (Boone, 2012).

Orgiit kiiltiiriiniin siirdiiriilebilirlige geciste temel bir rol oynadigi kabul edilmektedir
(Bertels, Papania ve Papania, 2010). Orgiit kiiltiirii, sirketlerdeki ¢evre ydnetim programlarinin
basaris1 veya basarisizlig1 agisindan énemli bir rol oynamaktadir (Mehta ve Chugan, 2015). insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve politikalar1 ile orgiitsel kiiltiir arasindaki kritik iligkinin
yaygin olarak tanindig1 ve kabul edildigi goriilmektedir. Bu iligki, orgiitsel kiiltiiriin sekillenmesi,
gliclendirilmesi ve nihayetinde donistiiriilmesi ilizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Harris ve
Crane, 2002). Bu baglamda, yesil IKY uygulamalari, kuruluslarda yesil degerlerin ve ilkelerin

tesvik edilmesine yardimci olur ve boylece ¢evresel performanslarini artirir.
*Daha Yetenekli Cahisanlar1 Cekmeye Yardimc Olur

Son donemlerde, ¢evre yonetimi uygulamalarinin 6ncelikli odak noktasi, kuruluslarda
yesil IK yonetiminin énemini vurgulamustir. Nitelikli calisanlar1 cekmek, 'yetenek savast' olarak
bilinen 6nemli bir insan kaynaklari zorlugudur (Renwick, Redman & Maguire, 2013).
Giliniimiizde yesil orgiitler en ¢ok arzu edilen isverenlerdir ve herhangi bir potansiyel aday,
ogrenmek ve profillerine deger katmak icin bdyle bir isverenle iliskilendirilmek istermektedir.
Dolayisiyla yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, yetkin calisanlarin kazanilmasinda
rekabet avantaji elde etmek ic¢in kritik oneme sahiptir. Daha genis bir is adayr havuzu,
isverenlerin daha ¢ok arzu edilen calisanlar elde etme sansimi artirir (Pandey, Viswanathan ve
Kamboj, 2016).

*Calisanlar1 Elde Tutmaya Yardimci Olur

Yesil IK ydnetimi, daha fazla etkinlik, daha diisiik maliyet ve daha iyi ¢alisan katilim1 ve
elde tutma ile sonuglanan ¢evre dostu insan kaynaklar1 girisimlerinin tistlenilmesini icermektedir.
Glinlimiizde pek cok yesil sirket, siirdiiriilebilir olmayan emsallerine kiyasla diisiik devir

oranlartyla 6viinmektedir (Mehta ve Chugan, 2015). Ayrica, Sing ve Pandey (2020) tarafindan
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yapilan bir arastirma, yesil IKY uygulamalarmin ¢alisan baghligini artirdigimi ortaya koymustur.
Dahasi, yesil kavrami bilmeyen veya yesil uygulamalardan habersiz olan kuruluslar, ¢evre dostu
bir sirket olarak imajlarini olusturan ve yesil uygulamalar1 benimseyen veya sosyal sorumluluk
tesvikleri sunan sirketlere yetenekli ve yenilik¢i ¢alisanlarint kaptirabilir (Bangwal ve Tiwari,
2015). Bu nedenle yesil IKY uygulamalarmin calisan tatmini ve elde tutmada énemli bir rol

oynadigi sdylenebilir.
* Kamu Imajim lyilestirmeye Yardimer Olur

Giliniimiizde tiiketiciler ¢evre konusunda giderek daha fazla endise duydukga, cevreye
zarar veren kuruluslara kiyasla yesil yonetim uygulamalarin1 benimseyen organizasyonlar1 daha
iyi algilamaktadirlar (Bangwal ve Tiwari, 2015). Dolayisiyla isyerinde yesil yonetim
uygulamalarinin uygulanmasimin énemlerinden biri, kuruluslarin kamu imajin1 gelistirmelerine

yardimce1 olmasidir.

1.6. Organizasyon Yonetiminde Modern Yaklasimlar

Modern yaklasimlar, yesil insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarin destekler
niteliktedirler. Bu yaklagimlar yonetim c¢alismalarin gelisiminde 6nemli rol oynamusglardir.

Organizasyon yonetime yonelik bazi yeni yaklasimlar asagida ayrintili olarak tartisilmaktadir.

1.6.1. Bilgi Isleme Yaklasim

Bu perspektif, March ve Simon'in organizasyonlardaki bilgi isleme ve karar verme
konularindaki goriislerine dayanmaktadir. Bilgi isleme yaklasimi, organizasyonlart en alt
diizeyden en st diizeye kadar bilgi isleyen ve karar veren birimler olarak ele almaktadir. Bu
yaklagima gore, organizasyonlarin cevreleriyle uyum i¢inde olmalari, c¢evresel bilgilerin
toplanmasi, islenmesi ve karara doniistiiriilmesi siireciyle saglanmaktadir. Bu nedenle, bilgi
toplamada basarisiz olan, bilgi liretmeyen, bu bilgileri isleyip belirli kararlara doniistiiremeyen
veya bu stireci hizli bir sekilde gerceklestiremeyen isletmelerin, ¢evreleriyle olan baglantilari
zayiflar ve cevreleriyle uyumlarini kaybederler (Kogel, 2020).
1.6.2.0grenen Orgiit Yaklasim

Sanayi devriminin bir sonucu olarak, diinyada hizlanan degisim nedeniyle orgiitler bir¢ok

kosulla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu durum ya oOrgiitleri ya da calisanlarn siirekli olarak
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kendilerini gelistirmeye ve Ogrenmeye zorlamistir. Bu hizli siiregte kurum ve kuruluglar
sektorlerinde rekabet edebilmek, hayatta kalabilmek ve daha giiclii olabilmek i¢in sayisiz yontem
gelistirmekte ve uygulamaktadir. Bu yontemlerden biri de siirekli 6grenmeyi tesvik etmek ve
bunu saglayan sistemler kurmaktir. Siirekli 63renmeye énem veren sirketler literatiirde “Ogrenen
Orgiitler” olarak adlandirilmaktadir. Ogrenen organizasyon kavrami, bir isletmenin siirekli
olarak yasadigi olaylardan sonuglar ¢ikarmasi, degisen c¢evre kosullarina uyum saglamak ig¢in
kullanilmasi, c¢alisanlarini gelistiren bir sistem olusturmasi ve bu sayede degisen, gelisen ve
kendini yenileyen dinamik bir organizasyon haline gelmesi anlamina gelmektedir (Kogel, 2020).
Ogrenen organizasyon kavrami, bireylerin istenen sonuglar1 elde etmek igin siirekli olarak
yeteneklerini gelistirdikleri, yenilik¢i ve kapsayici diisiince kaliplarmin tesvik edildigi ve

insanlarin biitiinsel bir anlayis1 birlikte gelistirdigi bir yaklasimi ifade eder (Senge, 1990).

1.6.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagiminin ortaya ¢ikisi, 1970'lerden itibaren karsilagilan pratik zorluklar
ve somut gili¢ler ve baskilar tarafindan tetiklenmistir. Bu yaklasimda, klasik yonetim teorilerinin
kat1 kurallar1 ve varsayimlart veya sistem yaklasiminin genel ve soyut ilkeleriyle sinirlt
kalmadan, oOrgiitsel sorunlara ¢6ziim arayisinda benzersiz kosullar1 ve baglamsal faktorleri
dikkate alma gerekliligi vurgulanmistir. Durumsallik yaklasimi, isletmeler ile c¢evreleri
arasindaki iliskiye yeni bir boyut kazandirmaktadir. Bu yaklasim genel gecerlilikten ziyade
belirli isletme kosullarina odaklanmay1 vurgulamaktadir. Ayrica, bu yaklasima gore her Orgiit
kendi i¢ yapisi, mevcut kosullar1 ve gevresel faktorlerine en uygun yonetim stratejilerini
benimsemelidir. Dolayisiyla, her durumda gecerli olan tek bir en iyl organizasyon yapisi

bulunmamakta ve en uygun yaklasim duruma bagli olarak degisebilmektedir (Eren, 2012).

1.6.4. Toplam Kalite Yonetimi Yaklasim

Kalite yonetimi kavrami, siirekli iyilestirmeyi ifade etmektedir. Kalite yonetimindeki
kilit asamalar, denetim yaklagimi, kalite kontrol, kalite giivencesi ve toplam kalite yOnetimi
olarak belirlenmistir. TKY, kuruluslarin kaynaklarin1 daha iyi kullanmak i¢in mal ve hizmetlerin
kalitesini iyilestirme ihtiyacini vurgulayan bir yonetim felsefesidir. Bu yaklasim, her bireye

katilma, katkida bulunma ve bir sahiplik duygusu gelistirme firsat1 sunar.
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Son birka¢ yilda, TKY yaklasimi, iirin ve hizmetler de dahil olmak iizere kurulusun
genel is siirecinin iyilestirilmesine yonelik kanitlanmis sistematik bir yaklasimdir. Ozetle, toplam
kalite yonetimi yaklagimi, kurulusun miisteri ihtiyaglarini karsilamak i¢in kullanilan insan, is,
irlin ve/veya hizmetlerin kalite gereksinimlerini, tiim calisanlarin katkilariyla karsilamasina
yardimci olan bir yaklasimdir. Bir baska deyisle toplam kalite yonetimi, miisteri beklentilerini
karsilayacak veya asacak kalite ve performansi iyilestirmeyi amaglayan bir yaklasimdir (Tiwari,

2018).

1.6.5. Kurumsallasma Yaklasimi

Kurumsallagsma yaklagimi, kuruluslarin sosyal yonlerine odaklanan bir sosyolojik
perspektiftir. Sosyoloji agisindan, bir kurum, belirli bir sosyal diizeni ve toplulugu sekillendiren
yerlesik prosediirler ve sosyal iligkiler sistemini ifade eder. Kurumsallasma nispi bir 6zellik
tasimaktadir. Kurumsallasma yaklagimina gore Orgiitlerin yap1 ve davraniglari sadece piyasa
kosullarindan degil aynt zamanda kurumsal baskilardan, beklentilerden ve inanglardan da
etkilenmektedir. Bu nedenle, kurumsallasma yaklasimi, belirli bir baglamda faaliyet gdsteren
orgiitlerin yap1 ve isleyisinin, ¢evrenin dzellikleriyle benzerlik gosterdigini ve uyum sagladigini
ongoriir. Sonu¢ olarak ayni daldaki kuruluslar benzer cevresel baskilara maruz kalacak ve
cevrenin beklenti ve baskilarina uygun yapi ve islevler gelistireceklerdir. Sonug olarak, kurumsal

izomorfizmin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir (Kogel, 2020).

1.6.6. Sistem Yaklasim

Sistem yaklasimi, baslangicta biyolog Ludwig Von Bertalanffy tarafindan 1920'lerde
tanmitilmistir.  Bertalanffy'nin  "Genel Sistemler Teorisi" olarak bilinen c¢alismasi, sistem
yaklagiminin temelini olusturan bir doniim noktasidir. Sistem yaklasimi, bir organizasyonun bir
sistem oldugu kavramina dayanmaktadir. Sistem ise, belirli bir amag i¢in bir biitiin olarak islev
goren etkilesimli veya birbiriyle iligkili parcalardan olusan bir gruptur. Bir sistem, kapal1 ya da
acik olabilen bir yapiya sahip olabilir; fakat bu yaklasim, organizasyonu bir agik sistem olarak
ele almaktadir. Ag¢ik bir sistem, enerji, bilgi ve malzeme gibi girdileri ¢evresinden veya diger
sistemlerden alir, bunlar1 isler, doniistiiriir ve sonunda mal ve hizmetler gibi farkli bi¢imlerde
diger sistemlere veya gevreye sunar. Kisacasi, sistem yaklagimi, bir organizasyonu, ayr1 varliklar
yerine birbiriyle iligkili alt sistemlerden veya pargalardan olusan, birbirine bagimli, birlesik bir

sistem olarak gormektedir. Ayrica, bu yaklasima gore, bir Orgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in
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cevreyle etkilesim iginde olmasi ve kapali bir sistem yerine agik bir sistem iginde faaliyet
gostermesi gerekmektedir (Chikere ve Nwoka, 2015).

1.7. Modern YénetimYaklasimlariin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerindeki Etkileri

Modern yonetim yaklagimlarinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi {izerinde ¢esitli etkileri
vardir. Bu yaklagimlar, cevresel siirdiiriilebilirlik ilkeleri dogrultusunda insan kaynaklar
uygulamalarinin sekillendirilmesine ve ¢evre dostu bir is kiiltiiriiniin olusturulmasina katkida
bulunur (Subramanian ve Suresh, 2022). Oregin sistem yaklasimi, organizasyonu bir biitiin
olarak ele alir ve ¢evresel hedeflerin diger is siiregleriyle entegrasyonunu saglar. Bu yaklagim,
yesil insan kaynaklari yonetiminde c¢evresel degerlerin ve politikalarin tim is silireglerine

yayilmasini destekler (O'Higgins, 2015).

Ogrenen 6rgiit yaklasimu, siirekli dgrenmeyi, bilgi paylasimini ve yenilikgiligi tesvik eder
(kogel, 2020). Yesil insan kaynaklari yonetimi baglaminda, bu yaklasim gevresel bilincin
artirtlmasini, yesil uygulamalarin benimsenmesini ve siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin gelistirilmesini
destekler (Subramanian ve Suresh, 2022). Kurumsallasma yaklasimi, ¢evre yonetim sistemlerinin
kurumsal yapiya entegre edilmesini ve ¢evresel sorumlulugun organizasyonun tiim diizeylerine
yayillmasini hedefler. Bu yaklasim, yesil insan kaynaklar1 yonetimi agisindan cevresel
politikalarin ve siire¢lerin olusturulmasini ve uygulanmasini destekler ( Lewis, Cardy ve Huang,
2019). Toplam kalite yaklasimi ise siirekli iyilestirmeyi, miisteri odakliligi ve katilimer yonetimi
on plana ¢ikarir (Tiwari, 2018). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi alaninda, bu yaklasim g¢evresel
performansin siirekli olarak izlenmesini, degerlendirilmesini ve gelistirilmesini saglar (Khalil ve

Muneenam, 2021).
Birinci boliimde yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ile bu uygulamalarin

orgiitlerin yonetimine olan etkileri tartistlmistir. Calismamizin ikinci boliimiinde calisanlarin
motivasyonunda énemli bir rol oynayan is tatmini iizerinde durulacaktir.
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI
2.1. is Tatmini Kavram ve Tanim

Cagdas isletmecilik anlayisinda insan faktdrii dnemli rol oynamaktadir. insan girdisinden
en iyi sekilde yararlanmak isteyen igverenler, ¢alisanlarinin islerini yapmaktan keyif almalari i¢in
caba harcarmaktadirlar. Isini seven bir calisan ayn1 zamanda daha kaliteli ¢iktilarin alinmasini
saglamaktadirlar (Kim, 2002). Is tatmininin saglanmas1 artik isletmeler igin zorunlu bir alandur.
Dolayisiyla giiniimiizde degisen yeni organizasyon ve isletme anlayisi ile 6nem kazanan is
tatmini kavrami, iiretimde performansi artirmak i¢in hem orgiitler hem de isverenler i¢in 6nemli

bir konudur (Robbins ve Judge, 2013).

Is tatmini, ¢esitli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlansa da, genellikle
calisanlarin isleriyle ilgili duygusal durumlarini ifade ettigi konusunda ortak bir goriis vardir.
Hoppok ve Spielgler (1938)'a gore is tatmini, ¢alisanlari islerinden memnuniyet veya mutluluk
duygularini ifade etmeye tesvik eden biitiinsel psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel kosullardir.
Locke (1976) ise “bir ¢alisanin yaptig1 is veya is yasamiyla ilgili, kendisini memnun edecek veya
kendisinde pozitif bir his olusturacak bir durum olarak taktir etmesi” olarak is tatminini

tanimlamaktadir.

Is tatmini, bireylerin ¢alisma hayatlarma yonelik tutum ve duygularini ifade eden bir
terimdir. Ise yonelik olumlu Ve elverisli tutumlar is tatmininin gdstergesidir. Ise yonelik olumsuz
ve elverissiz tutumlar is tatminsizligine isaret etmektedir (Armstrong, 2006). Bagka bir tanima
gore, is tatmini, isin niteliklerine dayali olarak yapilan bir degerlendirme ve 6l¢iim sonucunda
ortaya ¢ikan pozitif bir duygusal durumu ifade eder. Isine olumlu duygular besleyen bireyler
genellikle daha yiiksek diizeyde is tatmini sergilerken, isleriyle ilgili olumsuz duygular yasayan
bireyler diisiik diizeyde is tatminine sahip olma egilimindedir (Robbins ve Judge, 2013). Kutanis
(2018)’e gore is tatmini, bireylerin mesleklerinin gerektirdigi sekilde calistiklar1 kuruma karsi
gelistirdikleri tutum ve davraniglari ifade eder. Bu ifadelerden hareketle is tatminini agiklamak
miimkiindiir. Is tatmini, kisilerin calistiklar1 kurumda gegirdikleri siire boyunca yaptiklar1 isin

maddi ve manevi yonlerinden memnun olma veya olmama durumudur.
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2.2. Is Tatmininin Onemi

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin is tatmininin temin edilmesi, isletme ve ¢alisanlar arasindaki
uyum ve basari icin 6nemli bir faktordiir. Is tatmininin is dunyasindaki 6nemi asagida siralandig
gibi iki baslik altinda aciklanabilir:-Is tatmininin orgiitler agisindan dnemi Ve is tatmininin

calisanlar agisindan 6nemi.

2.2.1. Is Tatmininin Orgiitler Acisindan Onemi

Calisanlar, organizasyonlarin en degerli varligidir. Bir isletmenin basarisini en {ist diizeye
cikarmak, c¢alisanlarin performanslarina ve etkinliklerine baghdir (Caliskan, 2005). Ayrica her
organizasyonun beklentileri yiiksek performans, diisiik devir ve diisiik devamsizliktir. Bu, sadece
isine duydugu sevgi ve isinden memnuniyet duyan, yani isinden yeterince tatmin olan

calisanlarla miimkiin olabilir (Omah ve Obiekwe, 2019).

Kim (2002) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore Yyiiksek diizeyde bir is tatmininin
calisanlarin Ozgiivenini, performansini ve iretkenligini artirirken stres, gerginlik, kaygi ve
devamsizligi azalttigini gostermistir. Ayrica, Omah ve Obiekwe (2019) tarafindan yapilan bir
aragtirma, memnuniyeti saglanmis ¢alisanlarin kurulusa sadik ve bagli oldugunu ve kurulus
performansina olumlu katkilarda bulundugunu ortaya koymustur. Calisanlarinin is tatminine
onem vermeyen kuruluslar, ¢alisanlarinin is tatminine 6nem veren kuruluslarla rekabet etmekte
zorlanmaktadirlar. Bu nedenle orgiitler, acimasiz rekabet kosullarinda basariya ulasabilmek i¢in
1s tatmininin 6neminin farkinda olmali, ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerini belirlemeli ve onlar1

etkileyen olumlu ve olumsuz faktorleri belirlemelidir.

2.2.2. Is Tatmininin Calisanlar Acisindan Onemi

Ise basladiklarinda her bireyin farkli beklentileri vardir. Ancak, bu beklentilerin 6rgiit
tarafindan karsilanmamasi, ¢alisan memnuniyetsizligine katkida bulunabilir. Isyerindeki is
tatmininin azalmasiyla birlikte calisanlarin memnuniyeti de zarar goriir. Islerinden memnun
olmayan calisanlar daha diisiik bir liretim oranina sahip olabilirler. Bu nedenle, calisan is tatmini
iizerinde etkili olan faktorlerin yoneticiler tarafindan diizenlenmesi, calisanlarin basarisi

acisindan son derece dnemlidir (Bayender ve Giliney, 2019).
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Isletme icinde calisanlarin manevi agidan memnun bir sekilde calismalarini
stirdiirebilmeleri ve giizel bir calisma ortaminda bulunmalari olduk¢a 6nemlidir. Yiiksek diizeyde
is tatmini, ¢alisan performansini etkileyen dnemli bir faktdrdiir. Isinden memnun olan ¢alisanlar
daha motive olurlar (Sonmez, 2014:7). Calisanlarin is mutluluklar yiikseldik¢e kendilerini
psikolojik ve fiziksel olarak daha iyi hissedeceklerdir (Baysal ve Tekarslan, 1996:281).
Calisanlarm is tatmini arttikca, iiretkenlikleri de dogrudan etkilenir. Is mutlulugunun insanlar

iizerinde maddi ve manevi bir etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Akademik alanda, calisan is tatmininin belirlenmesine yonelik c¢esitli perspektifler
gelistirilmis ve c¢alisan is tatminini etkileyen faktorler {izerine birgok arastirma
gergeklestirilmistir. Sonug olarak, is tatmininin baglantili ve etkileyen unsurlarina ilisgkin 6nemli
arka plan bilgisi toplanmugtir. Is tatminini saglayan faktdrler genel olarak bireysel ve orgiitsel
olmak {iizere iki kategoride degerlendirilir. Bireysel etkenler, ¢alisanin demografik ve kisisel
ozelliklerini icerir. Orgiitsel etkenler ise is ve is ortamuyla ilgilidir. Bu etkenler arasinda isin
ozellikleri, calisanlara yonelik tutumlar, is ortamindaki iliskiler, ¢alisma kosullari, iicret ve

sosyal haklar yer alir (Sabuncuoglu, 2009).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireyin yasami boyunca yasadigi deneyimler ve cesitli dogal nitelikler gibi bireysel
unsurlar i3 doyumunun olusmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Cinsiyet, egitim, yas, kisilik,
medeni durum ve ¢alisma siiresi belirtilebilir (Sabuncuoglu, 2009). Bu faktérler, bireyin mevcut

durumu algilamasini etkileyebilir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyeti, ise yonelik tutumlarini ve igyerini degerlendirmelerini etkileyebilir.
Bazi arastirmalar, kadinlarin erkeklere gore daha memnun oldugunu One siirerken, diger
arastirmalar tam tersini dne siirmektedir. Ornegin, Ghafoor (2012) yaptig1 bir ¢alismada cinsiyet
ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemis ve erkeklerin is tatmininin kadinlara gore daha yiiksek
oldugunu bulmustur. Ote yandan, Centers ve Bugental (1966), kadinlarin erkeklere gore

islerinden daha fazla memnun olduklarin1 bulmuslardir.
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Sonug olarak, akademisyenler cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkiye iliskin farkli
yaklasimlar sunmaktadir (Islam ve Akter, 2019). Bazi uzmanlara gore cinsiyet, ise Kkarsi
tutumlar1 etkileyebilir. Ornegin, calisma kosullar1 ve sosyal iliskiler kadmlar icin daha

onemliyken, erkekler igin iicret ve terfi sansi1 daha 6nemlidir (Mello, 2014).

2.3.1.2. Egitim seviyesi

Literatiirdeki arastirmalarin ¢ogu, kisinin egitim derecesi yiikseldik¢e is tatmininin
azaldigimi gostermektedir (Islam ve Akter, 2019). Daha az akademik ge¢misi olan ¢alisanlar,
yiikksek egitimli ¢alisanlara kiyasla islerinden daha fazla memnuniyet duymaktadir (Karkin,
2004). Bu durumun sebebi, daha diisiik egitim seviyesine sahip ¢alisanlar, beklentilerinin daha
diistik olmas1 ve bu nedenle sirket politikalari, ¢calisma kosullari ve is gereksinimleri konusunda
daha kolay tatmin olmalaridir. Kisaca egitim diizeyi yiikseldikce beklenti de artmakta, kurum ve
kosullar bu beklentiyi karsilamada yetersiz kalmakta, egitimli insanlar is tatmini agisindan
yetersiz kalmaktadir. Carrell ve Elbert (1974) tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmini ile egitim
diizeyi arasindaki iliski incelenmis ve egitimin is tatmini Uzerinde olumsuz etkileri oldugu
belirtilmistir. Daha yiiksek egitim diizeyine sahip is¢ilerin ¢ogu iste gerekli olan rutin gorevleri

yerine getirmekten memnun olmayabilecekleri sonucuna varmislardir.

