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OZET

Bu  ¢alismanin  amact  firmalardaki  yesil insan  kaynaklart  yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel ozdeslesme ve orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisini tespit
etmektir. Arastirmada nicel veri toplama yontemlerinden olan anket teknigi
kullanilmis olup Ankara ilinde faaliyet gésteren 5 firmada gorev yapan 352
calisana anket uygulanmistir. Toplanan veriler SPSS 25.0 ve AMOS programu ile
analiz edilip yorumlanmustir. Calismada yapilan regresyon analizi sonucunda
vesil insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel ozdeslesmeyi ve orgiitsel baglhligi
pozitif yonde anlamh bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Yesil insan kaynaklart
yonetimi uygulamalart boyutlarindan “‘yesil iicret yonetimi’’ boyutunun ise
orgiitsel baghihig pozitif ve anlaml bir yonde etkiledigi saptanmistir.

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effect of green human resource
management practices in companies on organizational identification and
organizational commitment. Questionnaire technique, which is one of the
quantitative data collection methods, was used in the search and a questionnaire
was applied to 352 employees working in 5 companies operating in Ankara. The
collected data were analyzed and interpreted with SPSS 25.0 and AMOS program.
As a result of the regression analysis conducted in the study it has been determined
that green human resources management positively affects organizational
identification and organizational commitment. It has been determined that the
"green wage management" dimension, which is one of the dimensions of green
human resources management practices, has a positive and significant effect on
organizational commitment.

* Bu makale, yazar Dilge Bag’in, Mustafa Kesen damismanliginda gergeklestirilen “Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel
Ozdeslesme ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi” baslikli yiiksek lisans tez galigmasindan iiretilmis olup, makale i¢in Aydin Adnan
Menderes Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’nun 01.04.2022 tarihli ve 10 nolu kararinca etik kurul onay1
alinmustir.
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1. GIRIS

Isletmeler kiiresel rekabet ortaminda varliklarmi siirdiirebilme ¢abalarinin yanisira ¢evresel sorumluluklarini da
yerine getirmeye c¢alisan bir yap1 haline gelmislerdir. Cilinkii artan niifusun getirdigi ¢evresel tahribatlar insan
hayatin1 da tehdit eden yeni bir boyuta ulagmaktadir. Siirdiiriilebilirlik ve ¢evresel sorunlar ¢cogu iilke i¢in 6zellikle
de biiyiik niifus yogunluguna sahip ve gelismis endiistriyel sektdrlere sahip olan iilkeler i¢in biiyiik bir sorundur.
1997 Kyto Protokolii, 2007 iklim Degisikligi Zirvesi, 2009 Kopenhang Iklim Degisikligi Konferansi ve 2016 Paris
Anlagmasi iklim degisikligi, sorunun kiiresel bir boyutta oldugunu géstermektedir (Hosain & Rahman, 2016, s.
54). Isletmelerin ekonomik, sosyal ve cevresel déniisiimde etkili bir rol oynadig1 goz ardi edilemez bir gercektir.
Bu nedenle igletmeler, kar odakli bakis agilarini genis bir perspektife ulastirarak ekonomik, sosyal ve ¢evresel
konular1 biitiinciil bir sekilde ele almay1 odak noktast haline getirmelidirler (Kesen, 2016, s. 556). Dolayisiyla
isletmeler artik cevreyi odak noktasina alan bir isletme anlayisi benimsemektedirler. Isletmelerin yesil hedeflerine
ulasabilmelerinin bir yolu ¢alisanlarin yesil davraniglarini tesvik edip ortaya ¢ikarmaktan gegmektedir. Burada
insan kaynaklar1 kilit bir rol oynamaktadir (Tekin ve Dogan, 2022, s. 43). Insan kaynaklar1 ydnetiminin
stirdiiriilebilir hale getirilebilmesi yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan gegmektedir. Bu uygulamalar
hem ¢evreye fayda saglamakta hem de isletmelerde siirdiiriilebilir ¢alisma ortami1 yaratmaktadir.

Siirdiiriilebilir yasami desteklemek amaciyla atilan her adim biiyiik ©6nem tasimaktadir. Isletmelerin
siirdiiriilebilirligi saglamada atacagi adimlardan biri ise ‘Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi’® anlayigidir. YIKY
(Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi) anlayis1 cevresel siirdiiriilebilirligi tesvik eden bir anlayistir ve son yillarda
giderek yayginlasan bir anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. YIKY uygulamalar1 gahisanlar ile kuvvetli bir
iletisim kurulmasina olanak saglar. Bununla birlikte cevreye kars1 duyarl olan isletmelerin uyguladiklar1 YIKY
uygulamalari isletme imajimi pozitif yonde etkileyecektir. Olumlu yonde etkilenen bu imaj galisanlarin orgiitsel
Ozdeslesmesini  ve Orgiitsel bagliligint arttirabilecektir. Bdylelikle c¢alisanlar, isletmenin hedeflerinin
gerceklestirilmesi konusunda igletmeye biiyiik katki saglayacaklardir. Nitekim Chaudhary (2020)’ye gore orgiitsel
dzdeslesmenin YIKY icin giiclii bir temel saglamasi beklenebilir ¢iinkii bireyler drgiitleriyle olumlu bir sekilde
ozdeslestiginde, bu yalnizca ¢evreye karsi sorumlu davranigi tesvik etmekle kalmaz, ayni zamanda ¢evresel
performans: da artirir. Orgiit ile 6zdeslesme ayn1 zamanda yesil bir kiiltiiriin yaratilmasinda katalizér gérevi
gorebilir ve boylece oOrgiitiin siirdiiriilebilirligini de arttirabilir. Benzer sekilde Saifudin vd. (2021), Ly (2023) ve
Yusliza vd. (2019)’ne gére YIKY orgiitsel baghligin artiginda 6nemli bir rol oynamaktadir. Singh ve Pandey
(2020) ile Yesil ve Ozel (2019) de yesil uygulamalarin érgiitsel baglihigin giiclenmesine katkida bulunacagini ifade
etmektedirler. Ayrica ¢alisanlarin ¢evreyi korumaya yonelik sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilayan ¢evre
dostu girisimlere aktif olarak katilimlari, igverene olan baghliklarini arttirmaktadir (Das & Singh, 2016). Acar
(2020)’a gore de yesil IKY uygulamalari, ¢ahisanlarda o&rgiitsel bagliik duygusunun olusmasina katki
saglamaktadir. Bu aragtirma sonuglari orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel bagliligin isletmeler i¢in dnemli oldugunu
gostermektedir ve bu sebeple yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ile 6zdeslesmenin ve bagliligin
olusturulup olusturulmayacaginin test edilmesi gerekmektedir.

Yapilan alanyazin taramasinda YIKY, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme konularinda gesitli arastirmalar
yapildig1 goriilmiis, ancak bu ii¢ degiskenin birbirleri arasindaki iliskinin imalat sektorii ¢alisanlari tizerinden veri
toplamak suretiyle aragtirma konusu yapilmadigi tespit edilmistir. Bu anlamda bu ¢alismanin {i¢ degiskenin
iliskilendirildigi ilk calisma olmas1 nedeniyle ilgili yazina katki saglayacagina inanilmaktadir.

Calisma 8 boliimden olugsmaktadir. Giris boliimiiniin ardindan ikinci boliimde, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
kavramina yer verilmistir. Uglincii béliimde ise orgiitsel 6zdeslesme kavramina deginilmis olup bir sonraki
boliimde orgiitsel baglilik kavramina yer verilmistir. Altinci boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirma
modeli, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, arastirmada kullanilan 6l¢ek ve verilerin toplanmasi ve son olarak
aragtirmanin varsayimlari ve siirliliklarina deginilmistir. Yedinci bliimde analiz bulgularina yer verilirken son
boliimde ise ¢alismanin sonuglarindan bahsedilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. insan Kaynaklarindan Yesil insan Kaynaklarina

Ticari kuruluslar, finansal karlara odaklanmanin yani sira, uzun vadeli siirdiiriilebilirlikleri i¢in tiim sosyal ve
cevresel etkileri de g6z oniinde bulundurmalar1 gerektigini fark etmektedirler (Parveen vd., 2018, s. 251). Artan
cevresel etkilerle birlikte, kiiresel olarak kuruluglardan ¢evre yonetimi i¢in sorumluluk almalart beklenmektedir
(Mishra, 2017, s. 62). Giinliik faaliyetlerimizin ¢evre iizerindeki etkisinin ve tilkenmekte olan dogal kaynaklarin
net bir sekilde fark edilmesi, sadece bireylerin degil, kurumlarin da yesile donmesini tetiklemistir (Mehta &
Chugan, 2015, s. 74). Bu durum, endiistrilerin ¢evre dostu yonetimi benimsemelerini zorunlu kilmaktadir.

Insanlar ¢evreye karsi sorumlu bir sekilde calismaya her zamankinden daha isteklidirler ve bu nedenle
organizasyonlarda yesil uygulamalar1 benimsemeleri gerektigini daha iyi anlamaktadirlar (Mwita, 2019, s. 13).
Kuruluslarin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini 1980'lerden 6nce uygulamaya basladiklarini, ancak
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akademik calismalarin ¢ogunun insan kaynaklart yonetiminde 1990'lardan sonra baslatildigint belirtmek
gerekmektedir (Mwita, 2019, s. 14). Ilk olarak, insan kaynaklar1 y&netimi, kurumsal politikalarin
yesillestirilmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Benevene & Buonomo, 2020, s. 2). insan kaynaklari departman,
yesil politikay1 uygulamaya doniistiirmede ve sirket iginde siirdiiriilebilir kiiltiiriin yaratilmasinda ¢ok 6énemli bir
etkiye sahiptir (Bangval & Tiwari, 2015, s. 47). Harvey vd. (2012), insan kaynaklar1 y6netiminin yesil
uygulamalarin yiirtitiilmesinde ana rol oynadig1 ve yesil performansa katki gésterdigi sonucuna varmistir (Bangval
& Tiwari, 2015, s. 46). insan kaynaklar1 departmani, ¢evresel degisiminden en ¢ok etkilenen departman olarak
kabul edilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmani, organizasyon i¢in yeni stratejinin planlanmasina,
hazirlanmasina ve gelistirilmesine ortak olmak zorundadir (Mafrachi vd., 2020, s. 15).

