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OZET

QELTK, Zeliha Yaren. Yesil Insan Kaynaklar: Uygulamalarimin Ise Adanmishk Acisindan
Incelenmesi, Yksek Lisans Tezi, Ankara, 2024.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak ve yeteneklerini
gelistirmek i¢in kurumlarm, sosyal ve ¢evresel siirdiiriilebilirlige katki saglamalari adina
yeni firsatlar yaratmak olarak ifade edilmektedir. Bu ¢alismada, yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin, ise adanmishk iizerindeki etkisinde, yesil calisma iklimi
algisinin aracilik rolii incelenmistir. Calismanin modeli, Yetenek-Motivasyon-Firsat ve
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi kapsaminda degerlendirilmistir. Arastirmanim érneklemi,
Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik Endeksi kapsaminda yer alan firmalarm, beyaz yakali
calisanlarmdan olusmaktadir. Cahisanlarin ise adanmuslik hislerinin dlciilmesi i¢in Ise
Adanmislik Olgegi (IAO) (Schaufeli ve Bakker, 2003); yesil insan kaynaklari
uygulamalarmin &lgiilmesi igin Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olcegi (YIKYO)
(Dumont vd., 2016); yesil calisma iklimi algismin dlgiilmesi i¢in Yesil Calisma Iklimi
Olgegi (YIKO) (Norton vd., 2014) kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki veriler,
kartopu 6rnekleme yontemi ile elde edilmis olup, veri saglayacak ilk kisi tesadiifi olarak
secilmistir. Veriler gevrimici yontem ile internet iizerinden toplanmistir. Bu anlamda, 450
kisiye ulasilmis, ancak 110 kisiden elde edilen uygun veriler analize dahil edilmistir. Veri
seti, IBM SPSS 25 ile incelenmistir. Dogrulayici faktor analizi, AMOS 24 ile yapilmis ve
aracilik iliskisi i¢in Process Makro kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore, yesil insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise adanmislik degiskenleri arasinda pozitif yonde anlamli
iliski tespit edilmistir. Calismanin araci degiskeni olan yesil ¢calisma ikliminin bu iligki
tizerindeki etkisinin pozitif oldugu goriilmistiir. Sonug ve tartisma boliimlerinde analiz
sonucglar1 yorumlanmis ve arastirma kisitlari ifade edilmistir. Son olarak, gelecek

arastirma ve arastirmacilar i¢in faydali olabilecek onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Calisma Iklimi, Ise
Adanmislik
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ABSTRACT

QELTK, Zeliha Yaren. Yesil Insan Kaynaklar: Uygulamalarimin Ise Adanmislik Acisindan
Incelenmesi, Yksek Lisans Tezi, Ankara, 2024.

This study aims to examine the relationship between green human resources management
practices (GHRM) and work engagement (WE) and explore the mediating role of the
perceptions of green work climate (GWC) on this relationship. The ability—motivation
opportunity (AMO) and Conservation of Resources theories serve as the theoretical
background of the study. The sample covers white-collar employees of the companies,
which are listed by the sustainability index of Borsa Istanbul and the data was collected
by snowball sampling method via social media. Among 450 individuals, only 110 of
them were included in the analysis. The online survey questionnaire includes the scales
of Green Human Resources Management Scale (Dumont et al., 2016), Green Work
Climate Scale (Norton et al., 2014) and Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli and
Bakker, 2003). The analyses of the hypotheses were performed using IBM SPSS 25,
Process Macro (Hayes, 2018) and AMOS 24 programs. The findings of the mediation
tests revealed a direct effect of green human resources practices on work engagement and
supported the mediating role of the perception of green work climate on this
relationship. The implications for future research and practice are discussed under the

framework of study findings.

Keywords: Green Human Resources Management, Green Work Climate, Work

Engagement
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GIRIS

Siirdiirtilebilirlik kavrami, ilk olarak Birlesmis Milletler’in yayinladigi, Brundtland
Raporu’nda ele alinmistir. Bu rapor bir bagka deyisle “Ortak Gelecegimiz” olarak da
bilinmektedir. Bu rapora gore sirdurtlebilirlik, simdinin ihtiyaglarmi giderebilmek i¢in
gelecek nesillerin ihtiyaclarini karsilama kabiliyetlerinden 6diin vermeden yapabilmektir.
Bu nedenle insan kaynaklarinin, ¢evre odakli yaklasimlara yonelmesi, sadece kurumlarin
degil, bireylerin ve buradan hareketle uluslarin da degisen sosyal kiiltiirel yapiya uyum

saglamasinda dnemli rol oynamaktadir (Burton, 2010).

Gundmuzde, surdarilebilirlik ile ilgili yapilan ¢alismalar, kurumlarin daha etkili ¢evre
odakl1 yaklasim belirlemesine yol agmistir. Bu ¢evre odakli yaklagimlar, insan kaynaklar1
yOnetiminin yerine, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin gecmesine yol agmaktadir
(Renwick vd. 2013). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, Kkuruluslarin
stirdiiriilebilirlik kavramini kendi i¢ yonetim bigimlerine dahil etmeleri neticesinde ortaya

¢cikmistir (Ren vd. 2017)

Orgiitsel davranis literatiiriinde, son yillarda, ise adanmishik kavrami (izerinde oldukca
fazla arastirma yapilmustir (Chatman, 1989 ; Bakker, 2008; Olivier, 2007; Schaufeli,
2006). Ise adanmuslik; c¢alisanm, is ortaminda veya disinda, gérev ve baglamsal
performanslarina kendi kimligini 6n planda tutarak yaklasma davramisidir. Calisanlar,
kim olduklar1 ve bunun neticesinde tstlendikleri roller arasindaki smirlari korurken dahi
kendi benliklerinden yararlanmaktadir. Bu smirlar1 korurken, kendi benliklerinden ne
Olgiide yararlandiklarina gore performanslart ve ise adanmishk duygular1 daha

belirginlesmektedir (Kahn, 1992).

Calisanlarin iginde bulundugu orgiitiin  iklimi de ise adanmighk durumlarmi
etkilemektedir. Bu nedenle, kurumlarin insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin ve ise alinacak
adaylarin, kurumun 6rgiit kiiltiirii hakkinda olumlu diisiincelere sahip olmasini saglamaya

calismalar1 gerekmektedir. Orgit iklimi, calisanlarin icinde yasadig: ortamin, bu ortamda



beraber c¢alistiklart bireylerden de dogrudan ve/veya dolayli olarak etkilenerek
algiladiklar1 6zelliklerinin tiimiidiir (Churcill vd., 1976). Orgiit ikliminin, ¢evre odakl
davranislarla desteklenmesi, ¢alisanlarin ¢evre odakli davranislar sergilemesine neden
olmaktadir. Calisanlarin, ¢evre odakli bir oOrgiit kiiltiirline bagli kalmalari, onlarin

motivasyonlarini ve ise bagliliklarini artirmaktadir (Norton vd., 2014).

Bu arastirmanin amaci, yesil insan kaynaklari uygulamalarinm ise adanmislik Uzerindeki
etkisini ve bu etkide yesil ¢aligma iklimi degiskeninin aracilik roliind incelemektir. S0z
konusu arastirmada, tiimdengelim yontemi kullanilarak, nicel bir arastirma yapilmistir.
Bu arastrmada, daha once gelistirilen ve Turkce ’ye adaptasyonu yapilan oOlgekler

kullanilmastir.

Arastirmanmin Kapsami ve Onemi

Sardurdlebilirlik, i¢cinde bulundugumuz ylizyilda 6nemli bir konu olarak ele alinmaktadir.
Stirdiiriilebilirlik kavrami temel anlamiyla dogal kaynaklarm verimli kullanilmasi ve
beraberinde ¢evresel kirlilige kars1 duyarli olmay1 gerektirmektedir. Bu noktada ¢evresel
kirliligi azaltmak ve kaynaklar1 verimli kullanmak konusunda insanin varligina ihtiyag
duyulmaktadir (Boudreau ve Ramstad, 2005). Kurumsal strdurdlebilirlik ise bir 6rgitin
dogal kaynaklar1 verimli kullanmas1 ve g¢evresel kirliligi en aza indirgemesi olarak
agiklanmaktadir. Bu durumda insana duyulan ihtiyag, yesil insan kaynaklari siirecini ifade
etmektedir (Gomes vd., 2023). Orgiitiin, gevresel siirdiiriilebilirlikle ilgili davranis ve

tutumlari, orgiitiin yesil ¢alisma iklimine sahip olup olmadiginin gostergesidir.

Bu aragtirmada, katilimcilardan elde edilen veriler, deneyimledikleri yesil insan
kaynaklar1 uygulamalari, i¢inde bulunduklar1 yesil calisma iklimi ve ise adanmisliklarina
iliskin bilgiler, Borsa Istanbul Strdrilebilirlik Endeksi’nde yer alan kurumlarm insan
kaynaklar1 departmanlarindan elde edilen veriler ile belirlenmeye calisilacaktir. Analiz

sonuglarmin, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin, ise adanmislik Gzerindeki etkisini



gostermesi ve yesil ¢calisma iklimi algist degiskeninin, bu iliskideki aracilik roliinli ortaya

koymas1 planlanmaktadir.

Aragtirmanin  6nemi, gunimuzde cevre dostu-yesil insan kaynaklari uygulamalari
kavraminin yeni bir kavram olmasi ve bu kavramin, ¢evre dostu igyeri iklimi araciligiyla,
ise adanmighk kavrami {izerindeki doniistiiriicii etkisinin Olgiilmesidir. Arastirmanin
verileri, farkli zamanlarda farkli kisilerden anket yontemi ile toplanmistir. Toplanan
verilerin, cesitli istatistik programlar1 araciligiyla, nicel veri analizleri kullanarak
yapilmast planlanmistir. Analizler sonucu ulasilan bulgular, arastirmanin sonunda

yorumlanmustir.



1.BOLUM: ALAN YAZINI iNCELEMESI
1.1 YESIL INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

1.1.1. insan Kaynaklarindan Yesil insan Kaynaklarina Gegis

Yesil insan Kkaynaklari yonetimi kavrammin temeli, kurumlarin siirdiiriilebilirlik
faaliyetlerini kurum i¢i karar alma siireglerine dahil edebilme ¢abasima dayanmaktadir.
Bu temelde, bir kurum gevreye duyarli bir bakisa sahipse basarisimnin temel nedeni
calisanlaridir. Renwick ve digerleri 'ne gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari; insan
kaynaklarinin ise alma, egitim, ise yerlestirme, iicretlendirme, gelistirme agamalarinda
kurumu ve c¢alisanlarini ¢evreye duyarli hale getiren tiim uygulamalardir (Renwick vd.,

2013).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarma nasil gegis
yapilacagi lizerine birgok arastirma bulunmaktadir (Ren vd., 2017; Renwick vd., 2013).
Ornek olarak, insan kaynaklarmin ise alim ve se¢im boyutu ele ahndiginda, ¢alisanlarin
ise alimi; katilim formaliteleri, 6n degerlendirme ve miilakatlar stirecinde teknolojinin
daha etkin kullanilmasiyla ¢evre odakli yesil ise alima doniismesi miimkiin olmaktadir.
Yesil ise alim siireci, karbon ayak izlerinin azaltilmasi, evrak kullanimimin en aza
indirilmesi, zaman tasarrufu gibi ¢evresel sonu¢lar dogurmaktadir. Buna ek olarak, ise
alim siirecinde hazirlanan personel sartnamelerinde, gorev tanimlarinin ¢evresel bilgi ve
degerlere uygunlugunun belirtilmesi igse alim siirecini, ¢cevreci bir noktaya tagimaktadir.
Cevre dostu yaklasimin gerekliligi, insan kaynaklarinin sadece ise alim siirecinde degil;
egitim, performans degerlendirme ve ddiillendirme siireglerinde de vurgulanmaktadir

(Jackson vd., 2011).



1.1.2 Yesil insan Kaynaklar1 ve Sirdirilebilirlik

Stirdiiriilebilirlik kavrami, giinimiizde dogal kaynaklarin yok olmasi tehlikesi ve ¢evre
sorunlarinin artmasi ile olduk¢a énemli bir hale gelmistir. Bu kavram, iiretimden insan
kaynaklarina kadar bir¢cok alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Siirdiiriilebilirligin temel amaci,
sonraki nesiller i¢in daha yasanabilecek bir alan olusturmaktir (Burton, 2010). Bu
baglamda “¢cevre” hepimizin yasam alani iken; “kalkinma” yasam alnimizi1 daha iyi hale
getirmek i¢in yaptiklarimizdir. Bireyler, gelecek nesillerin gereksinimlerini géz ardi
etmeden, bugiiniin gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in, kalkinmay1 surdirtlebilirlik
kavramu ile degerlendirmelidir [World Commision on Environment and Development]
(WCED, 1987).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi, yalnizca yeteneklerin ve bilgi birikiminin
gelismesi agisindan degil, bunun yanisira toplumlarin da kalkinmasi ve daha yeni
kiymetlere ulasmasi agisindan da bir gerekliliktir (WCED, 1987). Bir baska deyisle,
toplumlarin  kalkinmasi i¢in, insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin glclendirilmesi
gerckmektedir. Kurumlar, bu fonksiyonlar araciligiyla, kurumun ihtiyacinin tespitini
yaparak kurum ici strdarulebilirlik kultirinG etkin hale getirmektedir (Kesen, 2016).
Buna gore, surdurulebilir bir kurum olmak ic¢in, insan kaynaklar1 fonksiyonlarmnin

stirdiiriilebilirlige 6nem vermesi gerekmektedir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin performanslarini daha verimli hale
getirmek icin uygulanan, insan kaynaklari stratejilerinin tiimiidiir. Bu yonetimin amaci,
uzun vadede dogru insan kaynagini tespit etmek ve orgiitsel basariy1 saglamak arasinda
uyumlu bir denge kurmaktir (Wagner, 2013). Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
ve stratejik insan kaynaklar1 ydonetimi kavramlar1 arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir.
Bu farkliliklardan biri, siirdiiriilebilir insan kaynaklarinin ¢evresel ve sosyal caligmalara
odaklanirken; stratejik insan kaynaklarmin daha ekonomik ¢aligmalara odaklanmasi ve
kurumun ekonomik basarisin1 6nemsemesidir (Boudreau ve Ramstad, 2005). Bir baska
ifade ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarini benimseyen bir kurum, gevresel,
sosyal ve ekonomik siirdiiriilebilirligi saglamaktadir.Surddrilebilir olma yoninde

basariya ulagmig bir kurum ise, insan kaynaklari1 fonksiyonlarini basarili bir sekilde



cevresel amaglarma entegre etdebilmelidir. Bu uyuma ulasmak i¢in Onemli olan
kavramlardan biri ise “yetenek ydnetimi’dir. Orgiitsel performansm basariya ulasmasi
icin daha az yetenekli bireylere yeni yetenekler kazandirmak gerekmektedir. Bu noktada
insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin siirdiiriilebilir amaglara yonelmesi, strddrlebilir

kalkinmada ve orgiitsel performansta artisa yol agmaktadir (Anderson vd., 2014).