Quinn ve Baldi de Mandilovitch (1980) tarafindan yapilan bir aragtirma, calisanlar
arasinda egitim diizeyi ile genel is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir.
Ancak, arastirma ayn1 zamanda, aldig1 egitime uygun olmayan bir iste ¢aligmanin veya egitim
seviyesine uygun olmayan calisma kosullarinin is tatmini diizeyini olumsuz etkileyebilecegini
ortaya koymaktadir. Sonu¢ olarak, egitimi degisken olarak igeren is tatmini arastirmalarina
bakildiginda, egitim ile is tatmini arasindaki iliskinin olumlu ya da olumsuz olabilecegi

goriilmektedir.

2.3.1.3. Yas

Yas, is doyumunun belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar. Literatiirde yas ve is tatmini
arasindaki iliskiyle ilgili karisik kanitlar bulunmaktadir (Islam ve Akter, 2019). Ama
arastirmalar, genel olarak genglerin, beklentilerini karsilayan isler bulamadiklari i¢in daha geng

yasta i doyumuna ulagma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gostermistir (Mello, 2014). Geng
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yasta deneyimsizlik, uzmanlik eksikligi, asir1 beklentiler vb. nedenle doyumsuz olma orani
yiiksektir (Karkin, 2004). Ozaydin ve Ozdemir (2014) is tatmini ve yas ile ilgili yaptiklari
calismada personelin yas diizeyi arttikca i¢, dis ve genel doyum acisindan is doyumlarinin
artigint bildirmislerdir. Bu c¢alismanin bulgularina gore, gen¢ calisanlarin yasli ¢alisanlara

kiyasla daha diisiik is tatmini diizeyine sahip oldugu sonucuna varilmistir.

Ote yandan Herzberg vd. (1957), is tatmini literatiiriiniin kapsamli bir incelemesinden
sonra, iliskinin en iyi U-sekilli bir fonksiyonla tanimlandig1i sonucuna varmistir. Baslangicta
memnuniyet ylksektir, sonra azalir ve sonunda diisiik bir noktaya geldikten sonra yasla birlikte
tekrar artar. Benzer kanitlar Keser'in Tiirkiye'de yaptigi bir ¢alismada da bulunmustur. 15-25 yas
arasi ¢alisanlar islerinden daha ¢ok memnundur, 26-35 yas arasi ¢alisanlarin is doyumlar: daha
diisiiktiir ve 35 yasindan sonra tekrar yiikselmeye baslar (Keser, 2006). Ancak bazi arastirmacilar
bu U-gizgisinin her zaman dogru olmadigini tartismislar, 6rnegin bir yoneticinin is doyumunun
60'l1 yaslarina kadar arttigin1 ve emeklilige yaklastik¢a azaldigini belirtmislerdir. Genel olarak,
aragtirma bulgularinin ¢ogu, gen¢ calisanlarin yaslilara gore daha diisiik i3 doyumuna sahip

oldugunu ortaya koymustur.

2.3.1.4. Medeni Durum

Basdogan (2015:64) tarafindan yapilan arastirmaya gore, is tatmini ile medeni durum
arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Evli ¢alisanlarin, bekar c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek
bir memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 ortaya ¢ikmustir . Evli bireylerin iy doyumlarinin
yiiksek olmasinin nedenleri, aile hayatindaki doyumun is yasamina dogru genislemesi ya da
evliligin getirdigi sorumluluklar nedeniyle is ile ilgili beklentilerin degismesi olabilir. Ayni
zamanda evli ¢alisanlarin devamsizlik ve isten ¢ikma olasiliklar1 daha diisiikken, bekarlara gore

daha memnun olduklar1 da gériilmektedir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014:225).

2.3.1.5. Calisma Siiresi

Islerinden memnun olanlar, memnun olmayanlara gore islerinde daha uzun siire kalma
egilimindedir. Daha fazla is tecriibesine sahip olan kisiler, daha az tecriibeye sahip olanlara gore

islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar (Venkatachalam ve Reddy, 1996; Malni, 2001). Islam
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ve Akter (2019) tarafindan gergeklestirilen bir aragtirma, ¢alisanlarin ¢alisma siiresi ile genel is

tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, calisanlarin is tatminini belirlemekte 6nemli bir rol oynar ¢iinkii
calisanlar zamanlarinin biiyilk bir boliimiinii Orgiitte gecirirler. Bu nedenle, calisanlarin is
tatminini etkileyen belirli orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Orgiitsel faktdrlerin organize
edilmesi ve yonetilmesi ile orgiitlerde is tatmini artirilabilir. Is tatmininin organizasyon

belirleyicileri asagidaki gibidir (Robbins ve Judge, 2013).

2.3.2.1. Ucret

Ucret, ¢alisanin isten bekledigi 6diil miktaridir (Acar vd., 2013). Dolayisiyla bireyler igin
"icret" en temel ¢alisma hedeflerinden biri olarak kabul edilir (Keser, 2009:102). Herkes orantili
bir 6diil almay1 bekler. Ucret adil, makul ve hakkaniyetli olmalidir. Adil ve hakkaniyetli bir 6diil
duygusu is tatmini iiretir. Ucretle ilgili memnuniyet, mutlak miktarin Stesinde diger ¢alisanlarla
nispi bir karsilagtirmaya ve adalet algilarina baghdir. Eger calisanlar iicret sisteminin adil
olduguna inanir ve tesviklerin performans ve kideme gore adil bir sekilde dagitildigini goriirse,

memnuniyet duyacaklardir (Robbins, 2005).

2.3.2.2. Calisma Kosullar

Calisma kosullar1, isyerindeki fiziksel ve sosyal kosullardan olusur. insanlar rahat,
giivenli, temiz, modern ve yeterli donanima sahip bir ortamda caligmak isterler. Aydinlatma,
sicaklik ve giiriiltli seviyesi, insanlar1 rahatsiz olmaktan ve dolayisiyla memnuniyetsizlik
yasamaktan alikoyan birka¢ unsurdur. Calisma ortaminda uygun olan unsurlar, isgdrenlerin
moral seviyesini yiikseltmekte ve dolayisiyla is tatmininin yiiksek olmasini etkilemektedir. Bu
unsurlar arasinda uygun aydinlatma, optimal ses seviyeleri, etkili havalandirma, uygun sicaklik,
optimal nem diizeyi, temizlik, esnek calisma saatleri, giiglii is glivenligi dnlemleri, ¢ekici sosyal

haklar ve kolay isyeri erisimi bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2013).
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2.3.2.3. Yonetimi Bicimi

Calisanlarin bir sirketten ayrilmay1 diisiinmelerinin en 6nemli nedenlerinden biri,
yoneticilerinin onlar1 umursamamasidir. Denetcinin katilimct bir ortami tesvik etme yeteneginin,
calisanlarin memnuniyeti iizerinde daha 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Luthans,
2005). Etkili yoneticiler, ¢alisanlarinin gabalari ve basarilar1 i¢in takdir ve Ovgiiye ihtiyag
duyduklarini bilirler. Ayrica c¢alisanlar islerini yapma yeteneklerini etkileyen endiselerini
tartismak i¢in amirlerinin kapisinin her zaman agik oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Boylece
calisan igine, ¢alisma arkadaslarina ve yonetimine kars1 olumlu tutumlar gelistirecektir (Erdil vd.,
2004). Sonug olarak, ¢alisanlari karar alma siirecine dahil etmeyi tesvik eden bir yonetim

yaklasimi, ¢calisanlarin baghlik diizeyini, memnuniyetini ve motivasyonunu artirir.

2.3.2.4. Yiikselme Olanaklar1

Parvin ve Kabir (2011)’e gore terfi, "etkili isler yaparak igyerinde yiiksek statii elde
etmek, genellikle c¢alisanin kurulustaki statiisiinii, konumunu ve ficretini artirmak" olarak
tanimlanabilir. Eger bir kurulus calisanlarina terfi imkam1 sunmuyorsa, c¢alisanlarin
memnuniyetsizlik yasamasi ve isten ayrilma oranlarinin yiiksek olmasi muhtemeldir. Ancak,
calisanlarin orgiit i¢inde terfi edilmeleri, motivasyonlarini artirir ve is tatminini saglar (Keser,

2009:104).

2.3.2.5. Isin kendisi

Isin dogas1 ve 6zellikleri, is tatmini diizeyini etkileyen 6nemli bir orgiitsel faktordiir
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014:256). Isin cesitli boyutlar1 is doyumu ile iliskilidir. Bunlar beceri
cesitliligi, gérev kimligi, gérev 6nemi, dzerklik ve geri bildirimi igerir (Keser,2009:104). Isin bu
yonlerinin is tatmini, devamsizlik, motivasyon vb. {izerinde etkisi vardir (Kumari vd., 2014:1-
19). Bu sebeple, iicret, statii ve diger ¢alisma kosullari ¢alisan igin yeterli olsa dahi isin genel
niteligi veya igerigi, calisanin kisiligi ve beklentileriyle uyumlu olmadiginda tatminsizlik

yasanabilir.
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2.3.2.6. Calisma Arkadaslar:

Glinimiizde isyerindeki sosyal etkilesim énemli bir rol oynamaktadir. Kaba ve sevimsiz
is arkadaglarinin bulundugu diismanca bir ortam, isyerine karsi olumsuz tutum gelistiren en
onemli faktorlerden biridir. Ote yandan arkadas canlis1 is arkadaslarina sahip bir calisma
ortaminin, catismalar ve isyeri sikayetleri i¢in daha az firsat oldugu i¢in daha memnun

calisanlara sahip oldugu bilinmektedir (Basdogan, 2015: 68-69).

2.4. Is Tatminini Aciklayan Motivasyon Kuramlari

Is tatmini ve motivasyon birbiriyle baglantilidir. Motivasyon, "galisanin ¢alisma
kabiliyetini artirmak ic¢in yapilan her tiirlii somut ve soyut degerler" olarak tanimlanmaktadir
(Robbins ve Judge, 2013). Motivasyon, bir ¢alisanin mevcut c¢alisma ritmini etkilerken, is
tatmini, bireyin ¢alistigi isten elde ettigi mutlulugu ifade eder. Psikolojik bir asama olan
motivasyon, c¢alisanlarin uzun vadeli is tatmini elde etmelerini saglar. Bir g¢alisanin motive
oldugunu hissetmesi i¢in her firsatin saglanmasi, kisinin isinden memnun kalmasiyla sonuglanir

(Kian,Yusoff ve Rajah, 2014:97).

Yukarida belirtildigi gibi, is tatmini motivasyonun yerini tutamaz ancak bunlar ilgili
kavramlardir. Is tatmini ile ilgili teorilerin bir kismi motivasyon teorilerine dayanmakta, bir
kismi ise is tatmini teorileri olarak algilanabilmektedir. Bu sebeple, is tatmini ve motivasyon
teorileri arasinda gii¢lii bir iligki bulunmaktadir. Literatiirde is tatminini agiklamaya g¢alisan
cesitli teoriler bulunmaktadir; Bu teorilerin en dikkate deger olanlart iki kategoride

gruplandirilmistir: Kapsam kuramlar ve siire¢ kuramlari.

2.4.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam teorileri, is tatminine veya tatminsizlige yol acan faktorleri tamimlar ve
caligsanlarin biiyiime ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaglar isleriyle karsilandiginda is tatmininin
gerceklestigini One siirer. Kapsam teorileri, oncelikle belirli ihtiyaglarin yerine getirilme
diizeylerini ve onceliklerini belirlemekle ilgilenmektedir. Bu teoriler hala is yerinde insanlarin
neyin onlari motive ettigini bulmada yararlidir (Luthans, 2005). Kapsam kuramlari, Maslow'un
ihtiyac hiyerarsisi kurami, Aldefer-ERG, Herzberg'in iki faktor kurami ve McClelland'in ihtiyag

kuram1 igermektedir.
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2.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ilk olarak 1943'te “A Theory of Human
Motivation” adl1 ¢caligmasinda tanitilmigtir ve 1954'te yayinlanan motivasyon ve kisilik adl1 daha
sonraki Kitabinda tamamen gelistirilmistir. Bu kuram, kapsam teorilerinin en etkililerinden biri
olarak kabul edilmektedir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, genellikle daha temel
ihtiyaclarin en altta ve daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin en iistte oldugu bir piramit seklinde
tanimlanmaktadir. Bunun yani sira, bu teoriye gore insan ihtiyaglar1 bes ayri kategori altinda
smiflandirilmistir. Bu kategoriler, fizyolojik veya temel ihtiyagla, giivenlik veya emniyet
ihtiyaclari, aidiyet veya sevgi ihtiyaglari, sayg1 veya ego ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme

ihtiyaglar1 olmak {izere tiim insan faaliyetlerini igermektedir (Luthans, 2005).

Maslow'a gore, insanlar ihtiyaclarini belli bir siralamaya gore karsilamaya yoneliktir. Her
asamada, ¢alisanlarin karsilanmasini istedikleri gereksinimler bulunmaktadir. Ornegin, fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaglar karsilandiginda, sevgi ve ait olma, sayginlik ve kendini gerceklestirme
gibi daha yiiksek ihtiyaglar onem kazanir. Bu yaklasima gore, daha yiiksek bir diizeydeki
ihtiyaclar karsilamak i¢in, onceki diizeydeki ihtiyaglarin belirli bir diizeyde tatmin edilmesi
gerektigi diisiiniilmektedir. Yani, daha st diizeydeki bir ihtiyacin gerceklestirilme istegi, daha alt
diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasiyla ortaya c¢ikar. Bir organizasyonun her ¢alisani alt
diizeydeki ihtiyaglar1 karsiladiktan sonra bir sonraki agamaya ge¢meyi tercih eder. Ondan sonra

eski ihtiyag karsilandigi i¢in 6nemini kaybeder (Sypniewska, 2013).

Sayg1 Gorme Ihtiyac
Sekil 2. 1: Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943).
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Maslow'un hiyerarsisindeki bes temel insan ihtiyaci kategorisi ayrintili olarak asagidaki
gibidir:

Fizyolojik Thtiyaclar: Bu, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi modelindeki ilk ihtiyag
seviyesidir. fizyolojik ihtiyaglar, hava, su, yiyecek, giyecek, barmak vb. hayatta kalmak i¢in
fiziksel ihtiyaglari ifade eder. Bu temel ihtiyaglar olmadan insan viicudu diizgiin ¢alisamaz veya

en temel korumaya sahip degildir.

Giivenlik Thtiyaclari: Bunlar kisisel ve finansal giivenlik, saglik ve esenlik vb. igeren
hiyerarsinin ikinci seviyesindeki ihtiyaglardir. Giivenlik ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaglar

karsilandiginda bireyin davranisina hakim olur.

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaclari: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin giderilmesi
sonucunda sevgi ve ait olma ihtiyaci dogar. Bu ihtiya¢ diizeyi, kisilerarasi iliskilere, ait olma ve

sevgi duygusuna atifta bulunur. Birey bu agsamada arkadas, sevgili, es, cocuk yoklugunu hisseder.

Saygi Gorme Thtiyac1: Dordiincii ihtiyag diizeyi, benlik saygisi, basari, ustalik,
bagimsizlik, statii, hakimiyet, prestij ve yonetsel sorumluluk, sahiplik, yetki ve diger calisanlar

tarafindan sayg1 gérmeden olusur. Bu tiir ihtiyaglar is ve sosyal hayatta karsilasilabilir.

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: bu ihtiyaclar Maslow'un hiyerarsisindeki en {ist
diizeydir ve bir kisinin potansiyelinin farkina varmasina, kendini gerceklestirmesine, kisisel
gelisim arayisina ve doruk deneyimlerine atifta bulunur. Maslow (1943), “bu seviyeyi, kisinin
yapabilecegi her seyi basarma, olabileceginin en fazlasi olma arzusu” olarak tanimlar. Piramidin
tepesinde yer alan bu ihtiyag, piramidin i¢indeki diger ihtiyaglarin karsilanmasi sonucunda ortaya

cikar.

Ozetle Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, nispeten tam istihdam baglaminda
toplum hakkinda &ngdriiler sundugu icin olduk¢a takdir edilmektedir. Isler kit oldugunda,
calisanlar temel ihtiyaglarla motive edilebilir, ancak isler daha fazla oldugunda piramitte daha

yiiksek ihtiyag¢ seviyeleri daha 6nemli hale gelir.
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Boylece, calisanlar isverenlerinden daha fazlasini isteyecek ve kuruluslarin ¢alisanlarini tatmin

etmek i¢in daha fazla firsat sunmasi gerekecektir.

2.4.1.2. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer, Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisini ampirik arastirmayla daha yakindan
uyumlu hale getirmek i¢in yeniden c¢alismistir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ ihtiyag
grubuna ayirdi: varolus, iliski ve gelisme (Kian,Yusoff ve Rajah, 2014:99).

Varolus Gereksinimi: Insanlarm hayatta kalabilmeleri, kendilerini koruyabilmeleri icin,
ihtiyag duyduklart maddi ve fizyolojik ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglar, maslow’un

fizyoloji ve glivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir.

Iliski Kurma Gereksinimi: Iliski ihtiyaglari, bireyin 6nemsedigi kisilerle iliski kurmaya
calistigi sosyal ihtiyaglar1 ifade etmektedir. Bu ihtiyaglar, Maslow'un sevgi ve ait olma
ihtiyaclarim1 ve diger insanlarla iliskilerden kaynaklanan sayginlik ihtiyaglarinin bir kismini

kapsamaktadir.

Gelisme Gereksinimi: Gelisme ihtiyaglari, bir bireyin mevcut g¢evredeki maksimum
potansiyelini  kesfetmesini etkileyen ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar, maslow’un kendini

gerceklestirme ihtiyaglarini kapsamaktadir.

Ozetle Maslow'den farkli olarak bu teori, daha yiiksek diizeydeki bir ihtiyacin motive
edici hale gelmesi icin daha diisiik diizeydeki bir ihtiyacin karsilanmasi gerektiine ve
yoksunlugun bir ihtiyaci harekete gecirmenin tek yontemi olduguna inanmamaktadir (Luthans,

2005).

2.4.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuramm

Frederick Herzberg (1959), Maslow'un insan ihtiyaglar1 hiyerarsisi teorisi ile yakin
baglantili olan ¢ift faktorlii motivasyon teorisini gelistirmistir. Bir¢ok kisi tarafindan motivasyon
konusunda oncii olarak kabul edilen Frederick Herzberg, bir grup calisanla, onlari iste neyin
tatmin edip etmedigini 6grenmek icin goriisme yapmustir. Calisanlara esasen iki grup soru

sormustur: Ilki, islerinden o6zellikle gurur duyduklari bir zamani hatirlamak ve nedenini
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aciklamakti. ikincisi, islerinden son derece mutsuz olduklari bir donemi ve neden mutsuz
olduklarini hatirlamakti. Bu goriismelerden Herzberg, is tatmininin iki boyutu oldugu teorisini

gelistirmeye devam etmistir: motivasyon ve hijyen.

Hijyen Faktorleri: Bu faktorler, calisanlarin gorevlerini yerine getirdikleri is ortami ve
baglamu ile ilgilidir. Hijyen faktorlerine 6rnek olarak maas, is glivenligi, calisma kosullar, sirket
politikalar1 ve kisilerarasi iligkiler verilebilir. Bu faktorler yetersiz oldugunda, calisanlar igin
memnuniyetsizlik yaratabilir. Ancak, sadece bu faktorleri iyilestirmek, motivasyon ve

memnuniyet diizeylerini otomatik olarak yiikseltmez.

Motivasyon Faktorleri: Bu faktorler, isin kendisi ve onunla iliskili i¢sel odiillerle
ilgilidir. Motivasyon faktorlerine 6rnek olarak zorlu gorevler, taninma, biiylime ve ilerleme
firsatlari, sorumluluk ve basar1 gosterilebilir. Bu faktdrler meveut ve tatmin edici oldugunda,

caligsanlarin motivasyon ve is tatmini diizeylerini yiikseltmelerine katkida bulunabilir.

Herzberg'in teorisi, hijyen faktorlerinin is yerinde memnuniyetsizligi Onlemek i¢in
gerekliligini vurgularken, uzun vadeli motivasyon ve memnuniyete dogrudan yol agmadigini
gosterir. Ote yandan, motivasyon faktdrleri ¢alisanlarin baglilik, memnuniyet ve motivasyon
diizeylerini etkileyen temel unsurlardir. (Kian,Yusoff ve Rajah, 2014:97). Ozetle, Herzberg,
olumlu bir ¢alisma ortami olusturmak ve ¢alisan memnuniyeti ile motivasyonunu artirmak igin

motivasyon faktorlerine odaklanmanin 6nemini vurgulamigtir(Ghafoor, 2012).

Herzberg'in iki faktor teorisi diinyaya ¢ok sey katmis olsa da bir¢cok arastirmact
tarafindan elestirilmistir. Bunlardan bazilar1 mavi yakali calisanlar1 goérmezden gelmesi,
memnuniyeti Olgerken her seyi kapsayan Ol¢limiin olmamasi, durumsal degiskenlerin goz ardi

edilmesi ve verimliligi goz ard1 ederek memnuniyete ¢ok 6nem vermesidir.

2.4.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci1 Kuram

Ihtiyag kurami olarak da bilinen basari ihtiyaci kurami, motivasyon arastirmalari igin otuz
yil harcayan Harvard profesorii David McClelland'in en iyi bilinen teorisidir. Insan dogasim
anlamaya ve insanlarin nasil se¢im yaptigin1 6lgmek icin araglar gelistirmeye calismistir. Bu

teoriye gore; insanlar ii¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranis gostermektedir (Kogel, 2015):
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Basarma ihtiyaci: Adindan da anlasilacagi gibi basarma ihtiyaci, yaptigimiz iste bir
seyler basarma diirtiisiidiir. Dahas1 bir insan1 ¢alismaya ve hatta ulagsmak istedigi amac ig¢in
miicadele etmeye iten ihtiyagtir. Ornegin Avukatsan davalari kazanip taninma ihtiyaci,

ressamsan iinlii bir tabloyu boyama ihtiyacidir.

Giic kazanma ihtiyaci: Giig ihtiyaci, bir kisinin baska bir kisi iizerinde kontrol ve otorite

sahibi olma ve kararlarin1 kendi ihtiyag¢ veya arzularina gore etkileme ve degistirme arzusudur.

Iliski kurma ihtiyaci: Uyelik ihtiyaci, bir kisinin baskalariyla veya belirli bir grup
insanla kisilerarasi ve sosyal iliskilere sahip olma diirtiisiidiir. iliski kurma ihtiyac1 yiiksek olan
bir birey, sosyallesmek ve iliskileri siirdiirmek i¢in zaman harcamaktan hoslanir ve sevilme ve
kabul edilme konusunda giiglii bir arzuya sahiptir. Ozet olarak, bu kuram birgok ampirik ve
deneysel arastirma i¢in bir kdse tas1 olmustur. Teorinin temel noktasi, bir kiside bu ihtiyaglardan
birinin gii¢lii oldugunda, tatmine yol agan davraniglart motive etme potansiyeline sahip olmasidir

(Kian, Yusoff ve Rajah, 2014:97).

2.4.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari, is tatmini i¢in degiskenler arasindaki etkilesimi tanimlamaya ve isin
kisinin beklentilerini ve degerlerini ne kadar iyi karsiladigina bakarak is tatminini agiklamaya
caligir. Siire¢ kuramlari, Adams'i esitlik, Vroom'un beklenti, Locke'un hedef belirleme, ve is

karakteristik kuramini igermektedir (Luthans, 2005).