2.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Onemi

YIKY nispeten yeni bir fikir olmakla birlikte gevresel kaygilarin ve kuruluslari oynayabilecegi roliin dneminin
kabul edilmesiyle birlikte ilgi odagi olmaktadir. Bu fikrin temeli, bir organizasyonun farkli islevlerinde
stirdiiriilebilir uygulamalarin tesviki fikrine rehberlik eden 'Yesil Hareket'e baglanabilir. Yesil Hareket temelde
dort ilkeden olugmaktadir: “Cevrecilik, Stirdiiriilebilirlik, Siddetsizlik ve Sosyal Adalet”. Bu ilkelerin savunuculart
“Yesiller” olarak adlandirmaktadir (Zubair ve Khan, 2019:4).

> Dutta (2012)’a gore YIKY, isletme iginde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimi &zendirmek igin iKY
politikalarinin uygulanmasidir.

> Rani ve Mishra (2014)’e gore YIKY, kuruluslar icinde kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimimi desteklemek
icin IKY politikalarinin kullamlmasidir ve daha ¢ok cevre siirdiiriilebilirliginin nedenlerine yardimci olur.

> Sharma ve Gupta (2015)’ya gore YIKY, isletme organizasyonlarinda kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimimi
6zendirmek amaciyla IKYY politikalarinin kullanilmas: ve gevresel siirdiiriilebilirligi desteklemesidir.

Yukaridaki tanimlara dayanarak, tanimlarin 6nemli 6l¢iide farkli olmadiklari ve ayrica birbirleriyle geliskili
olmadig1 sonucuna varmak miimkiindiir (Opatha & Hewapathirana 2019, s. 7). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi
terimi, su anda is alaninda ¢ok konusulan bir kavram haline gelmis olup 6nemi, giin gegtikge daha gok artmaktadir.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi konusu yalnizca gevreyle ilgili farkindaligi degil, es zamanli olarak hem kurulusun
hem de caliganlarin sosyal ve ekonomik refahini daha genis bir agidan ifade etmektedir (Ahmad, 2015, s. 13).
YIKY, firmalarin gevreyi korumalarina yénelik egilimlerini yansitip bir dizi 6zel IKY uygulamasini ele almaktadir
(Tang vd., 2018, s. 32).

YIKY, cevreye dost olan bir organizasyon kiiltiirii gelistirmek icin farkli kuruluslar tarafindan hizla
benimsenmektedir ve endiistriyel gelisimin bu ileri ¢aginda g¢evresel etkilerin en aza indirilmesine yardimci
olmaktadir (Amjad vd., 2021).

Yesil IKY uygulamalari bir yandan ¢alisan devamhiligini saglarken, diger taraftan basarili galisanlarin orgiitte yer
almasina katk1 saglamaktadir. Ayn1 zamanda yesil IKY uygulamalar iiretkenligi ve siirdiiriilebilir kaynaklarin
kullanimini arttirirken gevresel bozulmaya neden olan uygulamalarin azaltilmasina da katk: saglamaktadir. Yesil
diisiince, IK alaninda hiz kazanmanin bir yoludur. IKY islevlerinin biiyiimesi, organizasyonun olumsuz gevresel
tesirlerini en aza indirecek, boylelikle organizasyonun olumlu gevresel tesirlerini arttiracaktir (Chowdhury vd.,
2017, s. 30).

2.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar

IK departmani, yesil politikanin uygulamaya déniistiiriilmesinde ve sirket icinde siirdiiriilebilir kiiltiiriin
yaratilmasinda 6nemli rol oynamaktadir, dolayisiyla yesil uygulamalar, ise alimdan isten ¢ikarmaya kadar siiren
IKY siireci boyunca yesil hedeflerin yerine getirilmesine destek saglar. Cherian ve Jacob (2012), calismalarinda,
calisanlarin yesil ilkelerin uygulanmasinda belirli bir role katkida bulunan belirli faktorlerin oldugunu
belirlemislerdir. Bu faktorler, kurulusun dogru isgdren yesil girdisini ve dogru iggoren yesil is performansini
elde etmesini saglamak i¢in yesil is tasarimi, yesil personel se¢gme ve yerlestirme, yesil egitim ve gelistirme,
yesil performans yonetimi, yesil ticretlendirme ile yesil is saglig1 ve giivenligidir (Bangwal & Tiwari, 2015, s.
47).

2.3.1. Yesil is tasarim

Is tasariminda, bir organizasyon igindeki gorevler, sorumluluklar, ihtiya¢ duyulan kaynaklar, insan kaynaklar
gereksinimleri ve ¢alisma iligkileri agisindan islerin nasil olusturulacagina dair kararlar 6nceden verilir. Yesil is
tasarimi ciktilarindan biri is tanimlaridir. Is tanimlari, bir pozisyonu tamimlayan resmi bir gergevedir; sirket
tarafindan istenen belirli gorevleri, sorumluluklari, 6zellikleri, genis hedefleri, yetkinlikleri ve bilgileri igerebilirler
(Mwita, 2019, s. 16). Genel olarak is tanimlari, ¢gevre korumayla ilgili bir takim gorev ve sorumluluklart belirtmek
icin kullanilir. Bazi isletmeler, ¢evreyi korumak igin is tanimlarina miimkiin oldugunca gevresel ve sosyal
sorumluluklar dahil etmektedir (Aruljarah vd., 2015, s. 3). Yesil is taniminda asil hedef igletmede tiim pozisyonlara
¢evreyi korumak amaciyla birtakim sorumluluklar yiikklemektir. Rekabet ortaminda var olan isletmeler gevre
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tanimlamasi ile alakali gorevleri is tanimlarina entegre etmistir. Isletmelerin cevreyi koruma vazifesi takim
calismasi gerektirmektedir (Kesen ve Oselmis, 2021, s. 1234).

2.3.2. Yesil personel secme ve yerlestirme

Cevreyle ilgili konulara hassas bir sekilde yaklasan, ¢evre ile ilgili performansa sadik kalma konusunda hevesli
olan adaylar1 ise segme/yerlestirme siireci olarak tanimlanan yesil personel segme yerlestirme, yalnizca genis bir
aday havuzuyla degil, ayn1 zamanda kurulusun en iyi kisileri se¢gme firsati olacagi ¢cevre yanlisi aday havuzuyla
da ilgilenmek zorundadir (Pham & Paille, 2019, s. 260). Yesil personel se¢me ve yerlestirme uygulamalari, tiim
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmnin {iizerinde calisti§i dayanak noktasidir, ¢iinkii dogru metotlar
kullanilarak dogru personel secilmezse diger fonksiyonlarin hicbirinin bagarili bir sekilde calismasi miimkiin
olmayacaktir (Mwita & Kinemo, 2018, s. 37).

Yesil ise alim ¢evresel etkiyi en aza indiren, kagit kullanilmadan ise alim anlamina gelmektedir. Kagitsiz ise alim
stireci, ¢evrimi¢i bagvuru formu, g¢evrimi¢i miilakatlar veya telefonla miilakatlar gibi dijital yontemlerle
gergeklestirilmektedir. Tiim bunlar gevresel bozulmay1 azaltan uygulamalardir (Bangwal & Tiwari, 2015, s. 48).
Siire¢ kagit olmadan otomatik hale getirilirse, adaylar yesil ise alim igin sirketin uygun adimlari attigim bilir. Itibar
kazanimlarina ek olarak, dogrudan maliyet tasarruflarini hesaplamak da miimkiin olmaktadir. E-Ise Alim, kagt
tirlinlerinin iiretimi, taginmasi ve geri doniistiiriilmesiyle iligkili enerji kullanimini ve kirliligi azaltmaktadir (Diana,
2016, s. 8).

2.3.3. Yesil egitim ve gelistirme

Calisanlarin gevre sorunlari hakkinda bilgi edinmesini saglayan ve organizasyonel uygulamalari yesil
uygulamalarla iligkilendiren yesil egitim ve gelistirme calisanlarin isle ilgili becerilerini yesil standartlara gore
kullanmalarini saglamaktadir (Bhutton & Auranzeb, 2016, s. 120). Egitim ve gelisim faaliyetleri ¢alisanlarin ise
daha cok baglanmalarini saglamaktadir (Mashala, 2018, s. 62). Yeni ise baglayan calisanlara 6zgii yesil
oryantasyon programlari, egitim ve gelisim slirecinin biitiinlesmis parcasi haline gelmelidir (Peerzadah vd., 2018,
S. 792). Yesil egitim ve gelistirme odakli faaliyetler, organizasyonun iiyelerini ¢evre yonetiminin farkli yonleri ve
degerleri hakkinda oldukga bilinglendirmektedir (Singh, 2019, s. 553).