1.1.3 Yesil Insan Kaynaklar Tarihgesi

Gunidmizde, kurumlar arasindaki rekabet ve kiiresellesme giderek artmaktadir. Bu
nedenle, kurumlar orglitsel performanslarma odaklanirken ayni zamanda kaynak
kullanimin1 da en alt seviyeye indirmeye 6zen gostermektedirler. Klresel isinma gibi
karsilasilan ¢evresel problemlerle diinya Ol¢eginde ¢evresel konulara olan ilgi
artmaktadir. Cevreci degerlere verilen Onem, isletme literatiiriinde, “yesil calisan
davranis1”, “strdiiriilebilirlik”, “yesil ¢calisma iklimi” gibi kavramlarla incelenmektedir.
Turkee literatiirde oldukga yeni olan bu kavramlardan, yesil isletme ve yesil yonetim

kavramlari, ilk olarak 1990’11 yillarda ortaya ¢ikmustir (Lee, 2009).

Kurumlardaki c¢evre dostu davraniglar genellikle, kurumlarin belirledigi yOnetim
biciminden bagimsiz olarak bireysel takdirle var olmaktadir. Cevresel alanda yapilan
yenilikler, kagit kullanimin azaltilmasmi ve geri doniistimiinii, ortak ara¢ kullanimini, su
ve elektrik tiiketimini etkilemektedir. Bu nedenle, ¢evre dostu yonetim uygulamalari
bircok disiplinle etkilesimdedir. Bu disiplinler arasi 6zellik, farkli alanlardan ekiplerin
calismasimi gerektirirken, ayn1 zamanda ¢evresel sorunlar1 ¢6zmek icin de farkli alanlar

arasidaki iliskiye yonelik tegvikleri de igerir (Paillé vd., 2013).

Siirdiiriilebilirlik kavrami, kurumlarin uzun vadeli degerlerinin korunmasini saglayan
cevre odakli yaklagimlarin tiimiidiir. Sirdirilebilirlik, sadece ahlaki bir boyut

tasimamakta, aym zamanda ekonomik olarak kurumlara katki da saglamaktadir. Insan



kaynaklarinin siirdiiriilebilirlik igindeki rolii, ise alimlarda g¢evre odakli-yesil insan
kaynaklar1 yontemlerini benimsemekle ger¢eklesmektedir (Boudreau ve Ramstad, 2005).
Sirketlerin is stratejilerini, artik daha ¢evre odakli bir giindeme dogru degistirmesiyle;
insan kaynaklar1 temel islevlerine, ¢evre odakli olmayi ekleyerek kapsamin
genisletmelidir (Brio, 2008). Insan kaynaklar; ¢alisanlarinim, siirdiiriilebilirlik ile ilgili
davranislarmni, tutumlarmi ve bilgilerini 6lgme yetkisine sahiptir. Bu nedenle, kuruluslar;
cevresel politikalarint etkili bir sekilde yonetebilmek icin, insan kaynaklarindan
yararlanmaktadir (Boudreau ve Ramstad, 2005). Arastirmalar, yesil insan kaynaklar1
uygulamalarmin  dnemini  vurgulamaktadirr. Ornegin, yesil insan kaynaklar1
uygulamalarini c¢alisanlarin igyeri yesil davranigini ortaya ¢ikarmada etkili bir gii¢
olmasi icin, firmanin kurulusla benzer ¢evresel degerlere ve inanglara sahip calisanlari
¢ekmeyi amaglayan ise alma stratejilerine sahip olmasmin 6nemini belirtmistir (Renwick

vd., 2013).

Ozellikle blyiik ve ¢ok uluslu sirketler olmak iizere birgok kurulus, giderek artan cevre
bilincine sahip geng nesil i¢in se¢im ¢ekiciligini artirmak amaciyla yesil insan kaynaklar1

uygulamalarmni bir marka olarak benimsemektedir (Renwick vd., 2013).

1.1.4. Yesil Insan Kaynaklarimin Taninm ve Kuramsal Temeli

Yesil insan kaynaklari, insan kaynaklarinm, se¢im, egitim, ise alim, ddillendirme ve
performans degerlendirme gibi islevsel boyutlarmin, ¢evreye duyarl hale getirilmesidir
(Jabbour vd., 2010). Jackson ve Renwick’e gore ise, orgiitiin ¢evreci girisimlerine katki
sunmay1 hedefleyen insan kaynaklar1 uygulamalarinin tiimiidiir. Literatirde, yesil insan
kaynaklar1 yOnetiminin, kurumun cevresel amaclarina ulagmasmi saglayacak daha
verimli ve ise bagl ¢alisanlara sahip bir 6rgiit kiiltiirii olusturdugunu ifade eden farklh
¢alismalar bulunmaktadir (Jackson vd., 2011). Ahmad’a gore (2015), ise bagli ¢alisanlara
sahip bir Orgiit kiiltiirii olusturmakla kalmamakta, ayn1 zamanda kurumun sosyal ve
ekonomik refahini da artrmaktadir. Bir bagka deyisle, yesil insan kaynaklar1 yonetimi;
kurum c¢alisanlarini, kurumun ve dogal ¢evrenin yararma, ¢evre odakli hale getiren

uygulamalarin timidiir (Ahmad, 2015).



Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin incelemesine hangi insan ydnetimi
konularmin dahil edilecegine karar verirken, ¢evresel yonetim sonuglari tizerinde etkisi
olacak, kilit insan kaynaklar1 yonetimi alanlarmi belirlemek igin Yetenek-Motivasyon-
Firsat teorisi kullanilmaktadir (Boselie, 2005; Ren vd., 2017). Deneysel arastirmalarda,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel performans iizerindeki etkisine
iliskin en sik kullanilan teorilerden biridir. Yetenek-Motivasyon-Firsat teorisi, kurumun
sahip oldugu insan sermayesini, artan insan yetenekleri araciligiyla gelistiren insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, daha az atik ve daha yiiksek kalite gibi olumlu performans
ciktilarina doniistiigiinii ileri siirmektedir. Bu teoriye gore insan kaynaklar1 yonetimi,
yiksek performansli c¢alisanlar Uzerinde etki yaratarak ve gelistirerek calisanlarin
yeteneklerini artirmak; kosullu 6diiller ve etkili performans yonetimi gibi uygulamalarla
calisanlarin motivasyonunu ve baghlhigmi artirmak ve calisan katilimi programlari
araciligiyla ¢aliganlara bilgi paylasimi ve sorun ¢6zme faaliyetlerine katilma firsati
saglamak yoluyla ¢aligmaktadir (Renwick, vd., 2013). Bir baska ifade ile, Yetenek-
Motivasyon-Firsat Teorisi performans ve insan kaynaklar1 arasindaki baglantiy1
aciklamaktadir. Tablo 1°de, calisanlarin ise alim, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi, 6dul ve Ucret sistemi, ¢alisan giiglendirme, ¢alisan katilimi ve orgiit kiiltiiri
baglaminda ¢evresel odakli bakis agisiyla yetenek ve motivasyonlarini gelistirme araglari
ve yaratilan firsatlar ifade edilmektedir. Cevre dostu ise alim stratejileri uygulamak ve
cevresel farkindaligi artiran egitimler diizenlemek ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirirken,
performans yonetimini cevre dostu Olcutlerle yuritmek ve calisanlarin verdigi ¢evre
odakli onerilerin Odiillendirilmesini saglamak onlarin motivasyonunu artirmaktadir.
Orgiit kiiltiiriini, ¢alisanlarin ¢evre odakli katilimini artirarak daha gevresel bakisa sahip

hale getirmek ¢alisanlara yeni firsatlar sunmaktadir.



Tablo 1

Yesil Yonetim Sistemi Uygulamalari

YETENEK MOTIVASYON FIRSAT

Ise Ahm Performans Yonetimi Baghhk ve Calisan
Cevresel konulari, is Performans yonetim sistemine Giiclendirme

tanimlarma dahil etmek cevre odakli kriterler koymak Cevre odakl1 Oneri
Cevre dostu is adaylari Performans yonetim sisteminde, sistemine caligsanlarin

se¢mek i¢in ¢gevre dostu
kriterler kullanmak
Cevre dostu ¢alisan
secimine odaklanmak
(isveren markasi
olusturmak)

Cevresel farkindaliga
sahip adaylari ise almak
Ise uyum siirecine
cevresel konular1 dahil
etmek

Egitim ve Gelistirme
Calisanlarin ¢evre dostu
farkindaligini artiran
egitimler diizenlemek

tiim pozisyonlardaki ¢alisanlarla
¢evre odakli iletisim kurmak
Tum pozisyonlardaki ¢alisanlarin
cevre odakli amagclara sahip
olmasini saglamak

Cevre odakli hedeflere ulagsmak
icin, yoneticilere ¢evre dostu
hedefler belirlemek

Cevre odakli hedeflere
ulasilamadigir durumda, performans
yOnetim sistemine diisiik not
vermek

Odiil ve Ucret Sistemi
Calisanlarin ¢evre odakli 6neriler
vermesini tesvik etmek ve onlari
odiillendirmek

katilimini saglamak
Calisanlarin ¢evre odakli
oOneri sistemine katilimini
saglamak i¢in onlarin ise
adanmugliklarimi artirmak
Yoneticilerin destek ve
davramslarmin,
calisanlarin katilimini
artiracak noktaya
ulasmasini saglamak

Cahsan Katilinm

Kurulan ¢evre odakli dneri
ve problem ¢dzme
sistemlerine ¢alisanlarin
katilimini saglamak

Orgiit Kiiltiirii
Calisanlarin ¢evre odakli
konulara katilimini
saglayarak, cevre odakli
kiiltiirtin gelismesini
saglamak

Kaynak: Renwick, D.W., Redman, T., Maguire, S. (2013). Green human resource management:

A review and research agenda. International Journal of Management Reviews, 15(1), s.9



10

1.1.4.1 Yesil Ise Ahm Siireci

Yesil insan kaynaklarinin ilk unsuru olan ¢evreye odaklanan ise alim siireci, ise bagvuran
adaym, cevresel bilgi ve degerlerini kontrol eden ise alim siirecini gerceklestirmektedir.
Bir baska deyisle, is taniminda, isin cevresel Ozelliklerini 6n plana ¢ikarmaktadir

(Renwick vd., 2013).

Kurumlarim, belirledikleri ¢evre odaklar1 politikalarini gergeklestirmek icin, ¢evre odakl
calisanlara sahip olmalar1 gerekmektedir. Kurumun, ¢evreye odaklanan is giicline sahip
olmasi i¢in iKi secenek bulunmaktadir. Bunlardan ilki, mevcut ¢alisanlarina ¢evre odakli
egitimler vermesi; ikincisi, dogrudan ¢evreye odakli ¢alisanlari ise almasidir. Kurumlar
icin, ikinci secenek, birinci segenege gore daha uygun maliyetli olmaktadir (Arulrajah
vd., 2015). Grolleau ve digerleri (2012) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, ¢evre odakl
insan kaynaklar1 uygulamalarmin ise alima etkisi 6l¢iilmiistiir. Arastirmanim 6rneklemi,
Fransa’daki farkli 6zel kurumlardan olusmaktadir. Arastirmanin sonuclari, kurumun
cevre odakli yaklagimlarinin, kurum profiline katki sagladigini gostermektedir. Buna ek
olarak, yonetici ve uzmanlarin, profesyonel olmayan ¢alisanlara gére kurumun cevre
odakli davranislarina daha fazla 6nem verdigi de tespit edilmistir (Grolleau vd., 2012).
Gundmuizde birgok kurum, ise alim siirecinde ¢evre dostu uygulamalar benimsemektedir.
Bu kurumlar calisanlarin gorev tanimlarina ¢evre dostu gorevler ekleyerek, insan
kaynaklar1 uygulamalarma ¢evre dostu bir perspektif kazandirmaktadir. Tablo 2°de, ise
alim stratejilerinin ¢evre odakli bakis agisina sahip olmasi igin yeni insan kaynaklari

uygulamalarinin bir listesi bulunmaktadir.
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Tablo 2

Yesil Ise Alim Uygulamalart

Cahsma Uygulama

Opatha(2013) Bos pozisyonlara, ¢evre odakli bagvurularin yerlestirilmesi

Opatha(2013) Ozel yagsam qncellklerl arasinda, ¢evre odakli kaygilara sahip
adaylarin segilmesi

Renwick vd. (2008) Secim kriteri ¢evre kaygisi ve ilgisi olan adaylar belirlemek

Crosbie vd. (1995); Aday belirleme siirecine katilan adaylarla gortisme yapilirken ¢evre

Wehrmeyer (1996) odakl1 sorularin yoneltilmesi

Kaynak: Arulrajah, A. A., Opatha, H. H. D. N. P., ve Nawaratne, N. N. J. (2015). Green Human
Resource Management Practices: A review, Sri Lankan Journal of Human Resource Management

)1, 5.3

1.1.4.2 Yesil Egitim Siireci

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin unsurlarindan bir digeri olan yesil egitim siirecine
baktigimizda, kuruluslar egitimi, calisanlarin yetkinliklerini artiracak ve rekabet

avantajina katkida bulunacak insan kaynaklar1 politikasmm 6nemli bir unsuru olarak
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gormektedir. Yeni ise alinan ¢alisanlarin mesleki egitimlerinin, "yesil- ¢evreci” bilgi,
beceri, tutum ve davraniglarini daha iist diizeye ¢ikaran unsurlarla birlestirilmesi, bir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasi haline gelmektedir (Renwick vd., 2013). Atik yonetimi
ve geri doniisiim odakli egitimlerin verilmesi, esnek veya uzaktan calisma programlarinin
uygulanmasi, uzak mesafe is seyahatlerinin minimum diizeyde uygulanmasi, kurumun

cevre odakli yaklagimina biiyiik 6lglide katki saglamaktadir (Ren vd., 2017).