2.4.2.1. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kurami bir motivasyon teorisidir ancak icinde memnuniyet ve memnuniyetsizlikle
ilgili 6nemli noktalar vardir. Bu kuram, ¢alisanlarin digerlerinin ne diizeyde ¢aba sarf ettigini ve
ne tiir 6diller aldiklarii gormek i¢in etrafa baktig1 ve daha sonra kendi ddiilleriyle karsilastirdigi
biligsel siireci onermektedir. Dahasi insanlar, is arkadaglariin kendileri igin ayni girdi (caba,
beceri, nitelik, kidem vb.) ve cikti (licret, terfi, yan haklar) oranlarin1 deneyimlediklerini
gozlemlediklerinde, tatminle sonuglanan esitlik hissedeceklerdir. Ancak, insanlar ¢aba ve odiil
arasindaki oranin adil olmadigin1 ve kendilerine veya bagkalarina daha iyi davranildigini

hissettiklerinde, esitsizlik meydana gelir ve bu da tatminsizlige yol agacaktir (Robbins, 2005).
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2.4.2.2. VVroom'un Beklenti Kuram

Beklenti kurami, Victor Harold Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilmistir. Bu kuram,
insan davraniginin beklentiler tarafindan motive edildigini gostermektedir. Bagka bir deyisle,
beklenti teorisi, bir ¢alisanin, 1iyilestirilmis performansinin olumlu bir performans
degerlendirmesiyle sonuglanacagina ve bunun bir 6diil seklinde kisisel bir hedefe ulagilmasina
yol agacagina inanirsa, daha iyi performans gostermek icin motive edilebilecegini belirtmektedir.
Vroom'un kurami ¢ ana degiskenle karakterize edilmektedir: beklenti, aragsallik ve valens
(Luthans, 2005).

Beklenti: Beklenti, bireyin ¢abanin amaglanan performans hedeflerine yol agacagina dair
inancidir. Beklenti, kisinin “Bunu yapabilirim” inancin1 tanimlar. Aragsallik: performans
beklentisi karsilanirsa, bir kisinin istenen bir sonucu alacagi inancidir. Aragsallik, kisinin “Bunu
basarirsam sunu elde edecegim” inancini yansitir. Arzu edilen sonug, iicret artisi, terfi, taninma
veya basar1 duygusu seklinde gelebilir.VValens: beklenen sonuglarin ne dlgiide ¢ekici veya gekici

olmadigidir.

Valens
Caba | - performans Birinci duizeyi ikinci duizeyi > Tatmin
kazanimlar kazanimlar olma

Bekleyis Bekleyis Aracsallik

Sekil 2. 2: Vroom'un Bekleyis Teorisi Modeli (Kocel, 2020).

Sekil 2.2'ye gore, bir kisi belirli bir ¢aba sarf ederse buna belirli bir performansin eslik
edecegine inaniyorsa (beklenti) ve bu performansin belirli bir birinci diizey odiille
karsilanacagina inaniyorsa (aragsallik) ve ayni zamanda bu birinci diizey 6diiliin bazi ikinci
derece kazanimlar i¢in gerekli oldugunu diisiiniiyorsa (aragsallik) ve hem birinci derece hem de

ikinci derece ddiilleri arzuluyorsa (degerlilik), o kisi tatmin olacaktir.
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Ozetle bu teorinin anlami, eger isciler daha fazla ¢aba harcarlarsa ve iste daha iyi
performans gosterirlerse, o zaman tazmin edilirler. Beklenen sonug ile fiili sonug¢ arasinda
tutarsizliklar olusursa, bu durum c¢alisanlari memnuniyetsizlige sevk eder. Baska bir deyisle,
calisanlar beklediklerinden veya hissettiklerinden daha azini alirlarsa ve haksiz bir sekilde tehdit
ettiklerine inanirlarsa, tatminsizlik ortaya cikabilir (Worrell. 2004). Sonug¢ olarak, yoneticiler
calisanlarinda yiiksek miktarda ¢aba gostermenin daha yiiksek odilii saglayacagi inancini

gelistirmelidir.

2.4.2.3. Locke'un Hedef Belirleme Kuram

1960'larin sonlarinda Edwin Locke, hedefler bicimindeki niyetlerin igyerinde birincil
motivasyon ve memnuniyet kaynagi olarak hizmet edebilecegi fikrini ortaya atmustir. Belirli
zorlu hedefler belirlemek hem is performansini hem de is memnuniyetini artirmak igin
onemlidir. Is tatmini, kisinin hedeflerine kars1 performansmi degerlendirmesinin sonucudur.
Hedef belirleme kurami, c¢alisan motivasyonunu ve memnuniyetini artirmanin en gegerli ve
pratik yollarini1 belirten bir ¢erceve saglamaktadir. Bu kurama gore, bazi insanlarin digerlerine
gore daha istiin bir performans sergilemelerinin en temel motivasyonel agiklamasi, farkll
performans hedeflerine sahip olmalaridir. Hedef hem zorlayict hem de spesifik olmalidir. Bunun
nedeni, insanlarin normalde ¢aba diizeylerini hedefin zorluguna gore ayarlamalaridir (Latham,
2009). Ozetle hedef belirleme kurami, insanlara belirsiz gorevler vermek yerine, zorlu ve

spesifik hedeflerin motivasyon ve memnuniyet elde etmede yardimct oldugunu sdylemektedir.

2.4.2.4. Is Ozellikleri Kuram

Is karakteristik kurami, Hackman and Oldham tarafindan 1975 yilinda gelistirilmistir. Bu
teori, isin 6zellikleri ile ise verilen bireysel tepkiler arasindaki iliskiyi tanimlar. Is tatmini, gérev
ozellikleri, calisanlarin ozellikleri ve oOrglitsel Ozelliklerin etkilesiminden etkilendiginden, is
ozelliklerinin is tatmininin en iyi yordayicilari oldugunu belirtmektedir (Green, 2000). Bu
kuram, bireylerin psikolojik durumlarina ve isle ilgili sonuglara fayda saglayacagi tahmin edilen

bes is 6zelligini belirtmektedir (Hackman & Oldham, 1980).

Beceri Cesitligi: Bir isin ¢esitli beceri ve yeteneklerin kullanilmasini1 gerektirmesi.

Tekrarlayan gorevleri olan monoton bir is, ¢alisanin gesitli yetenekler gelistirmesine yardimci
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olmaz. Alternatif is yapan bir is¢i, isinden muhtemelen her giin aym isi rutin olarak iireten bir

kisiden daha memnundur.

Gorev Biitiinliigii: Bir isin ¢alisanin bir biitiin olarak tanimlanabilir ve belirlenebilir bir
parcasini tamamlamasina olanak saglamasidir. Calisanlar genellikle eksiksiz bir siirecin

yiiriitilmesine deger vermektedir.

Gérevin Onemi: Bir isin diger islere ve genel olarak organizasyona olan etkisi ve
onemidir.

Ozerklik: Bir galisanin isini gergeklestirirken sahip oldugu bagimsizlik ve Karar verme
yetkisi seviyesidir.

Geri Bildirim: Calisanlarin is performanslar1 hakkinda agik ve dogrudan bilgi
almalarmin derecesidir.

Is Ozellikleri Psikolojik Durumu Is ve Kisi ile ilgili sonuglar
Beceri Cesitligi _
Isi Anlamli Hissetme
Gorev Biitiinligi ’ . . .
g Yiiksek Is tatmini
Gorevin Onemi - I¢sel Is motivasyonu
Is Sonuglar1 Hakkinda . . o
- S luluk D Yiiksek Is Etkinligi
Ozerklik ~ —————>  >orumiuiuk buyma - .
Kisisel Gelisime
Is Sonuglar1 Hakkinda
Geri Bildirim  ———> Bilgi edinme
\ Moderatorler
Gelisme Ihtiyac Giicii

Bilgi ve Beceri Diizeyi

Baglam Tatmini

Sekil 2. 3: Is Ozellikleri Kuranm Modeli (Hackman & Oldham, 1980).

Sekil 2.3'te gosterildigi gibi, teori, isin kendisinin bes temel 6zelliginin, ¢alisanlarin ii¢
psikolojik durumu iizerindeki etkileri yoluyla cesitli kisisel ve is sonuglari etkiledigini

varsaymaktadir. Bagka bir deyisle bu kuram, bes temel is 6zelliklerinin (beceri gesitliligi, gorev
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biitlinliigii, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim) is motivasyonunu, is performansini ve is
tatminini artirmayla sonuglanan ti¢ kritik psikolojik durumu etkiledigini one siirmektedir. Ayrica
teori, bu temel Ozelliklerin en giiclii etkilerinin, ¢alisanlar {i¢ bireysel kosulda (gelisme ihtiyact
giicii, baglam tatmini ve bilgi ve beceri diizeyi) yiiksek puan aldiginda ortaya ¢iktigini iddia
etmektedir (Demirkol & Nalla, 2018).

2.5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Is Tatminine Etkisi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin yiiksek is memnuniyeti ve
daha fazla baglilik yasadigi bir platform sunarak, bunun sonucunda yiiksek verimlilik elde
edilebilecek bir ortam olusturmaktadir (Singh ve Pandey, 2020:1-16). Yesil iKY politikalari,
isletmeler icinde kaynaklarin siirdiriilebilir kullanimin1 tesvik ederek c¢evrecilik amacini
destekler ve bu siirecte ¢alisanlarin moral ve memnuniyetini artirir (Sheopuri, 2015:25). Calisma
ortaminin iyilestirilmesi ve ¢evre bilinciyle ilgili yirmi birinci yiizyilin is gereksinimlerinin ve
taleplerinin karsilanmasi hem kuruluslara hem de calisanlara fayda saglamaktadir (Crotty ve

Rodgers, 2012).

Yesil IKY yalnizca kuruluslarin ¢evresel performansimi artirmak igin temel bir stratejik
plan degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tatmini gibi c¢iktilarin1 gelistirmede hayati bir rol
oynamaktadir (Chan ve Hawkins, 2010). Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin is 6zelliklerine iliskin
degerlendirmelerinin ¢aligma davraniglarini etkileyen 6nemli bir faktdr oldugunu gostermektedir
(Yusoff vd., 2020). Ozellikle katilim, taninma, kendini gerceklestirme, ilerleme, adalet, ¢alisma
kosullar1 ve isin kendisi gibi c¢esitli is Ozellikleri, ¢alisanlarin islerini nasil algiladiklarini
etkileyebilir ve sonug olarak is tatminine yol agabilir (Arnett vd., 2002). Beceri ¢esitliligi, gorev
kimligi, gérevin onemi, 6zerklik ve geri bildirimin tiimii, insanlarin ¢esitli tiirlerde duygusal
tepkiler hissetmelerine neden olabilecek temel is 6zellikleri olarak is 6zellikleri teorisine dahil
edilmistir. Dolayistyla bir ¢alisanin i¢gsel motivasyonunu, artan ig tatmini ve performansina yol

acan farkli is bilesenlerini kucaklayarak artirmak miimkiindiir (Hackman ve Oldham, 1980).

Aragsal bir strateji olarak yesil IKY, yesil bir cevre kiiltiirii ve ¢evre sorunlariyla ilgilenen
yesil calisanlar yaratarak, kuruluslarin ¢evresel hedeflerine ulagsmalarina yardimci olur (Kim vd.,
2019). Cevreyi korumak, kuruluslar i¢in degerli bir hedeftir ve ¢alisanlarin i yiikiinii artirmasina

ragmen, yine de kuruluslarin ¢evreye odaklanmasi gerektigine inanirlar. Bu, ¢evre iizerindeki
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olumsuz etkileri azaltan ve olumlu etkileri artiran faaliyetlere odaklanarak ¢evre korumaya deger

veren yesil insan kaynaklar1 yonetimi hedefleriyle uyumludur.

Chan ve Hawkins (2010) tarafindan yapilan arastirma, ¢alisanlarin gezegeni korumak
icin c¢evre bilincine sahip olduklarinda ve daha saglikli, daha iyi ve daha giivenli bir gevreye
katkida bulunduklarinda, g¢evreye olumlu bir katkida bulunduklarini hissettiklerini ortaya
koymustur. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ortak cevresel amag¢ ve degerleri vurgulayarak,
caligsanlarin ve igverenlerin anlamli bir sey yaptiklarini hissettikleri bir ortami tesvik eder. Bu,
sonugta is tatmini ile sonuclanabilecek is yoluyla bir anlamlilik duygusu gelistirmeye yol
acacaktir. Kafil vd., (2016), Pakistan'm Karachi kentindeki tekstil endiistrisinde mevcut yesil
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisan is tatmini {lizerindeki etkisini incelemistir.
Calismada birincil veriler kullanilmig ve halihazirda gelistirilmis anketler kullanilarak orantilt
ornekleme teknigi ile 150 calisandan olusan bir orneklem secilmistir. Sonug, yesil IKY
uygulamalar ile calisan is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir. Ayrica
regresyon analizi, yesil egitim ve gelistirme ile yesil iicretin ¢alisan i§ tatmini lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ayrica Singh ve Pandey (2020), Delhi‘deki otomobil
kiimelerine atifta bulunarak yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin calisan bagliligi
iizerindeki etkisini aragtirmistir. Nicel kesitsel ¢aligma tasarimi yaklasimi benimsenmis ve veriler
300 ¢alisandan olusturulmustur. Bulgular, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin (yesil
ise alim ve sec¢im, yesil c¢alisan iliskileri, yesil egitim ve gelisim) c¢alisan baghligt ve

memnuniyeti iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Clair vd. (1996)'e gore, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin uygulanmasinda
dort adim bulunmaktadir. Bunlar sunlardir: rehber olarak bir ¢evresel vizyona sahip olmak,
caligsanlara ¢evresel amag¢ ve vizyonlarini paylagsmalari i¢in egitim vermek, ¢alisanlarin ¢evresel
performansini degerlendirmek ve calisanlarin ¢evresel faaliyetlerini tanimak ve 6diillendirmek.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulama siiregleri, is 6zellikleri modeli tarafindan tanimlanan
isin temel Ozellikleri ile uyumludur. Yesil insan kaynaklari yonetimi, paylasilan ¢evresel vizyon
ve hedefler saglayarak ve g¢alisanlarin ¢evre bilincini artirmak i¢in egitimler sunarak beceri
cesitliligini, gorev kimligini ve gérev onemini tesvik eder. Ayrica, ¢alisanlar yetkilendirerek ve
onlar c¢evresel hedeflerini paylasmaya tesvik ederek, cevresel faaliyetleri yiirlitmede 6zerklige

sahip olduklarini hissederler. Bu nedenle, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlara temel is
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ozellikleri saglayarak is davranislarini gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Ozetle, daha énce
yapilan teorik ve ampirik arastirmalara dayanarak, yesil IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin is

tatmini ile pozitif bir iliskisi oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

2.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

2.6.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kavram

Kurumsal sosyal sorumluluk, 1950Q'lerdeki ilk baslangicindan itibaren gelismistir. Bir
kavram olarak kurumsal sosyal sorumluluk, Amerika Birlesik Devletleri'nden ziyade Avrupa'da
popiilerlik kazanmustir. Birlesmis Milletler, kurumsal sosyal sorumluluk kavramimin yaygin
olarak taninmasinda etkili olmustur. Kurumsal sorumluluk konusu; stratejik hayirseverlik,
kurumsal vicdan, kurumsal vatandaglik, sosyal performans, siirdiiriilebilir sorumlu is gibi

kavramlarla a¢iklanmustir (Nadaf, 2014).

1950'lerden gliniimiize kadar olan dénem, kurumsal sosyal sorumluluk kavraminin
onemli 6l¢iide kabul gordiigii ve anlam genisledigi modern donem olarak kabul edilmektedir. Bu
stire zarfinda konu, toplumsal ve ahlaki kaygilarin genel bir farkindaligindan biraz daha 6tesinde,
iirlin giivenligi, reklamecilikta diiriistliik, ¢alisan haklari, olumlu eylem, ¢evresel siirdiiriilebilirlik,
etik davranig ve kiiresel kurumsal sosyal sorumluluk olarak vurgulanmistir (Grigore vd., 2017).
Bagka bir deyisle glinlimiiz is diinyasinda isletmeler kar ettikleri silirece ayakta kalabilmektedir.
Ancak igletmeler ekonomik hedeflerini gerceklestirirken c¢alisanlari, hissedarlar1 ve toplum gibi
sosyal paydaslarinin ¢ikarlarim1 da goézetmek zorundadir. Bu baglamda, sosyal sorumluluk

kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Literatiirde, kurumsal sosyal sorumluluk farkli sekillerde agiklanmakta ve
tanimlanmaktadir. 1953 yilinda Howard Bowen “Is adammin sosyal sorumlulugu” kitabini
yazmistir Ve boylece sosyal sorumluluk kavraminin ilk kez bir eserde kullanildigini gértilmiistiir.
Bowen'a gore, kurumsal sosyal sorumluluk, toplumun hedefleri ve degerleri dogrultusunda
istenen politikalar1 izlemek, kararlar almak veya ilgili faaliyetleri yiirlitmek icin orgiitlerin
tistlenmesi gereken yiikiimliiliikkleri ifade eder (Crane vd., 2008). Davis ve Blomstrom (1966)’a
gore kurumsal sosyal sorumluluk, organizasyonlarin ¢evresel ve sosyal kaygilar1 tiim ticari
faaliyetlere entegre etmede ve dahil etmede kullandiklar1 yaklasimi agiklayan bir ydnetim

kavramidir. Ayni sekilde Wood ve Winston (2007), kurumsal sosyal sorumlulugun arkasindaki
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onemli noktasinin, kuruluslarin kar1 maksimize etme amacini asan diger sosyal ve ¢evre yanlisi
hedefleri takip etmesi gerektigi ger¢egine dayandigini belirtmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk
temel olarak kuruluslarin sadece miisterilerine degil cevreye de geri verebilecekleri yollar
gelistirmekle ilgilidir. Bu nedenle kurumsal sosyal sorumluluk, isletmeleri daha toplum-dostu,

calisan-dostu ve gevre-dostu hale getirme yaklagimini benimsemektedir (Waddock, 2004).

Avrupa Topluluklart Komisyonu'na gore kurumsal sosyal sorumluluk su sekilde
tanimlanmaktadir: “Sirketlerin sosyal ve ¢evresel kaygilari ticari faaliyetlerinde ve paydaslariyla
etkilesimlerinde goniilliiliik esasina gore entegre ettikleri bir kavram”dir (Commission of the
European Communities, 2002). Archie Carroll (1991) kurumsal sosyal sorumlulugu, en kapsamli
ve sik¢a alintilanan tamimlardan biri olan "Isletmenin sosyal sorumlulugu, toplumun belirli bir
zamanda kuruluslardan sahip oldugu ekonomik, yasal, etik ve istege bagl beklentileri kapsar"

olarak tanimlamistir.

Ozetle, kurumsal sosyal sorumluluk kavrami, modern firmalarm sahiplerinin veya
yatirimcilarinin dtesine gecen bir sosyal ylikiimliiliige sahip olduklarina dair yaygin inanci ifade
etmektedir. Isletmeler genellikle sahiplerine karsi sorumluluklarimi diisiiniirler. Ancak kurumsal
sosyal sorumluluk kavrami bu yiikimliligi tiketiciler, ¢alisanlar, genel olarak toplum,

hiikiimet ve ¢evre gibi diger toplumsal paydaslar1 da kapsayacak sekilde genisletmektedir.

2.6.2. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Boyutlar:

Birgok teorisyen, kurumsal sosyal sorumluluk ilgili ¢alismalar yapmis ve calismalar
sonucunda teoriler gelistirmistir (Demir & Tiirkmen, 2014:49). Bu teoriler genellikle kurumsal
sosyal sorumlulugun ilgili oldugu paydaslara veya 6nem verdigi sosyal ve ahlaki degerlere bagl
olarak farklilik gostermektedir. Bunlardan biri olan Freidman'in sosyal sorumluluk teorisi,
oncelikle "Isletme ne igin vardir" sorusunu sormustur. Ardindan, isletmelerin hissedarlarin
¢ikarlarin1 korumak i¢in var olduklarimi vurgulamistir (Crane vd., 2008). Bunun nedeni ise
isletmelerin kar elde etmesi gerektigidir. Kar elde etmeyen isletmeler, devamliligin1 saglayamaz,
calisanlarina iicret 6deyemez, istihdami artiramaz, yatirimlarini artiramaz ve kiiltiirel-sanatsal
faaliyetlere destek veremezler. Dolayisiyla Freidman, kurumsal sosyal sorumlulugu isletmenin
karhiligmi artirmak igin sadece bir ara¢ (veya araglardan biri) olarak gormektedir (Demir &

Tirkmen, 2014:49). Sethi, 1975 yilinda gelistirdigi modelde kurumsal sosyal sorumluluk

45



kavramini ti¢ boyutta incelemistir: Sosyal ylikiimliiliik, sosyal sorumluluk ve sosyal duyarlilik.
Sethi'ye gore sosyal yiikiimliilik, isletmenin 6zellikle yasalar geregi yerine getirmek zorunda
oldugu yiikiimliiliiklerdir. Ornegin calisana onun ihtiyaclarini karsilayacak diizeyde bir asgari
ticret verilmesinin belirlenmesi bir sosyal yiikiimliliiktiir. Sosyal sorumluluk, yapilmasinda
herhangi bir zorunluluk olmayan, yasada olmayan ancak c¢evreden gelen birtakim talepler
dogrultusunda gergeklestirilen faaliyetleri ifade etmektedir. Sosyal duyarlilik ise herhangi bir
zorunlu durum, yani bir yasal yilikiimliilik olmamasina ve herhangi bir sekilde ¢evreden talep
gelmesine karsilik igletmelerin yerine getirdigi bir takim faaliyetler de sosyal duyarlilik
faaliyetleri kapsaminda diistiniilebilir (Sethi, 1975).

Ayrica Elkington kurumsal sosyal sorumlulugu ti¢ boyutta incelemistir: Cevre bilimi,
sosyal deger ve ekonomik deger. Cevre bilimi boyutu, ¢evrenin korunmasi, ¢evre kirliliginin
azaltilmasi, karbon saliiminin azaltilmasi, yesile onem vermek, tiim uygulamalarda yesili ve
havay1 korumak, su kaynaklarin1 korumak gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Sosyal deger boyutu,
sosyal kapsayiciligin gelismesi, cinsiyet ayrimciliginin ortadan kaldirilmasi, kadinlarin iggiicline
katilimimin artirilmasi, 6zellikle okumasi engellenen kiz ¢ocuklarinin okula gonderilmesi ve
kazandirilmasi, toplumsal farkliliklarin Onlenmesi, gelir dagilimindaki adaletsizliklerin
engellenmesi bir takim dezavantajli gruplar varsa o kisilerin geri kalmalarinin engellenmesi gibi
faaliyetleri icermektedir. Ekonomik deger boyutu ise dzellikle isttihdam bakimindan saglikli bir
ekonomik biiyiimenin olusmasi, katma deger {iretilmesi, kaliteli triin tretilmesi, ihrag
edilebilmesi, buradan ciddi bir gelir artig1 gibi faaliyetleri icermektedir (Paetzold, 2010).

Archie Carroll ise Sethi'nin modelini gelistirerek kurumsal sosyal sorumlulugu
ekonomik, yasal, ahlaki ve goniillii sorumluluklar bagliklar1 altinda dort boyutta incelemistir.
Archie Carroll'un KSS modeli, bu alanda en ¢ok kabul gbren, en ¢ok arastirma yapilan ve bu
caligmada da kullanilan kurumsal sosyal sorumluluk teorisidir. Asagida detayli olarak
incelenmistir (Carroll, 1991).

