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OZET

MARDIN YILDIRIM, Damla. Yesil insan Kaynaklari Yénetimi ve Bireysel
Yenilikgiligin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara,
2024.

Bu calismanin temel amaci, Yesil insan Kaynaklari Yénetimi'nin (Yesil IKY)
duygusal baglihk Uzerindeki etkilerini arastirmak ve bu iliskide bireysel
yenilik¢iligin dizenleyici rolinu ortaya koymaktir. Arastirma kapsaminda, Shah
(2019) tarafindan geligtirilen ve yedi alt boyuttan olugan yesil IKY 6lgegi, Hurt ve
digerleri (1977) tarafindan olusturulan dort alt boyutlu Bireysel Yenilikgilik Olgegi
ve Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilen Orgltsel Baglihk Olgeginin
duygusal baghlik alt boyutu kullaniimigtir. Arastirma, Yetenek-Motivasyon ve
Firsat (YMF) Teorisi ve Kisi- Orgut Uyumu Teorisi temel alinarak yorumlanmustir.
Calismanin 6rneklemini 06zel sektérde calisan beyaz yakali calisanlar
olusturmaktadir. Veriler 211 katilimcidan anket ve kartopu érnekleme yontemi ile
toplanmistir. Dogrulayici faktor analizi AMOS 23 ile yapilmis duzenleyicilik iligkisi
icin Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Makro (Model 1) kullaniimistir.
Arastirma bulgularina gore, yesil iKY ile duygusal baglilik arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Bireysel yenilikciligin ise yesil IKY ve duygusal
baghlik arasindaki iliskide duzenleyici bir etkiye sahip olmadigi gorulmustur.
Calismanin hipotezleri arasinda olmasa da Bireysel Yenilikgilik Olgeginin alt
boyutlari (degisime direng, fikir onderligi, deneyime acgiklik ve risk alma)
dizenleyici dedisken olarak incelenmistir ancak yapilan analiz sonucu anlaml bir
iliski bulunamamistir. Sonu¢ ve tartisma bolimunde, analiz sonugclar
yorumlanarak arastirma kisitlari ele alinmis ve yoneticilere, arastirmacilara

Onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sozcukler

Yesil IKY, Bireysel Yenilikgilik, Duygusal Baglilik, YMF Teorisi, Kisi- Orgiit Uyumu

Teorisi
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ABSTRACT

MARDIN YILDIRIM, Damla. The Effect of Green Human Resources Management
and Individual Innovativeness on Affective Commitment, Master's Thesis,
Ankara, 2024

The main aim of this study is to examine the effects of Green Human Resource
Management (GHRM) on affective commitment and the moderating role of
individual innovativeness in that proposed relationship. In the scope of the
research, the Green HRM scale developed by Shah (2019), consists of seven
sub-dimensions, the four-dimensional Individual Innovativeness Scale created by
Hurt et al. (1977), and the affective commitment sub-dimension of the
Organizational Commitment Scale developed by Meyer and Allen (1993) were
used. The research was interpreted based on the Ability-Motivation- Opportunity
(AMO) and Person- Organization Fit Theory. The study sample consisted of
white-collar employees working in the private sector. The data were collected
from 211 participants through a survey and snowball sampling method.
Confirmatory factor analysis was conducted with AMOS 23. To examine the
moderating effects, Process Macro (Model 1) developed by Hayes (2018) was
utilized. According to the research findings, a positive and significant relationship
was found between green HRM and affective commitment. Individual
innovativeness did not have a moderating effect on the relationship between
green HRM and affective commitment. Although it was not among the hypotheses
of the study, the sub-dimensions of the individual innovativeness scale
(resistance to change, idea leadership, openness to experience and risk taking)
were also examined as moderating variables, but no significant relationship was
found. In the conclusion and discussion section, the results of the analysis are
interpreted, research limitations are discussed, and recommendations are made

to managers and researchers.

Keywords

Green HRM, GHRM, Individual Innovativeness, Affective Commitment, AMO

Theory, Person- Organization Fit Theory
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GIRIS

Son yillarda, g¢evresel sorunlara olan ilginin artmasi surduardlebilirlik kavraminin
Onemini ortaya c¢ikarmistir. Karesel ekonomik ve finansal krizler, mevcut
kurumsal is modellerinin kiuresel ekonomi ve toplumun surdurulebilirligi
Uzerindeki etkileri hakkinda temel sorulari gindeme getirmistir (Schaltegger vd.,
2015). Ekolojik yenilik, eko-verimlilik ve kurumsal sosyal sorumluluk
uygulamalari, mevcut endustriyel surdurdlebilirik glindeminin  gogunu
tanimlamaktadir (Bocken vd., 2014). Bu durum, orgutlerin surdurulebilirlikle ilgili
adimlar atmasi konusunda itici bir gti¢ gérevi géormektedir. Hilkimetler, otoriteler
ve kanun koyucular i¢in ¢evresel yonetim kavrami ana endise haline geldigi icin
bu durum orgutleri yesil Gran ve hizmetlere tesvik etmektedir (Comin vd., 2019).
Bunun yaninda, orgutsel duzeyde surdurdlebilirligin de 6nem kazanmasi
surdurulebilir kalkinma vizyonu, kurumsal surddrtlebilirlik, surdardlebilirlik
yonetimi, sturdurulebilir yenilik ve surduralebilir girigsimcilik gibi kavramlari da one
¢cikmaktadir (Schaltegger vd., 2015).