Yonetici olmayanlar ve yoneticiler arasinda, onlarin ¢evreye olan yaklagimlarini
degistirecek egitimlerin verilmesi, kurumlar icin oldukca 6nemlidir. Ornek olarak, bazi
kurum ve kuruluslarin, 6rgiit diizeyinde, her yil “gevre giiniinii” kutlamalar1 verilmektedir

(Arulrajah vd., 2015).

1.1.4.3 Yesil Performans Degerlendirme Siireci

Performans ve degerlendirme sistemlerine baktigimizda, sistemin yesil-cevreci
adaptasyonu, kurumun “yesil-cevreci” hedeflerine katkisiyla ilgili kriterlerin
belirlenmesini ve bunlarin ¢alisanin performans degerlendirme siirecinde kullanilmasini
amacglamaktadir. Calisanlarin ulasmasi gereken ¢evre dostu davranislar ve kurumun
“cevre dostu” hedefleri, ¢alisanlarin performans degerlendirme siirecine entegre
edilmektedir. Ayrica, kurum i¢inde ¢evre yonetimi konusunda bir 6grenme kiiltiiriini
tesvik etmektedir. Ancak, bu yesil uygulamalar, diger ¢alisanlar i¢in genis ¢apli olmaktan

ziyade ¢ogunlukla iist yonetim kademelerinde uygulaniyor gibi gériinmektedir (Jackson
vd., 2011).

Calisanlarin cevresel odakli performans 6lgiitleri ile kurumun c¢evresel odakli performans
kriterleri uyum i¢inde olmalidir. Cevre odakli performansin siirdiiriilebilir olmasi i¢in,
performansin denetlenmesi gerekmektedir. Kurumlar, bu performansi denetlemek igin,
cevre yonetim bilgi sistemleri gelistirmektedir. Bu sistem, ¢evre odakli sorumluluklarin

ustlenilmesinin, kurumsal yonetim ilkeleri dogrultusunda ilerlemesini saglamaktadir
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(Arulrajah vd., 2015). Bu kapsamda, cevre yonetim bilgi sistemlerini uygulayan

yoneticiler, kendi birimleri igin cevre dostu hedefler belirlemeli ve ¢evresel sorumlulugun

degerlendirmesini yapmalidir. Yoneticiler, kendi birimlerine ait basarilmasi gereken

cevre dostu hedefler

tanimladiginda, yapilan geri bildirimlerle performans

degerlendirmesi daha ¢evre odakli bir bakis agisinda sahip olmaktadir. Tablo 3’te, yesil

performans degerlendirmesi kapsamindaki yeni uygulamalarin listesi bulunmaktadir.

Tablo 3

Yesil Performans Degerlendirme Uygulamalart

Cahsma

Uygulama

Renwick vd. (2008)

Wehrmeyer(1996)

Milliman vd. (1996)

Renwick vd. (2008)

Renwick vd. (2008)

Opatha (2013)
Opatha (2013)

Renwick vd. (2008)

Cevresel Yonetim performans standartlarinm kurumsal tabanli
olmasi

Orgiitiin performans degerini dlgebilen nitelikte Kurumsal Cevre
yonetimi hedeflerinin belirlenmesi

Cevre odakli yonetim bilgi sisteminin kurulumu

Calisanlarin ¢evre odakli performanslarini iyilestirmek ve onlara geri
bildirim sunmak

TUm calisanlara ¢evre odakli is performans tanimlarini yaymak ve bu
tamimlarla ¢alisanlar1 bulusturmak

Cevre odakli hedef ve sorumluluklarin agik¢a belirtilmesi
Cevre odakli yapilan gorlismelerde, geri bildirimin verilmesi

Cevre odakli kriterlerin, ¢alisanlarin performans degerlendirmesine
dahil edilmesi

Kaynak: Arulrajah, A. A., Opatha, H. H. D. N. P., & Nawaratne, N. N. J. (2015). Green human

resource management practices: A review, Sri Lankan Journal of Human Resource Management

(5)1, s.4
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1.1.4.4 Yesil Odullendirme ve Ucretlendirme Siireci

Yesil ddiillendirme sistemi, kurumlarin ¢evre odakli performanslarinin siirdiirtilebilirligi
konusunda 6nemli rol oynamaktadir. Kurumlar, ¢evresel girisimleri; finansal ve finansal
olmayan olarak iki sekilde 6dullendirmektedir (Arulrajah vd., 2015). Tanima 6diilleri,
finansal olmayan ddiillere 6rnek olarak verilmektedir. Ornegin Xerox firmasi, Uretilen
fotokopi makinelerinin ambalajlar1 ve kullanilan malzemeleri i¢in geri doniistiiriilmiis
irlinler kullanmaktadir. Bunun siirdiiriilebilirligi i¢cin ¢evresel odakli calisanlarindan

olusan bir ekibe, tanitma 0dlleri vermektedir (Bhurhan ve MacKenzie, 1992).

Literatiirde, cevre dostu ¢alisanlarin tazminat planlar1 ve basarilarina dayali 6diillendirme
sistemleri lizerine az sayida arastirma bulunmaktadir. Yapilan az sayida arastirmaya gore,
kurumlar, ¢evre dostu davranislar sergileyen ¢alisanlara ¢ogu durumda parasal olmayan
odaller vermektedir. Parasal odiiller arasinda, ¢evre dostu uygulamalara verilen
ikramiyeler ve primler yer alirken; parasal olmayan odiiller arasinda olumlu geri
bildirimler, aksam yemekleri ve terfiler yer almaktadir (Ren vd., 2017). Tablo 4’te,
kurumlarin ¢evre dostu ddiillendirme sistemlerine getirilen farkl bakis acilarmin bir
listesi bulunmaktadir. Bhushan’a gore (1994), ¢evre dostu performansin gelistirilmesi
icin ekip calismalarini tesvik etmenin Onemini ifade ederken; Crosbie ise (1995)

calisanlar1 parasal agidan ddiillendirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Tablo 4

Yesil Odiillendirme Uygulamalart

Cahsma Uygulama

Renwick vd. (2008) Caliganlarin ¢evre dostu davraniglarini ddiillendirmek
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Opatha(2013) Calisanlarin ¢evre dostu davraniglarim finansal agidan 6diillendirmek

Whitenight (1992); Bhushan Caligsanlarin gevre dostu performanslarini finansal olmayan agidan
(1994) odillendirmek

Bhushan (1994) Dabha iyi ¢evre dostu performans igin ekip caligmalarini tesvik etmek

Bhushan (1994) Yenilik¢i ¢evre dostu performanslari sergilemek

Berry (1999); Jackson vd. Cevre dostu davramglarin tesvik etmek (atik yonetimi, geri doniisiim
(2011) vb.)

Cevre dostu yeteneklerin kazanilmasi i¢in 6diillendirme sistemi

Renwick vd. (2013) kurmak

Woods (1993) Cevresel miikemmelligin ¢alisanlara iletilmesi
Kaynak: Arulrajah, A. A., Opatha, H. H. D. N. P., & Nawaratne, N. N. J. (2015). Green human

resource management practices: A review, Sri Lankan Journal of Human Resource Management

(5)1, .5

1.1.4.5 Yesil Cahsan iliskileri ve Calisan Katilim

Calisanlarin yonetime katilimi, yonetimin yalnizca uzmanlar ve yoneticiler tarafindan
strdurtlmemesi icin 6nemlidir. Calisanlarin yonetime katilimmin yiiksek oldugu
kurumlarda, c¢alisanlarla kurulan iliskinin daha proaktif oldugu ileri sirilmektedir
(Buysse ve Verbeke, 2003). Buna ek olarak drgut kiltiird, taklit edilmesi zor oldugundan;
cevre odakli yaklagimlarin, orgiit kiiltiiriine ve ¢alisan katilima dahil edilmesi orgitsel

performansi olumlu yonde etkilemektedir (Paillé vd., 2013).

Caliganlarin, cevresel yonetim planina dahil edilmesi ii¢ sekilde gergeklesmektedir.
Bunlardan ilki, ¢alisanlarm tretim siireciyle iligkilerinin yonetime kiyasla daha yakin
olmasindan kaynaklanan bilgilerinin kullanilmas: ile gerceklesir. ikincisi, calisanlari
cevre odakli yaklagimlar1 belirleme asamasinda tesvik etmek ve motivasyonlarini
saglamakla gerceklesir. Uciinciisii ise calisanlara c¢evre odakh yaklasimlarda

bulunabilecekleri bir orgiit kiiltlirii yaratmakla olmaktadir (Govindarajulu ve Daily,
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2004). Cevresel yonetim planina galisanlarin dahil edilmesi, ¢alisanlarm kurumun
paydaslar1 gibi hissetmesine yol agmaktadir. Motive olan ¢alisanlar ise kurumun aldigi

cevre odakli kararlara katilimlarini artirmaktadir (Argrys, 1998).

Frank (2003) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin ¢evre odakli algismin, is
tercihlerini nasil etkiledigi arastirilmistir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlar Camel gibi,
saglhiga ve cevreye zararl bir kurumda caligmaktan ziyade, Amerikan Kanser Dernegi
gibi etik bir ger¢eveye sahip kurumda c¢aligmayi tercih etmistir (Akt. Cherian ve Jacob,
2012).

1.2 YESIL CALISMA iKLiMi ALGISI

Calisma iklimi, calisanlarin i¢cinde yasadigi, kurumun belirledigi orgiitsel politikalarin ve
uygulamalarmin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan etkilesimlerin tiimiidiir. Orgiitsel ¢alisma
iklimi kavraminin tarihi, elli y1l1 agkin bir siire 6ncesine dayanmaktadir (Deci ve Ryan,
2000). Schneider’e gore; ¢alisanlar, ¢alisma ortamlarindaki gostergeleri yorumlayarak
calisma ortamlarina anlam Yyiklerler. Bu anlam, 6rgdt iklimini ifade eder. Kurumlar,
calisanlarin yiikledikleri anlami ydnlendirmek amaciyla kurumsal politikalar ve
prosedurler belirler (Schneider, 1975). Norton’a gore yesil ¢alisma iklimi algisi,
calisanlarin hem kurumlarina hem is arkadaslarina yonelik diislincelerinden olusan

ortamin, kurumlar tarafindan siirdiiriilebilir hale getirilmis olmasidir (Norton vd., 2014).

Caligma iklimi algisinin daha da belirginlesmesi i¢in, ¢alisanlarin, isyerindeki diger
arkadaslariyla etkilesim halinde olmasi1 gerekmektedir. Calisanin is arkadaslari, ¢evre
dostu davraniglar sergilemediginde, o ¢alisan da ¢evre dostu davranis sergilememeye
egilim gostermektedir. Bu nedenle, yesil caligma iklimi algisinin iki farkli boyutu
bulunmaktadir. Bunlar; is arkadaslarindan gelen bilgiler ve kurumsal politikalardir
(Norton vd., 2014). Kurum, kurumsal politikalarinda ¢evre odakli yaklagimlari
benimsediginde; calisanlar, kurumun belirledigi ¢cevre odakli davraniglar: sergilemek i¢in

motivasyon hissetmektedir. Buna ek olarak, calisanlarin, ¢evre dostu davraniglar
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sergileyen caligsma arkadaslariyla beraber olduklari durumda, ¢alisma iklimine iliskin
algilar1 pozitif olmaktadir. Bunun sonucunda, yaratilan olumlu ¢evre odakli calisma
iklimi algisi, ¢alisanlarin kurumun belirledigi, ¢cevre dostu davraniglara uyma egilimi de
o kadar artmaktadir (Deci ve Ryan, 2000). Paillé’e gore, calisanlarin kendi aralarindaki
etkilesimden dogan algi, kurumun ¢evre dostu orgiitsel davranig bi¢cimini kabullenmesi
icin yeterli degildir. Kurum, calisanlarini hi¢bir zaman i¢in goniilli g¢evre dostu
davraniglar sergilemesi i¢in zorlamayacagindan; ¢evre dostu 6dul sistemini ve ¢evre dostu
orgiitsel politikalar1 benimsemeyen kurumlar, ¢evre dostu ¢aligma iklimi algisma sahip
olamamaktadir (Paillé vd., 2013). Bir baska ifadeyle, ¢alisanlar, kurumun g¢evre dostu
faaliyetlerinden kisisel olarak sorumlu olmadiklarinda, c¢evre dostu davramiglarda
bulunmak i¢in motivasyon hissetmezler. Bu nedenle, kurumun gevre dostu performans
degerlendirme Olglitleriyle, calisanlarmm ¢evre dostu davranislarini gliclendirmelidir

(Manika vd., 2015).