2.3.4. Yesil performans yonetimi ve performans degerlendirme

Performans yoOnetimi, organizasyonun stratejik hedeflerine ulasilmasima destek olmak iizere yil boyunca
stipervizor ile galisan arasinda devam eden bir iletigim siirecidir. Yesil performans yonetimi, kurulusun politikalari
ve cevresel sorumluluklarla ilgili konular1 icermektedir (Bangwal & Tiwari, 2015, s. 48). Performans
Degerlendirme ve Performans Y 6netimi, temel performans alanlarindaki yesil becerilere, yesil hedeflere ve yesil
davranisa biiylik 6nem atfedecek sekilde tasarlanmalidir. Calisanlarin performanslarii 6l¢mek icin performans
oOlciitleri olustururken ve standartlar belirlerken, ¢calisanlarin attig1 ¢evreci girisimler sayilabilir hale getirilmelidir.
Calisanlarin ¢evre sorunlar1 konusunda farkindalik yaratma ve bu tiir sorunlara yesil ¢éziimler 6nerme yoniinde
gosterdikleri bireysel ve ekip ¢abalari takdir edilmeli ve bu tiir davraniglarin tekrarlanmasini saglamak i¢in olumlu
bir sekilde pekistirilmelidir (Khursid & Darzi, 2016, s. 20).

2.3.5. Yesil iicretlendirme ve ddiil yonetimi

Yesil iicretlendirme ve 6diil yonetimi, calisanlara katki saglayarak performanslarini artirmak amaciyla ¢aliganlari
yesil performanslarindan dolay1 6diillendirerek, ¢evre dostu etkinlik ve davranislari tegvik etmek olarak tanimlanir.
YIKY baglaminda, ddiiller ile tazminat, firmalardaki cevresel faaliyetlere destek olmak amaciyla potansiyel
araglar anlaminda kabul goérmektedir (Jirawuttinunt & Limsuwan, 2019, s. 172) Ucret yonetimi, yesil girisimleri
onaylamak amaci ile gelistirilmeli ve planlanmalidir. Ucretlendirme sistemi, yesil davranis ile calisanlarin yesil
hedeflere ulagsmasinit ddiillendirecek bi¢cimde uyarlanmalidir. Dolayisiyla yesil bagarililara hem parasal hem de
parasal olmayan odiiller, onlar1 cesaretlendirmek ve faaliyetlerinde yesil tutumu siirdiirmeye motive etmek icin
tahsis edilmelidir (Khurshid & Darzi, 2016, s. 20). Yesil 6diil sistemi, ¢alisanlari motive etmede hayati bir rol
oynamaktadir ve galisanlarin ¢evre yonetimine yonelik performansinin belirlenmesine yardimci olmaktadir. Cevre
dostu igyeri ve yasam tarzi girisimleri liretmek igin yesil bir 6diil sistemi tasarlanmalidir (Alabaddi vd., 2020, s.
60)

2.3.6. Yesil cahsan iliskileri

Yesil calisan iligkileri, personelin katilimin1 ve yetkilendirme prosediirlerini icerir. Ayn1 zamanda calisma
ortaminda ortaya ¢ikan sorunlarin azalmasina yardimci olur ve giderir (Gohar vd., 2019, s. 199). Calisan iliskileri,
IKY'nin isveren-is¢i arasinda dostane bir iliski kurmayr amagladigi yoniidiir. Calisan iliskileri, ¢alisan
motivasyonu ve morali arttirirken ayni zamanda ¢alisan verimliligini de arttirmaktadir. Calisan iligkilerinde temel
amag, ¢alisan katilimini ve yetkilendirme faaliyetlerini icermektedir. Ayrica, firmada ortaya ¢ikan ve firmadaki
isleri tetikleyebilecek sorunlart onler ve ¢oziime kavusturulmasimi saglar. Esasinda, olumlu galisan iliskileri
maddiyata bagli olmayip kalict olan bir varliktir ve herhangi bir kurulus i¢in bir rekabet avantaji kaynagidir
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(Ahmad, 2015, s. 8). Yesil IKY'de, calisan iliskileri, kurumsal ¢evre yonetimi girisimleri ve programlarinin
faaliyete gegirilmesinde kritik bir noktada yer almaktadir (Aruljarah vd., 2015, s. 12).

2.3.7. Yesil is saghg1 ve giivenligi

Is giiciine giivenli ve saglikli bir ortam saglamak, her isverenin en biiyiik sorumlulugudur. insan Kaynaklari
Yonetimi Dernegi (2009), “yesil bir isyerini” “cevreye duyarli, kaynaklar1 verimli harcayan ve toplumsal agidan
mesul bir isyeri” olarak tanimlar. Isyerinde yesil bir ortamin saglanmasi ¢aliganlarin saghigmin iyilestirilmesine
yardime1 olacaktir ve nihayetinde bir kurulusun giivenli olmayan ¢aligma kosullart nedeniyle bir noktada maruz
kalabilecegi tibbi maliyetlerin azaltilmasma yardimei olabilecektir (Zubair & Khan, 2019, s. 5). IKY'nin
geleneksel saglik ve giivenlik yonetiminden farkli bir konumda olan yesil is sagligi ve gilivenlik yonetimi,
gelencksel saglik-giivenlik yonetimini ve bir kurulusun ¢evre yonetimini ele almaktadir. Biyogesitliligin
korunmasini toplum destek girisimlerini vb. konular1 kapsamakla birlikte tiim iggérenlere yesil is yeri saglamay1
amaglar (Aruljarah vd., 2015, s. 11).

3. ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitsel 6zdeslesme kurami, sosyal kimlik kurami iizerine yapilan ¢alismadan tiiremistir. Sosyal kimlik kurami,
insanlarin kendilerini cinsiyet veya dini inang¢ gibi sosyal kategorilere gore siniflandirdigini varsaymaktadir.
Kisiler, sahip olduklar1 benzer ozelliklere gore diger grup iiyeleriyle dzdeslesirler ve bu iiyelik temelinde
tanimlanirlar. Ellemers vd. (1999), insanlarin belirli bir sosyal grupla 6zdeslesme derecesi, diger grup iiyelerine
benzer sekilde davranma istekliligini belirledigini ve bdylece bir yakimlik grubu olusturdugunu belirtmislerdir.
Ozdeslesme, "baz1 insan kiimeleri ile birlik veya 6zlem duyma" olarak tanimlanmaktadir (DeConinck, 2011, s.
618).

Bir birey ile onun ¢alistig1 organizasyon arasindaki psikolojik baga atifta bulunan orgiitsel 6zdeslesme, oncelikle
artan orgiitsel performansla varsayilan baglantis1 nedeniyle her gegen giin artan bir ilgi gormiistiir. Orgiitle
dzdeslesen bir bireyin, drgiite fayda saglamak icin icgiidiisel olarak calistig1 varsayilmaktadir. Orgiitsel 5zdeslesme
organizasyon genelinde biitiinliigii saglamanin bir yolu olarak da goriilmektedir (Reade, 2001, s. 1269). Orgiitsel
ozdeslesme diizeyi baglilik siirecinin parcasidir ve bireylerin isletmeyi kendilerinden bir parca olarak gérme
derecelerini gostermektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini tanimlarken isletmenin tanimlayici
Ozelliklerini kullanmalar1 halinde ortaya ¢ikmaktadir (Dutton vd., 1994, s. 242).

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin aidiyet duygusunu harekete gegiren baska bir 6z kimlik tiiriidiir. Bir bireyin is
organizasyonuyla 6zdeslesmesi, bilissel ve duygusal boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin bilissel
boyutu, calisanlar ve kuruluslar arasindaki ortak 6zellikleri ve hedefleri ve orgiitiin bir {iyesi olarak kendini
kategorize etmekten fayda saglama algisini yansitmaktadir. Duygusal boyut, bireylerde 6rgiite ait olma konusunda
bir gurur duygusu uyandirmaktadir (Fallatah vd., 2017, s. 174). Genel olarak 6rgiitsel 6zelliklere sahip galisanlarin
6znel tanimlama diizeyi olarak belirtilen ve 6zgiin bir sosyal kimlik bigimi olarak tanimlanan 6rgiitsel 6zdeslesme,
bireylere gore farklilik gosterebilmektedir (Demir vd., 2013, s. 371).

Sonug olarak, kendileri ile dzdeslesen calisanlar organizasyon agisindan daha yiiksek bagliliga ve daha fazla
giivene sahip olacaktir; daha az is anlasmazlig1 yasayacaklar ve sonunda daha iyi bir performans gosterecekler
dolayisiyla kuruma daha fazla katkida bulunacaklardir. Bu iyilestirme sayesinde organizasyon kisa siirede bagariya
ulasacaktir (Turgut vd., 2012, s. 247).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami calisan organizasyon iliskisi icinde psikolojik bir bilesen olarak bir bireyin tutum ve
davranislarini sekillendirmede biiyiik bir potansiyele sahiptir. Bireylerin orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiikseldikge,
orgiitsel ¢ikarlarina oOncelik verirler ve buna gore hareket ederler, bu da oOrgiitsel diisiinme seviyelerinin
yiikselmesini saglar. Calisanlar, kendilerini sosyal yasamlarinda bir organizasyonun temsilcileri olarak goriirler,
dolayisiyla organizasyonel ¢ikarlar1 korumalar1 daha olas1 hale gelir (Demir vd., 2017, s. 371). Kuruluslariyla
O0zdeslesen calisanlarin, kendilerine kars1 destekleyici tavirlar sergilemeleri daha olasidir ve bu, ikisi arasinda
tutarlilig: tesvik edecek sekilde karar vermenin kurumsal hedeflerle biitiinlesmesine izin vermektedir. Orgiitsel
O0zdeslesme ile orgiitsel baglilik arasinda bulunan bag nedeniyle, orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu sonuglar1 arasinda
artan motivasyon, daha yiiksek is performansi ve memnuniyeti, daha kaliteli bireysel karar verme, olumlu ¢alisan
etkilesimi ve tutumu yer almaktadir (Allen vd., 2015, s. 5).