2.6.2.1.Ekonomik Sorumluluklar

Temel bir varolus kosulu veya gerekliligi olarak, isletmelerin, yaratilmalarina ve
siirdiiriilmesine izin veren topluma karsi ekonomik bir sorumlulugu vardir. Ilk basta, ekonomik
bir beklentiyi sosyal bir sorumluluk olarak diisiinmek aligilmadik goriinebilir, ancak bunun
nedeni budur ¢iinkii toplum ticari kuruluslarin kendilerini siirdiirebilmelerini bekler ve bunun

miimkiin olmasmin tek yolu, karli olmak ve sahipleri veya hissedarlar1 yatirnm yapmaya ve
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faaliyete devam etmek i¢in yeterli kaynaga sahip olmaya tesvik edebilmektir. Bagka bir ifadeyle,
Ekonomik sorumluluklar, tiiketicilerin gereksinim duyduklar1 ve arzu ettikleri tirtinleri iiretmek
ve bu driinleri karli bir sekilde satmaktir (Carroll, 1991). Yani Caroll’un tanimlardan yola
cikarak bir sirketin ekonomik sorumluluklart nelerdir denildiginde bir sirketin ekonomik
sorumluluklari; Sirketin kar elde etmesidir, sirket hissedarlarint mutlu ediyor mu, sirket katma
deger tireten topluma fayda ve hizmet saglayacak iiriin tiretiyor mu, sirket tilkenin ekonomisinin
gidisatin1 diizelmesine ve ekonominin iyilegsmesine katki sagliyor mu tiim bunlar bir igletmenin
ekonomik sorumluluklaridir.

2.6.2.2.Yasal Sorumluluklar

Toplum, isletmeleri yalnizca ekonomik varliklar olarak onaylamakla kalmamis, aym
zamanda isletmelerin faaliyet goOstermesi ve islemesi beklenen asgari temel kurallar1 da
olusturmustur. Bu temel kurallar, yasalar1 ve diizenlemeleri igerir ve kanun koyucular tarafindan
federal, eyalet ve yerel diizeylerde olusturulan adil is uygulamalarinin temel kavramlarini ifade
ettikleri i¢in aslinda toplumun ‘“kodlanmuis etik” goriisiinii yansitir (Carroll, 1991). Baska bir
deyisle yasal sorumluluk, isletmelerin faaliyetlerini kanunlar kapsaminda yiiriitmeleri olarak
ifade edilmektedir. Omegin calisanlarin fazla mesai iicretleri ddeniyor mu yillik izinlerde,
haftalik izinlerde, {icretin hesaplanmasinda, isten ¢ikarilmada, tazminatlarin 6denmesinde veya
calisan agisindan bakmayacak olursak; Uriinlerin iiretilmesinde, hammaddenin yeterli miktarda
konulmasinda, miisterilere dogru bilginin verilmesinde miisterilere gerekli hizmetin
saglanmasinda muhasebe kayitlarinin tutulmasinda gibi pek ¢ok konuda yasal yiikiimliiliikler
vardir. Ozetle, isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in rekabeti diizenleyen, tiiketicileri
koruyan, ¢evreyi koruyan, esitlik ve giivenligi saglayan yasalara uymalar1 gerekmektedir. Ayrica,
hissedarlarla ilgili yasal diizenlemelere de riayet etmeleri beklenir ve bu yasalara uymak

zorunludur (Ozgener, 2004).

2.6.2.3. Etik Sorumluluklar

Cogu toplumun normatif beklentileri, yasalarin gerekli oldugunu, ancak yeterli
olmadigini kabul eder. Toplum, yasa ve yonetmeliklerin gerektirdigine ek olarak, isletmelerin
etik bir sekilde calismalarini ve islerini yliriitmelerini beklemektedir. Etik beklentinin bir kismi,
isletmelerin sadece kanunun lafzina degil, kanunun “ruhuna” da duyarli olmalardir. Etik

beklentinin bir bagka yonii de, kanunlarin yol gostermedigi veya hareket tarzim1 dikte etmedigi
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durumlarda bile isletmelerin islerini adil ve objektif bir sekilde yiiriitmeleridir. Bu nedenle, etik
sorumluluklar, yasalarla diizenlenmemis olsalar bile toplum tarafindan beklenen veya yasaklanan

faaliyetleri, standartlari, politikalar1 ve uygulamalar1 kapsamaktadir (Carroll, 1991).

2.6.2.4. Goniillii Sorumluluklar

Sirketin birtakim toplumsal, cevresel, kiiltiirel faaliyetlerde bulunup bulunmamasi
goniilli sorumluluklar ifade etmektedir. Yukarida Sethi’nin teorisinde sosyal duyarlilik igin ne
sOylediysek aynisi buradaki goniillii sorumluluklar i¢in gecerlidir. Yasal bir zorunluluk olmadigi
halde, ¢evreden de bir talep gelmedigi halde sirketin, firmanin kiiltiirel, sanatsal, egitsel vs bir
takim faaliyetlerde elini tasin altina koymasidir. Ornegin Anadolu’nun belirli yerlerinde
gosterilecek bir tiyatro oyunu var ve sirket sponsor oluyor vs. Goniillii sorumluluklar isletmeler
icin bir zorunluluk degildir. Ne yasal ne de etik olarak bu sorumluluklar: iistlenmeye gerek
yoktur. Ancak ¢ogu sirket, isletmelerin iginde bulunduklar1 toplumda iyi kurum olarak

algilanmalari i¢in goniillii sorumluluklara 6zel bir 5Gnem vermektedir (Carroll, 1991).

2.6.3. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Onemi

Artan sayida akademisyen isletmelerin kurumsal sosyal sorumlulugu, faaliyetlerinin
onemli bir pargasi olarak gormeleri gerektigi fikrini desteklese de, buna karsi ¢ikan bazi bilim
adamlar1 da bulunmaktadir (Sabokro, Masud ve Kayedian, 2021). Onceki boliimde belirtildigi
gibi, Friedman gibi akademisyenler, bir isletmenin birincil sorumlulugunun kar elde etmek
oldugunu ve yonetimsel kararlar alirken 6nemli olan tek menfaatin hissedarlarin menfaatleri
oldugunu iddia etmektedir. Ayrica bu goriisiin savunuculari genellikle etik ve istege bagl
hususlarin alakasiz oldugunu ve bu faktorleri igeren kararlarin bir firmanin finansal
performansina zarar verebilecegini iddia eder. Ote yandan, isletmelerde KSS uygulamalarindan
yana olanlar, temel olarak karsit bir goriise sahiptir ve sosyal konularin uzun vadeli basariy
belirlemede piyasa faktorleri kadar dnemli olabilecegini ve dolayisiyla ayni ilgiyi hak ettigini

savunmaktadir (Lin vd., 2009).

Lin vd., (2009), KSS'nin tiiketici davranisinda bir rol oynadigini ve yeni {irlinlerin
degerlendirilmesi gibi tiiketici yargilari iizerinde bir yayilma veya "halo etkisi" oldugunu iddia
etmektedir. Ayrica is politikalarin1 KSS ile biitiinlestiren sirketler i¢in a¢ik, somut, pazar odakli

faydalar ve rekabet avantaji oldugunu agiklamaktadirlar. Ornek olarak; Kaliteli konut, okul ve
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aligveris imkanlarina sahip giiclii yerel topluluklarin, yetkin iscileri cezbettigini ve elinde
tuttugunu ileri siirmektedirler. Bir sirketin bu alanlardaki ¢abalari, vasifli personeli ise alma ve
elde tutma konusunda ise yarayabilir. Benzer sekilde, isciler de “iyi bir sirket” i¢in ¢aligmak
isteme egilimindedir. Kurumsal sosyal sorumluluk isletmelerin marka degerlerini ve piyasa
degerlerini artirmaktadir. Calisanlarin Orgiite olan bagliliklarin1 artirmakta, nitelikli ve yetkin
personelin isletmeye c¢ekilmesini saglamaktadir. Demir ve Tiirkmen (2014) tarafindan
gerceklestirilen bir arastirmada, ¢alisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk anlayisi ile orgiite olan

bagliliklar1 arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski bulundugu belirlenmistir.

2.6.4.Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Kurumsal Sosyal Sorumluluga
Etkisi

Doganin korunmasi ve siirdiiriilebilirlik adina yliriitiilen faaliyetler, kurumlarin sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde Oncelikli olarak yer verdikleri alanlardan biridir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi, isyerindeki tiim faaliyetler boyunca hem ¢evreyi hem de kurumsal ¢ikarlar
korumay1 amaglamaktadir (Mandip, 2012:1-9). Bu durumda yesil insan kaynaklar1 ve KSS'nin
tek cat1 altinda birlestigini sdylemek miimkiindiir. Bu iki kavramin sadece dogal kaynaklar
acisindan degil, ayn1 zamanda firmalarin ¢alisanlarina karsi sosyal sorumluluklar agisindan da

insan kaynaklari ile ortak bir alana sahip olduklar1 goriilmektedir.

Yesil programlar, kurulusun ¢alisanlar arasinda 1K sosyal sorumlulugunu tesvik etmesine
yardimc1 olmaktadir (Mehta & Chugan, 2015). Kurulusun ¢evresel performansini iyilestirmek
icin insan faktorii en onemli faktorlerden biridir (Arulrajah ve digerleri, 2015). Dolasiyla yesil
insan kaynaklar1 yonetimi, kurulusun ekonomik ve sosyal amaclarinin koordinasyonunun ve
performansinin  gelistirilmesine katki sagladi i¢in, kurumsal sosyal sorumlulugun tesvik
edilmesinde ve gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Buciuniene ve Kazlauskaite,
2012). Bazi galigmalarin sonuglari, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, kurumsal
sosyal sorumluluk ve organizasyonun siirdiiriilebilir performansi arasinda 6nemli bir iligki
oldugunu gostermistir (Syed vd., 2020). Ornegin Sabokro vd., (2021), yesil insan kaynaklari
yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk, yesil psikolojik iklim ve calisanlarin yesil davranislari
{izerindeki etkisini arastirmistir. Calismanin sonucu, yesil IK yonetiminin KSS iizerinde olumlu

ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Ayrica Hmeedat ve Albdareen (2022), yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
sosyal sorumluluga baglilik ve siirdiiriilebilir performans arasindaki iliski {izerindeki etkisini
incelemistir. Sonug, yesil IKY uygulamalarinin uygulanmasmnin, sosyal sorumlulugun
stirdiiriilebilir performans tizerindeki etkisini iyilestirmede olumlu bir rolii oldugunu gostermistir.
Bunun nedeni, bu tiir uygulamalarin, kayiplarin azaltilmasi, lretkenligin artirilmasi, kaliteli
hizmetler sunulmasi dahil olmak iizere kurulusun sosyal sorumlulugunu temsil eden performans
sonuglarina ulasilmasina katkida bulunduklart i¢in, kuruluslarin topluma kars1 sosyal
sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci oldugu gercegine baglanmaktadir. Ozetle, daha
onceki teorik ve ampirik arastirmalara dayanarak, yesil IKY uygulamalarinin KSS iizerinde

olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

2.6.5. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun is Tatminine Etkisi

Locke'a gore, is tatmini calisanlarin islerinden aldiklari sonuglarla ve isleriyle ilgili
beklentilerinin karsilanmastyla ilgili olarak duyduklart memnuniyet durumudur. Duygular bu tiir
degerlendirmelerle ayrilmaz bir sekilde baglantilidir ve bu nedenle is tatmini hem duyguyu hem
de kisinin isinin degerlendirilmesine ydnelik tutumunu igermektedir (Saari ve Judge, 2004). is
tatmini, KSS ile ilgili olanlar da dahil olmak iizere bir sirketin eylemlerinden etkilenebilir.
Paydaslarin yararina sirket eylemleri, ¢alisanlar arasinda gurur, cosku, memnuniyet ve tatmin
gibi olumlu duygulara yol agabilir. Ote yandan, paydaslar iizerinde olumsuz etkisi olan eylemler,

calisanlar arasinda utang, 6fke ve korku gibi olumsuz duygulara yol acabilir (Onkila, 2015).

KSS ve is tatmini arasindaki iligski iizerine birgok arastirma yapilmistir. Arastirma
sonuglarinin bircogu, KSS'in calisan is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir.
Ornegin Barakat vd., (2016), kurumsal sosyal sorumlulugun ¢alisan memnuniyeti iizerindeki
etkisini incelemistir. Calismanin sonucu, KSS'nin is tatmini iizerinde pozitif ve istatistiksel
olarak anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu, daha yiiksek bir KSS oldugunda, o
sirkette ¢aligmaktan duyulan memnuniyetin arttig1 anlamina gelmektedir. Backhaus vd., (2002),
yapmis oldugu ¢alismada, is arayanlarin ¢alismak istedikleri sirketleri secerken cevresel kaygi,
toplumla iliskiler ve gesitlilik gibi faktorleri g6z onilinde bulundurduklar1 sonucuna varmistir. Bu
da, sirketin KSS konularina bagliligi, sirketin sorumlu oldugunu gosterebilir ve bir sirketin iyi bir

igveren olarak goriilme olasilig1 daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Baska bir arastirmanin sonucu da, sosyal sorumluluk faaliyetlerine bagli sirketlerdeki
calisanlarin islerinden daha fazla memnun olduklarini, KSS'ye yatirnm yapmayan sirketlerdeki
calisanlarin ise islerinin bir¢ok yoniinden daha az memnun olduklarini ortaya koymustur (Tamm

vd., 2010). Bu nedenle KSS'nin is tatmini ile pozitif iligkili oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

2.6.6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde
Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Aracilik Rolii

Yesil IKY uygulamalarmin is tatmini iizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun
aracilik etkisi baslikli calismada bahsedilen kavramlar lizerinde tek basina veya aralarindaki
iliskiye odaklanan ¢alismalar yapilmis olmasina ragmen, literatiirde bu {i¢ kavrami bir arada ele
alan bir calismaya rastlanmamustir. Yapilan literatiir arastirmasinda, yesil IKY uygulamalar ile
kurumsal sosyal sorumluluk (Syed, Li ve Junaid, 2020), YIKY ile is tatmini (Kafil, Akram ve
Khan, 2016), kurumsal sosyal sorumluluk ile is tatmini (Barakat vd., 2016) arasinda iliski
oldugu goézlenmistir. Sabokro vd., (2021) tarafindan yapilan ¢aligmada ise, yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarimin yesil davranislar lizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun
aracilik rolii oldugu bulunmustur. Bu baglantilardan hareketle, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
ile i tatmini arasinda kurumsal sosyal sorumlulugun araci bir rol oynayabilecegi

ongoriilmektedir.

Calismamizin bundan sonraki bdliimiinde yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarin is

tatmini iizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun rolii aragtirilimistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJISI

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  amaci; Aralik 2020 - Ekim 2021déneminde BIST siirdiiriilebilirlik
endeksinde yer alan 58 sirketlerde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin ¢alisanlarin

is tatmini iizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik roliinii incelemektir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Bu calismanin temel gerekcesi; yesil IKY uygulamalarmin is tatmini {izerindeki
etkisinde, kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik roliinli incelemektir. Bu nedenle bu calisma;
esas olarak iilkeye, sirketlere ve diger aragtirmacilara katki saglamak amacindadir. Gilinlimiizde
sirketlerin temel amaclar1 kar elde etmek ve sektorde rekabet edebilmektir. Bu, ¢alisanlarinin
zihinsel ve fiziksel yetenekleri araciligiyla yapilmaktadir. Bu nedenle sirketlerin ayakta
kalabilmeler1 i¢in insan faktorii ve yonetim diizeyinde insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
On plana ¢ikmaktadir. Yukaridaki gercekler dogrultusunda; oncelikle bu ¢alismanin sonucunun,
yesil insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin, calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi
konusunda kuruluglara yeterli bilgi saglamasi umulmaktadir.  Ikinci olarak, literatiirde
Tiirkiye'deki isletmelerde yesil IKY uygulamalarina iliskin bazi ¢alismalar olmasina ragmen,
ozellikle yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarimin is tatmini Uzerindeki etkisinde
kurumsal sosyal sorumlulugun aract rolunu inceleyen herhangi bir c¢alismaya heniiz
rastlanmamistir. Bu nedenle mevcut ¢alismanin, konuyla ilgili deneysel bulgular saglayacagi ve

Tiirkiye'deki literatiire katkida bulunacag: diisiiniilmektedir.

3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalari bagimsiz degisken, is

tatmini bagimli degisken ve kurumsal sosyal sorumluluk araci degisken olarak yer alacaktir.

Bu dogrultuda ilgili teorik cerceve ve yapilan literatiir taramasi temelinde arastirma modeli

asagida sunulmustur.
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Yesil insan Kaynaklari Araci degisken

Kurumsal Sosyal

Yonetimi Uygulamalari
Sorumluluk

Yesil Is Tasarimi ve
Analizi

Yesil ise Alim ve
Secim

Yesil Egitim ve

Gelisim Is Tatmini

Yesil Performans

Yonetimi Bagimh degisken

Yesil Ucret Yonetimi
Yesil Is Saglig ve
Giivenligi
Bagimsiz degisken
Sekil 3. 1: Arastirmanmin Modeli
Arastirma modeli ¢ergevesinde gelistirilen ve test edilecek hipotezler sunlardir:
HI: Yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin is tatmini tizerinde etkisi vardir
Hla: Yesil is tasarimi ve analizinin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
H1b: Yesil ise alim ve se¢imin is tatmini iizerinde etkisi vardir.
Hlc: Yesil egitim ve gelisimin 1§ tatmini tizerinde etkisi vardir.
H1d: Yesil performance yonetiminin is tatmini izerinde etkisi vardir.
Hle: Yesil iicret yonetiminin is tatmini tizerinde etkisi vardir.
HIf: Yesil is sagligi ve glivenliginin i§ tatmini lizerinde etkisi vardir.

H2:Yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde etkisi
vardir.
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H2a: Yesil is tasarimi ve analizinin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde etkisi vardir.

H2b: Yesil ise alim ve se¢imin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde etkisi vardir.

H2c: Yesil egitim ve gelisimin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde etkisi vardir.

H2d: Yesil performance yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde etkisi vardir

H2e: Yesil licret yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde etkisi vardir

H2f: Yesil is saglig1 ve giivenliginin kurumsal sosyal sorumluluk tizerinde etkisi vardir
H3: Kurumsal sosyal sorumlulugun is tatmini {izerinde etkisi vardir.

H4: Yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin is tatmini tizerindeki etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun aracilik rolii vardir.

H4a: Yesil is tasarimi1 ve analizinin is tatmini {izerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.

H4b: Yesil ise alim ve se¢imin is tatmini {izerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun
aracilik rolii vardir.

H4c: Yesil egitim ve gelisimin is tatmini tizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun
aracilik rolii vardir.

H4d: Yesil performance yonetiminin is tatmini tizerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.

H4e: Yesil licret yonetiminin is tatmini lizerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun
aracilik rolii vardir.

HA4f: Yesil is saglhigi ve giivenliginin is tatmini iizerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.

3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Aralik 2020 - Ekim 2021doneminde BIST siirdiiriilebilirlik

endeksinde yer alan 58 firmada cesitli kademelerde gorev alan 787,585 c¢alisanlardan

olugsmaktadir. Arastirmada evrenin biiylikliigli bilindiginde yapilan hesaplamada evreni temsil

edecek minimum Orneklem sayisinin 384 oldugu sonucuna varilmistir. Bu aragtirmada, evrenden

orneklem se¢mek ve gerekli bilgileri toplamak i¢in kolayda drnekleme teknigi kullanilmistir.

Minimum 6rneklem biiyiikliigiine ulagsmak i¢in asagidaki formiil kullanilmigtir (Cochran, 1977).
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n=no/[1+(no-1)/N]
no=(t2xpq)/d?

N=Evrenin biiyiikliigii n=Orneklem biiyiikliigii

t=giiven biiylikliigline kars1 gelen z tablo degeri  p=belli bir 6zellige sahip olma oranini yansitir
g= belli bir 6zellige sahip olmama oranini yansitir d=kabul edilen sapma toleransi

Evren igin P tahmini yoksa P=Q=0,5 alinabilmektedir. Evren tahmini i¢in kabul edilen sapma

tolerans1 d=.05, gliven diizeyi %95 alinmistir. Giiven diizeyine karsilik gelen t degeri 1,96 dur.
Verilen formiillerde degerleri yerine koydugumuzda;

n0= (1,96°x0,5x0,5)/0,05?=0,9604/0,0025=384,16
n=384,16/[1+(384,16-1)/787,585]=384,16/1,0004864998698=383,97= 384

3.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhhklar:
Asagidakiler, arastirmaci tarafindan belirlenen aragtirmanin varsayimlaridir:-

& Arastirmanin amacina uygun oldugu disiiniilen istatistiksel tekniklerin ve yapilan
analizlerin kullanildigi,

< Bu arastirma i¢in kullanilan bagimsiz degiskenler disinda is tatminini etkileyen
degiskenler var olduklarini ve sabit olduklarini,

@ Qrneklemin evreni temsil etme kabiliyetine sahip oldugu,

& (Calismada katilanlar sorular1 dogru anladiklarini,

& kullanilan Olgeklerin ile uygulanan aragtirma yonteminin bu c¢alismanin amacina ve
arastirma sorununun ¢oziimiine uygun oldugu varsayimlarina dayanilmaktadir.

Asagidakiler, arastirmaci tarafindan belirlenen arastirmanin sinirliliklaridir:

® Bu aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, Aralik 2020 - Ekim 2021d6neminde
BIST endeksinde yer alan 58 sirketin farkli birimlerinde gérev yapan personelle
smnirlidir. Bu nedenle, elde edilen sonuglarin tiim Tirkiye'deki sirketler igin
genellestirilebilmesi miimkiin degildir.

& Elde edilen bulgular, arastirmaya katilanlarin yanitlariyla sinirlidir.
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3.6. Veri Toplama Araclari ve Olcekler

Bu arastirmada, veri toplama amaciyla anket formu kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
anket 4 boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde calisanlarin demografik 6zellikleri ile
ilgili sorular; ikinci bolimunde yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalari ile ilgili sorular;
ticlincti boliimiide kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili sorular; son boliimiinde ise is tatmini ile

ilgili sorular yer almaktadir.

Arastirmada yesil insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarini degerlendirmek i¢in
kullanilan 6lgek Muzammel Shah (2019) tarafindan gelistirilmistir ve Murat Oselmis (2020)
tarafindan kullanilmistir. Kurumsal sosyal sorumlulugu degerlendirmek i¢in Maignan ve Ferrell
(2000) ile Tiirker (2006) tarafindan da kullanilan &lgekler esas almarak Ozdemir (2007)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Calisanlarin is tatminini degerlendirmek amaciyla

kullanilan 6l¢gek Demir (2012) tarafindan gelistirlmistir.

Demografik bilgiler disindaki tiim maddeler 5'1i Likert 6lgeginde Olgiilmektedir. Bu
Olgegine gore kesinlikle katilmiyorum(1l), katilmiyorum(2), kararsizim(3), katiliyorum(4),

kesinlikle katiliyorum(5) seklinde yapilmistir.

3.7. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler IBM SPSS (20.0) programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Analiz kapsaminda katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik frekans
analizi, Ol¢eklerin gegerlilik ve giivenilirligi i¢in faktor analizleri ve cronbach alpha analizi
yapilmistir. Uygulama verisine yonelik gerceklestirilen analizler, normallik testi, kesfedici faktor
analizi, betimleyici istatistikler, korelasyon analizi, basit regresyon analizi ve aracilik analizleri

icin ise Hayes process makro model 4 kullanilmistir.

Normallik testinde basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilmistir. Olgeklerde yer alan
ifadelerin ka¢ faktor altinda toplandigimi belirleyerek yapi1 gecerligini incelemek amaciyla
kesfedici faktor analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek i¢in Pearson
korelasyon katsayis1 hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini
incelemek i¢in basit regresyon analizi kullanilmistir. Aract degiskeni test etmek icin ise Hayes

process macro model 4’ten faydalanilmistir.
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3.10. Bulgular

3.10.1.Demografik Bilgiler

Aralik 2020 - Ekim 2021déneminde BIST siirdiiriilebilirlik endeksinde yer alan 58

firmada ¢esitli kademelerde gorev alan ve katilmak isteyen 412 calisanlara anket dagitilmistir.