Hukumetler, otoriteler ve kanun koyucularin bu tegviklerinin baslangi¢ noktasini,
1972 yili Stockholm Konferansina gétirmek mimkindir. T.C. Dis Isleri
Bakanligr'nin internet sitesindeki “Surdurulebilir Kalkinma” baslikh yazida da
belirtildigi Gzere; bu konferansla birlikte Ulkeler “cevre” konusu kapsaminda ilk
defa bir araya gelmislerdir. “Surdurulebilir Kalkinma” kavrami ise 1987 yilinda
Dunya Cevre Komisyonu tarafindan hazirlanan Brundtland Raporunda ilk defa
karsimiza ¢ikmaktadir. Otoritelerin surdurulebilirlige olan yaklagimlari bununla
sinirh kalmamistir. Sadece c¢evresel hedeflerle sinirli kalmayan Surdurilebilir
Kalkinma Hedefleri Birlesmis Milletler Kalkinma Programi tarafindan 2015 yilinda
kabul edilmigtir ve Birlesmis Milletler Kalkinma Programi’nin internet sitesinde

yayinlanmigtir.

Atilan kuresel adimlarin da etkisiyle, surdurulebilirlik kavrami orgutlerin de
giindemine girmistir. Orgutlerin sirdardlebilirliklerini saglamalar igin gevresel
performans ana zorunluluktur (Pham vd., 2019). Dinya genelinde cevresel
problemlere olan ilginin artmasi ile uluslararasi kapsamda gevresel standartlarin

getiriimesi, firmalari bu stratejileri benimsemeye ve bunlar kendi binyelerinde



uygulamaya davet etmektedir. Dunyanin dort bir yanindaki ¢ok uluslu ve yerel
sirketler, cevre yonetim sistemlerini benimsemekte ve uluslararasi standartlara
gore sertifikalandiriimaktadir. Buna istinaden, 1SO 14001, cevresel yodnetim
sureclerini degerlendirmek i¢in baskin uluslararasi standart haline gelmekte ve
Avrupa'da bircok firma da kendilerini Eko-Yonetim ve Denetim Planina (EMAS-
European Eco Management and Audit Schem) dahil etmektedir (Morrow ve
Rondinelli, 2002). Ge¢miste, ¢evre genellikle 6rgutler igin bir sinirlandirma olarak
gorilmekteyken bu alana yonelik yasalarin ¢ikmasi ile firmalar gevre sorunlarini

dikkate almistir (Azzone ve Bertele, 1994).

Cevre yonetimi, buyuk 6l¢ude is dlinyasi Uzerindeki kamu ve yasal baskilarin bir
sonucu olarak baslamistir. Buna bagh olarak, c¢evresel performansi
iyilestirmedeki ilk basarilar, atik malzeme azaltma, enerji verimliligi ve emisyon
kontrolii gibi ekonomik alanlarda olmus ancak c¢evre sorunlarini ortadan
kaldirmamistir (Wehrmeyer, 1996). Bircok endUstride ¢cevresel konularin stratejik
olarak degerlendiriimesi gerektigi artik yaygin olarak kabul edilmekte ve cevre
temelli is firsatlarindan yararlanmak igin ¢evresel konulara geleneksel reaktif
yaklasimdan daha proaktif, 6ngorult bir tavra gegis yapilmasi gerektigi de genel

olarak iddia etmektedir (Azzone ve Bertele, 1994).

Bunun yaninda, cevreye olan ilgi hem calisan hem de musterilerle etkilesime
girdikce 6nem kazanmaya baslamistir (Jabbar ve Abid, 2015). Giincel olarak is
ortami, kendisini geleneksel finansal perspektiften ¢ikarip, yetkinlik bazli stratejik
bir perspektife donustlirmekte ve bununla birlikte yesil konular kurumsal diinyada
populer olmaktadir (Hosain ve Rahman, 2016). Cok sayida kurulus, yasalar ve
yonetmelikler tarafindan yonlendirilen, cevresel veya yesil yonetim girisimlerinde
uyum yaklasimini kullanmaktadir (Jabbar ve Abid, 2015). Bunun yaninda, yesil
uygulamalara yodnelen kuruluglar, ¢alisanlari tarafindan surdurdlebilirlik yanlisi
davraniglari artirabilmek i¢in surduarulebilirligin bir dncelik olarak algilanmasina
ihtiyac duymaktadir (Jerénimo vd., 2020). Bu kapsamda popduler olan konulardan
biri de “Yesil insan Kaynaklari Yénetimi” kisaca “Yesil iKY”dir.



Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, yesil iKY ile duygusal baghlik arasindaki iliskiyi ortaya
clkarmak ve bu iligki Uzerindeki bireysel yenilikgiligin, bu iligki Uzerindeki
diizenleyici rollinii incelemektir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni yesil iKY,
bagimli degiskeni duygusal baglihk, duzenleyici degiskeni ise bireysel
yenilikciliktir.

Yesil IKY, orgltlerin cevresel performansini iyilestirmek igin galisanlarin
benimsedigi bir dizi insan kaynaklari yénetimi uygulamasini ifade etmektedir
(Shen vd., 2016). Genel olarak, yesil iKY, ozellikle ¢evre dostu olan insan
kaynaklari faaliyetleriyle ilgilenmekte ve ayni zamanda bir kurulusun sahip
olabilecegi kaynaklarin surduralebilirligini desteklemektedir (Hosain ve Rahman,
2016). Bir baska tanimla, yesil iKY, calisanlarin yesil becerilerini ve farkindahgini
gelistirmeye yardimci olmakta ve calisanlari kurumsal sosyal sorumlulugun
onemli bir ydonline, yani kurumsal yesil girisimlere ve faaliyetlere katilmaya motive
etmektedir. Dolayisiyla, yesil IKY, yesil girisimleri uygulamak igin kullanilan

onemli bir 6rgltsel bir aractir (Shen vd., 2016).