3.1. Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baglihlk Ayrimi

Arastirmacilar Orgiitsel baglilik kavramini teorik olarak oOrgiitsel 6zdeslesmeye benzer bir kavram olarak
degerlendirmektedirler. Tompkins ve Cheney 1985 yilinda, 6zdeslesme ve baglilik arasinda 6nemli bir ortiigme
oldugunu belirtmislerdir. Ozdeslesme teriminin bagliliktan daha "tanimlayici ve kapsayic1" oldugunu iddia
etmiglerdir ancak ayni zamanda o6zdeslesme ile bagliligi c¢alismanin da biiyilk bir degeri oldugunu o6ne
siirmiislerdir. Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik tanimlarini gelistirme cabalar1 devam ettikge, iki kavram
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arasindaki iligki belirsiz bir iligki haline gelmistir ve bu durum da bazi arastirmacilari iki kavram arasindaki ayirt
edici isaretin nerede oldugunu merak etmeye yoneltmistir (Ghannam & Taamneh, 2017, s. 1029).

Ashforth ve Mael (1989), 6zdeslesme ve baglilik kavramlart arasinda fark oldugunu 6ne siirmektedir. Bu fikir
0zdeslesmenin bireylerin 6z tanimini yansittigi ancak bagliligin yansitmadigi gercegine dayanmaktadir.
Ozdeslesme, orgiitiin benlik kavramina ne 6lgiide dahil edildigini yansitan biligsel / algisal bir yap1 iken, baghlik
daha tipik olarak organizasyona karsi bir tutum olarak gériilmektedir (Knippenberg & Sleebos, 2006, s. 573).
Ozdeslesme ve baglilik, onlardan kaynaklanan sonuglarda farkliliklara yol acan farkli kaynaklara dayali olarak
gelistirilir: Ozdeslesme, kurulusla algilanan benzerlik temelinde ve bir kaderi paylasma fikrine dayali olarak
gelistirilirken, baglilik, kisilerin degis tokusuna dayali olarak gelistirilmektedir (Davilla & Garcia, 2012, s. 246).
Baglilik, bireyin ve Orgiitiin psikolojik acidan farkli varliklar oldugunu ifade ederken, 6zdeslesme, isletmenin
bireyin benlik kavramina dahil olmas1 anlaminda birey ve 6rgiitiin bir oldugunu iddia etmektedir (Knippenberg &
Sleebos, 2006, s. 574). Ozdeslesmenin, iiyenin ait oldugu orgiit agisindan “Ben kimim” tammina katkida
bulundugu ileri siiriilmektedir ve daha sonra bu, benlik kavramina dahil edilmektedir. Bagliligin ise orgiite karst
daha genel bir tutum olduguna inanilmaktadir. Ayrica 6zdeslesme ve bagliligin farkl kaynaklardan gelistigi de
one siiriilmiistiir. Ozdeslesmenin ortak kader temelinde gelistigine inanilirken, bagliligin birey ve 6rgiit arasindaki
degisime dayali bir iligki temelinde gelistigine inanilmaktadir (Cole & Bruch, 2006, s. 589).

4. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik, 1960'ar ile 1970'lerde galisilmis olsa da, 1980'lerde popiiler hale gelmistir. Onemli yaymlar
arasinda, yoneticilerin “kontrolle yonetim” yerine “baglilik ile yonetme” konusundaki ilgisini tetikleyen Walton
(1985) ve arastirmacilara ilham veren Mowday vd., (1982) ve Reichers (1985) bulunmaktadir (Roe vd., 2008,
5.132). Orgiitsel baghlikla ilgili bircok farkli tanima rastlanmaktadir. Wiener (1982) érgiitsel baglihg, drgiitsel
hedef ve yararlar1 saglayacak bigimde yola ¢ikmaya yonelik normatif baskilarin toplami seklinde tamimlamistir.
O’Reilly & Chatman (1986) ise bireyin orgiite karst hissettigi psikolojik baglilik; bireyin orgiitiin 6zelliklerini
benimseme derecesi olarak ifade etmistir.

Yoneticilerin baglilig, biiyiik is organizasyonlarinin hayatta kalmasi ve etkinligi i¢in esastir (Buchanan, 1974, s.
533-534). Baglilik, bireylerin islerine ve organizasyonlarina bagli olduklarinda ve yiiksek performans seviyelerine
ulasmak i¢in motive olduklarinda gerceklesmektedir. Orgiitsel baglilik, érgiitlerde elde tutma ve personel devrinde
kilit noktay: olusturmaktadir (Trafimova vd., 2016). Orgiitsel baglilik orgiitlerin biiyiimesinde ve ayakta
kalmasinda ¢ok onemli bir rol oynamakta, calisanlarin gecikme ve isten ¢ikarmalarini azaltmakta orgiitlerde
verimlilik ve etkinlik diizeyini arttirmaktadir (Velde, 2021).

5. ARASTIRMA DEGiSKENLERI ARASINDAKI ILISKiLER

Literatiirde YIKY, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baghlik iliskisine deginen c¢ok az sayida ¢alisma
bulunmaktadir. YIKY uygulamalar literatiirii incelendiginde 6zellikle kavramin daha ok siirdiiriilebilirlik ile
iliskisi tizerine caligmalar yapildigi gézlemlenmistir. Uslu ve Kedikli (2017) yaptiklar1 ¢alismada isletmelerin
siirdiiriilebilirlik ~ stratejilerinin uygulanabilmesi agisindan YIKY’nin 6neminin vurgulanmasma dikkat
cekmislerdir. Aksu ve Dogan (2021) calismalarinda cevresel siirdiiriilebilirligi  YIKY acisindan
degerlendirmislerdir. Esen ve Caliskan (2019) ise yaptiklari calismada YIKY uygulamalarinin cevresel
siirdiiriilebilirlik tizerindeki etkisini arastirmiglardir.

Cevresel siirdiiriilebilirligi temel alan YIKY, cevresel becerilerin gelisimini tesvik eden uygulamalar1 hayata
gecirmeyi ve c¢alisanlara yesil girisimlere dahil olma imkani saglamay1 amaglamaktadir. Kuruma iyi bir dis imaj
yaratmanin yani sira bu girigimler organizasyonda daha biiylik bir 6zdeslesme duygusu yaratma egilimindedir.
Cevresel beceriler gelistiren YIKY uygulamalaria katilan ¢alisanlar, islerini daha anlamhi olarak algilarlar. Bu
durum daha fazla orgiitsel 6zdeslesme ile sonuglanir. Sosyal kimlik teorisine gore yiiksek prestije ve iyi bir imaja
sahip olan kurulugslardaki ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu anlamda iyi bir ¢evresel
itibara sahip prestijli bir kurulusa ait olan calisanlar, kurulusun performansi hakkinda olumlu degerlendirme
yaparlar. Bu da aidiyet duygusu yaratir ve nihayetinde orgiitsel 6zdeslesmeye yol acar. Sosyal kimlik teorisine
gore YIKY uygulamalari ¢alisanlarin drgiitle 6zdeslesmesi icin itici bir giictiir. Yani ¢evresel hedeflere odaklanan
yonetim, ¢alisanlarin orgiitsel dzdeslesmesini arttirmaktadir (Freire & Pieta, 2022). YIKY uygulamalari ile
orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalara bakildiginda Freire ve Pieta (2022), yaptiklari
arastirmada YIKY orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Bir diger arastirmada Shen
vd. (2018) YIKY nin galisanlarin &rgiitsel 6zdeslesmesini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

YIKY uygulamalarinin drgiitsel baghilik ile iliskisi incelendiginde ise YIKY uygulamalarinin orgiitsel baglilig
arttirdign goriilmektedir. Boyle bir iliskinin arkasindaki felsefe bireyin cevresel siirdiiriilebilirlige yonelik
perspektifi ile agiklanmaktadir. Tiim operasyonlarini ¢evreyi korumaya adamig bir kurulusta ¢alisanlar orgiitsel
baglilik gostererek iistlerine diisen pay1 verirler. Dolayistyla YIKY uygulamalarmin orgiitsel baglilig arttirmada
etkisinin oldugu sdylenebilir (Shoaib vd., 2021). Shoaib vd. (2021) yaptiklar1 ¢alismada YIKY uygulamalari ile
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orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Mehta ve Mehta (2017) ise yaptiklari
arastirmada YIKY uygulamalarinin firmaya sektérde rekabet avantaji saglayacag: ve orgiitsel baglihgi pozitif
yonde etkileyecegini ortaya koymuslardir. Paille vd. (2013) ¢evre yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Stites ve Michael (2011), ¢cevre yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel baghligini etkiledigini ortaya koymustur. Kim vd. (2019) yaptiklari ¢alismada caliganlarin
YIKY algismin olumlu oldugu takdirde drgiite yiiksek diizeyde baglilik sergileme egiliminde olacaklarini tespit
etmislerdir.

Yukarda yapilan ¢alismalardan elde edilen sonuglar dogrultusunda YIKY uygulamalarinin érgiitsel zdeslesme ve
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini arastirmak amaciyla hipotezler gelistirilmistir. Arastirma degiskenleri
arasindaki muhtemel iliskilerden yola ¢ikarak gelistirilen hipotezler sdyledir;

H1: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iligki vardir.

H1la: Yesil is tasarimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H1b: Yesil egitim ve gelistirme boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.
H1lc: Yesil icret yonetimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.
H1d: Yesil is saghig1 ve giivenligi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.
H1le: Yesil calisan iliskileri boyutu ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.
H1f: Yesil performans yonetimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H1g: Yesil personel segme ve yerlestirme boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iligki vardir.

H2: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski
vardir.

H2a: Yesil is tasarimi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.

H2b: Yesil egitim ve gelistirme boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.
H2c: Yesil ticret yonetimi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H2d: Yesil is sagligi ve giivenligi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.
H2e: Yesil calisan iliskileri boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.