Calisanlarin yesil ¢calisma iklimi algilar1, sergilenen davranisin sosyal ortamda ne kadar
kabul edilebilir oldugunu vurgulayan Normatif Davranig Teorisine dayanmaktadir. Bu
teori davranis normlarini, tanimlayici normlar ve emredici normlar olarak iki kategoride
incelenmektedir. Tanimlayici normlar, genel olarak herkesin kabul ettigi davranis
bigimlerini yansitirken; emredici normlar, bir Orgiit veya toplum tarafindan uygun
gorilen veya gorulmeyen, toplumu olusturan bireylerin ortak goriislerini savunan
normlardir. Normatif davranis teorisi, emredici normlar kategorisinde incelenmektedir.
Kurumlarda, ¢alisan iklimi algisi, sosyal normlar (¢alisan iliskileri, kurumun belirledigi
odullendirme politikalar1 vb.) araciligiyla yansitilmaktadir (Cialdini vd., 1990). Kurumun
bir calisani, is arkadaslarmin ¢evre dostu davranislarda bulundugunu fark ettiginde, kendi
davraniglarin1  stirdiiriilebilirlik  kavrami c¢er¢evesinde c¢evre dostu davranislara
yonlendirmektedir. Nijerya’da, ¢ok uluslu petrol firmalari ile yapilan bir arastirmaya
gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, yesil ¢calisgma ikliminin olugsmasini dnemli
Olciide etkilemistir. Yesil ¢alisma iklimi olusan kurumlarda ise, ¢alisanlar, ¢cevre odakl

davranislar sergiledikleri igin, ¢evresel performans artmistir (Mezeh ve Adim, 2023).
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1.3 iISE ADANMISLIK

1.3.1 ise Adanmshk Tanim

Ise adanmislik kavrami, ¢alisanin ¢alisma ortaminda ve disinda, gdsterdigi performans
Olgltlerinde kendi tercih ettigi kisiliginin kullanilmas1 olarak ifade edilmistir. Bu
kavramu, literatiirde ilk kullanan kisi Kahn (1990) dir. ise adanmishik durumunda,
calisanlar, enerjilerini duygusal, bilissel ve fiziksel emeklerine ydnlendirerek is rolii
performanslarin1 eksiksiz bir sekilde sergilemektedir (Kahn, 1990). Kahn, ise
adanmishigin kisisel, bilissel, fiziksel ve duygusal enerjinin, is rollerine davranis olarak
yansimasi ile gbézlemlendigini ifade eder. Bireyler yalniz ya da baskalariyla beraber,
fiziksel olarak gorevlere katildiklarinda; bilissel olarak uyanik, odaklanmig olduklarinda
baghlik sergilerler. Baska bir ifade ile, ise katilim "ellerin, kafanin ve kalbin" is

performansina tam olarak katilimimi icermektedir (Kahn, 1992).

Schaufeli ve digerleri’ne gore, ise adanmislik kavraminin ortaya ¢ikisi, tiikkenmislik
arastirmalarindan kaynaklanmaktadir. Buna gore adanmislik; c¢alisanlarin calisirken
kendini iyi hissetmesinden, hissetmemesine (tiikenmislik hissi) kadar olan tim gesitliligi
kapsayan bir kavramdir. Tikenmislik duygusu yasamayan ve islerinden memnun olan
calisanlar, calistiklar: islerine bagh calisanlar, is faaliyetleriyle enerjik ve etkili bir
baglant1 duygusuna sahiptir ve kendilerini islerinin gereklilikleriyle iyi bir sekilde basa
¢ikabilecek durumda gérmektedir (Schaufeli vd., 2008).
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1.3.2 Ise Adanmishk Kavramimin Benzer Kavramlardan Ayrilan

Ozellikleri

1.3.2.1 ise Adanmishgin iskoliklikten Ayrilan Ozellikleri

Iskolik calisanlar, kendilerine segcme hakki verildiginde, isleri i¢in ¢ok fazla zaman
harcarlar ve isten ayrilmak konusunda isteksizdirler. Iste olduklari siire disinda da islerini
diisinmektedir (Bakker vd., 2008). Ise adanmus ¢alisanlar, iskolik calisanlarin aksine,
calisma donemleri disinda, farkli aktiviteler yapmaktan mutluluk duyarlar,
caligmadiklarinda sucluluk hissi duymazlar ve engellenemez bir diirtl ile degil, ¢alismak

onlar icin keyifli oldugundan ¢ok ¢alismaktadir (Schaufeli vd., 2006).

Literatiirde, iskoliklik tizerine yapilan g¢aligmalar, daha ¢ok iskolikligin olumsuz
yonlerine odaklanmaktadir. Iskolik ¢alisanlar, ise adanmis calisanlara kiyasla daha
saplantili ve mutsuz olduklar1 i¢in, calisma arkadaslar agisindan zorluk yaratmaktadir.
Iskolik calisanlar, etkinliklere katilabilmek i¢in gerekli firsatlara ve yeterli zamana sahip
degillerse, bilissel veya duygusal olarak tiikenmis hissetmektedir. (Schaufeli vd.,
2008).Buna ek olara, iskolik calisanlar, dlzenli istihdam olarak goérilmemektedir.
Kariyerlerini bir iist basamaga ¢alismak i¢in daha fazla strese katlanan iskolik calisanlarin
performansi diisiik olmaktadir. Bu da onlar, is degistirmek yerine var olan islerine takintili
olmaya yonlendirmektedir.Stres seviyesi arttikga, iskolik ¢alisanlarin iglerine saplantisi
daha ¢ok artmaktadir (Bakker vd., 2008)

1.3.2.2 ise Adanmishgin Tiikenmislikten Ayrilan Ozellikleri

Ise adanmisligin temelinde, is kaynaklar1 yer alirken; tiikenmisligin temelinde, ¢alisandan
beklenen is talepleri yer almaktadir. Is kaynaklari isin, is hedeflerine ulasmaya, is
taleplerini azaltmaya veya kisisel gelisimi tesvik etmeye yardimci olan yonleridir
(Schaufeli vd., 2006).
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Literatlirde yapilan arastirmalarda, ise adanmiglik olumlu duygular ve yiiksek calisan
memnuniyeti ile iligkilendirilirken; iskoliklik ve tiikenmislik ¢alisanlarla kurulan
olumsuz iliskiler ve diisiik ¢alisan memnuniyeti ile iliskilendirilmektedir (Bakker vd.,
2008) Sahufeli, tiikenmislik ve ise adanmuslik arasindaki korelasyon degerleri, iki
degiskenin birlikte olusumuna izin verecek kadar iliskili oldugu i¢in, ise adanmishigin
ayr1 Olciilmesi gerektigini ifade etmektedir (Schaufeli vd.,2002) Maslach ve Leiter’e
gore, ise adanmishk azaldiginda ve calisanlar kendilerini daha gilivende

hissetmediklerinde, tiikkenmislik artmaktadir (Maslach ve Leiter, 2008).

Adanmiglik, ¢alisanin isiyle kurdugu bagmn giiciinii yansitirken; tiikenmislik mesleki
yeterlilik eksiligi ve doygunluk gibi duygularin eksilmesi olarak ifade edilmektedir
(Houkes vd., 2003). Bir bagka ifade ile, tiikenmisligin bir 6zellik olmadig1 bir durum
oldugu belirtilmektedir.

1.3.3 Ise Adanmishk Modelleri

1.3.3.1 Kahn’in ise Adanmishk Modeli

Kahn (1990) tarafindan, ilk olarak 1990 yilinda kisisel ise adanmigslik modeli ortaya
cikarilmistir. Kahn'a (1990) gore, islerini yerine getirmek ic¢in iistlendikleri rollerle
aralarindaki sinirlar dahilinde kendilerine daha fazla giivenen bireyler, rollerini yerine
getirmek icin daha fazla ilham hissederler ve bu rolleri oynamaktan daha fazla
memnuniyet duyarlar (Kahn, 1990). Kahn'm adanmiglik kavramu, kisisel kaynaklarin, rol
performansma adanmasi ve bu kaynaklarin baskin bir sekilde uygulanmasi nedeniyle

motivasyoneldir. (Kanfer, 1990).

Bu modelde, adanmishik; kavramsal, duygusal ve fiziksel olmak Uzere (i¢ boyutta
incelenmektedir (Kahn, 1990). Kahn’mn (1990), bireylerin is baglamlarma iliskin
algilarmin ve kendi bireysel 6zelliklerinin, is rollerine kisisel olarak katilma istegini

dogrudan etkileyen psikolojik kosullar1 besledigini ileri siirmesi, Hackman ve Oldham'in



21

(1980) is 6zelliklerinin insanlarin i¢sel caliyma motivasyonunu etkileyen kritik psikolojik

durumlari etkiledigi fikrine benzemektedir (Rich ve Lepine, 2010).

Kahn, adanmishik icin {i¢ dogrudan psikolojik kosul Onermistir; bunlarm her biri,
insanlarin rollerine kisisel olarak katilmay1 veya ayrilmay1 secmeden dnce kendilerine
sorduklar1 sorular olarak diisiiniilebilir: (1) Istedigim performansa ulagmak benim igin ne
kadar anlamli? (2) Bunu basarmak ne kadar guvenli? ve (3) Bunu basarmak icin ne kadar
uygunum? Kahn ayrica ¢alisanlarin ve kurumlarin Ozelliklerinin bu ¢ soruya dair
inanglar1 yonlendirdigini teorize etmistir. Bu baglamda, Kahn’a gore (1990), ise
adanmislik kavrammin (¢ psikolojik sarti bulunmaktadir. Bunlar; anlamlilik, psikolojik
giivenlik ve erigilebilirliktir (Kahn, 1990).

Psikolojik anlamlilik, kisinin benliginin, rol performansina etkisinin geri doniisiidiir.
Psikolojik anlamlilik duygusunu yasayan bireyler, kendilerini degerli hissetmektedirler.
Bu bireyler, kendilerini islerine verme egilimde olurlar (Kahn, 1990). Kahn'a (1990a,
1992b) gore, anlamlilik, ¢alisanlarm kendi 6z imajlarmin bir unsuru olan davraniglari ile
onlardan, kurumlar1 tarafindan beklenen davraniglar arasindaki uyumdur. Bir bagka
deyisle, calisanlar rolleri ve kendilerini nasil gérmek istedikleriyle arasinda uyumlu
davraniglar sergilediklerini gordiiklerinde, rollerini daha davetkar, degerli ve zahmete
deger bulma olasiliklar1 artar ve kendilerini tamamen ise vermeye daha istekli olurlar
(Kahn, 1992). Degerler, bir kisinin g¢evresine uyum saglamasini kolaylastiran bir tiir

sosyal bilistir ve degerler kisilerin davraniglarini etkilemektedir (Chatman, 1989).

Psikolojik guvenlik deneyimi, ¢alisanin olumsuz durumlardan korkmadan, ¢ekinmeden
kendine yatirim yapabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar, emniyetli, giivenilir ve
acik olarak algiladiklari 6rgiitsel baglamlarda kendilerini giivende hissetmektedir. Kahn,
psikolojik giivenlik deneyiminin, kisilerarasi iligkilerin bir sonucu oldugunu ileri
stirmiistiir. Destekleyici orglitsel ortamlarda, kisilerarasi iligkilere giivenen bireyler risk
alabilir, gercek benliklerini ortaya koyabilir ve sonuglarindan korkmadan, ¢ekinmeden
deneyebilmektedir (Kahn, 1990). Kahn'n (1990) tartistig1 destek tiiriinii yansitan bir
kavram olarak, algilanan orgiitsel destek, calisanlarin amirleri gibi, orgutsel aktorlerle
etkilesimleri yoluyla gelismektedir ve calisanlarin galistiklart Orgiitiin destegine, ne

Olgide deger verdigine iliskin inanglarini yansitmaktadir. Yiksek orgutsel destek
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algilayan calisanlar, orgiitiin ¢alisanlarin sagladigi katkiya oldugu kadar hatalarina da
verecegi tepkiye iligkin olumlu ve giivenli beklentilere sahip olmaktadir ve bu nedenle
kendilerini is rollerine tam olarak vermelerinin bir sonucu olarak statiileri veya kariyerleri
acisindan zarar verici sonuglara maruz kalmaktan korkmamaktadir (Eisenberger ve
Huntington, 1986). Algilanan orgiitsel destek diisiik oldugunda, ¢alisanlar beklentilerinin
gercekleseceginden emin  olamamakta, kisisel bagliliklar1 nedeniyle zarar

gorebileceklerinden korkmakta ve rollerinden gekilmektedir (Kahn, 1990).

Psikolojik erisilebilirlik kavrami, bireylerin gorevlerine, belirli bir zamanda, katilim
gostermeye hazir hissetmeleridir. Psikolojik olarak erisilebilir olan bireyler; enerjilerini
rol performansina doniistirmeye hazir olmaktadirlar ve bu nedenle bu bireyler,
performans baglaminda daha yiksek katilim saglamaktadir. Psikolojik erisilebilirlik
uzerindeki 6nemli etkilerden biri, bireyin kendi becerilerine ve statiisine dair gliven

duymasidir. Bu durum da rol performanslarinda, etkisini gostermektedir (Kahn, 1990).

1.3.3.2 Maslach ve Leiter’in Ise Adanmishk Modeli

Maslach ve digerlerine gore (2001) analizine gore, ise adanmishk; orgiitsel baghlik, is
tatmini veya ise katilim kavramlarindan farklidir. Orgiitsel baghlik, bir calisanin istihdam
saglayan kurulusla olan iligkisini ifade ederken, bagka bir deyisle odak noktasi kurulus
iken, ise adanmislik isin kendisine odaklanmaktadir. is tatmini, isin gerekliliklerinin
karsilanmasi ve ¢alisanlar1 sikintilardan veya tatminsizlikten kurtaran bir ara¢ olmaktadir;
kisinin isin kendisiyle olan iliskisini kapsamamaktadir. Ise katilim, ise baghligm katilim
boyutuna benzer, ancak enerji ve etkinlik boyutlarin1 igermemektedir (Olivier ve
Rothmann, 2007).

Tiikenmislik {izerine yapilan c¢aligmalar, ise adanmislik kavrammin gelismesini
saglamustir. Ise adanmis ¢alisanlar tilkenmisligin aksine, isleriyle etkili bir bag i¢indedir.
Maslach ve Leiter'a (1997) gore ise adanmuslik, i¢ tilkenmislik unsurunun tam tersi olan
yeterlilik, katilim ve enerji ile ifade edilir. TUkenmislik durumunda enerjinin tiikkenmeye,
katilimin kinizme ve etkinligin etkisizlige doniistiigiini savunmaktadir (Bakker vd.,
2008).
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1.3.3.3 Macey ve Schnieder’in Ise Adanmishk Modeli

Macey ve Schnieder, c¢alisan adanmishginin, kisisel ve oOrgiitsel olumlu sonuglari
olmasma karsm, kavramin anlami konusunda karmasa yasandigi belirtmektedir. Bu
nedenle, kavrami; is tatmini, ise katilim ve Orgutsel baglilik kavramlari {izerinden
aciklamaktadirlar. Ilk olarak, is tatmini acisindan inceledigimizde, isverenin basarili
olmasma yardimci olmak i¢in duyulan, kendini gelistirme ve istege bagli cabasmni
harcama istegidir. Buna karsilik, ise adanmiglik kavraminda her ne kadar is tatminine yer
verildigi ifade edilse de ise adanmislik, uyarilma igerirken; is tatmini, memnuniyet ve
doyumu icermektedir. Tki kavram arasindaki fark, dl¢iim de de karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanin, calisma kosullarmi tanimlamasinin talep edildigi memnuniyet anketleri, ise
adanmighigin davranigsal ve durumsal boyutlarinda basarili olmamaktadir (Macey ve

Schneider, 2008).