Herhangi bir kurumsal ¢evre programini uygulamak igin bir orgutun cesgitli
birimlerinin (insan Kaynaklari, Pazarlama, Bilgi islem, Finans vb.) ortak caba
ortaya koymalari gerekmektedir. Bu birimler arasinda en onemli katki insan
kaynaklari birimi (IK) tarafindan saglanmaktadir (Ahmad, 2015). Cevresel
konularin yoneticiler, galisanlar, musteriler ve diger paydaslar icin dnemine
ragmen, cevresel surdurdlebilirligi saglamaya c¢alisan kuruluslarda insan
kaynaklari yonetim sistemlerinin rolunu ele alan ¢ok az sayida arastirma

bulunmaktadir.

Cevre yonetim sistemi, sirketlerde bes ana asamadan olusan gevre yonetiminin
en c¢ok kullanilan aracidir. Cevre yonetim sistemi, ¢evresel sorunlari buttncul bir
sekilde ele aldigi ve ayni zamanda cevresel performansin slrekli olarak
iyilestiriimesini tesvik ettigi igcin dnem arz eder (Jabbour ve Santos, 2008).
Dunyanin dort bir yaninda bir¢ok sirket hem cevresel performanslarini hem de

rekabet guclerini destekleyen gelismis c¢evresel uygulamalari benimseme



yolunda ilerlemektedir (Florida ve Davison, 2001). Buna bagh olarak, gevre
yonetiminin insan kaynaklari yénetimine (iKY) entegrasyonu alaninda artan bir
ihtiyagtan s6z etmek mumkundur (Jabbar ve Abid, 2015). Calisma kapsaminda
tum bu gelismeler géz o6onune alinmistir. Bu arastirma ile bu alandaki
entegrasyonun saglanmasina katkida bulunulmasi planlanmaktadir. Bu sayede

hem literatire hem de pratige katkida bulunulmasi beklenmektedir.

Duygusal baglihk kavrami “6rgutsel baglihk” kavraminin bir alt boyutudur (Meyer
ve Allen, 1991). Bu nedenle, ilk asamada 6rgutsel bagllik kavramini tanimlamak
gerekmektedir. Orgiitsel baglilik kavrami lzerine birgok calisma yapilmis ve
farkh sekillerde yorumlanmis olmasina karsin, tanimin kavramsallagmasi ve alt
boyutlarina ayrilmasi noktasinda, Meyer ve Allen’in 1991 yilinda yapmis oldugu
calisma oldukg¢a énemlidir. Meyer ve Allen (1991), érgutsel baghlik literatlrin
gbzden gecirmis ve bu kapsamda baglhhgin taniminda u¢ farkh tema
belirlemislerdir. Bunlar sirasiyla, duygusal baglilhik, devam bagliligi ve normatif
bagliliktir. Bu kapsamda gelistirdikleri modeli ise “U¢ Boyutlu Orgltsel Baglilik
Modeli” olarak tanimlamislardir. Bu modele goére calisanlar, her uG¢ baglilik

bigimini de farkh bir sekilde deneyimleyebilmektedir (Meyer vd., 1993).

Bu calismada duzenleyici degisken olarak belirlenen “Bireysel Yenilikgilik”
kavramina da ayrica deginmek gerekir. Is strecleri, Urtinleri ve hizmetleri strekli
olarak iyilestirme ve yenileme yetenedi gunumuzde orgutler icin oldukca
onemlidir (De Jong ve Den Hartog, 2008). Yeniligi yakalamak ve glncel olani
takip etmek sadece orgutler i¢in degil ayni zamanda o6rgutleri olusturan bireyler
icin de ayrica 6nem arz etmektedir. Kilicer ve Odabasi (2010, s.150). Yenilikgilik
kavramini gunumiz toplumlarinda “bir birey, grup ya da toplum tarafindan yeni

olarak algilanan bir fikir, uygulama ya da obje” olarak tanimlamistir.

Yesil IKY ile bireysel yenilikgilik arasindaki iliskide, calisanlarin yenilikgi
davraniglari; is roll, grup veya kurulus icinde yeni fikirleri ortaya koyma ve
uygulama ile gruplar ve kuruluslar igin rol performansi agisindan faydalidir (Kara
vd., 2023). Son yillarda, yesil IKY uygulamalarinin yenilikgi davranigla olumlu
etkilesime girecegi varsayilarak, bireysel yenilikgilik kavrami bu g¢alismanin
diizenleyici degiskeni olarak belirlenmistir. Bu kapsamda, Yesil IKY



uygulamalarinin bireylerin orgute olan duygusal baglihigini olumlu yonde tahmin
edecegi var sayllmakla birlikte; bireysel yenilik¢iligin bu iligskiyi guc¢lendirecegi

dusunulmektedir.
Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin kapsami, Turkiye’de faaliyet gdsteren firmalarda c¢alisan beyaz
yaka Ozel sektor calisanlaridir. Daha genis bir érnekleme ulasmak igin sehir,
bdlge ve sektor kisittamasi yapilamamistir. Nicel bir aragtirma yapiimis ve
kartopu orneklem yontemi kullaniimistir. Verilerin toplaniimasi ¢evrimigi anket
yontemi ile gerceklestiriimistir. Verilerin 6zellikle 6zel sektdrde faaliyet gosteren
kisilerden toplanmasi igin bu firmalarda c¢alisan kisilere anket paylasiimis ve

kendisi gibi 6zel sektdrde galisan kigilere ulastirmasi rica edilmistir.