H2f: Yesil performans yonetimi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.
H2g: Yesil personel segme ve yerlestirme boyutu ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki
vardir.

6. YONTEM

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, firma ¢alisanlarmin algiladiklart YIKY uygulamalarmin orgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit etmektir. Literatiirde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile
farkli degiskenlerin ele alindig1 ¢aligmalara nadir rastlanilmis olunmasi ¢alismay1 6zgiin kilmakla beraber ilgili
yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

6.2. Arastirma Modeli

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan modele Sekil 1’de yer verilmektedir. Firma c¢aliganlarinin
algiladiklar1 YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi asagida yer alan
modelde gosterilmistir.

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Orgiitsel
Ozdeslesme
1. Yesil Is Tasarimi \"\
2. Yesil Egitim ve Gelistirme
3. Yesil Ucret Yonetimi
4. Yesil Is Saghgt ve Giivenligi
5. Yesil Calisan Iliskileri
6.  Yesil Performans Yonetimi 53 Orgiitsel Baghhk
7.  Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme

Sekil 1. Arastirma Modeli
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6.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yer veren firmalardan olugsmaktadir.
Arastirmada ornekleme teknigi olarak kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu 6rneklem tekniginde
aragtirmaci ¢aligmasinda gerek duydugu biiytkliikteki 6rneklemi elde edene kadar en kolay yoldan ulastigi
deneklerden veri toplamaya ¢aligir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 132).

Comrey ve Lee (1992) faktor analizinde 300 kisilik 6rneklem biiyiikliigiini “‘iyi’’, Tabachnick ve Fidell (2007)
ise “yeterli” olarak belirtmektedirler. Benzer sekilde Cattell (1978)’e gore, faktdr analizi i¢in en az 200 kisilik
orneklem biiytikliigii yeterlidir. Bryman ve Cramer (2001), 6rneklem biiyiikliigiiniin tespit edilmesinde ankette yer
alan madde toplaminin en az bes, hatta on kat1 civarinda olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Bu c¢alismada
uygulanan ankette ise toplam 58 madde bulunmaktadir ve madde sayisinin yaklasik 6 katindan fazla dérnekleme
ulagilmistir. Dolayisiyla aragtirma 6rneklemini Ankara ilinde yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarina yer
veren 5 firmada gorev alan 352 calisan olusturmaktadir. Ankara ilinde yer alan YIKY uygulamalarina yer veren 5
adet firma drneklem olarak segilip arastirmaya dahil edilmistir. Aragtirmada yer alan firmalarin 4 tanesi gida 1
tanesi ise ingaat firmasindan olugsmaktadir.

Arastirmada iiretim (imalat) sektorii tercih edilmistir, ¢iinkii iiretim sektorii YIKY uygulamalarmin titizlikle
yiiriitiilmesi gereken sektorler arasinda yer almaktadir. Firmalar hem biiyiimek hem de kiiresel rekabet ortaminda
avantaj elde edebilmek icin YIKYY uygulamalarina 6nem veren bir ekip olusturmali ve bu ekibi sistemli bir sekilde
yonetmeleri gerekmektedir. Daha genis bir perspektiften bakmak gerekirse 6rnegin gida sektoriinde iiretimin daha
saglikli ve daha gevreci bir sekilde isletilebilmesi kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan gida markasi i¢in olmazsa
olmaz bir kriter olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisacasi gida sektoriinde iiretim dongiisiiniin her asamasinda YIKY
uygulamalarma yer verilmelidir.

6.4. Arastirmada Kullanilan Olgek ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilacak olan ilgili 6lgeklere karar verildikten sonra 6lgegi Tiirkge *ye uyarlayan kisilerle iletisime
gecilerek gerekli izinler alinmigtir. Kullanilan 6l¢ekler oncesinde gegerlilik ve giivenilirligi ispatlanmis olan
Olceklerdir. Arastirmada yer alan anket formu ise toplam 4 kisimdan olugsmaktadir.

Birinci boliimde, katilimeilar ile ilgili demografik faktdrlere yer verilmistir. Ikinci béliimde firmalarda
uygulanmakta olan IK uygulamalari igerisinde YIKY uygulamalarinin ne 6lgiide yer aldigmi ve uygulandigini
tespit etmek amaciyla Shah (2019) tarafindan gelistirilen, Kesen ve Oselmis (2021) tarafindan Tiirkce ’ye
uyarlamasi yapilan 26 maddeden ve 7 boyuttan olusan dlgek kullanilmistir. Ugiincii boliimde drgiitsel 6zdeslesme
Olcegi yer almistir. Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6lgek, Tiiziin (2006) tarafindan Tiirk¢e ‘ye
uyarlanmistir. Olgek 6 maddeden olusmaktadir. Son boliimde ise, 18 maddeden ve 3 alt boyuttan olusan &rgiitsel
baghlik dlgegine yer verilmistir. Olgek, Meyer ve Allen (1984) tarafindan gelistirilmis ve Tiirkce ‘ye uyarlamasi
Wasti (2003) tarafindan yapilmistir.

Anketlerde yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar 6l¢egi 5°1i likert tipi ile 6l¢iilmiistiir. Katilimeilardan, her
bir ifadeye 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle Katiltyorum) arasindaki degisen araliklar: isaretlenmesi
istenmistir. Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baghlik dlgekleri ise 7°1i likert tipi ile dl¢iilmiistiir. Katilimeilardan
her bir ifadeye 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ve 7 (Kesinlikle Katiliyorum) arasindaki degisen araliklari
isaretlenmesi istenmistir.

Siirecin sonunda dagitilan 680 adet anketten 572 tane anket teslim alinirken 108 tane anketten geri doniis
alimmamistir. Anketlerden 220 tanesi eksik ve hatali doldurulmasindan dolay: analizlere dahil edilmemistir.
Analizler 352 tane anket iizerinden gerceklestirilmistir.

6.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklar

Aragtirmaya katilan bireylerin anket formundaki sorulari tarafsiz ve igten yanitladiklari varsayilmaktadir. Ayni
sekilde arastirma i¢in segilen drneklem grubunun ise evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.

Arastirma Ankara bolgesinde yer alan firma g¢aligsanlart ile sinirlidir. Ayni zamanda ¢alisma, veri toplamak igin
kullanilan o6lgeklerle simirlidir. Arastirmanin sadece anket ¢aligmasina katilim saglayan firma calisanlarinin
goriislerinin olmasi aragtirmanin bir bagka sinir1 olarak goriilmektedir.

7. BULGULAR
7.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmek igin anket sorular1 yoneltilmistir. Anket sorularina
verilen cevaplar dogrultusunda frekans analizi yapilmis olup sonuglar Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler Frekans (F) Yiizde (%)
Kadin 166 472
Cinsiyet Erkek 186 52,8
Toplam 352 100
Evli 227 64,5
Medeni Durum Bekar 125 355
Toplam 352 100
18-24 40 11,4
25-34 139 39,5
Yas 35-44 108 30,7
45-54 52 14,8
55 ve tizeri 13 3,7
Toplam 352 100
[kogretim 85 24,1
Lise 111 31,5
Egitim Durumu On Lisans 54 15,3
Lisans 84 23,9
Yiiksek Lisans 18 5,1
Toplam 352 100
0-5 y1l 180 51,1
6-10 y1l 75 21,3
Meslekte Hizmet Siiresi 11-15 yil 53 15,1
16-20 y1l 28 8,0
21 yil ve iizeri 16 4,5
Toplam 352 100
0-5 y1l 241 68,5
6-10 y1l 64 18,2
Kurumda Hizmet Siiresi H-15 il = 7!
16-20 y1l 15 43
21 yil ve iizeri 7 2,0
Toplam 352 100
] Ust Kademe 23 6,5
Is Yerindeki Kademe Orta Kademe 129 36,6
Alt Kademe 60 17,0
Caligan 140 39,8
Toplam 352 100
Gida 280 79,5
Firma Sekorii Insaat 72 20,5
Toplam 352 100

Toplam 352 galisanin katildigi arastirmaya iliskin Tablo 1’de katilimcilarin cinsiyete bagh dagilimi
incelendiginde; cogunlugu %52,8 ile erkek katilimcinin olusturdugu sonrasinda ise %47,2 ile kadin katilimcinin
olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimi incelendiginde; %64,5’inin evli
%35,5’inin de bekar oldugu goriilmektedir. Yasa gore dagilim incelendiginde agirligin %39,5 ile 25-34 yas
araliginda, %30,7’sinin 35-44 yas araliginda, %14,8’inin 45-54 yas araliginda, %11,4’{iniin 18-24 yas araliginda
ve %3,7’sinin 55 yag ve lizeri oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda; %31,5’inin
lise, %24,1 ilkogretim, %23,9 lisans, %15,3 on lisans ve %5,1’inin lisansiistii oldugu goriilmektedir. Meslekte
hizmet siirelerine gore dagilim incelendiginde; agirligin %>51,1 ile 0-5 yil arasinda oldugu sonrasinda %21,3’iiniin
6-10 yil arasi, %15,1’inin 11-15 yil, %8’inin 16-20 yil ve %4,5’inin 21 yil ve lizeri oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin kurumda hizmet siireleri incelendiginde; %68,5’inin 0-5 yil arasi, %18,2’sinin 6-10 y1l, %7,1’inin
11-15 yil, %4,3 {iniin 16-20 yil ve %2’sinin 21 y1l ve iizeri oldugu gériilmektedir. is yerlerindeki kademelerine
gore dagilimi incelendiginde; %39,8’inin ¢alisan, %36,6 orta kademe, %17 sinin alt kademe ve %6,5’inin tist
kademe oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin galistiklart sektorlere goére dagilimlart incelendiginde; %79,5inin
gida sektoriinde, %20,5”inin ingaat sektoriinde yer aldigi goriilmektedir.
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7.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgeklerin kesfedici faktor analizleri daha dnceki ¢aligmalarda yapildigindan bu galismada yapr gegerliligini
saglamak icin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. YIKY uygulamalari 6lgegine ait standardize edilmis
degerlerin verildigi dogrulayici faktor analizi faktor yapisi, Sekil 2°de gosterilmistir ve ilgili sekilde goriilldigii
gibi faktor yiikleri 0,65 ve iistii degerler almaktadir.
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Sekil 2. YIKY Uygulamalar1 Olgegine iliskin DFA Sonuglari (Standardized Estimates)

Dogrulayict faktor analizi sonuglarina iligkin uyum indeksleri Tablo 2’de gosterilmistir. Tablodaki veriler dikkate
alindiginda dogrulayict faktor analizinde sinanan modelin kabul edilebilir seviyede uyum gosterdigi ifade
edilebilir. Tablolarda yer alan uyum indeksi referans degerleri Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk (2010)
caligmasindan alinmustir.