Bunlardan 398 tanesi tamamlanip geri gonderilmistir. Toplanan 398 adet anketten 14’1 eksik ya

da gelisi giizel dolduruldugundan kapsam dis1 birakilmis, geriye kalan 384 anket istatistiksel

analizlere dahil edilmistir.

Demografik 6zellikler sunlardir: cinsiyet, yas, medeni durum, kurumda ¢alisma siire ve

egitim diizeyidir. Analizin bu yonii, kendilerine verilen anketlerin yanitlayicilarina iliskin kisisel

verilerle ilgilidir.

Tablo 3. 1: Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Yiizde
Kadin 154 40,1
Cinsiyet Erkek 230 59,9
93 242
18-29
109 28,4
Yas 30-39
128 33,3
40-49
54 14,1
50 ve st
Evli 231 60,2
Medeni durum Bekar 153 39,8
Lise ve Oncesi 116 30.2
Egitim durumu Lisans ve lstii 268 69.8
0-1Yil 44 11,5
1-5 Y1l 105 27,3
Caligsma siiresi 6-10 Yil 134 34,9
11-15 Y1l 84 219
16 Y1l ve ust 17 4.4
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Yukaridaki tabloda belirtildigi gibi, katilimcilarin 154’1 (%40,1) kadin ve 230°u (%59,9)
erkeklerden olugmaktadir. Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, 18-29 yas araliginda
olanlar 93 kisi (%24,2), 30-39 yas arasinda olanlar 109 kisi (%28,4), 40-49 yas araliginda olanlar
128 kisi (%33,3), 33-37 yas araliginda olanlar 94 kisi (%24) ve 50 ve istii yas grubu ise 54
kisiden (%14,1) olusmaktadir. Katilimcilarin medeni durum kompozisyonuna bakildiginda, 231
kisi (%60,2) evli, 153 kisi (%39,8) ise bekarlardan olugsmaktadir. Katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde, 116 kisi (%30,2) lise ve Oncesi mezunu iken, 268 kisi (%69,8) lisans ve iistii
mezunudur. Son olarak, katilimeilarin ¢aligma stireleri incelendiginde, 0-1 y1l siireyle ¢aliganlar
44 kisi (%11,5), 1-5 yil siireyle calisanlar 105 kisi (%27,3), 6-10 yil arasinda ¢alisanlar 134 kisi
(%34,9), 11-15 yil arasinda calisma siiresi olanlar 84 kisi (%21,9) ve 16 yil ve istii ¢alisma

stiresine sahip olanlar ise 17 kisiden (%4,4) olusmaktadir.

3.10.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada giivenirligin  anlagilabilmesi agisindan da i¢ tutarlilik katsayilari

hesaplanmustir. Olgeklere iligkin giivenilirlik analizi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 3. 2: Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgekler Madde sayisi Cronbach alpha
Yesil is tasarimi ve analizi 4 0,832
Yesil ise alim ve se¢im 3 0,829
Yesil egitim ve gelisim 4 0,688
Yesil performans yonetimi 4 0,863
Yesil iicret yonetimi 5 0,882
Yesil i saglig ve giivenligi 3 0,800
Kurumsal sosyal sorumluluk 19 0.941
Is Tatmini 23 0,923

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda dlgeklerin giivenilir oldugu ve Cronbach Alpha
degerlerinin 0,700%in iizerinde oldugu goriilmektedir. Olgegin cronbach alfa degeri acisindan
0,700 ile 0,90 arasinda bir degere sahip olmasi Olcegin oldukca gilivenilir oldugu anlamina

gelmektedir (Can, 2017).
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Gecerlilik:Calismada gecerligin saptanmasi amaciyla kesfedici faktér analizi da
uygulanmistir. Analizinde faktor c¢ikarim teknigi olarak temel bilesenler analizi ve Varimax
dondiirmesi uygulanmistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi kulanilarak incelenebilmektedir. Faktorlestirilebilirlik i¢in

KMO degerinin 0,60’tan yiiksek ¢ikmasi beklenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2018).

Kurumsal sosyal sorumluluk 6l¢eginin yapisal gecerliligini belirlemek ve faktdr yapisin
ortaya koymak igin faktor analizi yapilmistir. Oncelikle KMO degeri 0.904 olarak belirlemis ve
orneklem biiyiikliigiin KFA igin yeterli oldugunu gostermistir.

Tablo 3.3: Kurumsal Sosyal Sorumluluk Olgegine Iliskin Faktor Analizi

1 2 3 4
KSS1 156
KSS2 .699
KSS3 523 .639
KSS4 432 523 543
KSS5 .692
KSS7 .662
KSS9 .768
KSS10 406 616
KSS11 487
KSS12 .669 439
KSS13 .582 455
KSS14 744
KSS16 .595 430
KSS17 .692
KSS18 576 .589
KSS19 677
KSS20 799
KSS21 715
KSS22 744

Faktor analizi sonucunda, KSS 6l¢eginin 4 alt boyutlu bir yapidan olusturdugu ve bu 4
faktorlii toplam varyansin %68,50’{inli agikladig1 tespit edilmistir. Farkli kaynaklarda KSS'nin

dort boyutunun ayri ayri degil bir biitiin olarak ele alinmasi gerektigini ve faktorlerin bir araya

59



getirilmesi halinde daha agiklayici giice sahip olacagini vurgulamislardir (Sabokro vd., 2021).
Yapilan faktor analizinde, faktor yiikleri 0.40'un altinda olan ve binisik ifadeler analizden
cikarilmistir. Ancak yiik farki 0.10'dan fazla olan, binisik ifadeler olsa bile analizde tutulmustur.

Bu dogrultuda 6 ve 8. Sorular analize dahil edilmemistir.

Tablo 3.4: is Tatmini Olcegine iliskin Faktor Analizi

IT1
IT2
IT3
IT4
ITS
IT6
IT7
IT8
IT9
IT10
IT11
IT12
IT13
IT14
IT15
IT16
IT17
IT18
IT19
IT21
IT24
IT22
IT23

.660
641
.666
778
.785
.667

847
821
793

741

567

458

770
667
744
622
.649

881
913
905
415

187
.786
.556

.558

-.402

Is tatmini 6lgegine iliskin yapilan faktor analizi sonucunda dlgeginin 6 alt boyutlu bir
yapidan olusturdugu ve agiklanan toplam varyans %74,25 olarak elde edilmistir. Is tatmini
boyutlar1 ayr1 ayr1 degil, bir biitiin olarak ele alindiginda daha agiklayici bir giice sahip olacaktir
(Kirkpmnar ve Iscan, 2018). 1lgili dlgege iliskin KMO degeri 0,854 olarak tespit edilmistir. Faktor
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yiikleri 0.40'un altinda olan ve binisik ifadeler analizden ¢ikarilmistir. Bu dogrultuda 20 ve 25.

Sorular analize dahil edilmemistir.

Tablo 3.5: Yesil insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 Olcegine iliskin Faktor Analizi

YPY1
YPY2
YPY3
YPY4
YUY1
YUY2
YUY3
YUY4
YUY5
YSG1
YSG2
YEG1
YEG3
YEG4
YTAL
YTA2
YTA3
YEG2
YTA4
YSG3
YAS1
YAS2
YAS3

.760
776
.554
.780

.817
714

434

439

.550
744
795
.627

407

.613

.695
.589

.550
421
751
.664
.698
787
400

739

437

454

.688

436

454

.738

.763

419

Son olarak yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari 6lgegine ilskin faktor analizi

yapilmigtir. KMO degeri 0,913 olarak tespit edilmistir. Aciklanan toplam varyansin 74,93 oldugu

tespit edilmistir. Olgek ifadeleri orijinal halindeki gibi 6 boyut altinda toplanmustir.
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3.10.3. Normallik Testi

Parametrik testler yapmak icin verilerin normal dagilma uygun olmasi ve dl¢limiinii en azindan
aralikli 6lgtimle yapilmis olmast gerekmektedir. Bu yuzden verilerin normal dagilma uygun olup

olmadigini tespit etmek i¢in normalik testi yapilmistir.

Tablo 3. 6: Normallik Testi

Degisken Carpiklik Basiklik
Yesil is tasarimi ve analizi -0,665 -0,336
Yesil ise alim ve se¢im -0,883 0,357
Yesil egitim ve gelisim -0,692 0,114
Yesil performans yonetimi -0,849 0,285
Yesil iicret yonetimi -0,962 0,932
Yesil is saglig ve giivenligi -0,907 0,613
Kurumsal sosyal sorumluluk -1,510 1,500
Is Tatmini -0,784 0,513

Verilerin normal dagilip dagilmadigini degerlendirmek amaciyla ¢arpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) katsayilari incelenmistir. Tablodaki degerler dikkate alindiginda, yesil is
tasarimi ve analizi Olgegi i¢in carpiklik degeri -0,665 ve basiklik degeri -0,336 olarak
hesaplanmistir. Yesil ise alim ve se¢im Olgegi igin carpiklik degeri -0,883 ve basiklik degeri
0,357 olarak tespit edilmistir. Benzer sekilde, yesil egitim ve gelisim dlgegi icin ¢arpiklik degeri
-0,692 ve basiklik degeri 0,114 olarak bulunmustur. Yesil performans yonetimi dlgegi icin
carpiklik degeri -0,849 ve basiklik degeri 0,285 olarak gozlemlenmistir. Yesil licret yonetimi
Olcegi icin carpiklik degeri -0,962 ve basiklik degeri 0,932 olarak hesaplanmistir. yesil is sagligi
ve glivenligi dlgegi icin carpiklik degeri -0,907 ve basiklik degeri 0,613 olarak belirlenmistir.
Kurumsal sosyal sorumluluk o6lgegine iligkin ¢arpiklik degeri -1,510 ve basiklik degeri 1,500
olarak goriilmektedir. Son olarak, is tatmini Slgegine iliskin olarak carpiklik degeri -0,784 ve
basiklik degeri 0,513 olarak goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri, negatif sonsuzdan
pozitif sonsuza kadar degisebilir ve 0, normal bir dagilim1 gosterir. Ancak genel bir kural olarak,
bir dagilimin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +-1.50 araliginda olmas1 yeterli kabul
edilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2013). Yukaridaki tabloda belirtildigi gibi degerler olmasi
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gereken degerler olan -1,50 ile +1,50 degerleri arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla verilerin her

ii¢ O0lcek icin normal dagilim varsayimini karsiladigi soylenebilir.

3.10.4. Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri

Anketlerde yer alan bagimli, bagimsiz ve aract degiskeni i¢in tanimlayic istatistiklerin
hesaplanan 6zeti bu boliimde belirtilmistir. Katilimcilardan toplanan tiim degiskenlerin ortalama

ve standart sapmasi tartisilmistir.

Tablo 3. 7: Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri

Degiskenler Minimum Maksimum Ortalama SS
Is Tatmini 1,83 457 3,47 ,631
Kurumsal sosyal sorumluluk 1,42 4,58 3,64 ,647
Yesil is tasarimi ve analizi 1,00 5,00 3,51 791
Yesil ise alim ve se¢im 1,00 5,00 3,58 ,823
Yesil egitim ve gelisim 1,75 4,75 3,56 ,687
Yesil performans yonetimi 1,00 5,00 3,50 ,808
Yesil iicret yonetimi 1,00 5,00 3,49 ,818
Yesil is saglig ve giivenligi 1,00 5,00 3,42 834

Yukaridaki tablo, degiskenlerin genel aritmetik ortalamasini ve standart sapmasini
gostermektedir. Bu ¢alismanin bulgusu, kurumsal sosyal sorumlulugu i¢in ortalama degerinin
3,64 oldugunu ve standart sapmasinin 0,647 oldugunu gostermektedir. Yesil ise alim ve se¢im
icin kiimiilatif ortalama degeri 3,58 ve standart sapma degeri ise 0,823'dir. Yesil egitim ve
gelisim i¢in ortalama deger 3,56 ve standart sapma 0,687 olarak bulunmustur. Yesil is tasarimi
ve analizi i¢in ortalama deger 3,51 ve standart sapma 0,791 olarak belirlenmistir. Yesil
performans yoOnetimi icin ise ortalama deger 3,50 ve standart sapma 0,808'dir. Bulgular,
calisanlarin ¢ogunun bu alanlara yeterince katildigin1 gostermektedir. Bu durum, BIST
endeksinde yer alan sirketlerin yetkin ve memnun calisanlara sahip olabilmesi i¢in bu

konularinda giiciinii korumasi gerektigini gostermektedir.
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Ote yandan ¢alisanlarin, ortalama degeri 3,49 ve 0,818 standart sapma ile yesil iicret
yonetimine, ortalama degeri 3,47 ve 0,631standart sapma ile is tatminine ve ortalama degeri 3,42
ve 0,834 standart sapma ile yesil is sagligi ve giivenligine katildigin1 géstermektedir. Bu durum,
sirketlerin ¢alisanlarinin memnuniyetini ve iyi olusunu saglamak icin bu degiskenlere gerekli

Ozeni gostermeleri gerektigini isaret etmektedir.

3.10.5. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi i¢in Pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. korelasyon analizi, bagimli ve bagimsiz bir degisken arasindaki dogrusal iliskinin
derecesini Olgcer. Korelasyon katsayisinin degeri -1 ile 1 arasinda degismektedir. Korelasyon
katsayisinin 1 olmasi iki degisken arasinda mitkemmel pozitif iligkiyi, -1 ise negatif miikemmel
iliskiyi gosterir. Ote yandan, korelasyon katsayismin sifir olmasi, degiskenler arasinda iliski
olmadigin1 goéstermektedir (Tabachnick & Fidell, 2013). Korelasyon katsayisinin 0,7'nin
iizerinde olmasi iki degisken arasinda giiclii bir iliskiyi, 0,4 ile 0,7 arasinda olmasi orta diizeyde

bir iliskiyi ve 0,4'lin altinda olmasi ise zayif veya diisiik bir iliskiyi gosterir.

Tablo 3. 8: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Yesil is tasarimi ve analizi -

2 Yesil ise alim ve se¢im ,798%* -

3 Yesil egitim ve gelisim ,708%* [ 709** -

4 Yesil performans yonetimi ,578*%*  649** 811** -

5 Yesil ticret yonetimi J721%*  641**  633** | 621** -

6 Yesil is sagligi ve giivenligi ,615**  603** ,682** ,642** | 773** -

7 Kurumsal sosyal sorumluluk ,682**  613** |[731** | 613** 650** ,673** -

8 Is tatmini ,526** ,530**  B47**  634** 643** ,668** ,663** -

N; 384 ** p < 0.001
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Korelasyon analizi sonuglarina gore, is tatmini ile yesil is tasarimi ve analizi (r = 0,526, p
<0,01), yesil ise alim ve se¢im (r = 0,530, p <0,01), yesil egitim ve gelisim (r = 0,647, p <0,01),
yesil performans yonetimi (r = 0,634, p <0,01), yesil licret yonetimi (r = 0,643, p <0,01) ve yesil
is saglig1 ve gilivenligi (r = 0,668, p <0,01) arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlaml
iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ote yandan kurumsal sosyal sorumluluk ile yesil is tasarimi ve
analizi (r = ,682, p <0,01), yesil ise alim se¢im (r = 0,613, p <0,01), yesil performans yonetimi (r
= 0,613, p <0,01), yesil ticret yonetimi (r = 0,650, p <0,01) ve yesil is saglig1 ve giivenligi (r =
0,673, p <0,01) arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli iligki oldugu tespit edilirken,
yesil egitim ve gelisim (r = 0,731, p <0,01) ile kurumsal sosyal sorumluluk arasinda giiclii,
pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Son olarak, is tatmini (r=,663,p<.01) ile
kurumsal sosyal sorumluluk arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit

edilmistir.
3.10.6. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Bu bolimde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile is tatmini arasinda basit
regresyon analizi yapilmig ve anlamli bir etkisinin olup olmadig1 belirlenmistir. Ikinci olarak
yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile kurumsal sosyal sorumluluk arasinda regresyon
analizi yapilmistir. Ardindan kurumsal sosyal sorumlulugun is tatmini lizerinde bir etkisinin olup
olmadig1 incelenmistir. Ayrica yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile is tatmini
etkilesiminde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii oynayip oynamadigi Hayes macro

process model 4 ile incelenmistir.

Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Is Tatminine Etkisi.

Tablo 3. 9: Yesil insan kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin s Tatmini Uzerindeki
Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonug¢lari

Standardize
Standardize olan
olmayan katsayilar | katsayilar
Std.
B Hata B T P R | R? | Diize.R?
(Sabit) 1.143 120 9.555 .000 |712 |.507 |.506
Yesil IKY .663 .033 712 19.824 ,000%**
uygulamalari
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Bagimli degisken: Is tatmini
F=392.996 P=,000<0,01 ANOVA

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bir biitiin olarak is tatmini iizerine
etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 3.9’da gosterildigi
gibi, yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalari ig tatminini olumlu yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir (B= .663; p:0.000<0.01). Dolayisiyla yesil insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarindaki 1 birimlik degisim is tatmininde .663’liik bir artisa neden olmaktadir.

Yapilan regresyon sonucunda R karenin degeri 0.507¢ikmistir. Dolayisiyla yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, is tatmini iizerinde 0.507°luk bir degisimi agiklamaktadir (R?=

0.507). Bu agiklamalarla birlikte H1 hipotezi kabul edilmistir.

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari boyutlarinin Is Tatminine Etkileri.

Tablo 3. 10: Yesil insan kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 boyutlarinin i Tatmini
Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Stand

artlas

Standartlastir | tirilm

ilmamis 1$

Katsayilar Katsay

1lar
Modelin
Diize. anlamlik
B |SdH |B T P R R? R? F derecesi
Sabit 1.997 | 0.125 15.958 | .000

;easliilzgasaﬂmlve 0.419 | 0.035 | 0.526 | 12.083 | .000** | 0.526 | 0.277 | 0.275 | 145.992 | 0.000

2.014 | 0.122 16.450 | .000

Ye§ili$eallmve 0.406 | 0.033 | 0.530 | 12.218 | .000** | 0.530 | 0.281 | 0.279 | 149.289 | 0.000
se¢cim

1.354 | 0.130 10.407 | .000

Yesil egitim ve
gelisim

0.594 | 0.036 | 0.647 |16.586 |.000** | 0.647 | 0.419 | 0.417 | 275.091 | 0.000
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1.738 | 0.111 15.644 | .000
Yesil performans | 0.495 | 0.031 | 0.634 | 16.021 | .000** | 0.634 | 0.402 | 0.400 | 275.091 | 0.000
yonetimi
1.741 | 0.108 16.078 | .000
Yesil iicret
yonetimi 0.496 | 0.030 | 0.643 | 16.419 | .000** | 0.643 | 0.414 | 0.412 | 269.580 | 0.000
1.744 | 0.101 17.200 | .000
Yesil is sagligt
ve giivenligi 0.505 | 0.029 | 0.668 | 17.544 | .000** | 0.668 | 0.446 | 0.445 | 307.790 | 0.000

Bagimli degisken: IsTatmini

Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin is tatmini tizerine etkisini Slgmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 3.10’da gosterildigi gibi, yesil is
tasarim1 ve analizi 1§ tatminini olumlu yonde ve anlaml bir sekilde etkilemektedir (=0.419;
p:0.000<0.01). Buna gore, yesil is tasarimi ve analizi boyutundaki 1 birimlik degisim is
tatmininde 0.419’luk bir artisa neden olmaktadir. R karenin degeri 0.277 ¢ikmistir. R-kare (R-
squared) degeri, bagimli degiskendeki degisimin ne kadarimin bagimsiz degisken tarafindan
aciklanabildigini gosterir. Dolayisiyla yesil is tasarimi ve analizi, is tatmini {izerinde 0.277’luk
bir degisimi agiklamaktadir (R?= 0.277). Boylece yesil is tasarimi ve analizinin is tatmini

tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiis ve arastirmanin hipotezlerinden Hiakabul edilmistir.

Yesil ise alim ve se¢im is tatminini olumlu yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir
(B=0.406; p:0.000<0.01). Ayrica yesil ise alim ve se¢im, is tatmini iizerinde 0.281’lik bir
degisimi aciklamaktadir (R2= 0.281). Yesil ise alim ve se¢cimdeki 1 birimlik artis, is tatmini
tizerinde 0.406’lik bir artis meydana getirecektir. Bu agiklamalarla birlikte Hib hipotezi kabul
edilmistir. Regresyon sonucu ayni zamanda yesil egitim ve gelisimin is tatmini lizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir (=0.594; p:0.000<0.01). Buna gore yesil egitim ve
gelisimdeki 1 birimlik artis, i tatmini tizerinde 0.594°liik bir artis meydana getirecektir. Ayrica
yesil egitim ve gelisim, is tatmini iizerinde 0.419’luk bir degisimi aciklamaktadir (R?= 0.419).
Bu aciklamalarla birlikte Hic hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.10’da gosterildigi gibi, yesil performans yonetimi is tatminini olumlu yonde ve

anlamli bir sekilde etkilemektedir ($=0.495; p:0.000<0.01). Buna gore, yesil performans
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yonetimi boyutundaki 1 birimlik degisim is tatmininde 0.419°luk bir artisa neden olmaktadir.
Ayrica yesil performans yonetimi, is tatmini iizerinde 0.402’lik bir degisimi agiklamaktadir (R?=

0.402). Bu bulgulara dayanarak Hig hipotezi kabul edilmistir.

Regresyon sonucuna gore, yesil IKY'nin alt boyutlarindan biri olan yesil iicret
yOnetiminin is tatmini lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu bulunmustur ($=0.496;
p:0.000<0.01). Buna gore, yesil iicret yonetimi boyutundaki 1 birimlik degisim is tatmininde
0.496’lik bir artiga neden olmaktadir. Ayrica yesil ticret yonetimi, is tatmini lizerinde 0.414’liik
bir degisimi a¢iklamaktadir (R?= 0.414). Bu agiklamalarla birlikte Hie hipotezi kabul edilmistir.

Tekli regresyon analizi sonucunda, is tatminindeki degisimin %44,6'sin1 agiklayan
modelde (R?=0,446), yesil is sagligi ve giivenligi boyutunun is tatmini iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir($=0.505; p:0.000<0.01). Buna gore, yesil is sagligi ve
giivenligi boyutundaki 1 birimlik degisim is tatmininde 0.505’lik bir artisa neden olmaktadir. Bu
bulgulara dayanarak H1r hipotezi kabul edilmistir.

Yesil Insan kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Uzerindeki

etkisi.

Tablo 3. 11: Yesil insan kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Kurumsal Sosyal
Sorumluluk Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Standardize
Standardize olan
olmayan katsayilar | katsayilar
Std.
B Hata B T P R | R* | Diize.R?

(Sabit) 1.060 112 0.501 .000 |.770 |[593 |[592
Yesil IKY .7136 031 770 23.600 ,000**
uygulamalari

Bagiml degisken: Kurumsal sosyal sorumluluk
F=556.955 P=,000<0,01 ANOVA

Yesil IKY uygulamalarinin bir biitiin olarak kurumsal sosyal sorumluluk iizerine etkisini
0lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 3.11°de gosterildigi gibi,
yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 kurumsal sosyal sorumlulugu olumlu yonde ve

anlamli bir sekilde etkilemektedir (f=.736; p:0.000<0.01). Buna gore, yesil insan kaynaklari
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yonetimi uygulamalarindaki 1 birimlik degisim kurumsal sosyal sorumlulukta 736’lik bir artisa

neden olmaktadir. Ayrica regresyon sonucu yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari,

kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde .593’liik bir degisimi acikladigini gdstermektedir (R?=

0.593). Bu bulgulara dayanarak Hz hipotezi kabul edilmistir.

Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar1 boyutlarinin Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Uzerindeki etkileri.