Farkh sektorde calisan kisilerden veri toplanarak ise arastirmanin
genellenebilirliginin  yuksek tutulmasi amaclanmistir. Arastirmanin istatiksel
analizi ile elde edilen veriler literatirdeki diger calismalar da goz onune alinarak

incelenmis ve APA formatinda raporlanmigtir.
Arastirmanin Onemi

Surduardlebilir kalkinma sureglerinin de etkisinin yaninda, son dénemlerde
surdurulebilirligin de oldukga populer olmasi ile var olani koruma, yesile yonelme
ve geri donisum gibi kavramlarin 6nem kazandigi dusundlmustar.  Ayrica
kiresellesme ile birlikte kurumlarin pazar paylarini artirabilmeleri, rekabet
avantaji ve kurumsal surdurulebilirligi saglayabilmeleri i¢in ¢calisanlarin yenilikgi
davraniglarinin itici bir gu¢ olarak desteklenmesi gerekmektedir (Kara vd., 2023).
Meyer ve Allen'in (1991) kapsamli c¢alismasi, duygusal baghligin olumlu is
deneyimleri sonucunda geligtigini ve duygusal baghlik hisseden c¢alisanlarin ig
yerindeki verimlilige katki sagladigini gostermigtir. Ayni zamanda c¢aliganin
orgute karsi olumlu bir davranis sergilemesi ayni sekilde bu davranigin
tekrarlanma olasihgini artiracagi i¢in ¢alisanlarin 6rgutlerine olan baghliginin
artmasi ve dogal olarak érgitlerin performansinin artmasi ile de yakindan ilgili
olacaktir.



Yabanci literatirde bu degiskenleri arastiran galismalar olmasina karsin, yerli
literatiirde yesil iKY, bireysel yenilikgilik ve duygusal baglilik iliskisini calismis ve
Turkiye 6zelinde uygulamis, bu iligkiyi Yetenek Motivasyon Firsat Teorisi ve Kigi-
Orgit Uyumu Teorisi gergevesinde yorumlamis bir arastirmaciya
rastlanamamigtir. Bu calismanin sonunda elde edilecek veriler ve bilgilerle
birlikte, yesil IKY uygulamalarinin daha genis bir perspektiften goriilecegi ve
duygusal bagdlilik ile olan iligkisinin daha da netleseceg@i dusunulmektedir. Yesil
IKY ile duygusal baghlik arasindaki iliskinin ortaya gikariimasi orgitlerin
bunyesinde c¢aligan Kigilerin duygusal bagliliklarina yonelik dnemli bir veri ortaya
cikaracaktir. Bu galisma sonucunda elde edilen veriler, duygusal baglilik ve yesil
IKY ile ilgili bir galisma yapilmak istendiginde kavramsal ve uygulamaya yonelik
bir temel olusturabilecektir. Dolayisiyla, ¢calismanin hem teoriye hem de pratige

katki saglamasi hedeflenmektedir.
Arastirmanin Plani

Bu arastirma, “alan yazini” ve “alan arastirmasi” olmak Uzere iki bolimden
olusmaktadir. Alan yazini incelemesi bagligi altinda, yesil iKY, duygusal baglilik
ve bireysel yenilikcilik kavramlari sirasiyla ele alinmistir. Her bir degisken icin
tanimlar, temel aldiklari teoriler ve oncll ve sonu¢ degiskenlerini ele alan
calismalar gbzden gecirilerek kavramsal bir c¢erceve olusturulmaya gayret

gosterilmigtir. Ayni zamanda degiskenler arasindaki iliskiler de incelenmisgtir.

ikinci bélim olan alan arastirmasinda, "Yontem", "Analiz ve Bulgular" ve
“Tartisma” olmak Gzere ¢ alt baslik bulunmaktadir. Yéntem bashginda,
katihmcilarin ~ demografik  Ozelliklerinden ve c¢alismanin  Olgeklerden
bahsedilmigtir. Analiz ve Bulgular baghgi altinda gergeklestirilen analizlere ve

elde edilen sonuclar ortaya konmustur.

Son alt baslik olan tartisma kisminda, elde edilen bulgular énceki ¢alismalarla
karsilastinlarak yorumlanmigtir. Calismanin kisitlarindan bahsedilmis, gelecek

arastirmalar ve yoneticilere dnerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM: ALAN YAZINI INCELEMESI

Bu béliimde arastirmanin degiskenlerinden olan yesil iKY, duygusal baglilik ve
bireysel yenilikcilik kavramlari ayrintili olarak ele alinmistir. Degiskenler arasi
iligkiler incelenmig, arastirmanin hipotezlerine yer verilmis ve arastirmanin modeli

ortaya konulmustur.

1.1. YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insan Kaynaklar Yénetimi (IKY), bir orgiit igerisinde ylksek performansli is
glcunun kazanilmasi, geligtiriimesi, motivasyonun saglanmasi ve bu ig glicunin
elde tutulmasi igin yerine getirilen tim etkinliklerin yénetimidir (Barutcugil, 2004,
s.32). Can ve Guney’in (2015) tanimiyla, planlanmig ve érgutlenmis bir sistemin
calismasi igin esas olan Kisilerin saglanmasi ile gelistirimesi ve bunlara yonelik
islevleridir. IKY'yi sekillendiren cesitli faktérler dis cevre, orgitsel strateji ve

orgutsel 6zellikler olarak siniflandirilabilir (Marin-Garcia ve Tomas, 2016).

Gunumiz cevresindeki problemler, hikumetlerin ve kuruluglarin cevre
sorunlarina kargi etkili kargi onlemler almasini gerektirmektedir. Dinya ¢apinda
ortaya ¢ikan gevre ve uluslararasi standartlarin genislemesi, kuruluglari kabul
goérmus stratejiler benimsemeye ve bunlari kuruluglarina uygulamaya zorlamistir
(Jabbar ve Abid, 2015). Bu gelismelerin yani sira, sirketlerin yalnizca kar pesinde
kosmakla motive oldugu fikri, giderek guncelligini yitirmektedir (Adubor vd.,
2022). Cogu calisan calisirken g¢evreyi korumanin kendi sorumluluklari
olmadigini dusundrken, milenyumun yeni ig gucu, igverenlerini segerken
orgutlerin gevre yonetimi bilincine sahip olup olmadiklarini sorgulamaktadir (Pillai
ve Sivathanu, 2014).