Ikinci olarak, ise adanmislik, drgiitsel baghlik kavrann ile karsilastiriimaktadir. Orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin kurumlarmna ne 6lgiide bagl olduklar1 ne kadar siki calistiklar1 ve
bunun sonucu olarak, érgiitte ne kadar siire ¢alistiklar1 olarak tanimlanmistir. Bu tanimda
baglilik, psikolojik bir baglanma durumu olarak ifade edilmektedir. Buna karsilik, ise
adanmishgin temeli, ¢alisanlarin kurumun faaliyetleri ile olan bagiyla yakindan

ilgilenmektedir. (Macey ve Schneider, 2008).

Son olarak, ise adanmislik ile ise katilim kavramlar, karsilastirilmaktadir. Ise katilim, bir
calisanin, isiyle iliski kurma derecesinin psikolojik olarak ifade edilmesidir. Bu
baglamda, ise katilim da is tatmini gibi, ¢calisanlarin kuruma aidiyet hissettiginde mutlu
olmalar1 ve kendi karakterlerini kurum ile birlikte olusturmalari, ise adanmishgin bir

pargasi olarak nitelendirilmektedir (Macey ve Schneider, 2008)
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1.3.3.4 Schaufeli, Bakker ve Demerouti’nin ise Adanmishk Modeli

Schaufeli ve digerlerine gore ise adanmislik, dinglik, adanmighk ve oziimseme ile
karakterize edilen, olumlu ve tatmin edici bir ruh halidir. Dinglik, ¢calisirken kisinin isine
caba harcama istegi ve calisirken yuksek duzeyde enerji ve zihinsel esneklige sahip
olmasi olarak tanmimlanmaktadir. Adanmislik, ¢alisirken duyulan cosku, heyecan ve
meydan okuma hissi; 6ziimseme, kisinin ¢alisirken tamamen igine konsantre olmas,
kisinin kendini isten aymrmakta zorlanmasi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli vd.,
2002).

Schaufeli ve digerlerine gore “Is Araglar1 ve Is Gereklilikleri” modelini gelistirmistir. Bu
modele gore, isyerindeki adanmuislik davranisi ve hissi iki kategoride incelenmektedir.
Bunlardan ilki is araclaridir. Is araglari, calisanlarm hedeflerine ulasabilmesi igin firsat
saglayan, psikolojik ve fizyolojik yikunt hafifleten ve kisisel ilerlemeyi destekleyen
araglardir. Calisanlarin kisisel gelisimlerini destekleyen performans o6dilleri ve is
arkadaslarin veya yoneticiden alman destek is vasitalarma ornek olarak verilmektedir.
Ikinci olarak is gereklilikleri, ¢alisanlarm fiziksel ve psikolojik ¢aba uygulamasinin
gerekli oldugu, sosyal ve fiziksel is 6geleridir. s gerekliliklerine &rnek olarak karanhk
caligma ortami1 ve yoOneticiler tarafindan uygulanan is baskisi verilmektedir (Dalal vd.,
2022). Is araglari, calisanlar1 dissal ve i¢sel yonden motive etmektedir. Bu motive edici
araclar1 kullanarak calisanlarm gelisimini saglamaktadir. I¢sel motivasyon araglari
calisanin kendisi ile ilgiliyken; disdal motivasyon araglari isine olan duygular ve

davraniglardan olusmaktadir (Bakker vd., 2008).

Literatiirde Is Araclar1 ve Is Gereklilikleri modeli ile ilgili yapilan arastirmalarda, ise
adanmiglik kavraminin c¢esitli degiskenlerle olan iligkisi incelenmistir. Bakker ve
digerlerine gore, ise adanmislik ve is gereklilikleri arasindaki iliski anlamsiz ¢ikmistir.
Tikenmislik ve is gereklilikleri arasindaki iliski anlamli ¢ikarken; is araglar1 ve
tilkenmislik iliskisi anlamsiz ¢ikmistir (Bakker vd., 2008). Bakker ve Demerouti ise, U¢
farkli meslek boliimiiyle ise adanmislik hissini incelemistir. Arastrma sonucunda, is
gereklilikleri ve isteki yorgunluk arasindaki iliski olumlu yonde anlamli iligkisi oldugu

tespit edilmistir (Bakker ve Demerouti, 2008).
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1.4 DEGISKENLER ARASI ILiISKiLER ve ARASTIRMA
MODELI

1.4.1 Yesil Insan Kaynaklari Uygulamalar1 ve ise Adanmshk
Arasindaki Iliski

Yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, kurum c¢alisanlarmin, siirdiiriilebilirlik ile ilgili
tutum ve davraniglarii degistirebilme ve yonetebilme yetkisine sahiptir. Calisanlarin
cevre dostu uygulamalara dahil olmasiyla, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari,
calisanlarin isyerindeki davraniglarini olumlu yonde etkilemektedir (Boudreau ve
Ramstad, 2005). Yesil insan kaynaklar1 uygulamalarini basarili sekilde hayata geciren
kurumlar, sadik miisteri iliskileri, ise adanmis calisanlar ile yatirimlarin1 daha kolay
gerceklestirmektedirler. ise adanmis ¢alisanlar gelistirebilmek ise, ¢evre dostu ise alim
kosullarin1 saglayarak, ¢evre dostu performans yonetimi ve iicretlendirme sistemleri

uygulayarak gerceklesmektedir (Renwick vd., 2013).

Literatiirde, yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise adanmislik iligkisini degerlendiren
arastirmalar oldukg¢a azdir. Yapilan arastirmalarda, yesil insan kaynaklari uygulamalarini
hayata basarili sekilde geciren kurumlarda, ¢alisanlarin ise adanmigliklarmin arttigi
gozlemlenmistir (Bakker vd., 2008). Bir bagka arastirmada da yesil insan kaynaklari
uygulamalart ve ise adanmishk arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir
(Aboramadan, 2020). Yapilan arastirmalarda bu pozitif iliski, yetenek -motivasyon- firsat
teorisi ile agiklanmaktadir. Yesil insan kaynaklari uygulamalari unsurlarindan yesil
egitimin artmasiyla, ise adanmishigin arttig1 tespit edilmistir. Buna ek olarak, bazi
aragtirmalar ddiillendirme ve performans yonetiminin de ise adanmishiga etkisinin olumlu
oldugunu kanitlamistir (Daily ve Huang, 2001). Bu dogrultuda, ilk hipotezimizi agagida
ifade edildigi gibi belirledik.
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Hipotez 1: Yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlarin ise adanmishklarini pozitif
yonde etkiler. Bir bagka deyisle, kurumun yesil insan kaynaklarina verdigi 6nem arttikca,

calisanlarin ise adanmislik hisleri artmaktadir.

1.4.2 Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Yesil Calisma Iklimi
Arasidaki Iliski

Yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin ortaya ¢ikisii ifade eden (¢ unsur
bulunmaktadir. Bunlar; rehberlik kaynaklari, baski kaynaklar1i ve farkindalik
kaynaklaridir. Bu ti¢ kaynak, birbirleriyle etkilesim iginde olarak, yesil insan kaynaklar1
uygulamalarinin temelini olusturmaktadir. Bir baska ifade ile, yesil insan kaynaklar1
uygulamalari i¢ ve dis ¢evre unsurlarindan etkilenmektedir. D1s ¢evre unsurlari, kKurumun
dis ¢evresinden kaynaklanan baskinin ne kadar ¢esitli ve miktarmin ne kadar oldugu ile
ilgilidir. I¢c cevre unsurlar1 ise, uygulanan yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinm,
kurumun kisa ve uzun vadeli ¢iktilarini nasil ve ne kadar degistirdigi ile agiklanmaktadir
(Paillé vd., 2013). Yesil ¢alisma iklimi ise, kurumun i¢ ve dis ¢evre unsurlarindan
etkilenen; kurum politikalar1, uygulamalar ve mevzuatlarla sekillenen, ¢alisanlarin ortak

caligma ortamina iligskin algilarmi ifade etmektedir (Norton vd., 2014).

Literatiirde, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin yesil ¢alisma iklimi algisi ile iliskisini
arastiran arastirmalar oldukca az sayidadir. Nijerya’da, cok uluslu petrol ve gaz sirketleri
ile yapilan bir arastirmada, yesil calisma iklimi algisinin, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
algilarmi 6nemli 6lgiide yonetmekte oldugu tespit edilmistir (Mezeh ve Adim, 2023). Bir
baska arastirma, Avusturalyali ¢ok uluslu bir sirketin Cin’deki istirakleri ile yapilmistir.
Kurumlar, c¢evre dostu odiillendirme ve performans degerlendirme sistemlerini
gelistirerek, calisanlarin ¢evre dostu faaliyetlere katilimini tesvik etmelidir. Bu
aragtirmaya gore, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve yesil ¢alisma iklimi
algisi arasinda anlamli bir etki gézlemlenmistir (Dumont vd., 2016). Literatiirde, yesil
calisma iklimi normatif davranis teorisi ile agiklanmaktadir. Kurumlarda sosyal normlar,

calisanlarin kurum politikalarina iligkin algilarin1 agiklamaktadir. Bu politikalari, sti
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kapali sekilde ifade eden prosediirler, 6dillendirilmeye hak kazanan uygulamalar ve
calisanlarin is arkadaslar1 arasindaki davranislart c¢alisma iklimini olusturmaktadir

(Ashkanasy vd., 2007). Buna gore su hipotez 6ne strilmektedir:

Hipotez 2: Yesil insan kaynaklari uygulamalari, yesil ¢aligma iklimi algisini pozitif
yonde etkilemektedir. Buna gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 arttik¢a, yesil

calisma iklimi algis1 artmaktadir.

1.4.3 Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalari, ise Adanmishk ve Yesil
Cahsma iklimi Tliskisi

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, kurumlarin ¢cevre odakli bir bakis agisina sahip
olarak, strdiiriilebilirlik ¢ergevesinde calisanlarmin yeteneklerini gelistirerek, cevre
odakli ¢alisanlar ise alarak, dis ¢cevresinde rekabet avantajini artiran bir kavramdir (Ren
vd., 2017). Literatiirde yapilan arastirmalara gore ¢alisanlar, ¢evre ile ilgili kaygilarini
onemsediklerinde, ise adanmishiklari artis gostermektedir. Calisanlar, bireysel olarak
dogay1 onemsediklerinde, bu davranisi ¢alistiklart kurumdan bekleme ihtimalleri de
artmaktadir. Kurumlar1 siirdiiriilebilirlige ve cevresel sorunlara 6nem verdikce, ise
adanmugliklar1 artig gostermektedir (Gomes vd., 2023). Banglades’te yapilan bir baska
arastirma ise, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarmimn alt bliimleri olan; yesil performans
degerlendirmenin, yesil ddiillendirmenin, yesil ise alimin, yesil egitimin, ¢alisanlarin ise
adanmisliklarint ne olcilide etkiledigine odaklanmistir. Arastirma sonucuna gore, yesil-
cevre dostu ucret ve odiiller ile yesil ¢evre dostu performans degerlendirme boyutlarmnin,
ise adanmuslikla iliskisi anlamli ¢tkmamistir. Buna karsin, yesil ¢alisan katiliminda ve
yesil egitimdeki artis, ise adanmislik hissini artirmaktadir. Bu nedenle kurumlarin, egitim
ve calisgan katilimi baglaminda, g¢evre odakli yaklagimlar benimsemesinin Onemi
belirtilmistir (Aktar ve Islam, 2019). Literatiirde, ise adanmuglik iliskisi kaynaklarin
korunmas1 teorisine dayandirilmaktadir. Bu teoriye gore, bir kurumun kaynaklari;

caliganlarini, kurumsal, fiziksel ve sosyal alanlarda dogrudan etkilemektedir. Bu
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kaynaklar, ¢alisanlarin  biiylimesini, 0grenmesini gelistirerek motivasyonunu
saglamaktadir (Schaufeli vd., 2006). Bu teori 6z yeterlilik kavramimdan hareket
etmektedir. Oz yeterlilik, calisanlarm motivasyon ve yetenekleri ile uygun bir sekilde
hareket etme becerisidir. Gii¢lii bir 6z yeterlilik duygusu, ise adanmisligi olumlu yonde
etkilemektedir (Chan vd., 2017). Bu teoriye dayanarak su hipotez 6ne siiriilmektedir:

Hipotez 3: Yesil insan kaynaklar1 uygulamalari ve ise adanmislik iligkisinde, yesil

calisma ikliminin aracilik rolii vardir.

Arastirmamizda, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, yesil calisma iklimi algist ve ise
adanmislik olmak iizere ele aldigimiz ii¢ degiskenden yola ¢ikarak, ii¢ farkli hipotez 6ne
stirtilmiistiir. Bu hipotezlere gore, uygun olacak sekilde bir arastirma modeli gelistirilmis

olup, Sekil 1’de gdsterilmistir.

Sekil 1

Arastirmanin Modeli

Yesil Calisma Iklimi
Algist
2 H
Yesil Insan Kaynaklari H1 Ise Adanmishik
Uygulamalar1
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2. ALAN ARASTIRMASI

2.1 YONTEM

Yapilan arastirma kapsaminda toplanan veriler, IBM SPSS 25, Process Makro (Hayes,
2018), AMOS 24 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Bu arastirmanm 6rneklemi
ve arastrmada kullanilan Olgekler hakkinda bilgi, yontem kisminda verilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgekler i¢in, Hacettepe Universitesi Etik Kurulundan gerekli

izinler alinmuistir.