Tablo 3. 12: Yesil Insan kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar: boyutlarmin Kurumsal Sosyal
Sorumluluk Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonug¢lari

Stand
artlas
Standartlastir | tirilm
1lmamis 1$
Katsayilar Katsay
lar
Modelin
Diize. anlamlik
B |StdH B T P R R?2 R?2 F derecesi
Sabit 1.681 | 0.110 15.226 | .000
;]eaﬁiilzﬁsaﬂml Ve | 0558 | 0.031 | 0.682 |18.233 | .000** | 682 | .465 |.464 |332.452|0.000
1.914 | .117 16.350 | .000
Yesil ise alm ve | 483 .032 .613 15.176 | .000** | .613 .376 375 230.324 | 0.000
secim
1.187 | .119 9.945 .000
Yesil egitim ve
lisi .689 .033 731 20.961 | .000** | .731 .535 534 439.375 | 0.000
gelisim
1.924 | 116 16.519 | .000
Yesil performans | 491 |.032 |.613 15.160 | .000** | .613 |.376 |.374 |229.823 | 0.000
yonetimi
1.849 | .110 16.767 | .000
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Yesil ticret 515 [.031 |.650 |[16.737 |.000** | 650 |.423 |.422 |280.1410.000
yonetimi

1.859 | .103 17.966 | .000
Yesil is
gﬁyleljhglve 522 |.029 |.673 |17.773 |.000** | 673 |.453 |.451 |315.896 | 0.000
sagligl

Bagimli degisken: Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Tablo 3.12’de gosterildigi gibi, yesil is tasarimi ve analizi kurumsal sosyal sorumlulugu
olumlu yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir ($=0.558; p<0,01). Regresyon sonuglari,
yesil tasarim ve analizin kurumsal sosyal sorumlulukta 0.465'lik bir degisikligi acikladigini
gostermektedir (R?=.465). Bu bulgulara dayanarak H2a hipotezi kabul edilmistir. Ayrica
regresyon sonucu yesil ise alim ve se¢imin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde olumlu ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir (B=.483;p<0,01). Yesil ise alim ve secim,
kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde 0.376'lik bir degisimi agiklamaktadir (R?= 0.376). Bu
bulgulara dayanarak Hzb hipotezi kabul edilmistir. Regresyon sonucu ayni zamanda yesil egitim
ve gelisimin kurumsal sosyal sorumluluk tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir (B=.689;p<0,01). Yesil egitim ve gelisim, kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde
0.535'lik bir degisimi agiklamaktadir (R?= 0.535). Bu bulgulara dayanarak Hzc hipotezi kabul

edilmistir.

Yesil performans yonetimi kurumsal sosyal sorumlulugu olumlu yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir (f=.491;p<0,01). Yesil performans yonetimi, kurumsal sosyal sorumluluk
iizerinde 0.376'lik bir degisimi agiklamaktadir (R?= 0.376). Bu bulgulara dayanarak Hzd hipotezi
kabul edilmistir. Yesil ticret yonetimi kurumsal sosyal sorumlulugu olumlu yénde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir (B=.515;p<0,01). Ayrica yesil ticret yonetimi, kurumsal sosyal sorumluluk
iizerinde 0.423'liik bir degisimi agiklamaktadir (R?= 0.423). Bu bulgulara dayanarak Hze hipotezi
kabul edilmistir. Basit regresyon sonucu yesil is saghigi ve gilivenliginin kurumsal sosyal
sorumluluk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir (B=.522; p<0,01).
Yesil is saghg ve glivenligi kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde 0.453'liik bir degisimi

aciklamaktadir (R?= 0.453). Bu bulgulara dayanarak Hoas hipotezi kabul edilmistir.
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Kurumsal Sosyal Sorumlulugun is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Tablo 3. 13: Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Is Tatmini Arasindaki Regresyon
Katsayilar:

Standardize olmayan Standardize
katsayilar olan katsayilar
Model B Std. Hata B T P
(Sabit) 1,119 ,138 8,096 ,000
Kurumsal sosyal ,646 ,037 ,663 17,286 ,000**
sorumluluk
Bagimli degisken: Is tatmini
F=298,815 P=,000<0,01 ANOVA
Model R R? Diizeltilmig R? Std. Hata
6632 439 437 47339

Tablo 3.13'teki basit regresyon sonuglari, kurumsal sosyal sorumlulugun is tatmini
iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu, 0.646 beta degeri ve
0.01'den kii¢iik olan 0.000 p degeri ile gostermistir. Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk, is
tatmini iizerinde 0.439’luk bir degisimi aciklamaktadir (R?= 0.439). Bu durumda Hs hipotezi
kabul edilmistir.

Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Kurumsal Sosyal

Sorumlulugun Aracilik Rolii.

Bu boliimde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile is tatmini etkilesiminde kurumsal
sosyal sorumlulugun aracilik rolii oynayip oynamadigi Hayes macro process model 4 ile
incelenmistir. Hayes (2018)'e gore dogrudan etki, bir arac1 varliginda bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki dogrudan iligkiyi ifade eder. Dolayl etki, bagimsiz degiskenden
aractya ve ardindan bagimli degiskene aktarilan iliskiyi ifade eder. Toplam etki ise, iki yap1
arasindaki dogrudan etki ile araci lizerinden aktarilan dolayl etkinin birlesik etkisini ifade eder.

Dolayisiyla kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik roliinii belirlemek i¢in dolayli etki sonuglari
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incelenmistir. Araci etkinin tam olup olmadigini belirlemek igin ise dogrudan etki sonuglarina

bakilmistir.

Tablo 3.14: Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi Sonqglarl (Yesil Insan kaynaklar
Yonetimi uygulamalar1 -Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki

B Std.hata T P LLCI ULCI

6627 .0334 19.8241 ,0000 |.5970 | .7285
Direkt etki

B Std.hata T P LLCI | ULCI

4618 .0508 9.0991 ,0000 |.3620 | .5616
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

2010 0527 .0933 .3028

Aracilik etkisini belirlemek icin bu calismada kolay ve giivenilir olan Andrew F. Hayes
tarafindan gelistirilen process makrosu kullanilmistir (Yildirim vd., 2021). Bu makroda bootstrap
giiven araligi ile anlamlilik degeri igin giiven derecesinin iist (ULCI) ve alt (LLCI) degerleri ve
yeniden 6rnekleme metodubelirlenmekte ve tercih edilmektedir. Gliven araliginin anlamli olmasi
icin her ikisinin de sifirdan biiyilik veya sifirdan kiiclik olmas1 gerekmektedir. Yani dolayli etkiye
karsilik gelen alt ve list giliven araliklart sifirin disinda olmalidir (Yildirim vd., 2021). Bu

analizde aracilik etkisi %95 giiven araliginda Model 4 kullanilarak belirlenmeye ¢alisiimistir.

Burada yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin bir biitiin olarak is tatmini iizerindeki
etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii oynayip oynamadigini belirlemek igin
dolayli etki sonuglar1 incelenmistir. Tablo 3.14’te belirtildi gibi, bootstrap yontemiyle elde edilen
given araliklarina gore, Ust ve alt degerlerin sifirdan farkli oldugu kuralina uydugundan
kurumsal sosyal sorumlulugun yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile is tatmini
arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir ($=.2010, %95, LLCI=.0933,
ULCI=.3028). Bu gergeklesen aracilik etkisinin tam olup olmadigini belirlemeye c¢aligilmistir.
Yukaridaki tabloda gosterildigi gibi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin KSS ile
regresyona dahil edildiginde bulunan dogrudan etki degeri istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur (fc'=.4618; p<,01). P degerinin anlamlilig1 burada kismi aracilik etkisinin varligini

gostermektedir. Bu bulugulara dayanarak Has hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.15: Degiskenlere iliskir! Regresyon Analizi Sonuclar1 (Yesil Is Tasarim ve Analizi-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

4194 ,0347 12,0827 ,0000 | ,3512| ,4877
Direkt etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

,1103 ,0415 2,6584 ,0082 |,0287 | ,1918
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

,3092 ,0364 ,2386 ,3811

Tablo 3.15’te belirtildi gibi, bootstrap yontemiyle elde edilen giiven araliklarina gore, tist
ve alt degerlerin sifirdan farkli oldugu kuralina uydugundan kurumsal sosyal sorumlulugun yesil
is tasarimi ve analizi alt boyutu ile is tatmini arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu
goriilmektedir (p=,3092, %95, LLCI=,2386, ULCI=,3811). Bu ger¢eklesen aracilik etkisinin tam
olup olmadigimi belirlemeye ¢alisilmistir. Yukaridaki tabloda gosterildigi gibi, yesil tasarim ve
analizinin KSS ile regresyona dahil edildiginde bulunan dogrudan etki degeri istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Bc'=,1103; p<,01). P degerinin anlamlilig1 burada kismi aracilik etkisinin

varligin1 gostermektedir. Bu agiklamalarla birlikte Haa hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.16: Degiskenlere Mliskin Regresyon Analizi Sonuclar: (Yesil Ise Alim ve Secim-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki

B Std.hata T P LLCI ULCI

,4065 ,0333 12,2184 ,0000 | ,3411| 4719
Direkt etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

,1521 ,0364 4,1758 ,0000 |,0805| ,2238
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

,2543 ,0348 ,1868 ,3233

Tablo 3.16'da sunulan bulgulara gore, yesil ise alim ve se¢imin i tatmini tizerindeki
etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii oldugu goriilmektedir (p=,2543,
LLCI=,1868, ULCI=,3233). Bu ¢ikarim, alt ve iist esik degerlerinin "0" degerinden farkli olmasi

gerektigi bilgisi temel alinarak yapilmaktadir. Ayrica yesil ise alim ve se¢imin, kurumsal sosyal
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sorumluluk ile birlikte regresyon analizine dahil edildiginde bulunan dogrudan etki degeri
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Bc'=,1521; p<,01). P degerinin anlamlilig1 burada kismi

aracilik etkisinin varligini gostermektedir. Bu bulgulara dayanarak H4p hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 17: Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi Sonuclar (Yesil Egitim ve Gelisim-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etKi
B Std.hata T P LLCI ULCI
,5943 ,0358 16,5859 ,0000 |,5238 | ,6647
Direkt etki
B Std.hata T P LLCI ULCI
,3209 ,0490 6,5489 ,0000 |,2245| 4172
Dolayh etki
B Std.hata LLCI ULCI
2734 ,0434 ,1884 ,3606

Tablo 3.17'de sunulan bulgulara gore, yesil egitim ve gelisimin is tatmini tizerindeki
etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii oldugu goriilmektedir. Ciinkdi burada elde
edilen aracilik etkisinin (f=,2734, %95, LLCI=,1884, ULCI=,3606) anlaml1 oldugu ve alt ve {ist
degerlerin sifirdan farkli oldugu gozlenmektedir. Bu durumda yesil egitim ve gelisimin, is
tatminini kurumsal sosyal sorumluluk tizerinden etkiledigi goriilmektedir. Bununla birlikte bu
aracilik etkisinin kismi oldugu belirlenmistir. Clinkii kurumsal sosyal sorumlulugun modele dahil
edilmesiyle yesil egitim ve gelisimden is tatminine giden yolun anlamliligin1 kaybetmedigi

saptanmistir (Bc'=,3209; p<,01). Bu agiklamalarla birlikte H4c hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.18: Degiskenlere Mliskin Regresyon Analizi Sonuclar: (Yesil Performans Yonetimi-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

,4950 ,0309 16,0205 ,0000 |,4342| 5557
Direkt etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

,2850 ,0350 8,1432 ,0000 |,2162 | ,3538
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

,2100 ,0309 ,1509 2712
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Tablo 3.18'de sunulan bulgulara gore, yesil performans yonetiminin is tatmini tizerindeki
etkisinde KSS’nin aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir. Ciinkii burada gergeklesen
aracilik etkisinin (f=,2100, LLCI1=,1509, ULCI =,2712) anlamli oldugu veya alt ve iist degerlerin
sifirdan farkli oldugu goriilmiistiir. Burada yesil performans yonetiminin KSS iizerinden is
tatminini etkiledigi goriilmektedir. Ancak, bu durumda gergeklesen aracilik etkisi kismi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii KSS’nin modele dahil edilmesi ile yesil performans yonetiminden is
tatminine giden yolun anlamliligi1 kaybetmedigi belirlenmistir (Bc'=,2850; p<.01). Bu

aciklamalarla birlikte Had hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 19: Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi Sonuclari (Yesil Ucret Yonetimi-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki

B Std.hata T P LLCI| ULCI

,4958 ,0302 16,4189 ,0000 |,4364 | 5552
Direkt etki

B Std.hata T P LLCI | ULCI

,2837 ,0361 7,8504 ,0000 |,2126 | ,3547
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

2122 ,0333 ,1449 2770

Tablo 3.19°da sunulan bulgulara gore, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
bir diger alt boyutu olan yesil ticret yonetiminin is tatmini lizerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir (p=,2122, LLCI=,1449, ULCI=,2770).
Bu ¢ikarim, alt ve lst esik degerlerinin “0” degerini igermemesi gerektigi bilgisinden hareketle
sOylenebilmektedir. Yesil licret yonetiminin KSS ile regresyona dahil edildiginde bulunan
dogrudan etki degeri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Bc'=,2837; p<.01). P degerinin
anlamlilig1 burada kismi aracilik etkisinin varligimi géstermektedir. Hae hipotezi, bu bulgulara

dayanarak kabul edilmistir.

Tablo 3.20: Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi Sonuclar1 (Yesil Is Saghg ve Giivenligi-
Kurumsal Sosyal Sorumluluk- Is Tatmini)

Toplam etki
B Std.hata T P LLCI ULCI
,5052 ,0288 17,5439 ,0000 | ,4486| ,5618
Direkt etki
B | Std.hata | T | P [LLCI| uULcCl

75



3071 | 0359 | 85460 | ,0000 |,2365| ,3778
Dolayh etki

B Std.hata LLCI ULCI

1981 ,0328 1350 2632

Tablo 3.20'de sunulan bulgulara gore, yesil is sagligi ve giivenliginin is tatmini

iizerindeki etkisinde KSS’nin aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir. Ciinkii burada

gergeklesen aracilik etkisinin (B=,1981, LLCI=,1350, ULCI =,2632) anlamli oldugu veya alt ve

iist degerlerin sifirdan farkli oldugu goriilmiistiir. Burada yesil is saglig1 ve giivenliginin KSS

iizerinden is tatminini etkiledigi goriilmektedir. Ancak, bu durumda gergeklesen aracilik etkisi

kismi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii KSS’nin modele dahil edilmesi ile yesil is saglig1 ve

giivenliginden is tatminine giden yolun anlamliligini kaybetmedigi belirlenmistir (Bc'=,3071,;

p<,01). Bu aciklamalarla birlikte Haf hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. 21: Hipotez Ozet Tablosu

H1: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin is tatmini iizerinde etkisi

vardir. Desteklendi
Hla: Yesil is tasarimi ve analizinin is tatmini {izerinde etkisi vardir.

Desteklendi
H1b: Yesil ise alim ve se¢imin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Desteklendi
Hlc: Yesil egitim ve gelisiminin is tatmini lizerinde etkisi vardir.

Desteklendi
H1d: Yesil performance yonetiminin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Desteklendi
Hle: Yesil licret yonetiminin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Desteklendi
HI1f: Yesil is sagligt ve glivenliginin i§ tatmini tizerinde etkisi vardir.

Desteklendi
H2: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk | Desteklendi
lizerinde etkisi vardir.
H2a: Yesil is tasarimi ve analizinin kurumsal sosyal sorumluluk tizerinde etkisi | Desteklendi
vardir.
H2b: Yesil ise alim ve se¢imin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde etkisi | Desteklendi

vardir.
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H2c: Yesil egitim ve gelisiminin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde etkisi
vardir.

Desteklendi

H2d: Yesil performance yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk tizerinde etkisi | Desteklendi
vardir
H2e: Yesil ticret yonetiminin kurumsal sosyal sorumluluk tizerinde etkisi vardir | Desteklendi
H2f: Yesil is sagligi ve giivenliginin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde etkisi | Desteklendi
vardir
H3: Kurumsal sosyal sorumlulugun is tatmini lizerinde etkisi vardir. Desteklendi
Desteklendi
H4: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is tatmini tizerindeki
etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi
H4a: Yesil is tasarimi ve analizinin is tatmini {izerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi
H4b: Yesil ise alim ve se¢imin is tatmini {izerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi
H4c: Yesil egitim ve gelisiminin i§ tatmini tizerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi
H4d: Yesil performance yonetiminin is tatmini tizerindeki etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi
H4e: Yesil licret yonetiminin is tatmini lizerindeki etkisinde kurumsal sosyal
sorumlulugun aracilik rolii vardir.
Desteklendi

HA4f: Yesil is saglhigi ve giivenliginin is tatmini iizerindeki etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun aracilik rolii vardir.

3.10.7. Arastirma Sonuclarinin Genel Degerlendirilmesi

Bu ¢alismada Aralik 2020 - Ekim 2021 doneminde BIST siirdiiriilebilirlik endeksinde

yer alan 58 sirketlerde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini

izerindeki etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik rolii incelenmistir. Yesil insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ile is tatmini arasindaki iligkide kurumsal sosyal sorumlulugun

aract roliinii BIST siirdiiriilebilirlik endeksinde yer alan sirket ¢alisanlar1 &rnegi iizerinden
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incelemek ve gelecekte bu firmalar {izerinde yapilacak olan ¢alismalara katkida bulunabilmek

seklinde 6zetlenebilecek olan ¢aligmanin ana amaci kapsaminda;

& Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin is tatmini iizerinde bir
etkisi var midir?

& Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde
bir etkisi var midir?

& kurumsal sosyal sorumlulugun ¢alisanlarin is tatmini iizerinde bir etkisi var midir?

& Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin i tatmini {izerindeki
etkisinde kurumsal sosyal sorumluluk aract degisken midir? Seklindeki sorulara yanit
aranmistir. Bu sorulara iligskin olarak ulasilan sonuglar asagida sunulmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde bir etkisi var

mudir?

Arastirma sonucunda yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan biri olan yesil
egitim ve gelisimin calisanlarin is tatmini {izerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmistlir. Bu durum, kuruluslarin ¢alisanlarina gevresel siirdiiriilebilirlik ile ilgili egitim ve
gelisim firsatlart sunarak, ¢alisanlarin amag¢ duygusunun, is doyumunun ve islerine
bagliliklariin artmasina yardimci olabilecegi gibi, kisisel ve mesleki gelisimlerine de katkida
bulunabilecegini gostermektedir. Ayrica, regresyon sonucu, yesil performans yonetiminin
calisanlarin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
Cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerini ve olgiimlerini performans yonetimine entegre ederek,
caligsanlarin i sorumluluklarinin &tesinde daha biiylik bir amaca katkida bulunduklari igin
islerinde bir amag ve tatmin duygusu hissetmeleri daha olasidir. Bu ayn1 zamanda calisanlarin
islerinin g¢evre ve cevrelerindeki diinya ilizerinde anlamli bir etkisi oldugunu hissettikleri i¢in

artan motivasyon ve memnuniyete yol acacaktir.

Regresyon sonucu, yesil iicret yonetiminin g¢aligsanlarin is tatmini tizerinde olumlu ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu, c¢alisanlara cevresel siirdiiriilebilirlige
katkilarindan dolay1 finansal tesvikler ve ddiiller sunmanin is tatmin diizeylerini artirabilecegi
anlamina gelmektedir. Bir diger Onemli sonu¢ ise yesil insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarindan biri olan yesil is saglig1 ve giivenligi alt boyutunun is tatmini iizerinde pozitif
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ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu, kuruluslarin ¢evre dostu uygulamalarla
giivenli ve saglikli bir caligma ortami yaratmaya odaklanmasi, ¢alisanlar arasinda daha yiiksek is
tatmini seviyelerine yol agabilecegi anlamima gelmektedir. Ayrica regresyon sonucu, yesil is
tasarimi ve analizi ile yesil ise alim ve se¢imin ¢alisanlarin is tatmini lizerinde olumlu ve anlamli

bir etkisinin oldugunu gostermistir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumsal sosyal sorumluluk {izerinde bir etkisi

var midir?

Arastirmalar, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda yer alan yesil egitim
ve gelisim boyutunun, kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu, calisanlara yesil egitim ve gelisim firsatlar1 saglamanin,
kuruluslarin sosyal ve c¢evresel sorumluluklarini yerine getirirken siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagmalarina yardimci olabilecegi anlamina gelmektedir. Ayrica, regresyon sonucu, yesil is
tasarim1 ve analizinin kurumsal sosyal sorumluluk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu, kuruluslarin yesil is tasarimi ve analizi uygulamalarini faaliyetlerine
dahil ettiklerinde, cevresel etkiyi azaltmak, siirdiiriilebilirligi tesvik etmek ve sosyal refaha
katkida bulunmak gibi kurumsal sosyal sorumluluk g¢abalari {izerinde olumlu bir etkiye sahip

olabilecegi anlamina gelmektedir.

Regresyon sonucu ayrica yesil is saglhigi ve giivenliginin kurumsal sosyal sorumluluk
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Yani, bir
organizasyonun yesil is saglig1 ve glivenligi uygulamalarin1 hayata gecirmesi, sadece ¢alisanlarin
saglik ve giivenligi agisindan degil, ayn1 zamanda organizasyonun siirdiiriilebilirlik ve sosyal
sorumluluk performansi agisindan da olumlu bir etkiye sahip olacaktir. Ayrica regresyon sonucu,
yesil licret yonetimi, yesil performans yonetimi ile yesil ise alim ve se¢cimin kurumsal sosyal

sorumluluk {izerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermistir.
Kurumsal sosyal sorumlulugun ¢alisanlarin is tatmini {izerinde bir etkisi var midir?

Aragtirma sonuglarina gore kurumsal sosyal sorumlulugun, calisanlarin is tatmini
iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Diger bir ifadeyle

orgiitlerin sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmeleri ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini
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artiracaktir. Bu nedenle kurumsal sosyal sorumluluk sadece bir Orgiitiin siirdiiriilebilirligi
acisindan degil, ayn1 zamanda c¢alisan memnuniyeti ve is performansi agisindan da énemli bir rol

oynamaktadir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki

etkisinde kurumsal sosyal sorumluluk araci degisken midir?

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tiim boyutlari ile is tatmini arasindaki
iligkide, kurumsal sosyal sorumlulugun kismi aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur. Bu,
yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin hayata gecirilmesi sonucunda, c¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinin hem dogrudan hem de kurumsal sosyal sorumlulugun artmasiyla dolayl
olarak artmasi beklenmektedir. Baska bir ifadeyle yesil insan kaynaklari uygulamalari, kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerinin artmasina katki saglayabilir. Kurumsal sosyal sorumlulugun

artmasi ise, ¢alisanlarin artan is tatminine katkida bulunacaktir.
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Gliniimiizde kiiresellesen ve teknolojiyle ilerleyen diinyada, orgiitler faaliyetlerini
stirdiirmelerini zorlastiran bir rekabet ortamiyla kars1 karstyadirlar. Hayatta kalmak ve basarili
olmak i¢in orgiitler giiclii bir miicadele igine girmek zorundadir. Bu zorlu siiregte, is ¢evresindeki
dis faktorler, orgiitsel basariyr sekillendirmede hayati bir rol oynamaktadir. Bunun yani sira,
kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) ve is tatmini gibi faktorler onem kazanmistir. KSS kavrama,
ekonomik faaliyetlere odaklanmanin Gtesine gegerek, isletmelerin ¢evreye, topluma ve
paydaslara karsi sorumluluklarini igeren bir sekilde evrim gecirmistir. Sonug olarak, isletmeler
artik sadece ekonomik hedeflere odaklanmanin 6tesine gecmeli ve ¢evreye duyarli uygulamalar
ve girisimlerde bulunmalidir. Bu siirdiiriilebilir uygulamalara yonelim, sadece gezegenin
refahina katkida bulunmakla kalmaz, ayn1 zamanda rekabet avantaji saglar. isletmeler, cevresel
sorumlulugu faaliyetlerine entegre ederek, itibarlarini artirabilir, siirdiiriilebilirligi 6nemseyen

potansiyel miisterileri ¢ekebilir ve ¢alisanlarini elde tutabilir ve motive edebilir.