Bu gelismelerle birlikte, ¢cevre dostu uygulamalarin yayginlagsmaya bagladigi
gérilmektedir. Yesil IKY de bu alanda kendini géstermektedir. Yesil iKY, cevresel
olarak surdurulebilir uygulamalari guglendirmek ve c¢alisanlarin ¢evresel
surdirdlebilirlik konularina olan baglihgini artirmak igin iKY uygulamalarini
kullanmay! ifade etmektedir (Masri ve Jaaron, 2017). Renwick (2013), yesil IKY'yi
gevre ydnetiminin IKY yoénlerini tanimlayan cesitli ve parcali bir yapi olarak



tanimlamaktadir. Renwick ve arkadaslarina gére (2013), ¢cevre yonetiminin insan
kaynaklari ydnetimi acisi, yesil IKY olarak tanimlanabilir. Yesil iKY, yesil
girisimleri uygulamak icin kullanilan énemli bir 6rgutsel aractir (Shen vd., 2016).
Pillai ve Sivathanu’nun (2014) tanimiyla yesil IKY terimi, genellikle insan yonetimi
politikalarinin ve uygulamalarinin daha genis kurumsal cevre gundemine
katkisini ifade etmek icin kullanilir. Bu uygulamalarin iginde tipik yesil faaliyetler,
seyahat gereksinimlerini en aza indirmek igin goruntult ise alma veya gevrimigi
ve gorintilt milakatlarin kullanimi da vardir. Yesil IKY igin yesil farkindaligin da
onemi buayuktir. Yesil farkindalik, bir kurulugsun yesil hedeflere ulagsmasini
saglayan davranissal unsurlari igerir (Shah, 2019). Her gecgen gun, kuruluslar,
calisanlarin isyerinde cevreci davraniglarini tesvik etmek icin yesil IKY
uygulamalarini benimsemektedir (Renwick vd., 2013). Yesil IKY, insan
kaynaklarini yonetimi yaparken g¢evre yonetiminin degerlerini ve ilgi alanlarini
benimsemektedir. Bu ilgi alanlari ¢aliganlarin karbon ayak izlerini azaltmak igin

cevresel performans Uretmeyi kapsamaktadir (Masri ve Jaaron, 2017).

Cok uluslu sirketler, gevre bilinci giderek artan gen¢ nesil tarafindan tercih
edilebilirliklerini artirmak amaciyla bir "isveren markasi" bigimi olarak yesil IKY
uygulamalarini benimsemektedir. Dolayisiyla, ise alim sureglerinde artik ise alim
yapan bir kurulusun gevresel itibari ve imaji giderek daha fazla 6ne ¢ikarmaktadir.
(Renwick vd., 2013). Ayni zamanda, yesil IKY’yi tek basina benimsemek, rekabet
avantajl elde etmek icin her zaman yeterli degildir (Ren vd., 2020). Bu alandaki
gelismelere ragmen, gevresel hedeflerin firmanin strateji ve politikalarina basit bir
sekilde dahil edilmesinin, arzu edilen bireysel yesil davranislara ve sonuglara yol
agacagini varsaymak zor olabilir yani strdurulebilirlik hedeflerini firmanin genel
stratejisine entegre etmek ve faaliyetlerinde bir uyum yaklasimi izlemek, bu
olumlu hedeflere tam ve verimli bir sekilde ulasiimasini garanti etmeyebilir
(Ababneh, 2021). Buna gore, bireysel yesil davranis, pek ¢ok bireyin gesitli
davranislarinin bir araya gelerek olusturdugu bir kombinasyon olarak kabul
edilmekte ve bu davraniglarin, kurumsal ¢evre politikalarina ve insan kaynaklari
yesil girisimlerine uyum saglama, gonulli ¢gaba harcama ve ilave adimlar atma
gibi ek sorumluluklar yansittig1 one surulmektedir. Ren ve arkadaslarinin 2020

yilinda yapmig olduklari ¢alisma kapsaminda; ¢evresel yonetim yoluyla rekabet



avantajlari olusturmayi hedefleyen kuruluslarin, yesil IKY sistemleri araciligiyla
cevresel hedefleri destekleyen CEQ'larin degerine isaret etmektedir. Destekleyici
liderligin yoklugunda, c¢evre egitimine yatinm yapmak, c¢evre yonetimi
gOstergelerini Ust yonetim performans incelemelerine dahil etmek ve ilgili
cevresel bilgi ve sosyal dederlere sahip yoneticileri ise almak gibi resmi

politikalarin istenen sonuglari vermesi olasi gézikmemektedir (Ren vd., 2020).

1.1.1. Yesil insan Kaynaklar Yoénetimi Teorik Gergevesi

Yesil IKY kavrami, 2000'lerin sonrasinda biyiik ilgi gdrmesine ragmen, yerli alan
yazinindaki caligsmalarin yetersizligi ve teorik cercevedeki eksiklikler dikkat
cekmektedir (Cekirdekoglu, 2019). Cesitli teorik yaklagimlarla Yesil IKY’nin teorik
cercevesi cizilebilir.