2.1.1 Katilimcilar

Aragtirmanin  6rneklemini, Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik Endeksi’nde yer alan
firmalarm, insan kaynaklar1 departmani olusturmaktadir (Tablo 5). Arastirma
kapsamindaki veriler, kartopu 6rnekleme yontemiyle elde edilmis olup, veri saglayacak
ilk kisi tesadiifi olarak sec¢ilmistir. Tesadiifi olarak se¢ilen kisinin, kendisine psikolojik ve
demografik yonden benzeyen kisilerin, drnekleme dahil edilmesi ile dogacak, evreni
temsil edememe sorununun olusmamasi i¢in, birden fazla kisi ile kartopu 6rnekleme
baslatilmistir. Veriler, internetten cevrimici yontem aracihigiyla toplanmistir. Bu
kapsamda 30 farkl: sirketten, 475 kisiye ulasilmistir; ancak 110 kisiden elde edilen veriler

analize dahil edilmistir.

Verilerin, toplanmaya baslanmasindan  &nce, Hacettepe Universitesi  Etik
Komisyonundan izin alinmistir. Buna ek olarak, katilimcilardan, aydinlatilmis onam
formunu okumalar1 ve daha sonrasinda onaylamalar1 istenmistir. Katilimcilardan, kendi
kimlikleriyle ilgili bir bilgi istenmemis olup, verilerin gizli kalmas1 adina, tim gerekli

onlemler alimmustir.

Bu ¢alisma kapsaminda, uygulanan anket formunda, katilimcilara, yas, cinsiyet, egitim,
caligma deneyimi, ¢alisilan departman ve pozisyon, kurumun i¢inde bulundugu sektor ve

ilgili sektdrde yer aldig1 siire, ¢alisilan kurumun ad1 ve Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik
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Endeksinde yer alip almadigi sorular1 yoneltilmistir. Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik
Endeksi, siirdiiriilebilirlik performanslari yiiksek olan sirketlerden olusan, kurumlarin
stirdiiriilebilirlik anlayisina daha hakim olmas: i¢in gerekli uygulamalarin artmasini
hedefleyen bir endekstir. Kurumlarin endekste yer alabilmesi i¢in; Sorumlulugun en st
yonetim kurulunda olmasi, hedef odakli yaklagim taahhiidii, cevresel denetim ve
raporlama sistemlerini varlig1 gibi temel kosullar bulunmaktadir. Bunun yanisira, iiriin
veya hizmetin gevreye etkisinin ele alinmasi gibi istege baglh kosullar da bulunmaktadir.
Bu kosullarin uygulanma derecesine gore, kurumlara yliksek, orta ve diisiik seviyeler

verilmektedir (Karadag, 2016).

Arastirmaya katilan bireylerin demografik bilgileri asagidaki gibidir;

Tablo 5

Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Sayi Yizde
Cinsiyet
Kadin 61 55.5
Erkek 49 44.5
Yas Aralig
18-23 3 2.7
24-30 39 35.5
31-40 43 43.6
41-50 20 18.2
Egitim
Lise 1 0.9
Universite 65 59.1
Yiksek Lisans 43 39.1
Doktora 1 0.9
Deneyim
1-4 56 50.9
5-9 27 24.5
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15 ve uzeri 17 15.5
Pozisyon

Ust Diizey Yonetici 5 4.5
Orta Diizey Yonetici 39 35.5
Yonetici Olmayan Calisan 66 60
Sektor

Savunma S. 18 16.4
Saglik S. 4 3.6
Bilisim S. 7 6.4
Bankacilik S. 10 9.0
Otomotiv S. 17 15.5
Medya S. 7 6.4
Eneriji S. 27 24.6
Havaclilik S. 8 7.2
Elektronik Haberlesme S. 12 10.9

Yukarida yer alan tabloda (Tablo 5), arastirmaya katilan katilimei orant; % 55,5 (n = 61)
kadin, % 44,5 (n=49) erkek oldugu goriilmektedir. 18-23 yas katilime1 orant %2,7 (n=3)
, 24-30 yas katilimc1 oran1 % 35,5 (n=39), 31-40 yas katilimci1 oran1 % 43,6 (n=48), 41-
50 yas katilimec1 oram1 % 18,2 (n=20)’dir. Lise mezunu katilimci oran1 %0,9 (n=1),
tiniversite mezunu katilimet orant % 59,1 (n=65), yiiksek lisans mezunu katilimci orani
%39,1 (n=43), doktora mezunu katilimci oram1 % 0,9 (n=1)’dir. Katilimcilarin
bulunduklar1 pozisyonlardaki deneyimlerine baktigimizda; 1-4 yil deneyime sahip
katilime1 oran1 % 50,9 (n=56), 5-9 y1l deneyime sahip katilimc1 oran1 % 24,5 (n=27), 10-
14 y1l deneyime sahip katilimc1 oran1 % 9.1 (n=10), 15 ve iizeri deneyime sahip katilimci
orani ise &15.5 (n=17) oldugu goriilmektedir. Ust diizey yonetici olan katilimcilarm orani
%4.5 (n=5), orta diizey yonetici olan katilimc1 oran1 % 35.5 (n=39), yonetici olmayan
katilime1 orani ise % 60 (n=66)’dwr. Katilimcilarin dagilim gosterdigi sektorlere
baktigimizda ise % 16.4 (n=18) savunma sanayi, % 3.6 (n=4) saglik, % 6.4 (n=7) biligim,
% 9 (n=10) bankacilik, %15.5 (n=17) otomotiv sanayi, %6.4 (n=7) medya, % 24.6 (n=27)
enerji, % 7.2 (n=8) havacilik sanayi, % 10.9 (n=12) elektronik haberlesme sanayi

sektorlerinde ¢aligmakta oldugu goriilmektedir.
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2.1.2 Kullamlan Olgekler

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formu, katilimcilara verilmeden once, her bir
katilimciya Goniillii Katilime1 Formu dagitilmistir. Bu formda, katilimcilara, anket
sorularin1 higbir baski olmaksizin kendi iradeleriyle doldurabilecekleri; katilimcilardan
higbir sekilde sahsi veri talep edilmeyecegi ve yanitladiklar: ifadelerin, hi¢bir sekilde
3.kisilerle paylasilmayacagi agiklanmistir. Katilimcilara yapilan bu agiklamadan sonra,
veri toplama siireci; “Demografik Bilgi Formu “ile baslatilmistir. Ardindan, Dumont
(2016) tarafindan gelistirilen yesil insan kaynaklar1 uygulamalari 6lgegi, Norton (2014)
tarafindan gelistirilen Yesil calisma iklimi algisi 6lgegi ve Schaufeli (2006) tarafindan
gelistirilen ise adanmislik (UWES-9) 6l¢egi kullanilmistir.

2.1.2.1 Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalar: Olgegi

Anketin birinci boliimiinde, katilimcilara, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin
sorular yoneltilmistir. Ankette, katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalarin, yesil/cevreci insan
kaynaklar1 uygulamalarina iliskin tutumlarmi 6lgmek amaciyla, Dumont ve digerleri
(2016) tarafindan gelistirilen Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi kullanilmistir.
Toplam 6 sorudan olusan anket, calisanlarin, calistiklar1 sirketlerdeki, yesil insan
kaynaklar1 uygulamalarina olan yaklagimlarini belirlemektedir. Yesil insan kaynaklari
yonetimi 6lgeginin; yesil ise alim, yesil egitim, yesil performans yonetimi, gevreci-yesil
odul ve tcretlendirme olmak iizere dort alt boyutu bulunmaktadir. Olgegin Tiirkge diline
uyarlanmas1 asamasi, standart olarak kullanilan yontemler esas alnarak, iki farkl
arastirmaci tarafindan yapilmistir ve yapilan galismalar karsilastirilarak ortak bir ceviri
olusturulmustur. Bu ¢eviri, alaninda uzman bir kisi tarafindan tekrar Ingilizce ’ye
cevrilmis ve Olcegin orijinal yapisi ve dili ile karsilastirilma yapilmistir. Bu ¢alismalar

sonucunda, ortak geviride fikir birligi saglanarak ¢alisma sonlandirilmustir.



33

Katilimcilardan, 6lgekteki maddeleri yanitlarken, kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle

katiltyorum (5) arasinda degisen 5° 1i Likert tipi 6l¢egi kullanmalar istenmistir.

Olgek maddelerinden, “Kurumum, calisanlar1 ic¢in yesil/cevreci hedefler belirler”,
“Kurumum, yesil/cevreci egitim ile ¢alisanlarin yesil/cevreci degerlerini gelistirmesine
olanak saglar”, “Kurumum, performans degerlendirmelerinde c¢alisanlarin isyeri
yesil/¢evreci davraniglarin1 g6z Oniinde bulundurur” ve “Kurumum, ¢alisanlarin isyeri
yesil/gevreci davraniglarint 6diil ve ticret ile iligskilendirir” 6rnek olarak secilmistir.

Cronbach Alpha degeri, 0.883 dir (Aboramadan, 2020).

2.1.2.2 Yesil Calisma Iklimi Algis1 Olgegi

Yesil Calisma iklimi Algist Olgegi, katilimcilarm calstiklar1 firmalarm, cevresel
strdiiriilebilirlikle ilgili politika, prosediir ve uygulamalara iliskin algilarini 6lgmek
amaciyla; Norton ve digerleri (2014) tarafindan, gelistirilmistir. Bu 6l¢ek, 8 maddeden
olusmaktadir. Olgegin iki alt boyutu bulunmaktadir. Calisan ve 6rgiit algisi ilk boyut,
calisma arkadaslarina yonelik algi ikinci boyuttur. Katilimcilardan, 6lcekteki maddeleri
yanitlarken, kesinlikle katiimryorum (1) ve kesinlikle katilryyorum (5)arasinda degisen 5°1i

Likert tipi 6l¢egi kullanmalar1 istenmistir.

Olcek maddeleri arasindan, “Kurumumuzda calisanlar ¢evresel konulara dikkat eder”,
“Kurumumuz c¢evresine olan etkilerini goz Oniinde bulundurur” ve “Kurumumuz
cevresine verdigi zarar1 minimize etmeye ¢abalar” maddeleri 6rnek olarak secilmistir. Bu

madde i¢in Cronbach Alpha degeri; 0,93 ve 0,82 dir (Norton vd., 2014).

2.1.2.3 Ise Adanmishk Olgegi

Ise Adanmislik Olgegi, katilimeilari, ise adanmishigmi 6lgmek icin Schaufeli vd. (2006)
tarafindan gelistirilmistir. Olcegin orijinali 17 maddeden olusmaktadir ancak daha sonra

analizler, 9 maddeye kisaltilabilecegini gostermistir (Schaufeli vd., 2006). Bu ¢aligmada,
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9 maddelik ise adanmishk &lgegi kullamlmustir. Ise adanmuslik, “Calisirken kendimi
enerji dolu hissederim”, “Sabahlar1 kalktigimda ise severek giderim” ve “Yaptigim isle
gurur duyuyorum” gibi maddeler kullanilarak olmistiir. Katilimecilardan, olgekteki
maddeleri yanitlarken, kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum (5)arasinda

degisen 5°1i Likert tipi 6l¢egi kullanmalar1 istenmistir.

2.2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu baglik altinda, katilimcilardan toplanan verilerden, gerekli analizler yapilarak
olusturulan veri setinin analizine iliskin bilgiler yer almaktadir. Veri seti uygun hale
getirildikten sonra dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik analizi ve degiskenler arasi
korelasyon analizi yapilarak 6n analiz tamamlanmistir. Yapilan analizlerden edinilen
bilgiler dogrultusunda hipotez testleri yapilmis ve aracilik iliskisi test edilmistir. On
analizleri uygulanmis olan veri seti IBM SPSS 25 ile incelenmistir. Sonrasinda
dogrulayici faktor analizi AMOS 24 ile yapilmus; aracilik rolii ise Process Makro (Hayes,
2018) programu kullanilarak yapilmistir.

2.2.1 Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Bu baslik altinda, veri setinin kontrolii ve analize hazirlanmasi i¢in, Tabaschnik ve Fidel
(2013) in one siirdiigli agsamalar dikkate almarak, on analiz yapilmistir. Yapilan bu 6n

analizde, veri setindeki olasi hatalar tespit edilmis ve analiz i¢in uygun hale getirilmistir.

Veri, online olarak sosyal medya iizerinden toplanmistir. Analize hazirlanmasi
asamasinda, ilk olarak, veri setinin dogrulugu incelenmistir. Veri setinin dogrulugunun

tespiti i¢in minimum ve maksimum degerlere bakilmis ve beklenmedik bir degere
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rastlanmamistir. Dolayisiyla veri girisinin dogru yapildigi test edilmistir. Bu incelemeden
sonra, ii¢ Olcegin her bir maddesi i¢in, ortalama ve standart sapma degerleri kontrol
edilmistir. Ortalamanin, standart sapmadan biiyiik oldugu bir deger tespit edilememistir.
IIk asamanin son boliimiinde ise, Z Score degerleri incelenmistir. ZScore testi, her bir
soru i¢in, “aykirt deger” olup olmadiginin tespiti i¢in kullanilmistir. Z Score degerleri
Tabaschnick ve Fidele gore -3,29 ve +3,29 degerleri arasinda kabul edilebilir olmaktadir.
Bu aralikta olmayan degerler, veri setinden ¢ikarilmistir. Son olarak veri setinde, aykir1
deger olug olmadiginin kontrolii yapilmis ve aykir1 degere rastlanmamistir. Yapilan
analizler sonucunda, analize veri setindeki 110 katilimet ile devam edilmistir. Yesil Insan
Kaynaklari, Yesil Calisma Iklimi ve Ise Adanmislik degiskenlerine ait analizler Tablo 6’

da sunulmustur.

Tablo 6

Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Ort. S.S Carpikhk Basikhk
Yesil IKY 3,57 77 -,19 -,61
Yesil C.1. 4,26 57 -,82 1.15
Ise Adanmishk 3,97 ,58 -,23 62

Not:Yesil IKY: Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Yesil C.I. :Yesil Calisma iklimi

Tabaschnik ve Fidele gore, veri setinin temizlenmesi ve dogrulanmasi asamalarindan
sonra, arastirmanin Olgekleri icin dogrulayici faktor analizleri ile analize devam
edilmektedir. Bu asamada Ise Adanmislik Olgegi (Uwes-9) (Schaufeli, 2006), Yesil
Calhigma Iklimi Olgegi ( Norton, 2014) ve Yesil insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi

(Dumont, 2006) i¢in dogrulayici faktor analizi ile aragtirmaya devam edilmistir.
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2.2.2 Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu calisma kapsaminda kullanilan tiim 6lceklerin, Tiirkgeye uyarlanmasi yapilmis ve
guvenilirlik ve gegerlilik testleri veri setine uygulanmistir. Anket maddelerinin 6lctikleri
varsayilan boyutla iligkisine regresyon katsayilarina bakilarak, modelin veri setine uyumu
ise Schermelleh-Engel’in (2003) o6nermis oldugu olgiitler (Tablo 7) kullanilarak

degerlendirilmistir.