Tablo 2. YiKY Uygulamalan Olcegine iliskin Uyum indeksi Sonuclar

Referans Degerleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF <2 <5 2,629
GFI >0,90 0,85-0,89 0,866
TLI >0,95 0,94-0,90 0,907
CFI >0,90 0,94-0,90 0,921
RMR <0,05 0,06-0,08 0,069
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,068
SRMR <0,08 0,05-0,10 0,672

Orgiitsel 6zdeslesme lgegine ait standardize edilmis degerlerin verildigi dogrulayici faktdr analizi faktor yapist
Sekil 3’te gosterilmistir ve ilgili sekilde gorildiigii gibi faktor yiikleri 0,71 ve iistli degerler almaktadir.

ORGUTSEL_OZDESLESME

Sekil 3. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegine iliskin DFA Sonuclar (Standardized Estimates)
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Dogrulayict faktor analizi sonuglarma ait uyum indeksleri Tablo 3’te verilmistir. Tablodaki veriler dikkate
alindiginda dogrulayici faktdr analizinde sinanan modelin kabul edilebilir seviyede uyum gosterdigi ifade
edilebilir.

Tablo 3. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine iliskin Uyum indeksi Sonuclar:

_ Referans Degerleri
Uyum Indeksi Iyi Upum Kabul Edilebilir Uyum Model Uyumu

CMIN/DF <2 <35 3,652
GFlI >0,90 0,85-0,89 0,974
TLI >0,95 0,94-0,90 0,971
CFI >0,95 0,94-0,90 0,985
NFI >0,95 0,90-1,00 0,979
IFI >0,95 0,94-0,90 0,985
RFI >0,95 0,95-1,00 0,960
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,08

SRMR <0,08 0,05-0,10 0,025

Orgiitsel baghlik 6lgegi bu arastirmanin drnekleminde ii¢ faktorlii yapidan ziyade tek faktorlii olarak daha iyi
istatistiki sonuclar vermistir. Bu sebeple ilgili 6l¢ek tek faktor olarak degerlendirilmistir. Maddelerin ait oldugu
faktorle olan iligkisini belirten faktor yiik degeri katsayisi i¢in uygulamada genellikle 0,45 {izeri degerler madde
se¢imi igin iyi bir kriter olarak dnerilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002, s. 118). Orgiitsel baghlik 6lgegindeki 5 adet
madde bu kriteri karsilamadigindan degerlendirme dis1 birakilmistir. Orgiitsel baghlik lcegine ait standardize
edilmis degerlerin verildigi dogrulayici faktor analizi faktor yapist Sekil 4’te gosterilmistir ve ilgili sekilde
goriildigi gibi faktor yiikleri 0,52 ve lstii degerler almaktadir.

Sekil 4. Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin DFA Sonuclar (Standardized estimates)

Dogrulayici faktor analizi sonuglarina iliskin uyum indeksleri Tablo 4’te gosterilmistir. Tablodaki veriler dikkate
alindiginda dogrulayici faktor analizinde sinanan 12 maddeli 6rgiitsel baglilik modelinin kabul edilebilir seviyede
uyum gosterdigi ifade edilebilir.

Tablo 4. Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin Uyum indeksi Sonuglar

Referans Degerleri
Uyum Indeksi iyi Upum Kabul Edilebilir Uyum Model Uyumu

CMIN/DF 2 <5 4,546
GFlI >0,90 0,85-0,89 0,891

CFI >0,95 0,94-0,90 0,904

IFI >0,95 0,94-0,90 0,905
SRMR <0,08 0,05-0,10 0,600
PNFI >0,5 0,695
PCFI >0,5 0,713

7.3. Olgeklerin Tamimlayicr Istatistikleri

Analizlerde temel olarak, basiklik ve garpiklik degerlerinin -1 ile +1 sinirlan igerisinde kalmasi istenilen bir
durumdur (Biiytikoztiirk, 2008, s. 40). Calismadaki ilgili 6l¢ek maddelerinin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -1
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ile +1 arasinda oldugu goézlemlenmistir. Dolayisiyla verilerin normal dagilimdan sapma gostermedigi ifade
edilebilir. YIKY toplam degiskenin de dahil oldugu verilerin normal dagilima uygun olmasindan dolay1 ¢alismada
parametrik testler uygulanmistir. Tablo 5’te ilgili degiskenlere iliskin tanimlayici istatistik sonuglarina yer
verilmistir.

Tablo 5. Tammlayici fstatistik Sonuglar

Degiskenler Ortalama S.Sapma Basikhk Carpikhk
YIKY Toplam 3,508 ,708 ,091 -575
Yesil is Tasarimi 3,561 ,890 ,184 -, 730
Yesil Egitim ve Gelistirme 3,573 ,865 ,154 -,612
Yesil Ucret Yonetimi 3,286 1,001 -,576 -,365
Yesil is Saghg ve Giivenligi 3,653 ,907 ,866 -,970
Yesil Calisan iliskileri 3,478 ,887 ,489 -,569
Yesil Performans Yonetimi 3,533 827 ,101 -,522
Yesil Personel Secme ve Yerlestirme 3,574 ,885 ,182 -,619
Orgiitsel Ozdeslesme 5,169 1,553 ,045 -,981
Orgiitsel Baghlik 4,365 1,385 -521 -,387

Tablo 5°te goriildiigli tizere en yiiksek ortalama orgiitsel 6zdeslesmeye aittir (X=5,169). Bu ortalamayi sirasiyla
orgiitsel baghlik (x=4,365), yesil is saglhig1 ve giivenligi boyutu (x=3,653), yesil personel segme ve yerlestirme
boyutu (x=3,574), yesil egitim ve gelistirme boyutu (X=3,573), yesil is tasarim1 boyutu (x=3,561), yesil performans
yénetimi boyutu (¥=3,533) ve YIKY toplam (X=3,508), takip etmektedir.

7.4. Giivenirlik Analizi

Calismadaki tiim degiskenler i¢in giivenirlik analizi yapilmistir. Analiz sonuglart asagida yer almaktadir.
Cronbach’s Alpha degeri 0,70 ve tizeri oldugunda 6lgek giivenilir olarak kabul géormektedir. (Durmus vd., 2011,
S. 89). Calismamizda da bu degerin istii giivenilir kabul edilmistir.

Tablo 6. Ol¢eklerin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alpha
YiKY 26 948
Yesil Is Tasarim 4 ,869
Yesil Egitim ve Geligtirme 4 ,840
Yesil Ucret Yonetimi 5 ,895
Yesil is Saghg ve Giivenligi 3 ,822
Yesil Calisan iliskileri 3 797
Yesil Performans Yonetimi 4 ,823
Yesil Personel Secme ve Yerlestirme 3 ,807
Orgiitsel Ozdeslesme 6 911
Orgiitsel Baghlik 12 ,903

7.5. Korelasyon Analizi

YIKY uygulamalari, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglihik arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla
korelasyon analizi yapilmustir. Analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglar:

YiT YEG YUy YiG YCi YPY YPSY YiIKY 00 OB
YIT 1
YEG 702%* 1
Yoy A436%* 507+ 1
YIiG 379%* AB4** 591+ 1
YCi 443%x 449%* 5AT** 644x* 1
YPY 597** 705%* 662%* 445+ 522%% 1
YPSY 713%* 736** ,493%* A430%* 425%% ,658%* 1
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YIKY 7T+ 827%* ,808** ,102%* ,718** ,844** ,798*%* 1
00 A3+ ,390** ,486** ,936** AST** ,379%* ,360**  552*%* 1
OB ,357** ,388** AT2%* ,384** 327 A14%* ,397** - 506**  461** 1

Pearson Korelasyonu, **p<0,01 diizeyinde anlamh,; N:352? p<0,01

Tablo 7’de goriildigi tizere, yesil is tasarimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,431, p<0,01) pozitif
yonde anlaml ve orgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonlil (r=,357, p<0,01) ve anlamli bir iligki saptanmustir.
Yesil egitim ve gelistirme boyutu ile orgiitsel d6zdeslesme arasinda (r=,390, p<0,01) pozitif yonlii ve anlamli,
orgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonde (r=,388, p<0,01) ve anlamli bir iligki goériilmektedir. Yesil iicret
yonetimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,486, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli, 6rgiitsel baglilik ile
arasinda pozitif yonde (r=,472, p<0,01) ve anlamli bir iliski saptanmustir. Yesil is sagligt ve giivenligi boyutu ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,536, p<0,01), pozitif yonde ve anlamli, orgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonde
(r=,384, p<0,01) ve anlaml iliski bulunmustur. Yesil ¢alisan iliskileri boyutu ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda
(r=,457, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli, orgiitsel baglilik ile arasinda ise (r=,327, p<0,01) pozitif yonde ve
anlaml bir iliski tespit edilmistir. Yesil performans yonetimi boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,379,
p<0,01) pozitif yonde ve anlamli, 6rgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonde (r=,414, p<0,01) ve anlaml1 bir iligki
goriilmektedir. Yesil personel segme ve yerlestirme boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,360, p<0,01)
pozitif yonde ve anlamli, orgiitsel baglilik ile arasinda (r=,397, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. YIKY toplam ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r=,552, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli, orgiitsel
baghlik ile arasinda (r=,506, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli bir iliski goriilmektedir. Orgiitsel baglilik ile drgiitsel
0zdeslesme arasinda (r=,461, p<0,01) pozitif yonde ve anlamli bir iligki saptanmustir.