Renwick ve arkadaglarinin (2013) yesil IKY'yi gevre yonetiminin IKY yénlerini
tanimlayan bir yapi olarak kabul ettikleri ve 1998 ile 2011 yillari arasindaki
literatlri taradiklarn c¢alismalarinda, literatliri siniflandirmak icin Yetenek-
Motivasyon ve Firsat Teorisi'ni (Appelbaum vd., 2000) kullanmiglardir. Yetenek-
Motivasyon ve Firsat Teorisi (YMF Teorisi) artan insan yetenekleriyle firmanin
insan sermayesini gelistiren IKY uygulamalarinin, daha yiiksek verimlilik, daha
az atik, daha yuksek kalite ve kar gibi performans sonuglarina déntstugini 6ne
siirmektedir (Appelbaum vd., 2000). iKY calisanlarin yeteneklerini artirarak,
yuksek performansli bireyleri 6rgute ¢cekmeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadir.
Ayni zamanda, kosullu oduller ve etkili performans yonetimi gibi uygulamalar
araciligiyla calisanlarin motivasyonunu ve baglihigini artirmaya yonelmektedir
(Renwick vd. 2013). Ayrica, ¢alisan katihmi programlari vasitasiyla, ¢alisanlara
bilgi paylasimi ve sorun ¢ozme faaliyetlerine katilma firsati sunmaktadir (Renwick
vd., 2013).

YMF Teorisi iyi bir orgutsel performans elde etmek icin gerekli olan bilesenleri
tanimlamaktadir. Bu teoriye gore, iyi bir 0orgltsel performans calisanlarin
yeteneklerinin  (Y), motivasyonunun (M) ve firsatlarin (F) dogru
kombinasyonudur. ikisi arasindaki baglanti ise Appelbaum ve arkadaslari
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tarafindan (2000) “istege bagl ¢aba” olarak adlandirmaktadir (Van Veldhoven,
2012). ilgili model Sekil 1’de dzetlenmistir.

Yetenekler/ Beceriler

Etkin

Motivasyon/ Tesvikler istege Bagli Firma
Performansi
Caba

Katilim Firsat

Sekil 1. Yetenek- Motivasyon- Firsat Teorisi (YMF Teorisi)

Kaynak: Van Veldhoven, M. (2012). About Tubs and Tents: Work Behavior as the Foundation of Strategic
HRM. Tilburg University.

YMF Teorisi ¢alisanlarin gerekli yeteneklere, yeterli motivasyona sahip
olduklarinda ve igverenleri katihm firsatlan sagladiginda iyi performans
gosterdigini 6ne surmektedir (Marin-Garcia ve Tomas, 2016). Bunun yaninda,
personel katihminin artmasi ve kisisel degerlerin taninmasinin olumlu etkileri
arasinda artan motivasyon, daha dusiuk personel devri, daha fazla is tatmini,
kurumsal hedefler ve kultirle daha yakindan 6zdeslesme ve gevreye duyarli bir

sirkette calismanin getirdigi gelismis statli de yer almaktadir (Wehrmeyer,1996).

Bunlarin yani sira YMF Teorisi, insan kaynaklari uygulamalari ve performans
arasindaki baglantiyi aciklamak icin IKY literatiirinde genis capta kabul
goérmustar (Marin-Garcia ve Tomas, 2016). Ayni zamanda, YMF Teorisi ampirik
calismalarda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kurumsal performans
uzerindeki etkilerini agiklamak icin en yaygin kullanilan teorilerden biridir (Boselie
vd., 2005). YMF Teorisi’yle Renwick, Redman ve Maguire’nin Yesil iKY’nin
uygulama alanlarini siniflandirdiklari galisma Tablo 1’de 6zetlenmisgtir.
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Benzer bir sekilde, YMF Teorisi'ne dayanarak konaklama endustrisinde yesil
insan kaynaklari uygulamalari (yesil egitim, yesil performans yénetimi ve yesil
calisan katilimi) ile orgutsel vatandaslk iliski Pham, Tuckova ve Jabbour
tarafindan 2019 yilinda arastiriimistir. ilk kez bu alanda yapilan bir ¢calismada
nicel ve nitel aragtirma yontemleri bir arada kullanilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, bu U¢ insan kaynaklari uygulamasinin orgutsel vatandaslik davranigi
uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu anlasiimistir. Buna bagli olarak,
calisanlara gevresel konulara katihm firsatlari verildiginde ve g¢alisanlar yesil
performans yonetimi politikalari ile motive edildiklerinde, bu durum onlari ¢evre
koruma faaliyetlerine katkida bulunmak icin yesil bilgi ve beceriler konusunda
egitim almaya Onemli Ol¢clide tesvik etmistir. Bu U¢ uygulamanin (yetenek,
motivasyon ve firsat) etkilesiminin kuruluslarin performansini artirmak i¢in gerekli

oldugunu belirten argiimanlarini da desteklemektedir (Pham vd., 2019).

Sonug olarak, YMF Teorisi'nin temel argiimani, bireysel yesil davranisin iKY
uygulamalarinin ¢calisanlarin yeteneklerini (ilgili beceri yetkinliklerine sahip olma),
motivasyonlarini (tutumsal pozitiflik ve gevreyle ilgili gorevlere katilma istekliligi)
ve firsatlarini (¢alisanlarin yesil girisimlerin gelistiriimesinde ve bu girisimlere
karar verilmesinde yer alma imkani) tesvik etmesiyle arttigini 6ne surmektedir.
Buna gére, yesil IKY uygulamalari: a) ise alma ve secme ile egitim ve gelistirme
IKY uygulamalarinin yesillendirilmesi yoluyla g¢alisan becerilerinin gelistirimesi;
(b) calisanlarin yesil davranislarini kabul eden ucretlendirme ve performans
yonetimi sistemlerinin benimsenmesi yoluyla ¢alisan motivasyonunun artiriimasi
ve (c) galisanlarin gevresel girisimlerin gesitli yonlerine katilmalari icin firsatlar

yaratiimasi ile taninabilir (Ababneh, 2021).