Tablo 7

Model Uyum Iyiligi Degerlendirmesinde Kullanilacak Istatistikler

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CFl 97 <CFI<1 .95 <CFI<.97
NFI OS5 <NFI<1 .90 <NFI< .95
GFl 95 <GFI<1 .90 <GFI< .95
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08
y2/df 0<y2/df< 2 2 <y 2/df <3

Not: CFIl: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Endeksi), NFI: Normed Fit Index
(Normallestirilmis Uyum Endeksi), GFI: Goodness-0f-Fit Index (Uyum lyilik Endeksi),
RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklasimi),
x2/df: Kikare/serbestlik derecesi.

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller, H. (2003). Evaluating the fit of
structural equation models:Tests of significance and descriptive goodness-of-fit measures.
Methods of Psychological Research Online, 8:2, s. 52

Dogrulayici faktor analizine ait uyum degerleri asagida verilmistir. Schaufeli (2006)

tarafindan gelistirilen UWES-9 6&lgeginin orijinali, 9 maddeden ve (¢ alt boyuttan
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olusmaktadir. Bu alt boyutlar; dinglik, adanmishk ve yogunlasmadir. Olgegin ilk haline

sadik kalarak dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Sekil 2°de dogrulayic1 faktor

analizi 6l¢imiine yer verilmistir.

Sekil 2

Ise Adanmishik Olceginin Dogrilayict Faktor Analizi
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Modele ait uyum degerleri incelendiginde, Chi Square degerinin 92.737 oldugu
gorulmektedir. Df degeri ise 24 olarak sonuglandigindan X*/df uyum iyiligi degerinin,
3,86 oldugu tespit edilmistir. Bu deger literatiirde Marsh ve Hocevar’a gore (1985) 5’ten
kiiciik oldugunda kabul edilebilir olmaktadir. Bu anlamda modelimizin x?/df degeri bu

sart1 saglamaktadir.

Karsilagtirmali uyum istatistiklerine baktigimizda, GFI degerinin “.843”, CFI degerinin
“.877”, TLI degerinin “.816”, RMSEA degerinin ise “.162” oldugu goriilmektedir.
RMSEA degerinin 0.08 den biiyiilk olmas1 gerekmesi nedeniyle, bu degerlerin uyum
istatistiklerinin gerekli araliklarda olmadig1 goriilmiistiir. CMINDF degerinin ise, “3.864”
oldugu goriilmiistiir. Bu modele iligkin standardize edilmis ve edilmemis regresyon

katsayilar1 Tablo 8’de belirtilmektedir.

Tablo 8

Ise Adanmishik Modeline Iliskin Tammlayici Bilgiler

R1 R2 S.E p
Dinclik 926 1.000 <0.001
Adanmuslik 1.044 1.166 216 <0.001
Yogunlasma  .603 990 101 <0.001
iA23 814 1.000 <0.001
A22 867 1.206 116 <0.001
iA21 832 1.122 114 <0.001
A26 603 1.000 <0.001
{A25 773 1.067 170 <0.001
iA24 724 1.013 169 <0.001
iA29 834 1.000 <0.001
A28 .905 837 097 <0.001
A27 499 420 081 <0.001

Not: B1= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B2= Standardize Edilmemis Regresyon

Katsayilari, S.E= Standart Hata, p=Anlamlilik
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Sekil 3

Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Yesil Isyeri Iklimi Dogrulayici Faktor Analizi
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Yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yesil ¢alisma iklimi 6lgeklerine ait dogrulayici
faktor analizinde; CMIN/DF degeri “3,39” olarak hesaplanmis ve Marsh ve Hocevar’a
gore (1985) beklenilen deger araliginda oldugu tespit edilmistir. Karsilastirmali uyum
indekslerine baktigimizda TLI= “.809”, CFl= “.847”, RMSEA degerinin ise “.105”
oldugu goriilmektedir. Bu degerin .08’den kiiciik olmasi gerektiginden, modelimizin
istenen seviyeye ulagmadigi tespit edilmistir. Modele iliskin, standardize edilmis ve

edilmemis regresyon katsayilar1 Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9

Modele Iliskin Tanimlayici Bilgiler

R1 R2 S.E P
YIKY1 769 1.000 <0.001
YiKY?2 815 1.034 118 <0.001
YIKY3 774 929 112 <0.001
YiKY4 724 1.259 164 <0.001
YIYK5 656 1.194 174 <0.001
YIKY6 713 1.233 164 <0.001
YCIiA7 580 1.000 <0.001
YCiA8 575 965 190 <0.001
YCiA9 581 771 151 <0.001
YCIiA10 626 1.047 194 <0.001
YCiA1l 915 1.614 235 <0.001
YCiA12 910 1.681 245 <0.001
YCiA13 872 1.478 220 <0.001
YCiAl4 864 1.440 216 <0.001

Not: 1= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, f2= Standardize Edilmemis Regresyon

Katsayilari, S.E= Standart Hata, p=Anlamlilik
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2.2.3 Korelasyon ve Guvenilirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda, degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerinin incelenmesi igin
korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenlerin dagilimlariyla ilgili olarak Pearson

katsayilar1 degerlendirilerek analiz stirdiiriilmiistiir.

Tablo 10

Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 5 6 7
1.Cinsiyet 1
2.Yas .206* 1
3.Pozisyon -194* - B57** 1
4.Deneyim .239* J10** -.389** 1
5.1se Adanmslik -.059 -.065 -.120 .008 1
6.Yesil IKY
.040 -.017 -.092 060  .528** 1
7.Yesil C.1. .003 -.097 .001 046 471**  665** 1

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Pozisyon: (Mevcut kurumdaki pozisyon); Deneyim:
(Mevcut kurumdaki calisma siiresi), Yesil IKY: (Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalari), Yesil
C.1: (Yesil Calisma iklimi Algis1) **(Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli; * (Korelasyon 0,05
diizeyinde anlamli) p<0,05

Gergeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda; cinsiyet, yas, pozisyon, deneyim
demografik degiskenlerinin; ise adanmislik, yesil insan kaynaklari uygulamalar1 ve yesil
calisma iklimi ile iligkisi test edilmistir. Cinsiyet, yas ve pozisyon ile; ise adanmiglik

arasinda anlamli bir korelasyonun olmadig: tespit edilmistir. Yesil insan kaynaklar1
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uygulamalart ile, ise adanmislik arasinda pozitif yonde anlamli iligki tespit edilmistir
(r=.528 p<0.01). Yesil ¢alisma iklimi algis1 ile ise adanmislik arasinda da pozitif yonde
anlamli iligki vardir (r=.471 p<0,01). Buna ek olarak, yesil ¢aligma iklimi algis1 ve yesil
insan kaynaklar1 uygulamalar1 degiskenleri i¢in de iliski pozitif yonde anlamli olarak
sonug¢lanmistir (r=.665 p<0,01). Buna gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 arttikea,

bireyin ise adanmiglik durumu artmaktadir.

Gergeklestirilen dogrulayict faktér analizi ve korelasyon analizlerinin sonrasinda,
degiskenlerin ve varsa alt boyutlarmin tutarh bir sekilde ol¢iiliip 6l¢iilmediginin tespiti
icin glivenilirlik analizi yapilmistir. Yapilan guvenilirlik analizine gore, yesil ise alim,
yesil egitim, yesil performans yonetimi, yesil 6diil ve iicretlendirme olmak {izere dort alt
boyutu; 6 ifadesi bulunan yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢eginin giivenilirlik

katsayismin (Cronbach Alpha) .87 oldugu tespit edilmistir.

Sekiz ifadeden olusan yesil calisma iklimi algis1 Olgeginin giivenilirlik (i¢ tutarlilik)
katsayisi .91 olarak Sl¢iilmiistiir. Arastirmamizin bagimli degiskeni olan ise adanmiglik
degiskeninin ise dinglik, adanmishk ve yogunlasma olmak iizere ii¢ alt boyutu
bulunmaktadir. Toplam 9 ifadesi bulunan 6lgegin, giivenilirlik i¢ tutarlilik katsayisi, .88

olarak ol¢iilmiistiir.

Arastirma kapsamindaki ti¢ degiskenimiz igin de Cronbach Alpha (i¢ tutarlilik katsayisi)
esas almmustir. Nunnaly (1978) e gore, bu katsaymm kritik degeri .70 olarak
belirlenmistir. Yapilan analizler kapsaminda, {i¢ degiskenimiz i¢in de Cronbach Alpha

katsayilar1 .70 degerinin iizerinde kalarak tutarli kabul edilmektedir.

2.2.4 Hipotez ve Aracilik Testleri

Aragtirmamizda, One siirdiiglimiiz hipotezlerin ve degigskenlerimiz arasindaki aracilik
iliskisinin test edilmesi i¢in Hayes’ in (2018) Process Makrosu kullanilmistir. Hipotez

testi sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir.
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Degiskenler Arast Iliskiler
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Sonug Degiskeni: Yesil C.1.

R R2 SH F Dfl Df2 p
Model Ozeti .6645 4416 .1845 85.3981 1.0000 108.0000 .0000

B SH K3 T P LLCI ULCI
Sabit 2.5183 .1935 13.0152 .0000 2.1348 2.90119
Yesil IKY .4885 .0529 9.2411 .0000 .3837 .5933
Sonug Degiskeni: Ise Adanmislik

R R2 SH F Dfl Df2 p
Model Ozeti .5516 3043 .2405 23.4010 2.000 107.0000 .0000

B SH R T P LLCI ULCI
Sabit 2.0088 .3540 5.6742 .0000 1.3070 2.7106
Yesil IKY .2881 .0808 3.5673 .0005 .1280 4482
Yesil C.1. .2188 .1099 1.9918 .0489 .0010 4366

Not: p<0,05 0,05 diizeyinde anlaml

Yapilan hipotez testleri sonucunda, yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yesil ¢alisan

iklimi iligkisinin pozitif yonde oldugu gorilmistir (b=.48; R?=.05 t=9.24 LLCI=.38

ULCI=.59). Buna ek olarak, yesil insan kaynaklari uygulamalari, yesil g¢aligma

iklimindeki ortalama varyansin yaklasik % 44°tni agiklamaktadir (R?=.4416). Buna gore

yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 arttik¢a, yesil ¢alisma iklimi artmaktadir. Kurulan
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birinci hipotezimiz, bu noktada dogrulanmaktadir “Yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1

arttikca, yesil calisma iklimi artmaktadir” (F= 85.39, R=.66 R?=.44 p<0.5).

Calismanm ikinci hipotezi, yesil insan kaynaklari uygulamalarmin, ise adanmislikla
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu ifade etmektedir. Analiz sonuglarina gore, yesil
insan kaynaklarinin; ise adanmishik iizerindeki etkisi, istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (b=.28 SH=.08 t=5.67 LLCI=.12 ULCI=.44). Buna ek olarak, yesil insan
kaynaklar1 uygulamalari, toplam ise adanmishik ortalama varyansmin %30’u
aciklanmaktadir. Bir baska deyisle, toplam ise adanmisliktaki degisimlerin ylizde 30’u
yesil insan kaynaklar1 uygulamalari ile agiklanmaktadir. Bu durumda “yesil-gevre dostu
insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisanlarin ise adanmishigini pozitif yonde etkiler” olarak

one siirdiigiimiiz, ikinci hipotezimiz de dogrulanmistir (F=23.40, R=55.16 R?=.30).

Aragtirmamizin  hipotezlerini kisaca oOzetledigimizde, ilk hipotezimiz, yesil insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arttik¢a, yesil ¢alisma ikliminin artacaginm ileri siirmektedir.
Ikinci hipotezimiz, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari arttikca, ¢alisanlarin ise
adanmusliklarmin artacagini ileri siirmektedir. Ugiincii hipotezimiz, yesil insan kaynaklar1
uygulamalar1 ve ise adanmishk arasinda, yesil caligma ikliminin aracilik rolii oldugunu

One surmektedir. Arastirmanin hipotezleri ve sonuglari, Tablo 12°de ileri siirtilmiistiir.

Tablo 12

Aracilik Testi

b SE t p
Direkt Etki
Yesil IKY > ISA .28 .0808 3.5673 .0005
YIK 2 YCI .4885 .0529 9.2411 .0000
YCI > iSA .2188 .1099 1.9918 .0489
Dolayl Etki Boot b Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
YIK>YCI2>ISA .1069 .0489 .0181 2079

YIK: Yesil Insan Kaynaklar1 ISA: Ise Adanmislik YCI: Yesil Calisma Iklimi
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Arastirmamizin iiglincii hipotezi, yesil ¢calisma ikliminin, ise adanmiglik ve yesil insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki iliski arasinda aracilik rolii istlendigini ifade
etmektedir. Bu iligskide, aracilik roliiniin 6lgiilmesi i¢in Bootstrap metodunu esas alan
Process Macro (Hayes, 2018) kullanilmistir. Bootstrap metodunu esas alan bu analiz,
orneklemin farkli simiilasyonlarin1 olusturmaktadir. Bu sayede ileri siirdiigiimiiz
hipotezlerimiz, daha biiylik 6rneklemlerde test edilmektedir. Bu arastirmada, %95 glven

araliginda, 5000 Bootsrap ornekleminde analiz yapilmistir.

Aracilik testi, program tarafindan sunulan Model-4 ile yapilmustir. Analiz sonuglar1 Tablo
13’te gosterilmistir. Bu analizin sonuglarina gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarmin,
ise adanmislik {izerindeki dolayl etkisine ait giiven araliginda sifir bulunmamaktadir.
Buna gore, yesil ¢calisma iklimi algisinin; yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise

adanmuslik iliskisinde aracilik rolii bulunmaktadir.