Ayrica, insan kaynaklarinin degeri goz ardi edilemez. Calisanlar, orgiitler icin 6nemli bir
giic kaynagidir ve becerilerini ve potansiyellerini etkin bir sekilde kullanmak basar1 i¢in temel
unsurdur. Ancak, isletmeler, ¢alisanlarin degerini tanimaz ve gelistirmezlerse, degerli insan
sermayelerini rakiplere kaybetme riskiyle karsi karsiya kalirlar. Is tatmini, yetenekli bireyleri
orgiit icinde tutmada kritik bir rol oynar. Bu nedenle, isletmeler olumlu bir ¢alisma ortami
yaratmaya, rekabet¢i bir maas sunmaya, bliylime firsatlar1 saglamaya ve g¢alisanlarin katkilarini

tanimaya ve odiillendirmeye odaklanmalidir.

Bu faktorlerin etkin bir sekilde yonetilmesi ve rekabet avantaji elde edilmesi igin,
isletmeler insan kaynaklari uygulamalarina giivenmektedir. Giiniimiizde geleneksel IK
uygulamalar, "Yesil IK" veya "Siirdiiriilebilir IK" uygulamalariyla desteklenmektedir. Yesil 1K
uygulamalari, c¢evresel siirdiiriilebilirlik prensiplerinin 1K siirecleri ve stratejileriyle
biitlinlestirilmesine vurgu yapar. Bu uygulamalar, ¢evre dostu calisma uygulamalarimi tesvik
etmek, yesil ise alim ve egitim programlar1 uygulamak, ¢evre dostu ¢alisan katilim etkinlikleri

gelistirmek ve kurulus i¢inde siirdiiriilebilirlik kiiltiirtinii tesvik etmek gibi girisimleri igerir.

Yesil IK uygulamalarin1 benimseyerek, isletmeler ¢ift yonlii faydalar elde edebilir. Ilk

olarak, ekolojik ayak izlerini azaltarak ve ¢evreyi korumaya katkida bulunarak kurumsal sosyal
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sorumluluklarin1 yerine getirebilirler. ikincisi, bu uygulamalar calisan is tatminini ve bagliligini

artirarak, daha yiiksek verimlilik ve olumlu bir isveren marka imaj1 saglar (Oselmis, 2020).

Sonug olarak, giderek karmasik hale gelen is diinyasinda, orgiitlerin etkin bir sekilde dig
cevre faktorlerini yonetmeleri, kurumsal sosyal sorumlulugu benimsemeleri ve calisan is
tatminine 6nem vermeleri gerekmektedir. Cevreye duyarli uygulamalari ve yesil IK stratejilerini
entegre eden isletmeler, rekabet avantaji elde edebilir, en iyi yetenekleri ¢cekebilir ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirliklerini saglayabilirler. Calismamizda da kurumsal sosyal sorumluluk ve is tatmini
tizerinde boyle dnemli bir etkisi olan “yesil insan kaynaklar yonetimi uygulamalar1” konusu ele
alinmistir. Calismanin amacina uygun olarak, ilk boliimiinde yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ile bu uygulamalarin orgiitlerin yonetimine olan etkileri tartisilmigtir. Ikinci
boliimde calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir rol oynayan is tatmini Ve giiniimiiz isletmeleri
acisindan giderek 6nem kazanan kurumsal sosyal sorumluluk konusu iizerinde durulmustur.
Ucgiincii boliimde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin is tatmini {izerindeki etkisinde

kurumsal sosyal sorumlulugun rolii arastirilmistir.

Bu konuya dair 6nceden gergeklestirilen benzer ¢aligsmalarin sonucu asagida anlatilmistir.

Singh & Pandey (2020) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma, yesil IKY uygulamalar ile is
tatmini arasinda anlamli iligkiler bulmustur. Spesifik olarak, yesil egitim ve gelistirme, yesil ise
alma ve se¢cme ve yesil calisan iliskilerinin is tatmini ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir.
Ancak yesil performans yonetimi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir.
Vanisri ve Seema (2021) tarafindan yapilan caligmada yesil ise alim ve se¢me, yesil egitim
gelisimi, yesil performans yonetimi ve yesil licret yonetimi ile is tatmini arasinda anlamli bir

iliski bulunmustur.

Yesil IKY ve kurumsal sosyal sorumluluk arasindaki etkilesim Freitas (2020) ve Syed
(2020) tarafindan irdelenmistir. Freitas v.d. tarafindan 2020 yilinda gergeklestirilen ¢alismada
yesil insan kaynaklar1 uygulamalarindan yesil performans yonetimi, yesil ise alim ve se¢im ve
yesil egitim ve gelisiminin kurumsal sosyal sorumlulugu pozitif yonlii ve anlamli olarak
acikladiklar1 goriilmistiir. Ayrica Syed vd. Tarafindan 2020 yilinda yapilan ¢alismada yesil insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kurumsal sosyal sorumluluk ve organizasyonun siirdiiriilebilir

performansi arasinda 6nemli bir iliski oldugunu goéstermistir. Kurumsal sosyal sorumluluk ve is
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tatmini arasindaki iliskisi ise Barakat (2016) ve Tasgiran (2019) tarafindan tarafindan elealindigi
gozlenmektedir. Barakat v.d. (2016) tarafindan yapilan c¢alismanin sonuglari, sirketlerin
iistlendigi KSS odakli eylemlerin daha iyi bir orgiitsel imaja yol acacagina ve bunun da daha
fazla ¢alisan memnuniyetine yol acacagina dair kanit sunmaktadir. Tasgiran tarafindan 2019
yilinda gercgeklestirilen ¢alismada ise, kurumsal sosyal sorumlulugun calisanlarin is tatmini

izerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin yukarida belirtilen sonuglarina dayali olarak sirketler i¢in ¢esitli 6nerilerde
bulunulmustur. ilk olarak, sirketler yesil IK uygulamalari aktif bir sekilde hayata gegirmeli ve
insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine entegre etmelidir. Bu, g¢evreye duyarli politikalarin
benimsenmesini, slirdiiriilebilir ¢alisma uygulamalarinin tesvik edilmesini ve yesil girisimlerin
calisan egitim ve gelisim programlarina dahil edilmesini icerir. Etkili iletisim, yesil 1K
uygulamalari, calisan is tatmini ve kurumsal sosyal sorumluluk arasindaki baglantinin
farkindaligini ve anlagilmasini saglamak agisindan son derece onemlidir. Sirketler, stirdiirtilebilir
uygulamalara olan taahhiitlerini iletmeli, yesil IK girisimlerinin faydalarmni vurgulamali ve haber
biiltenleri, intranet platformlar1 ve ekip toplantilar1 gibi diizenli iletisim kanallar1 araciligiyla
calisan katilimini tesvik etmelidir. Calisan is tatmini ve bagliligin1 daha da artirmak i¢in sirketler,
yesil IK uygulamalariyla ilgili karar siireclerine ¢alisanlar1 dahil ederek onlar1 yetkilendirmelidir.
Calisan Onerilerini tesvik etmek, siirdiiriilebilirlik projelerine katilma firsatlar1 saglamak ve yesil
girisimleri tanimak ve Odiillendirmek, ¢alisanlarin kurumsal sosyal sorumluluga katkilarini
giiclendirecektir. Ayrica, ¢evre farkindaligi, siirdiiriilebilirlik ve yesil becerileri vurgulayan
egitim ve gelisim programlarina yatinm yapmak, calisanlara yesil IK uygulamalarina katilmak

icin gerekli bilgi ve becerileri kazandiracaktir ve ¢evresel sorumluluk kiiltiiriinii tesvik edecektir.

Yesil IK uygulamalarinin ¢alisan is tatmini ve kurumsal sosyal sorumluluk iizerindeki
etkisinin diizenli olarak Olcililmesi ve degerlendirilmesi 6nemlidir. Bu, anketler, geri bildirim
mekanizmalar1 ve 6zel olarak tasarlanmis performans gostergeleri aracilifiyla gergeklestirilebilir.
Calisanlardan gelen geri bildirimler, siirekli iyilestirme ¢abalarin1 yonlendirebilir ve sirketlerin
endise duyulan alanlari ele almasina yardimci olabilir. Ayrica, sirketler yesil IK uygulamalarini
daha da gelistirmek icin g¢evre oOrgiitleri gibi harici paydaslarla is birlikleri ve ortakliklar
kurmalidir. En iyi uygulamalarin paylasilmasi, sektdr genelinde siirdiiriilebilirlik girisimlerine

katilim ve harici uzmanliktan faydalanma, stirekli iyilestirme ve yenilik¢ilik acisindan katki
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saglayabilir. Bu dnerilerin uygulanmasiyla sirketler, yesil IK uygulamalar1 aracihigiyla ¢alisan is
tatminini saglayan bir ¢alisma ortami olusturabilir ve aymi zamanda kurumsal sosyal
sorumluluklarini yerine getirebilir. Bu, olumlu bir kurumsal kiiltiire katkida bulunacak, yetenekli
calisanlar1 ¢ekebilir ve elde tutabilir ve sirketin sosyal ve ¢evresel sorumluluk sahibi bir kurulug

olarak itibarini artiracaktir.

Bu caligsma, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yesil is tasarimi ve analizi,
Yesil ise alim ve se¢im, yesil iicret yonetimi, yesil egitim ve gelisim, yesil performans yonetimi
ile is saghgr ve giivenligi gibi altt boyutunu icermektedir. Bu nedenle gelecekteki
aragtirmacilarin, yesil ¢alisan iliskileri, yesil yerlestirme gibi c¢alisan is tatminini etkileyen daha

fazla yesil insan kaynaklar1 yonetimi faktoriinti dikkate almalar1 daha iyi olacaktir.

84



Acar, A. C.:

Ahmad, S.:

Armstrong, M.:

Armstrong, M:

Armstrong, M.,
Taylor, S.:

Arnett, D. B.,
Laverie, D.A.,
McLane, C.:

Arulrajah,.A.,
Opatha, H. H. D. N. P.:

Arulrajah, A. A.,

Opatha,H.H.D.N.P.,
Nawaratne, N. N. J:

Backhaus, K. B., Stone,
B. A., & Heiner, K.:

Bangwal,D.,&Tiwari,P.:

KAYNAKCA

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yenilenmis 6. Bask1 Beta
Yaymcilik ,2013 s. 211-265.

"Green human resource management: Policies and
practices." Cogent business & management 2, no. 1
,2015, pp. 1030817.

A handbook of human resource management
practice. Kogan Page Publishers, 2006.

Handbook of reward management practice:
Improving performance through reward. Kogan Page
Publishers, 2010

Handbook of human resource management practice.
Kogan Page Publishers, 2020.

"Using job satisfaction and pride as internal-marketing
tools.” Cornell hotel and restaurant administration
quarterly 43, no. 2,2002, pp.87-96.

"Analytical and theoretical perspectives on green human
resource management: A simplified underpinning.”,
2016.

"Green human resource management practices: A
review.", 2015.

"Exploringthe relationship between corporate social
performance and employer attractiveness.” Business &
Society 41, no. 3,2002, pp. 292-318.

"Green HRM-A  way to greening the
environment." IOSR  Journal of Business and
Management 17, no. 12, 2015, pp.45-53..

85



Barakat, S. R., Isabella,
G., Boaventura, J. M.
G., Mazzon, J. A.:

Bas, T.,
Aydinlik,A.U.,
Erenel, F.:

Basdogan, T.:

Bayender, B.,
Gliney, S.:

Baysal,A.C.,
Tekarslan, E.:

Berry, M. A.,
Rondinelli, D. A:

Bertels, S., Papania, L.,
Papania, D.:

Bhushan,A.K.,
MacKenzie, J. C.:

Boone, T.:

Bucitinieng, 1.,

Kazlauskaité, R.:

"The influence of corporate social responsibility on
employee satisfaction.” Management decision , 2016.

"Universite &grencilerinin isveren secim kriterlerinin
belirlenmesine yonelik kesfedici bir arastirma." , 2011.

"Esnek c¢alisanlarda esnek ¢alismaya yonelik tutumun is

tatmini iizerine etkisi." Dokuz Eyliill Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi , 2015.

"Calisma stresinin ig tatmini lizerindeki etkisi: Avcilar
ilcesindeki banka calisanlar1 iizerine bir arastirma.",
2019.

Isletmeciler icin davrams bilimleri. Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi, 1996.

"Proactive corporate environmental management: A new
industrial ~ revolution.” Academy of Management
Perspectives 12, no. 2,1998, pp.38-50.

"Embedding sustainability in organizational culture." A
systematic review of the body of knowledge. London,
Canada: Network for Business Sustainability 25 ,2010.

"Environmental  leadership  plus total quality
management equals continuous
improvement.” Environmental Quality
Management 1, no. 3,1992, pp. 207-224.

“Creating a Culture of Sustainability.” UIC Medical
Center: Chicago, IL, USA ,2012.

"The linkage between HRM, CSR and performance
outcomes." Baltic journal of management 7, no. 1,
2012, pp. 5-24.

86



Can, A.:

Carrell, M. R,
Elbert, N. F.

Carroll, A. B.:

Chan, E. S.:

Chan, E. S,
Hawkins, R.:

CIPD:
Chikere, C. C.,
Nwoka, J.:

Clair, J. A., Milliman,
J., Whelan, K. S.:

Clarke, E..:

Cochran, W. G.:

Collings, D. G.,
Wood, G.:

"SPSS ile bilimsel arastirma siirecinde veri analizi [Data
analysis in scientific research process with SPSS ]."
(2017).

"Some personal and organizational determinants of job
satisfaction of postal clerks.” Academy of Management
Journal 17, no. 2 ,1974, pp. 368-373.

"The pyramid of corporate social responsibility: Toward
the moral management of organizational
stakeholders." Business horizons 34, no.4, 1991, pp. 39-
48.

"Implementing environmental management systems in
small-and medium-sized hotels: Obstacles." Journal of
hospitality & tourism research 35, no. 1,2011, 3-23.

"Attitude towards EMSs in an international hotel: An
exploratory case study." International Journal of
Hospitality Management 29, no. 4 ,2010, pp. 641-651.

The environment and people management, 2007

"The systems theory of management in modern day
organizations-A study of Aldgate congress resort limited
Port Harcourt." International Journal of Scientific and
Research Publications 5, no. 9,2015 pp. 1-7.

"Toward an environmentally sensitive ecophilosophy for
business management." Industrial & Environmental
Crisis Quarterly9, no. 3 ,1996, pp. 289-326.
“Statistical methods for

Power Brokers, People Management, 18thMay, 2006
pp. 40-42.

Sampling techniques. John Wiley & Sons, 1977.

"Global staffing: A review and thematic research
agenda." The International Journal of Human
Resource Management 20, no. 6 ,2009, pp .1253-1272.

87



CEC:

Cook, J., Seith, B. J.:

Crane, A., McWilliams,
A., Matten, D., Moon,
J., Siegel, D. S:

Crotty, J.,
Rodgers, P.:

Caliskan, Z.:

Ciner,F.,

Dogan-Saglamtimur, N.:

Davis,K.,
Blomstrom, R. L.:

Deepika, R.,
Karpagam, V.:

Demir, C.:

Demir, R.,

Tiirkmen, E.:

Demirkol, I.C.,
Nalla, M. K.:

“Corporate  Social Responsibility: A  Business

Contribution to Sustainable Development” 347 final,
Brussels, COM ,2002.

"Designing an effective environmental training
program." Journal of Environmental Regulation 2, no.
1,1992, pp. 53-62.

The Oxford handbook of corporate social
responsibility. OUP Oxford, 2008.

"Sustainable development in the Russia Federation: the
limits of greening within industrial firms." Corporate
Social Responsibility and Environmental
Management 19, no. 3, 2012, pp.178-190.

"[s tatmini: malatya’da saglik kuruluslari iizerine bir
uygulama.” Firat Universitesi Dogu Arastirmalari
Dergisi 4, no. 1, 2005, s. 9-18.

"Environmental and sustainable aspects of green
building: A review." InlIOP Conference Series:
Materials Science and Engineering, vol. 706, no. 1, p.
012001. 10OP Publishing, 2019.

Business and its environment. McGraw-Hill, 1966.

"A  study on green HRM practices in an
organization.” International Journal of Applied
Research 2, no. 8, 2016, pp. 426-429.

"Kisilik o6zellikleri ve is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik bir uygulama." Master's thesis,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012.

"Calisanlarin  kurumsal sosyal sorumluluk algilarinin
orgiite bagliliklar1 tizerindeki etkisinin incelenmesine
yonelik bir arastirma.".Aksaray Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 6, 2014, s. 47-59

"Predicting job satisfaction and motivation of aviation
security personnel: a test of job characteristics

88



Dilchert, S.,
Ones, D. S.:

Ditz, D.,
Ranganathan, J.,
Banks, R. D.:

Erdil,O.,
Keskin,H.,
Imamoglu, S. Z.,
Erat, S.:

Eren, E.:

Florida, R.,
Davison, D.:

Freitas, W.R.D.S.,

Caldeira-Oliveira, J.H.,:

Gilinaydn, C.:

Ghafoor, M. M.:

Govindarajulu,N.,

Daily, B. F.:

Green, J.:

theory.” Security Journal 31, 2018, pp. 901-923.

"Environmental sustainability in and of
organizations.” Industrial and organizational
psychology 5, no. 4, 2012, pp. 503-511.

Green ledgers: case studies in corporate environmental
accounting. World Resources Institute, 1995.

“Yonetim tarzi ve c¢alima kosullari, arkadalik ortami ve
takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iligkiler:
tekstil sektoriinde bir uygulama”. Dogus iiniversitesi
dergisi, 5 (1) , 2004, pp. 17-26 .

Yonetim ve organizasyon:(Cagdas ve kiiresel
yaklagimlar). Beta Basim Yayim Dagitim, 2008.

"Gaining from green management: environmental
management  systems inside and outside the
factory.” California management review 43, no.3,
2001, pp. 64-84.

"Green human resource management and corporate
social  responsibility:  Evidence  from  Brazilian
firms."” Benchmarking: An International Journal 27,
no. 4, 2020, pp. 1551-1569.

“Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalan”,
ic.organizasyonlarda siirdiiriilebilirlik ve yesil yaklasim
uygulamalari, ed. Burcu Aydin kiigiik, bilgehan Sezgin,
[stanbul, Filiz kitabevi, 2022.5.23-42.

"Role of demographic characteristics on job
satisfaction."” Far East Research Centre 6, no. 1, 2012,
pp. 30-45.

“Motivating employees for environmental
improvement.” Industrial management & data
systems 104, no. 4, 2004, pp. 364-372.

Job satisfaction of community college chairpersons.
Virginia Polytechnic Institute and State University,
2000.

89



Grigore,G.,
Molesworth,M.,
Watkins, R.:

Guerci, M.,
Longoni, A.,
Luzzini, D.:
Hackman, R. J.,
Oldham, G. R.:

Haddock-Millar,J.,
Sanyal, C.,

Miiller-Camen, M.:

Harris, L.C., Crane, A.:

Hayes, A. F.

Herzberg, F.,
Mausnes, B.,
Peterson,R. O.,
Capwell, D. F.:

Hmeedat, O.,

Albdareen, R.:

Hoppok, R.,
Spielgler.:

"New corporate responsibilities in the digital
economy." Corporate social responsibility in the post-
financial crisis era: CSR conceptualisations and
international practices in times of uncertainty, 2017, pp.
41-62.

"Translating stakeholder pressures into environmental
performance-the mediating role of green HRM
practices.”" The International Journal of Human Resource
Management 27, no. 2, 2016, 262-289.

Work redesign. Vol. 2779. Reading, Mass.: Addison-
Wesley, 1980.

"Green human resource management. a comparative
gualitative case study of a United States multinational
corporation." The International Journal of Human
Resource Management 27, no. 2, 2016, pp.192-211.

"The greening of organizational culture: Management
views on the depth, degree and diffusion of
change.” Journal of organizational change
management 15, no. 3, 2002, pp. 214-234.

Introduction to mediation, moderation, and
conditional process analysis: A regression-based
approach. Guilford publications, 2017.

"Job attitudes; review of research and opinion.".
Psychological Service of Pittsburgh,1957.

"The Impact of Green Human Resources Management
Practices on the Relationship between Commitment to
Social Responsibility and Sustainable Performance.”
Information Sciences Letters: Vol. 11 : Iss. 4, 2022.

“Job  Satisfaction.Occupations”:  The Vocational
Guidance Journal 16, no. 7, 1938, pp. 636-643.

90



Hosain, S.,
Rahman, M. D.:

Islam, M. F.,
Akter, T.:

Islam, M. Z.:

Itika, J. S.:

Jabbour,C.J.C.,

Sousa Jabbour, A. B.:

Jackson, S. E., Seo, J.:

Jackson,S.E.,
Renwick,D.W.,
Jabbour,C.J.,
Camen, M.:

Johnason, P.:

Jyoti, K.:

Kabir, M. N.,
Parvin, M. M.:

Muller-

"Green human resource management: A theoretical
overview." IOSR  Journal of Business and
Management (IOSR-JBM) Volume 18, 2016.

"Impact of Demographic Factors on the Job Satisfaction:
A Study of Private University Teachers in
Bangladesh.” Samsmriti-Sams J 12, 2019, pp. 62-80.

"Evolution of Human Resource Management and Its
Impact on Organizational Success.” International
Journal of Advance Research in Computer Science
and Management Studies 3, no. 2, 2015, pp. 301-309.

"Fundamentals of human resources
management.” African  Studies  Centre, Leiden
University, Leiden, Netherlands (2011).

"Green human resource management and green supply
chain management: Linking two  emerging
agendas.” Journal of cleaner production 112, 2016, pp.
1824-1833.

"The greening of strategic HRM
scholarship.” Organization Management Journal 7,
no. 4, 2010, pp. 278-290.

"State-of-the-art and future directions for green human
resource management: Introduction to the special
issue." German Journal of Human Resource
Management 25, no. 2, 201, pp. 99-116.

HRM in changing organizational contexts. London
Routledge. A critical approach, 2009, pp. 19-37.

"Green HRM-people management commitment to
environmental sustainability.” In proceedings of 10th
international conference on digital strategies for
organizational success, 2019.

"Factors affecting employee job satisfaction of
pharmaceutical sector.” Australian journal of business

91



Kafil, K., Akram, M.,
Khan, R. A.:

Karkin, N.:

Keser, A.:

Keser, A.:

Khalil, M. K.,
Muneenam,U.:

Kirkpinar, S.,
Iscan, O. F.:

Kian,T. S.,Yusoff, W.
F. W., Rajah, S.:

Kim, S.:

Kim, Y. J., Kim, W. G,,
Choi,H.M., Phetvaroon,
K.:

Kogel, T.:

Kumari, G., Joshi, G.,
Pandey, K. M.:

and management research 1, no. 9, 2011, pp.113-123.

"Effect of Green HRM Practices on Job Satisfaction in
the Textile Industry of Karachi." Paradigms 15, no. 1,
2021, pp. 43-49.

"Kamu ve 0Ozel sektdor yoneticilerinin  liderlik
davranislart: Bir literatiir analizi denemesi." Tiirk Idare
Dergisi 445, 2004, pp.43-83.

Calisma Yasaminda Motivasyon Istanbul: Alfa
Aktiiel Yayinlar1., 2006.

Calisma Psikolojisi, Ekin Yayinevi, Bursa, 2009.

"Total quality management practices and corporate green
performance: does organizational culture
matter?." Sustainability 13, no. 19, 2021, 11021.

"Liderlik tarzlarmin is tatmini ve Orgiitsel bagliliga
etkileri." Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi 21, no. 1,
2018, pp.1-29.