Tablo 1. YMF Teorisi Kapsaminda Yesil iKY Uygulamalari
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Yetenek

Motivasyon

Firsat

Secme ve Yerlestirme

Performans Yonetimi

Ucret ve Odul Sistemleri

Calisan Katilimi Destekgi Orgilt Killtirii

+Qevresel konularin is tanimlarina dahil edilmesi
*Bagvuru yapacak adaylarin secimlerine yesil
kriterlerin dahil edilmesi

*Yesil isveren markasinin olusturulmasi
+Cevresel farkindaliga sahip adaylarin segimi
*QCevresel konularin is tanimlarina dahil edilmesi
+QCevresel konularin sosyalizasyon stirecine dahil
edilmesi

Egitim ve Geligim

+Qalisanlarin gevre konularina yonelik bilgi
farkindalik ve yeteneklerinin artiriimasi

+Qevre yonetimi igin duygusal bagllik yaratan
egitimlerin diizenlenmesi

+Qevre egitimlerine sendika temsilcilerinin dahil
edilmesi

+Cevre bilgi yonetimi

+Qevre yonetimi icin calisanlarin zimni bilgilerinin
kullaniimasi

*Yoneticiler igin atolyeler ve egitimlerin
olugturulmasi

*Yesil MBA

*Yesil Liderlik

+Performans yonetim sistemine ve
degerlendirmeye gevre performans
gdstergelerinin dahil edilmesi
+Performans yonetim programi araciligryla
tim personel seviyelerinde gevre
konularinda iletisimin saglanmasi
*Yonetici ve galisanlara gevre odakli amag
ve sorumluluklarin verilmesi

*Yoneticilere gevresel hedeflere yonelik
hedeflerin verilmesi

+Cevresel hedeflere ulasilamamasi halinde
dezavantajli duruma gelme

*Cevresel konularla ilgili galisanlarin énerilerinin «Cevresel konulara galisan katiliminin «Cevre kiiltlirinGin 6rgut

odullendirilmesi

Cevresel yetenege dayali 6dillendirme
sistemlerinin olusturulmasi ve bu yetenekleri
kazanan calisanlarin édtllendirilmesi

+Nakit 6dl yerine ¢evre dostu ulagim
olanaklarinin saglanmasi

+Cevre dostu Urinlerin satin alinabilmesi igin
finansalivergi desteginin saglanmasi. Omegin,
bisiklet kredileri, daha az gevre kirliligi yapan
araclarin kullanimi

«Ucrete dayali evre yonetim 6diil sistemlerinin
kurulmasi

+Cevre dostu eylemlerde yoneticilere bonus
verilmesi

+Kidemli personel igin Gcret ve édill
sistemlerinin bir parcasi olarak yesil hedeflerin
dahil edilmesi

*Y6neticilere verilen tazminatin kismen
cevresel yonetime dayandiriimasi

*Cevre Yonetiminde personel igin takdire dayall
dduller (kamuoyu takdiri, dddller, Gcretli tatiller,
izinler, hediye ¢ekleri)

sadlanmast. Omegin haber biiltenleri, igerisinde gelismesi igin calisan

oneri semalari, problem ¢dzme katiliminin 6ne gikariimasi
gruplari vb.

Sendikalarin Rolii
Calisanlarin Glglendirilmesi ve *Cevre egitimlerinin sendika
Baglilik Uyeleri icin diizenlenmesi
«Qalisanlarin gevresel konularin *Sendika ve yonetimin ortaklasa
iyilestirilmesi ile ilgili meselelere olusturduklari egitim planlarinin
katiliminin saglanmasi igin olmasi
cesaretlendirilmesi +Qevreci sendika temsil

«Qalisanlarin psikolojik giiglendirimesi sisteminin olusturulmasi
ile cevresel konulara katilima ve

iyilestirme &nerilerinde bulunma

istekliliginin artirimasi

«Qalisanlarin bagliliklarini artirici

yonetici davranisinin ve desteginin

saglanmasi

Kaynak: Renwick, D.W.S. , Redman, T., & Maguire, S. (2013). Green Human Resource Management: A review and research agenda. International Journal of Management

Reviews, 15(1), 1-14.
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Buna karsin, yapilan ¢alismalarin gogunlukla firma ya da endustri perspektifinden
yaklagsmakta oldugunu belirten Xiao ve arkadaslar (2020), 6rgut ici slreclere,
ornegin galisan davraniglarina, ¢ok az dikkat ettigini savunmaktadir. Benzer bir
perspektiften Ababneh’e gore (2021), icinde Renwick, Redman ve Maguire’'nin
de bulundugu bircok akademisyen, daha ¢ok iKY uygulamalarinin isyerindeki
yesil faaliyet ve davraniglari tesvik etmedeki roline dikkat cekmis, arastirmalarda
yalnizca konunun icerik yonune odaklanmis, sure¢ boyutu ile daha az

ilgilenmislerdir.

Ababneh’e gore (2021), yesil IKY uygulamalarinin bireylerin yesil davraniglarini
ne zaman ve naslil etkiledigini ortaya c¢ikaran psikolojik ve sosyal temelleri
inceleyen caligsmalarin azhgi dikkat c¢ekmektedir. Buna gore, belirli Kkigilik
ozelliklerini (Olumlu etki, proaktif ve vicdanl kisilik 6zellikleri) hesaba katarak,
yesil IKY uygulamalari ile bireysel yesil davranig arasindaki gevresel girisimlerle,
calisan bagliliginin aracilik rolind arastirmistir. Bu galismasinda “Kisi- Orgiit
Uyumu Teorisi’ni temel almistir. Kisi- Orgit Uyumu Teorisi, Kisi- Cevre Uyumu
Teorisi’'nden geligtirilen bir teoridir. Bu teori genel olarak bireylerin ve 6rgutsel
ortamlarin uyum yetenegi olarak tanimlanmakta ve bireyler ile 6rgutsel ortam
arasindaki ortak temel 6zellikler veya ikisinin birbirinin ihtiyaclarini karsilama

yetenegi olarak yorumlanmaktadir (Chatman, 1989).