Tablo 13

Arastirmanmin Hipotezleri ve Sonuglar
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Hipotezler

Sonuclar

Hipotez 1: Yesil insan kaynaklari
uygulamalari, calisanlarin ise
adanmusliklarini pozitif yonde etkiler. Bir
baska deyisle, kurumun yesil insan
kaynaklarma verdigi Onem arttikga,
caliganlarin  ise  adanmushik  hisleri

artmaktadir.

Hipotez 2: Yesil insan kaynaklari
uygulamalari, yesil caligma iklimi algismi
pozitif yonde etkilemektedir. Buna gore,
yesil insan kaynaklar1 uygulamalari
arttikca, yesil calisma iklimi algis

artmaktadir.

Hipotez 3: Yesil insan kaynaklari
uygulamalar1 ve ise adanmislik iligkisinde,

yesil caligma ikliminin aracilik rolii vardir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez kabul edilmistir.




47

2.3. SONUC VE TARTISMA

Bu bolime kadar olan kisimlarda ¢alismamizin degiskenlerinin kavramsal gergevelerine
ve literatiirde arastirilan diger degiskenlerle olan iliskisine deginilmistir. Buna ek olarak
arastirmanin modeli ve yapilan analizlerden tablo ve sekillerle gosterilmistir. Bu boliimde
yapilan analizlerin ve arastirmamizin sonug¢larmin yorumlanmasina yer verilecektir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimi ve ise adanmiglik iligkisinin gerek uluslararasi gerek ulusal
literatiirde az sayida incelenmis olmasi arastrmamizin 6nemini ifade etmektedir.
Hayes’in Process Makro’su ile literatiirde yine yeni bir kavram olan yesil ¢alisma
ikliminin aracilik rolii tespit edilmistir. Bu baglamda arastirmamizin literatiire katki
saglayacagi diisiiniilmektedir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin ¢evre odakli
yaklagimint gelistirmek ve g¢evreye zararli davranislarmi minimuma indirmeyi
hedeflemektedir. Sirdiiriilebilirlik kavraminin dogusu ve cevre yonetim sistemlerinin
gelismesiyle baslayan ve c¢evre koruma standartlariyla giiglendirilen bu siiregte gevre
odakli yaklagimlar insan kaynaklari ile de biitiinlestirilmistir. GUniimizde bircok kurum,
kurumsal sosyal sorumluluk ¢aligmalar1 ile ¢evre dostu yaklagimlarini insan kaynaklari

alanina da entegre etmistir.

Calismada, Dumont (2016) tarafindan gelistirilen Green Human Resources Management
(Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1) olgegi kullamilmistir. Olgegin Tiirkge’ye
uyarlanmasi iki arastirmaci tarafindan yapilmis ve alaninda uzman bir kisi tarafindan
tekrar Ingilizce’ye ¢evrilmis ve dlcegin gercek ifadelerine sadik kalinmistir. Arastirmanin
orneklemi Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik Endeksinde yer alan kurumlarm insan
kaynaklar1 caliganlar1 ve yoneticilerinden olusmaktadir. S6z konusu endekste yaklasik 65
sirket bulunmaktadir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Yoneticiler, insan kaynaklarinmn
yesil ise alim, yesil egitim, yesil performans degerlendirme, yesil ddiillendirme ve yesil

katilim unsurlarinin tamamini bu arastirmada test edildigi sekilde degerlendirebilmelidir.

Kurumlar yesil ise alim boyutunda, ¢evre odakli bakisa sahip calisanlar1 ise almalidir.
Calisanlarm gorev tanimlarinda ¢evre odakli davraniglarin yer almasini saglamalidir.

Buna ek olarak, cevresel gereksinimleri karsilamak adina yeni gorevler eklemelidir.
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Cevre dostu egitimlerle ¢alisanlarina farkli bir bakis agis1 kazandirmalidir. Performans
degerlendirme siirecinde dikkate alinacak hususlar arasmna ¢evre odakli bakis agisini
eklemelidir. Kurumlar bu sayede c¢alisan katilimini artirarak ¢evre dostu orgiit kilturiine
sahip olmaktadir. Ahmad’a gore (2015), cevre dostu davranis ve bakis acisina gore
uygulanan cevre odakli 6diill ve lcretlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonunu

saglamak konusunda biiyiik dneme sahiptir.

Arastirmamizin birinci hipotezinde, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarmin, ¢alisanlarin
ise adanmislik duygusunu olumlu yonde etkileyecegi one siiriilmiistiir. Yapilan analiz
sonucunda, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin, ise adanmislik duygusunu olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, kurumda uygulanan yesil ise alim, se¢im,
iicret, performans degerlendirme politikalar1 artik¢a, ¢alisanlarin ise adanmisliklar1 da
artig gostermektedir. Literatiirde, bu konuda yapilan arastirmalara baktigimizda da benzer
sonuglara ulagmaktayiz. Ornegin, Banglades’teki hazir giyim calisanlari ile yapilan bir
arastirmada; yesil insan kaynaklarmnm, yesil ise alimdan, egitimden, performans
yonetiminden ve c¢alisan iliskilerinden olusan bes unsurunun ise adanmuslikla iligkisi
incelenmistir. Yesil Ucretlendirme ve performans degerlendirmesi ile adanmiglik arasinda
anlamli bir sonuca ulasilamamistir. Buna karsin diger unsurlar, yesil ise alim, calisan
iliskileri ve egitimle anlamli bir iliski tespit edilmistir (Aktar ve Islam, 2019). Bir diger
aragtirma, Filistin’de ylksek Ogrenim kurumlarindan toplanan verilerle, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi ve ise adanmishk arasinda pozitif yonde iliski oldugu ortaya
konulmustur (Aboramadan, 2020). Literatiirde, yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve ise
adanmiglik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sayisinin az oldugu goriilmekle
birlikte, bu iliskiyi inceleyen ¢aligmalarin, aragtirmanin birinci hipotezini destekledigi

tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinde, yesil insan kaynaklarinin, yesil caligma iklimini pozitif
yonde etkiledigi 6ne siiriilmiistiir. Analiz sonuglarina gore, iki degisken arasindaki iliski
pozitif yonde anlamli bulunmustur. Bu sonug, Rubel ve digerlerinin (2021) arastirmasi
ile de desteklenmistir. Bu arastirmaya gore, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari, kurum
icinde ¢evre dostu davraniglart artirdigi igin, gevre dostu ¢alisan iklimi algisini olumlu

yonde etkilemektedir (Rubel vd., 2021). Cin’deki imalat firmalarinda yapilan bir bagka
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aragtirmaya gore, ¢alisanlarin ¢evre dostu performans sergilemeleri i¢in uygulanan yesil
insan kaynaklar1 uygulamalarini benimseyen kurumlarin, yesil ¢calisma iklimi algisina
sahip oldugu ortaya ¢ikmustir (Naz vd., 2021). Normatif davranig teorisine gore, bir
kurumun yesil ¢alisma iklimi, ¢alisanlarinin kurumun ihtiyag ve gerekliliklerine gore
davranig sergileme giicii ne kadar yiiksekse o kadar giiglii olmaktadir (Ashkanasy vd.,
2007) Yesil insan kaynaklarinin boyutu olan yesil ¢alisan katilimmin guglenmesi,
kurumdaki yesil caligma iklimini de giiclendirmektedir. Bu bilgiler 1s1g1nda arastirmanin
yesil insan kaynaklar1 ve yesil ¢alisma iklimi arasindaki iliskinin Normatif Davranig

Teorisi ile desteklenmesi uygun gorilmiistiir.

Aragtirmanin ti¢ilincii hipotezinde, yesil insan kaynaklar1 ve ise adanmislik iliskisinde,
gevre-dostu yesil calisma iklimi algisinin aracilik rolii oldugunu ileri surdik. Yapilan
analiz sonucunda, yesil insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise adanmishk anlaml
iligkisinde, c¢evre dostu-yesil orgiit iklimi algisinin aracilik rolii tespit edilmistir.

Literatiirde, bu ti¢ degisken ile yapilan arastirmaya rastlanmamustir.

Yesil insan kaynaklari yonetimi, c¢alisanlarin performanslarini egitimle artirarak
yeteneklerini; yeniliklerle destekleyerek ve adanmisliklarini artirarak motivasyonlarmi ve
onlarin siirdiiriilebilirlik ile ilgili yeni girisimlere dahil olmasimi saglayarak, onlara
firsatlar sunarak, ¢evre odakli bakisa sahip olmalarini saglamaktadir (Jabbour vd., 2010).
Insan kaynaklar1 yonetiminin bir unsuru olan egitim arttik¢a, kurumlardaki egitimli
calisan sayisi artik¢a ise adanmishik artsa da bu adanmislik direkt olarak motivasyona
doniismesinde yeterli olmamaktadir. Egitimli ¢calisanlari motive etmek icin, performans
degerlendirme ve tesvik gibi dogrudan kolaylik saglayacak unsurlara ihtiyag
duyulmaktadir (Renwick vd., 2013). Bu agiklamalar gz oniinde bulunduruldugunda,
yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve ise adanmishk arasindaki iliskinin Yetenek-
Motivasyon-Firsat Teorisi ile desteklenmesi uygun goriilmiistiir. Bu teoriye gore,
calisanlarin motivasyonunu saglamak icin sadece egitim yeterli olmamaktadir. Calisani
motive etmek, caliganin proaktif olmasi ve c¢alisan katilimmin tesvik edilmesiyle
gerceklesmektedir. Calisanlar cesaretlendirilir, egitilir, ddiillendirilir ve onlara firsatlar
verilirse cevresel is birligi ve c¢alisan katilimma ydnelme olasiliklar1 daha yiiksek
olmaktadir (Yu vd., 2020).
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Calisanlara sunulan destek ve kaynaklarm 6nemi gerek bu arastirma gerek literatiirdeki
diger arastirmalar esliginde ortaya konulmustur. Calisanlarin yasadigi stresin kaynaklarin
eksikliginden kaynaklandigi ifade edilmektedir. Bu baglamda calisanlar1 destek ve
imkanlarla motive ederek daha ¢ok caba harcamaya yonlendirmek g¢aligan katilimini
artirmaktadir. Bu agiklamalar gdz Oniinde bulundurularak, yesil insan kaynaklar1
yonetimi, yesil calisma iklimi ve ise adanmislik arasindaki iligkisine Kaynaklarin
Korunmasi Teorisinin (Conservation of Resources) bir dayanak olusturabilecegi
goriilmistiir. Hobfoll (1989) tarafindan literatiire kazandirilan bu teoriye gore, bireyler
sahip olduklar1 kaynaklar1 koruma egilimdedir. Kaynaklara erigim imkani ylksek olan
bireyler, kaynak kaybina karsi daha az duyarli olmaktadir. Calisanlar, yogun is
talepleriyle  karsilastiklarinda  kaynaklarma  yonelmekte ve  motivasyonunu
kaynaklarindan saglamaktadir. Bu kaynaklar, maddi, sosyal, kisisel veya enerjik
kaynaklar olabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Arastirmada bu asamaya kadar, arastrmanm degiskenleri kavramsal gercevede ele
almmistir. Degiskenlerin birbirleriyle olan iliskileri, farkli arastrmalar esligince
incelenmistir. Bu iligkiler, teori ve yaklagimlarla desteklenmistir. Sonrasinda arastirma
hipotezleri, toplanan veriyle analiz edilerek farkli degerlendirmeler esliginde birgok
sonuca ulagilmistir. Bu analizler sonucunda, ii¢ hipotezin de dogrulandigi tespit

edilmistir.

2.4 ARASTIRMANIN KISITLARI VE GELECEK
ARASTIRMALARA ONERILER

Yesil Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin, ise adanmuslik iizerindeki etkisini inceleyen bu
aragtirmanin, bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmanin ilk kisiti, veri toplama teknigi
olarak yalnizca anketin kullanilmasidir. Anket ydnteminin, sosyal begenilirlik hatasi
icermesi, arastirmamiz igin bir kisit olusturmaktadir. Bu kisitin giderilmesi igin farkli veri

toplama araglarinin kullanimi 6nerilmektedir.



51

Aragtirmanin bir diger kisiti, sektorel anlamda dar bir alanda yapilmis olmas1 ve sadece
beyaz yakali calisanlar1 kapsamasidir. Yalmzca, Borsa Istanbul Siirdiiriilebilirlik
endeksinde yer alan firmalarin, beyaz yakali calisanlarindan veri toplandigi igin,
arastrmanin genellenebilirligi anlaminda bir kisit olusturabilmektedir. Konuyla ilgili,

diger sektorler i¢cin de arastirma yapilmasi dnerilmektedir.

Arastirmanin, Tiirkiye’de yapilmis olup, diger cografya ve kiiltiirlere ulasmamis olmasi,
arastrmanin bir diger kisitidir. Arastirma sonucunun genellenebilirligi agisindan, farkl

cografya kiiltiirlerde de arastirmanin yapilmasi 6nerilmektedir.

Arastirmada, yesil uygulamalari 6l¢egi (Dumont, 2016), ise adanmislik 6lgegi (Schaufeli,
2006), yesil ¢alisma iklimi algis1 6lgcegi (Norton, 2014) olmak {izere ii¢ farkli 6lgek
kullanilmistir. Bu 6lgeklerin Tiirkgeye ¢evrilmesinde yasanan zorluklar (6rnegin geviride
yasanan anlam kaymalar1) nedeniyle, verilerin dogru sekilde toplanmasini
zorlastirmaktadir. Bu nedenle, arastirmanin yapildig1 ililke baglaminda ele alinacak

Olgeklere ihtiyag vardir.

Yetenek- Motivasyon- Firsat teorisine gore, ¢evre dostu egitim uygulamalar1 artikga
calisanlarin egitim durumlar1 iyilesmekte ve buna ek olarak egitimli ¢alisanlar,
performans ve 6dul sistemleriyle motive edilmektedir (Daily ve Huang, 2001). Bu teori
cercevesinde, arastirmanin sonuglar1 gostermistir ki, yesil insan kaynaklar1 uygulamalari

artis gosterdikge, calisanlarin ise adanmisliklar1 da artmaktadir.
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