Tablo 8. YIKY Toplam ve YiKY Alt Boyutlarimn Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme
Model 1 Model 2

Bagimsiz Degiskenler

Std. B T Std. g t
YIKY TOPLAM ,552 12,395** -
Yesil is Tasarim - - 234 3,482**
Yesil Egitim ve Gelistirme - - 0,030 ,399
Yesil Ucret Yonetimi - - 214 3,341%*
Yesil T Saghg ve Giivenligi - - 312 5,072**
Yesil Cahsan fliskileri - - ,076 1,250
Yesil Performans Yonetimi - - -,064 -,873
Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme - - -,059 -,828
N: 352; **p<,01 Diiz. R*=,303 F=153, 635 Diiz. R%=358 F=2897

Sig.=,000 Sig. =,000

Model 1’de YIKY toplamin brgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyip etkilemedigi arastirilmistir. Model 1’in basit dogrusal
regresyon analizi sonuglar1 anlamhdir (F=153,635; p<0,01). Yapilan analiz sonucunda YIKY uygulamalarinin (f=
,552; p<0,01) pozitif yonde ve anlamh bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. YIKY alt boyutlarinin orgiitsel
6zdeslesme {izerindeki etkilerini (Model 2) 6l¢mek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Model 2’nin
¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari anlamli oldugu goériilmektedir (F=28,975; p<0,01). Yapilan analiz
sonuglarma gére YIKY boyutlarindan yesil egitim ve gelistirme, yesil personel segme ve yerlestirme, yesil
performans yonetimi ile yesil ¢alisan iligkileri boyutlariin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli bir sekilde etkilemedigi
goriilmektedir. Dolayisiyla H1b, H1f, Hlg, Hle reddedilmistir. Yesil is tasarimi1 (f=,234; p=,001<0,01), yesil ticret
yonetimi (f=,214; p=,001<0,01) ve yesil is saglig1 ve giivenligi (f=,312; p=,000<0,01) boyutlarinin ise orgiitsel
o0zdeslesmeyi pozitif ve anlami bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Hla, Hlc, H1d kabul edilmistir.

2YIT: Yesil Is Tasarinu

YEG: Yesil Egitim ve Gelistirme

YUY: Yesil Ucret Yonetimi,

YIG: Yesil Is Saghg1 ve Giivenligi

YCI: Yesil Calisan iliskileri

YPY: Yesil Performans Yonetimi

YPSY: Yesil Personel Segme ve Yerlestirme
00: Orgiitsel Ozdeslesme

OB: Orgiitsel Baghlik
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Tablo 9. YIKY Toplam ve YIKY Alt Boyutlarimn Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglihk
Model 3 Model 4
Bagimsiz Degiskenler Std.p T Std. p T
YIKY TOPLAM 506 10,984%*
Yesil is Tasarim - - ,065 ,898
Yesil Egitim ve Gelistirme - - ,043 537
Yesil Ucret Yonetimi - - 277 4,019%*
Yesil I Saghg ve Giivenligi - - 124 1,876
Yesil Cahsan Iligkileri - - -,024 -373
Yesil Performans Yonetimi - - -,048 ,619
Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme - - ,108 1,407
N: 352; **p<,01 Diiz. R%=254 F=120,461  Diiz. R>=258 F=18,461
Sig.=,000 Sig. =,000

YIKY uygulamalarmin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini (Model 3) 6lgmek igin basit dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Model 3’iin basit dogrusal regresyon analizi sonuglart anlamlidir (F=120,641, p<0,01). Analiz
sonucunda YIKY uygulamalarmin (B=,506; p<0,01) orgiitsel baghligi pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigi
goriilmektedir.

YIKY alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini (Model 4) 6lgmek icin ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Model 4’iin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglart anlamlidir (F= 18,461, p<0,01). Analiz
sonuglarma gore YIKY boyutlarindan sadece yesil iicret yénetimi (B=,277; p<0,01) boyutunun orgiitsel baglilig
pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla H2¢ kabul edilirken H2a, H2b, H2d, H2e, H2f,
H2g kabul edilmemistir.

8. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu caligma, YIKY uygulamalarinin 6rgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Toplam da 58 sorudan olusan bir anket formu hazirlanmis, kolayda drnekleme yontemi ile
ulasilan ve veri analizi icin uygun olan 352 katilimciya ait anket formu ¢alismaya dahil edilmistir. Oncelikle firma
calisanlarinin demografik ozellikleri frekans analiziyle incelenmistir. Calismada YIKY uygulamalari, drgiitsel
dzdeslesme ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda YIKY
uygulamalari ile orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve anlamli bir sekilde iliski
saptanmigtir. Bagka bir deyisle YIKY uygulamalarmin artmasi orgiitlerde yer alan bireylerin orgiitsel
dzdeslesmelerini ve drgiitsel baghliklarim ayn1 yonde arttirmaktadir. Benzer sekilde YIKY uygulamalarma daha
az yer verilmesinin orgiitsel 6zdeslesme ve orgilitsel baglilig: diisiirecegi ifade edilebilir.

Arastirmada YIKY uygulamalarmin &rgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi regresyon analizi
ile incelenmistir. Analiz neticesinde YIKY uygulamalarmin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi ve orgiitsel baglihig1 pozitif
yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismada elde edilen sonug ile literatiirde elde edilen
sonuglarla uyusmaktadir. Freire ve Piata (2022) ve Ribeiro vd. (2022) yaptiklari calismada YIKY uygulamalarinin
orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Shen vd. (2018) tarafindan yapilan bagka bir
calismada YIKY uygulamalarinin érgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigini gdzlemlemislerdir. Lythreatis
vd. (2021) ve Gaudéncio vd. (2020)’nin de ifade ettigi gibi sosyal sorumlulukla ilgili faaliyetlere daha fazla dahil
olan sirketlerde orgiitsel 6zdeslesme artmaktadir. Shoaib vd. (2021) yaptiklar1 ¢alismada YIKY uygulamalarinimn
orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Yazarlarin ifade ettigi gibi, isleyisinde gevre
siirdiiriilebilirligini 6nemseyen bir kurum oldugunu goren c¢alisanlar, kurumlarina baglilik gostererek kendi
paylarina diiseni yaparlar. Benzer sekilde Jyoti (2019)’ye gore de yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
orgiitsel bagliligin olusumuna katkida bulunmakta ve baglilig: giiclendirmektedir.

YIKY uygulamalarindan yesil is tasarimu, yesil {icret yonetimi ve yesil is saglig1 ve giivenligi boyutlarinin drgiitsel
ozdeslesmeyi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Yesil performans yonetimi, yesil
egitim ve gelistirme, yesil personel segme ve yerlestirme ile yesil calisan iligkileri boyutlarinin &rgiitsel
ozdeslesmeyi anlamli bir gekilde etkilemedigi gézlemlenmistir. Yesil is tasariminda ortaya konan gevreyi koruma
unsurlar kurumla 6zdeslesmeyi kolaylastirabilmektedir. Yesil {icret yonetimi sisteminde ise yesil uygulamalara
onem veren g¢alisanlar odiillendirilmektedir ve bu durum g¢alisanlarin kurum degerleriyle benzesmesine zemin
hazirlamaktadir. Kurumdaki tiim c¢alisanlarm YIKY siirecine dahil olmasi isgdrenlerin kurumla olan
O0zdeslesmesini arttirmaktadir. Yesil is saglig1 ve giivenligi sisteminde kurumlar, ¢aligsanlarina daha saglikli ve
glivenligi saglanmis bir caligma ortami saglar ve bunu hisseden ¢alisanlarin kurumla 6zdeslesmesi artar.
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Performans yonetiminde yesil kriterlerin kurumda ¢alisanlar agisindan net bir sekilde uygulanamamasindan dolay1
orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli bir sekilde etkilemedigi s6ylenebilir.