"Job satisfaction and motivation: What are the difference
among these two." European Journal of Business and
Social Sciences 3, no. 2, 2014, pp. 94-102.

"Participative management and job satisfaction: Lessons
for management leadership.” Public administration
review 62, no. 2, 2002, pp. 231-241.

"The effect of green human resource management on
hotel  employees’  eco-friendly  behavior and
environmental performance.” International Journal of
Hospitality Management 76, 2019, pp. 83-93.

Isletme Yéneticiligi. 17. bask: Istanbul: Beta Yaymevi.",
2014.

"Analysis of factors affecting job satisfaction of the
employees in public and private sector.” International
Journal of Trends in Economics Management and
Technology 3, no. 1, 2014, 1-19.

92



Kutanis, P.:

Latham, G. P.:

Lewis, A. C., Cardy, R.
L., Huang, L. S.:

Lin, C. H., Yang, H. L.,
Liou, D. Y.:

Locke, E. A.:

Luthans, F.:

Mandago, R. J.:

Mandip, G.:

Margaretha, M.,
Saragih, S.:

Maslow, A. H.:

Masri, H. A.,

"Kendi kendine liderlik tarzinin is tatmini ve is 6zerkligi
iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma."
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal, Yiksek Lisans Tezi, Ankara,
2018.

Motivate employee performance through goal
setting. Handbook of principles of organizational
behavior: Indispensable knowledge for evidence- based
management , 2012, pp. 161-178.

"Institutional theory and HRM: A new look." Human
Resource Management Review 29, no. 3, 2019, pp.
316-335.

"The impact of corporate social responsibility on
financial performance: Evidence from business in
Taiwan." Technology in society 31, no. 1, 2009, pp. 56-
63.

"The nature and causes of job
satisfaction.” Handbook of industrial and organizational
psychology (1976).

Organizational behavior. 10th ed. McGraw-Hill, 2005.

"Influence of green reward and compensation practice
on environmental sustainability in selected service based
state corporations in Kenya." European Journal of
Business and Strategic Management 3, no. 6, 2018,
pp.1-12.

"Green HRM: People management commitment to
environmental sustainability." Research Journal of
Recent Sciences, ISSN 2277 , 2012, pp. 2502.

"Developing new corporate culture through green
human resource practice.” In International Conference
on Business, Economics, and Accounting, vol. 1, no.
10.pp. 2013.

A theory of human motivation. Psychological
review 50, no. 4, 1943, pp. 370.

"Assessing green human resources management
practices in Palestinian manufacturing context: An

93



Jaaron, A. A.:

Mehta, K.,
Chugan, P. K.:

Mello, J. A.:

Milliman, J., Clair, J.:

Mwita, K. M.:

Nadaf, Y. B. R,,
Nadaf, S. M.:

Nayak, S., Mohanty, V.:

North, K.:
Oates, A.:

O'Higgins, T.:

Omah,O., Obiekwe, O.:

Onkila, T.:

Opatha, H. H. D. N. P.:

Oselmis, M..:

empirical study.” Journal of cleaner production 143,
2017, pp. 474-489.

"Green HRM in pursuit of environmentally sustainable
business.” Pursuit of Environmentally Sustainable
Business. Universal Journal of Industrial and
Business Management 3, no. 3, 2015, pp. 74-81.

Strategic human resource management. Cengage
Learning, 2014.

Best environmental HRM practices in the US.
In Greening people, 2017, pp. 49-73.

"Conceptual review of green human resource
management practices.”" East African Journal of Social
and Applied Sciences 1, no. 2, 2019, pp. 13-20.

"Corporate social responsibility: issues challenges and
strategies for Indian firms." IOSR Journal of Business
and Management 16, no. 5 (2014): 51-56.

"Green HRM for business sustainability.” Indian
Journal of Scientific Research, 2017, pp. 102-106.

Environmental business management: an introduction.
Vol. 30. International Labour Organization, 1997.

Industrial Relations and the Environment in the UK
1. In Greening People, 2017, pp. 117-140.

Systems Approach to Environmental Management:
It's not easy being Green. Dunedin Academic Press Ltd,
2015.

"Impact of employee job satisfaction on organizational
performance.” International Journal of Current
Research 6, no. 12 (2019): 2343-403.

"Pride or embarrassment? Employees’ emotions and
corporate social responsibility." Corporate Social
Responsibility and Environmental Management 22,
no. 4, 2015, pp. 222-236.

"Green human resource management a simplified
introduction." Proceedings of the HR Dialogue,
Volume 01, No.01, 2013.

"Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari: Literatiir
taramast ve bir Olgek uyarlama calismasi." Master's
thesis, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2020.

94



Ozaydin, M. M.,
Ozdemir, O.:

Ozdemir, H. O.:

Ozgener, S.:
Paetzold, K.:

Pandey, S.,
Viswanathan,V.,
Kamboj, P.:

Pham, D.D. T.,
Paillé, P.:

Phillips, L.:

Quinn,R.P.,

Baldide Mandilovitch,
M. S.:

Ramus, C. A.:

Reese, C. D.:

Renwick, D. W.,
Redman, T., &
Maguire, S.:

"Calisanlarin bireysel 6zelliklerinin is tatmini iize:rindeki
etkileri: Bir kamu  bankasi ornegi." Isletme
Arastirmalar1 Dergisi 6, no. 1, 2014, pp. 251-281.

"Calisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk
algilamalarinin orgilitsel 6zdeslesme, orgiitsel baglilik ve
is tatminine etkisi: OPET calisanlarima yonelik
uygulama.” PhD diss., Marmara Universitesi (Turkey),
2007.

Is Ahlakinin Temelleri Yonetsel Bir Yaklasim. "Nobel
Yayin Dagitim.", 2004.

Corporate social responsibility: An international
marketing approach. Diplomica Verlag, 2010.

"Sustainable green HRM-importance and factors
affecting successful implementation in
organizations." International Journal of Research in
Management and Business 2, no. 3, 2016, pp. 11-29.

"Green recruitment and selection: an insight into green
patterns.” International journal of manpower 41, no.
3, 2020, pp. 258-272.

Go green to gain the edge over rivals. People
Management 23, no. 9, 2007, pp. 1-9.

"Education and Job Satisfaction, 1962-
1977." Vocational Guidance Quarterly 29, no. 2, 1980,
pp. 100-11.

"Encouraging innovative environmental actions: what
companies and managers must do.” Journal of world
business 37, no. 2, 2002, pp. 151-164.

Occupational health and safety management: a
practical approach. CRC press, 2018.

"Green human resource management. A review and
research agenda.” International journal of
management reviews 15, no. 1 (2013): 1-14.

95



Renwick, D.,
Redman,T.,
Maguire, S.:

Revill, C.:

Robbins,S. P,
Judge, T. A.:

Saari, L.M.,
Judge, T.A.:

Sabokro, M.,
Masud, M.M.,
Kayedian, A.:

Sabuncuoglu, Z.:

Saini, P., Shukla, K. K.:

Senge, P. M.:

Sethi, S. P.:

Shah, M.:

"Green HRM: A review, process model, and research
agenda.” University of Sheffield Management School
Discussion Paper 1, no. 1, 2008, pp. 1-46.

"The Greening of Personnel." Human Resource
Management an Assessment, International Journal of
Applied HRM 1, no. 3, 2000,pp. 1-30.

Organizational behaviour. pearson, 2017.

“Employee attitude and job satisfaction”, Human
resource management, Vol. 43 No.4, 2004, pp. 395-
407.

"The effect of green human resources management on
corporate social responsibility, green psychological

climate and employees’ green behavior." Journal of
Cleaner Production 313, 2021, pp. 127963.

Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Davrams. Bursa:
MKM Yayinlari, 2009, pp.89-90.

"Green recruitment: A new tool of cost cutting
(conceptual study)." International Journal of Scientific
and Innovative Research 4, no. 1, 2016, pp. 195-198.

The art and practice of the learning organization,
1990.

"Dimensions of corporate social performance: An
analytical framework." California management
review 17, no. 3, 1975, pp. 58-64.

"Green human resource management: Development of a
valid measurement scale." Business Strategy and the

96



Sheopuri,A.,
Sheopuri, A.:

Singh,K. P.,
Pandey, K. N.:

SHRM:

Sonmez, H.:

Subramanian,N.,
Suresh, M.:

Supriya, G. K.:

Syed, M. W., Li, J. Z.,
& Junaid, M.:

Sypniewska, B.:

Tabachnick, B.G.,
Fidell, L. S.:

Environment 28, no. 5, 2019, pp. 771-785.

"Green HR practices in the changing
workplace." Business Dimensions 2, no. 1, 2015, pp.13-
26.

"Green Hrm Practices And Its Impact On Employee
Engagement.” International Journal of Management
(M) 11, no. 12, 2020, pp. 3350-3364.

Green workplace: Survey brief. Alexandria, 2009.

"Degisim yasanan orgiitlerde is tatmini ile orgiitsel
baghlik iligkisi." Master's thesis, Sosyal Bilimler
Enstitusii, 2014.

"The contribution of organizational learning and green
human resource management practices to the circular
economy: A relational analysis—evidence from
manufacturing SMEs (part I1)." The Learning
Organization ahead-of-print , 2022.

"Environmental sustainability with special refference to
green HRM." International Journal of Advanced
Research in Engineering & Management 3, no. 9,
2017, pp. 41-44.

"Relationship between human resource management
practices, relationship commitment and sustainable
performance.” Green Finance 2, no. 3, 2020, pp. 227-
242.

"Evaluation of factors influencing job
satisfaction.” Contemporary economics 8, no. 1, 2014,
pp.57-72.

Using multivariate statistics: Pearson new international
edition. Pearson Higher Ed, 2013.

97



Tamm, K., Eamets, R.,
& Motsmees, P.:

Tang,G.,Chen,Y.,
Jiang,Y., Paille, P.,

Jia, J.:

Taggiran, B.:

Waite, M.:

Tiwari, R., &Tiwari, G.:

Tosun, E.:

Uslu, Y. D.,
Kedikli, E.:

Vanisri,K., Seema, A.:

Venkatachalam,J.,
Slvasankara Reddy, K.:

Relationship between corporate social responsibility and
job satisfaction: The case of Baltic countries. The
university of Tartu faculty of economics and business
administration working paper, 2010, pp.76.

"Green human resource management practices: scale
development and validity." Asia pacific journal of
human resources 56, no. 1, 2018, pp. 31-55.

“Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinin is
tatminine etkisi “(Doctoral dissertation, Marmara
Universitesi, 2019.

Oxford thesaurus of English. Oxford University Press,
2000.

"Total quality management: A requisite approach to
improve research.” Pharma Times 50, no. 7, 2018, pp.
25-29.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi.11.05.2021 tarihinde saat:
14:41° de https://www.academia.edu/ adresinden
alinmistir, 2014.

"Siirdiirtilebilirlik kapsammdg yesil insan kaynaklari
yonetimine genel bir bakis." Ugiincii Sektor Sosyal
Ekonomi ,2017.

"Impact of Green HRM practices on Employees Job
satisfaction."” SPAST Abstracts 1, no. 01, 2021.

"Impact of Job Level and Job Tenure on Work
Involvement, Job Involvement and Job Satisfaction in
Different Organization." Indian Journal of Applied
Psychology 33 (1996): 78-85.

98



Waddock, S.:

Wehrmeyer, W.:

Wood, J.A. A,

Winston, B. E.:

Worrell, T. G.:

Wright,PatrickM., Gary
C. McMahan.:

Yavuz, N.:

Yildirim, U. B., Tas, M.
A., & Cigek, H.:

Yusoff, Y. M.,
Nejati, M.,
Kee, D. M. H.,
Amran, A.:

Yiiksel, O.:

Zhang, X.,
Mohandes, S. R.:

"Creating corporate accountability: Foundational
principles to make corporate citizenship real.” Journal
of Business Ethics 50, 2004, pp.313-327.

Human resources and environmental management.
Routledge, 1996.

"Development of three scales to measure leader
accountability.” Leadership & Organization
Development Journal 28, no. 2, 2007, pp.167-185.

"School psychologists' job satisfaction: Ten years later."”
PhD diss., Virginia Tech, 2004.

"Exploring human capital: putting ‘human’back into
strategic human resource management." Human
resource management journal 21, no. 2, 2011, pp. 93-
104.

"Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil is
yetkinliklerinin igerik analizi yontemi ile
degerlendirilmesi.” Isletme Arastirmalar1 Dergisi 12,
no. 3, 2020, s. 2669-2681.

"Isin Anlamliligmin Isten Ayrilma Niyetiyle liskisinde
Is Stresinin Aracilik Rolii: Havaalan1 Yer Hizmeti
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma." Yiiziincii Y1l
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 51
(2021): 277-306.

"Linking green human resource management practices to
environmental performance in hotel industry.” Global
Business Review 21, no. 3, 2020, pp. 663-680

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Kitabevi. Ekim,
Ankara, 2000.

Occupational Health and Safety in green building
construction projects: A holistic Z-numbers-based risk
management framework." Journal of cleaner
production 275, 2020.

99



Zibarras, L. D.,
Coan, P.:

Zoogah, D. B.:

"HRM practices used to promote pro-environmental
behavior: a UK survey." The International Journal of
Human Resource Management 26, no. 16, 2015, pp.
2121-2142.

"The dynamics of Green HRM behaviors: A cognitive
social information processing approach.” German
Journal of Human Resource Management 25, no. 2,
2011, pp.117-139.

100



EKLER
Ek 1 Anket Formlan

Degerli Katilimci,

Asagida Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Ogretim iiyesi Prof. Dr. Génen ILKAR
DUNDAR danismanliginda gerceklestirilmekte olan yiiksek lisans ¢alismasi igin hazirlanmis
anket formu yer almaktadir. Calisma, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is tatmini

iizerine etkisinde kurumsal sosyal sorumlulugun aracilik roliiniin incelemesini amag¢lamaktadir.

Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda igtenlikle yanit veriniz.
Anket sonuglar1 kisi ya da kurum bazinda degil sektorel olarak degerlendirilecektir; bu nedenle
herhangi bir sekilde isminizi, boliimiinlizii ya da calistigiiz kurumu belirtmenize gerek
bulunmamaktadir. Degerli vaktinizi ayirip arastirmaya katkida bulundugunuz i¢in simdiden

tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,
Awoke Tesfu Ayalew
I. Demografik bilgiler
1. Yasimz: 18-29 () 30-39 () 40-49 ( )50 ve st ( )

2. Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ()

3. Medeni durum: Evli ( ) Bekar ( )

4. Egitim durumunuz: llk okul ( ) Ortaokul ( ) Lise () Universite ( ) Doktora ( )
5. Kurumda ¢aligma siireniz: 0-1 ( ) 1-5( ) 6-10( ) 11-15( )16 veust ()

Il. Asagidaki sorular, yesil insan kaynaklar: yonetimi uyugulamalarim iceren ifadeleri
icermektedir. Ilgili ifadeleri okuyarak liitfen size en uygun olan katilma derecenizi
isaretleyiniz .

Kesinl | Katilmiyo | Fikrim | Katiliyoru | Kesinlikle
ikle rum(2) yok(3) | m(4) katiliyoru
katilm m(5)
1yoru
m(1)

Yesil Is Tasarim ve Analizi
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Al

Sirketim, kurumdaki her bir
pozisyona ¢evrenin korunmasi
ile ilgili ¢esitli sorumluluklar
yiiklemistir.

A2

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

A3

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

A4

Sirketim, ¢evre koruma
konulariin 6nemini ortaya
koymak i¢in yenilikgi is
pozisyonlar1 tasarlamakta ve
hayata ge¢irmektedir

Yesil Ise Alim ve Secim

A5

Sirketimiz “yesil farkindalik
(Cevre Bilinci)” kriterini

insan kaynaklar1 istihdam
politikalarina dahil etmektedir.

A6

Kurulusumuz yesil isveren
markast olugturma amaciyla
yesil kriterleri uygulamaya 6nem
veren adaylari isletmeye
cekmektedir.

A7

Sirketimde yesil bilgi, beceri ve
hedeflerin yayilmasini saglayan
bir iletisim ortami1 vardir

A8

Sirketim kagitsiz ise alim ve
se¢cim yontemini
uygulamaktadir.

Yesil Egitim ve Gelisim

A9

Sirketim ¢evre yonetimi
konusunda kimin egitime
ihtiyaci oldugunu belirler.

Al10

Sirketim, 6grenilen igerigi iste
uygulamak i¢in yonetici ve
caligma arkadaslar1 destegi olup
olmadigini degerlendirir.

All

Sirketim ¢evre koruma
unsurlarin yesil egitimin ana
temalar1 olarak kullanir.
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Al2

Kurulusum, calisanlarin ¢evresel
yonetim konusunda farkindalik,
yetenek ve bilgi birikimini
gelistirmek i¢in ¢evresel yonetim
egitimi vermektedir.

Al3

Isletme icinde gerceklestirilen
tiim egitimler kagit kullanimini
azaltmak icin basili materyaller
yerine online ortamda hazirlanan
icerikler araciligiyla
strdiiriilmelidir

Yesil PerformansYonetimi

Al4

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

Al5

Sirketimde ¢alisan performansini
degerlendirmek i¢in yesil
kriterler kullanilmaktadir.

Al6

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

Al7

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

Yesil Ucret Yonetimi

Al8

Ucret sistemimiz ¢evrenin
korunmasina yonelik katkilar
takdir etmekte ve
odiillendirmektedir.

Al9

Sirketim yesil beceri kazanimini
odiillendirmektedir

A20

Sirketim yesil egitim
programlarina katilimi
odiillendirmektedir.

A21

Sirketim, ¢evre yonetimine
katkilari ticretli izin, 6zel izin,
calisanlara ve ailelerine
hediyeler verme gibi parasal
olmayan ddiiller araciligiyla
odiillendirmektedir.

A22

Sirketim calisanlarin yesil
girisimlerini kurum genelinde
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tanitarak ve overek takdir
etmektedi

Yesil is Saghgi ve Giivenligi
A23 | Sirketim herkese yesil bir is
ortami saglamaktadir.

A24 | Sirketim olumsuz ¢alisma
sartlarinin neden oldugu isle
ilgili hastaliklar1 ve ¢alisanlarin
kaygilarini azaltmak icin yesil
girisimlerde bulunmaktadir.
A25 | Sirketim uygun is ortami
olusturmak, ¢esitli saglik
problemlerinden kaginmak,
isgiicli sagligini iyilestirmek ve
is giivenligini saglamak i¢in
stratejiler gelistirmekte ve
uygulamaktadir.

I11. Kurumsa sosyal sorumluluk ile ilgili sorular

=
=
«55 § E 2F
Xz g 8§ ¢ = ¢
£EE & £z £z
ZE & = 2 E
$3Seg8e & XS
EKONOMI
Calistigim kurum faaliyet giderlerini diistirmek
= i¢in ¢abalamaktadir. crtrtry el
Kurumum ¢alisanlarinin verimli caligmasini
B2 saglamaktadir. LT DD L]
Kurumum miisterilerinin memnuniyetini
B3 saglamaktadir. RIS RN .
Kurumum gelirlerini en yliksek seviyeye
= ¢ikarmakta basarilidir. Lt ]
Kurumum rakiplerine gore rekabet avantajina
Sl niptir, N I O R I IR
Kurumumun temel prensiplerinden biri de
= miisterilerine kaliteli {irlin ve hizmet sunmasidir. L0 TeTr1jr]
YASAL
Kurumum kanunlara uygun bir sekilde
=l faaliyetlerini gerceklestirmektedir. Lty bl
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Kurumum ¢evrenin korunmasina yonelik yasalara
uymaktadir.

Kurumum ¢alisanlarla ilgili kanuni diizenlemelere
uygun hareket etmektedir.

Kurumum rekabeti diizenleyen kanunlara
uymaktadir.

ETIK

Kurumum ¢alisanlarin yagam kalitesini artiran
sosyal haklar (ulasim, yemek,spor vb.)
saglamaktadir.

Kurumum c¢alisanlarin saglik, giivenlik ve refahini
koruyan uygun diizenlemelere sahiptir.

Kurumum iiriin ve hizmetleri hakkinda miisterilere
tam ve dogru bilgi sunmaktadir.

Kurumum tiiketici haklar1 konusunda yasal
diizenlemelerin 6tesinde bir duyarliliga sahiptir.

Kurumum miisteri memnuniyetine biiyiik 6nem
vermektedir.

Kurumumda ¢evreye olan olumsuz etkileri azaltan
cesitli programlar uygulanmaktadir.

Kurumum dogal ¢evreyi korumaya ve
gelistirmeye doniik faaliyetlere aktif olarak
katilmaktadir.

GONULLU

Kurumum hayirsever kuruluglara yardimda
bulunmaktadir

Kurumum egitim, saglik, kiiltiir ve sanat gibi
faaliyetlere destek olmaktadir.

Kurumum ¢alisanlarinin 6zel hayatlarii daha iyi
hale getirmeye yonelik faaliyetler
gerceklestirmektedir.

Kurumum c¢aliganlariin goniillii olarak
katildiklar faaliyetleri desteklemektedir.

Kurumum toplumun sosyal sorunlarinin ¢éziimiine
yonelik ¢caba gostermektedir.
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IV. Is tatmini ile ilgili sorular

Kesinli
kle

Katilm
1yorum

Katilmiyoru
m

kararsizi
m

Katiliyoru
m

Kesinlikle
Katiliyoru
m

C1

Yaptigim is egitimime
uygundur.

C2

Yaptigim is kisiligime
uygundur.

C3

Bilgi ve yeteneklerime
uygun bir is yapmaktayim.

C4

Y oOneticim ¢alisanlarin
fikirlerini 6Gnemser ve
destek verir.

C5

Y Oneticim ¢alisanlarina
kars1 tutumu, gliven verici
ve saygihdir.

C6

Y oOneticim, tarafsiz ve

adildir.

C7

Is arkadaslarim arasinda,
isbirligi, yardimlagma ve
giivene dayali iligkiler
mevcuttur.

C8

[s arkadaslarim saygili ve
nezaketlidir.

C9

Is arkadaslarim her tiirlii
ayirimciliga karsidirlar.

C10

Fiziki ortamdan (1sitma,
havalandirma, aydinlatma,
giiriiltii, vs.) memnunum.

C11

Calisma ortamindaki
yerlesim diizeni isimi daha
1yl yapmami saglamaktadir.

C12

Is ortamimda isimi iyi
yapabilmek i¢in gerekli
donanim ve ekipman
bulunmaktadir.

C13

Gorevde yiikseltmelerde
gorevdeki basar1 dikkate
alimmaktadir.

Cl4

Kurum igi terfi ve
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atamalarda adil ve
tarafsizlik ilkesine
uyulmaktadir.

C15

Gorevde yiikselme
beklentilerimi
gerceklestirebilme imkani
bulmaktayim.

C16

Almis oldugum {icret beni
tatmin etmektedir.

C17

Calisanlarin basarilari
odiillendirilmektedir.

C18

Kurumun sosyal imkanlari
(ulasim, saglik, lojman,
kres, spor tesisleri, yemek
hizmeti, kafeterya,
kiitiphane, internet
olanaklar1 vb.) beklentileri
karsilamaktadir.

C19

Calisanlara saglanan sosyal
olanaklardan tiim ¢alisanlar
esit imkanlarda
yararlanmaktadir.

C20

Bu kurumdaki isimden
ayrilmak istemiyorum.

C21

Kurum ig¢i etkin iletisim
yontem ve araclari
bulunmaktadir (toplanti,
duyuru, yaynlar vb.)

C22

Calisanlar arasinda agik ve
paylasima yonelik bir
iletisim vardir.

C23

Bu kurum benim i¢in bir
prestij kaynagidir.

C24

Bu kurum diger benzer
kurumlar arasinda saygin bir
yeri oldugu inancindayim.

C25

Kurumsal etik yaklagimiyla
ornek bir kurumdur
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