YIKY boyutlarindan yesil is tasarimu, yesil egitim ve gelistirme, yesil is saglig1 ve giivenligi, yesil ¢alisan iligkileri,
yesil performans yonetimi ve yesil personel segme ve yerlestirme boyutlari 6rgiitsel bagliligi anlamli bir sekilde
etkilemezken yesil iicret yonetimi boyutunun ise drgiitsel baglilig1 pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar literatiirdeki sonuglar ile uyusmamaktadir. Shoaib vd. (2020) yaptiklari
calismada yesil personel se¢me ve yerlestirme ile yesil egitim ve gelistirme boyutlarmin 6rgiitsel baglilig1 pozitif
yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Yesil licret yonetimine sahip kuruluslar yesil uygulamalar1 benimseyen
calisanlar ddiillendirmektedir ve bu durum ¢alisanlarin 6rgiitsel baghligina olumlu etki etmektedir. Isletmelerde
list yonetimin YIKY uygulamalarini desteklemesi onemli bir faktordiir. Isletmelerin personel segme ve yerlestirme
siirecinde adaylarin ¢evreye yonelik farkindaliginin olgiilmesi isletmeler admna yararli olacaktir. YIKY
uygulamalarinin isletmede daha etkili olabilmesi i¢in ¢evreye karsi sorumluluk bilincine dikkat ¢eken degerler
olusturmali ve bu degerlerin igletme kiiltiiriine entegre edilmesine 6zen gosterilmelidir. Yesil ¢alisan iliskilerinde
IK departmanina diisen en 6nemli gorev cevreye dost ciktilar elde edebilmek icin isletme calisanlari ile is birligi
yoluna gitmektir. Is birliginin yan1 sira ¢alisanlarin YIKY uygulamalari ile ilgili fikirlerini ve onerilerini ifade
edebilecekleri siirdiiriilebilir bir is ortami yaratmak IK departmanimin temel amagclarindan biri olmalidir. Yesil
performans yonetiminde iist yonetime diisen en dnemli gorev ise ¢alisanlara yesil sorumluluklar verdikten sonra
bu siirecin takipgisi olmalaridir. Isletmeler icin énemli rekabet dgelerinden biri kuskusuz calisanlardir. Bu sebeple
ist yonetim calisanlar1 tesvik ederek uzun vadeli bir calisma hayati sunmak amaciyla ¢aba harcamalari
gerekmektedir. IK departmani bu noktada énem tasimaktadir ve YIKY uygulamalarini tiim isletmede benimsenen
ortak bir deger yaratma konusunda caligsanlar1 harekete gecirmelidir. Buradan hareketle tepe ve bolim
yoneticilerinin YIKY uygulamalari ile ilgili bilgi birikimine sahip olmalar1 ve bu uygulamalarin isletmeye entegre
edilmesi konusunda istekli olmalar1 6nemlidir.

YIKY yeni bir kavram olmasindan dolay1 firmalar tarafindan tam anlamiyla uygulamaya konulmadig sonucuna
varilabilir. YIKY uygulamalarinin firmalarda net bir sekilde anlasilmamasindan kaynakli orgiitsel bagliligi yesil
ticret yonetimi boyutu disinda hicbir boyutun anlamli bir sekilde etkilemedigi s6ylenebilir. Bireylerde yesil ¢evre
bilinci heniiz tam olarak gelismemis olabileceginden dolayi yesil uygulamalara olan ilgi azdir. Bu durum
calisanlarin kurumlara olan bakis agisina olumlu bir katk1 olarak yansimamaktadir. Burada IK departmanina biiyiik
bir rol diismektedir. IK yoneticileri firma calisanlarina gevresel konulardaki farkindaliklarmni arttirmali ve cevre
bilinci yiiksek olan adaylari isletmeye ¢ekmelidir. Bu ¢alismada yer alan firmalarin 6diillendirme sistemleri
uyguladiklar1 goriilmektedir. Odiillendirilen ¢alisanlarin motive olup drgiitsel bagliliklarmin arttig1 sdylenebilir.
YIKY boyutlarindan sadece yesil iicret ydnetiminin drgiitsel baglilig1 pozitif ve anlaml etkiledigi tespit edilirken,
Shoaib vd. (2021) yaptig1 ¢alismada yesil egitim ve gelistirmenin 6rgiitsel bagliligi dogrudan etkiledigini tespit
etmislerdir. Sonug olarak firmalarda uygulanan YiKY uygulamalarmin orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel bagliligt
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Konu ile ilgili ¢alismalarin az olmasi yapilan analiz sonuglarinin
karsilastiriimasini kisitlamaktadir.

Literatiirde “Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi” ile ilgili ¢ok az sayida ¢alisma bulunmasindan dolay1 ¢alismanin
ilgili literatiire katki saglayacagi ve gelecekteki arastirmacilara 11k tutacagi umulmaktadir. Gelecekte yapilacak
caligmalarda ¢alismanin kapsami genisletilebilmekle beraber farkli sektorler de ele alinarak daha genis kapsaml
aragtirmalarla literatiire katkida bulunulabilir. Yesil ¢aligmalar1 zenginlestirmek i¢in sonraki arastirmalarda yesil
insan kaynaklar1 yonetimi ile “isten ayrilma niyeti, ise gomiilmiisliik, ise adanmislik, mesleki baglilik, duygusal
emek, is tatmini, kurum ve ¢alisan performansi, psikolojik giiclendirme, psikolojik sermaye, yabancilasma,
tiikenmislik, catisma, Orgiitsel gliven, Orgiitsel sinizm, 6rgiitsel imaj, birey 6rgiit uyumu, liderlik, kurumsal sadakat,
orgiitsel vatandaslik davranigi, stres, i¢ girisimcilik” vb. degiskenler arasindaki iligkilerin arastirilmasi
onerilmektedir. Ciinkii bu degiskenlerle yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasinda anlamli iligkilerin
bulunmasi kuvvetle muhtemeldir. Béylece yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile 6rnek verilen degiskenler arasindaki
iligkilerin tespit edilmesiyle ilgili alanyazin genisleyecek ve arastirma konusuna yakin diger degiskenlerle yapilan
aragtirma sonuglar1 mevcut arastirma sonuglari ile birlikte biitiinciil bir bakis agisiyla ele alinabilecektir.

EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

The main purpose of the research is to determine the effect of the GHRM practices perceived by company
employees on organizational identification and organizational commitment. In the literature review, it was seen
that various research were conducted on the subjects of GHRM, organizational commitment and organizational
identification, but it was determined that the relationship between these three variables was not researched by
collecting data on manufacturing sector employees. It is thought that the fact that studies dealing with green human
resources management practices and different variables are rare in the literature makes the study original and will
contribute to the relevant literature.
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Literature Review

There are very few studies in the literature that address the relationship between GHRM, organizational
identification and organizational commitment. When the literature on GHRM practices is examined, it is observed
that studies have been carried out especially on the concept's relationship with sustainability. In their study, Uslu
and Kedikli (2017) drew attention to the importance of GHRM in terms of implementing the sustainability
strategies of businesses. When looking at the studies examining the relationships between GHRM practices and
organizational identification, Freire and Pieta (2022) found in their research that GHRM positively affects
organizational identification. In another study, Shen et al. (2018) found that GHRM positively affects employees'
organizational identification.

When the relationship between GHRM practices and organizational commitment is examined, it is seen that
GHRM practices increase organizational commitment. Shoaib et al. (2021) determined in their study that there is
a positive relationship between GHRM practices and organizational commitment. Mehta and Mehta (2017)
revealed in their research that GHRM practices will provide the company with a competitive advantage in the
sector and positively affect organizational commitment. Paille et al. (2013) found that environmental management
practices have a positive effect on organizational commitment. Stites and Michael (2011) revealed that
environmental management practices affect employees' organizational commitment. Kim et al. (2019) found in
their study that if employees' perception of GHRM is positive, they will tend to exhibit a high level of commitment
to the organization.

Methodology

The impact of GHRM practices perceived by company employees on organizational identification and
organizational commitment is shown in Figure

Organizational

Green Human Resources Management Practices ldentification

o

Green Job Design

Green Training and Development
Green Wage Management

Green Occupational Health and Safety

Green Employee Relations
Green Performance Management izational
Green Personnel Selection and > Oroanizational

Placement Commitment

NogkwnE

Figure 1. Research Model
H1: There is a significant and positive relationship between green human resources management practices and
organizational identification.

H1la: There is a significant and positive relationship between green job design dimension and organizational
identification.

H1b: There is a significant and positive relationship between green training and development dimension and
organizational identification.

Hlc: There is a significant and positive relationship between green wage management dimension and
organizational identification.

H1d: There is a significant and positive relationship between green occupational health and safety dimension and
organizational identification.

Hle: There is a significant and positive relationship between green employee relations dimension and
organizational identification.

H1f: There is a significant and positive relationship between green performance management dimension and
organizational identification.

H1g: There is a significant and positive relationship between green personnel selection and placement dimension
and organizational identification.

H2: There is a significant and positive relationship between green human resources management practices and
organizational commitment.

H2a: There is a significant and positive relationship between green job design dimension and organizational
commitment.

H2b: There is a significant and positive relationship between green training and development dimension and
organizational commitment.
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H2c: There is a significant and positive relationship between green wage management dimension and
organizational commitment.

H2d: There is a significant and positive relationship between green occupational health and safety dimension and
organizational commitment.

H2e: There is a significant and positive relationship between green employee relations dimension and
organizational commitment.

H2f: There is a significant and positive relationship between green performance management dimension and
organizational commitment.

H2g: There is a significant and positive relationship between green personnel selection and placement dimension
and organizational commitment.

Convenience sampling method was used as the sampling technique in the research. The research sample consists
of 352 employees working in 5 different companies in Ankara. Four of the companies in the study are food
companies and one is a construction company. The Turkish adaptation of the green human resources management
scale used in the study was made from Shah's (2019) study, the adaptation of the organizational identification
scale was made from Mael and Ashforth's (1992) study, and the adaptation of the organizational commitment
scale was made from Meyer and Allen's (1984) study. The collected data were analyzed and interpreted with
SPSS 25.0 and AMOS program.

Results and Conclusions

In the study, the relationships between GHRM practices, organizational identification and organizational
commitment were examined by correlation analysis. As a result of the analysis, a positive and significant
relationship was found between GHRM practices and organizational identification and organizational
commitment. In other words, the increase in GHRM practices increases the organizational identification and
organizational commitment of individuals in organizations in the same direction. Similarly, it can be stated that
giving less place to GHRM practices will reduce organizational identification and organizational commitment.
In the research, the effect of GHRM practices on organizational identification and organizational commitment
was examined by regression analysis. As a result of the analysis, it was concluded that GHRM practices affected
organizational identification and organizational commitment positively and significantly. The results obtained in
the study are consistent with the results obtained in the literature. In future research, the scope of the study can
be expanded by conducting studies in different sectors and thus the green human resources management literature
can be enriched.
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