Ababneh’e gére (2021), Kisi- Orgut Uyumu Teorisi, bireylerin cevre ile ilgili
faaliyetlerini gercgeklestirirken deneyimledikleri c¢esitli psikolojik ve sosyal
etkilesimlere 1s1k tutmaktadir. Bireysel ve kurumsal faktorlerin bu sekilde dabhil
edilmesinin, kuruluglarin galiganlarin bireysel yesil davranislarinin belirleyicilerine
iligkin anlayisini tutarl bir sekilde gelistirdigi ve dolayisiyla igyerinde cevresel
girisimlerle ilgi cekici bir kiltiri tesvik ettigi distnilmistir. Yesil iKY
uygulamalarini Kigi- Orgiit Uyumu Teorisi gergevesinde benimseyen bir bagka
calisma ise Soomro ve arkadaslan (2021) tarafindan gercgeklestirilmistir. Bu
galismada, calisan baghhg: ve kisilik 6zelliklerinin yesil IKY ile calisanlarin yesil
davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koymustur. Bunun yaninda,
yesil IKY uygulamalarini dogrudan arastirmayan ancak calisan yesil davranisini

inceleyen ve Kisi- Orgit Uyumu Teorisinden bakan ve calisanlarin yesil
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davraniglarinin temellerini arastiran calismalar da mevcuttur. Mi ve
arkadaslarinin 2020’de yaptiklari ¢alisma ile Xiao ve arkadaslarinin 2020’de
yaptiklari galismalar buna ornek olarak verilebilir. Calisanlarin bireysel yesil
davranislarinin temelinin daha énceden birgok farkli teoriye 6rnegin Oz Belirleme
Teorisi, Duygusal Olaylar Teorisi ve Planli Davranis Teorisi gibi teorilere

dayandiran ¢alismalar bulunmaktadir (Xiao vd., 2020).

Tdm bunlarin yani sira, Sosyal Kimlik Teorisi’'ne dayanan, Kim ve arkadaslari
(2019) tarafindan yapilan ¢alismaya da deginmek gerekir. Sosyal Kimlik Teorisi,
insanlarin kendilerini olumlu statiye sahip gruplara bagladiklarinda memnun
olduklarini, ¢inkl ait olmanin grupla olan iligkilerine iliskin benlik kavramlarini
guglendirmeye yardimci oldugunu 6ne sturmektedir (Ashforth ve Mael, 1989). Bu
arastirmada, yesil IKY araciligiyla calisanlarin gevre dostu davraniglarinin ve
otellerin gevresel performansinin nasil gelistirilebilecegini incelenmis ve elde
edilen bulgularla birlikte yesil IKY’nin galisanlarin érgitsel baglihgini, gevre dostu
davranislarini ve otellerin gevresel performansini artirdigini géstermistir (Kim vd.,
2019). Farkli bir calismada, yesil ise alim, yesil egitim ve gelisim ve yesil 6grenme
gibi yesil IKY uygulamalarinin firma performansi Gzerindeki etkisi arastiriimis ve
Kaynak Temelli Yaklasim kullanmigtir. Elde edilen bulgular érgtlerin yesil IKY
benimseyerek performanslarini artirabileceklerini gdstermistir (Bhutto ve
Auranzeb, 2016).

Literatiirde yesil IKY dzelinde yapilmis bir diger dnemli calisma ise Jabbour ve
arkadaslarinin 2019 yilinda yapmis olduklari arastirmadir. Bu kapsamda
“Dongusel Ekonomi’nin firma duzeyinde benimsenmesi ile 6rgutlerin insani yonu
olan IKY’nin kesisimi arastirilmistir. Dénguisel ekonomi, is modelleriyle iKY
uygulamalari dahil edilerek genisletiimistir. Bu kapsamda, dongusel ekonomi
gelistiren kuruluslar igin bir bltnlestirici yesil iKY gercevesi sunulmustur. Bu
cerceve, Paydas Teorisi, Kaynak Temelli Yaklasim ve Orta Menzilli Teori gibi

teorilerle olusturulmustur (Jabbour vd., 2019).

Gérildugu gibi, yesil IKY uygulamalarinin farkli teorik temellerle agiklandig
birden ¢ok calisma bulunmaktadir. Ancak farkli teorilerle aciklanmis olsa dahi,
yesil IKY’nin érgitsel baghhgi artirdigina dair sonuclar elde edilmistir. Buna
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istinaden, calismanin bagimli degigkeninin orgutsel baghligin alt boyutu olan
duygusal baghlik olmasi nedeniyle bu c¢alismalarin 6nemli veriler sagladigi

soylenebilir.

1.1.2. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi islevleri ve Uygulamalari

Calismanin bu boéliminde o&rgutlerin sadece isglici ydnetimini degil, ayni
zamanda cevresel surdurilebilirlik ilkelerini benimseyerek ¢evreye duyarli insan
kaynaklari uygulamalarini nasil planlayabilecekleri aktariimis ve yesil iKY

uygulamalari agiklanmigtir.

1.1.2.1. Yesil is Analizi ve Tasarimi

Is analizi, bir isin igerigi, gereklilikleri ve baglami hakkinda bilgi toplama,
belgeleme ve analiz etmeye yonelik sistematik bir slre¢ olarak tanimlanabilir
(lIvancevich ve Konopaske, 2013). Bu analizle bir pozisyonda calisan Kisinin
sorumluluklari ve yapacagi isler tanimlanmakla birlikte, bu analizlerin sonucunda
is tanimlamasi ve is sartnameleri hazirlanmaktadir (Can ve Gulney, 2015).
Kisacasi bu yontem ile isin icerigi ayrintili olarak ortaya konmaktadir (Barutcugil,
2004, s. 249).

Adim 1
Organizasyonun ve igin uygunlugunun
incelenmesi

. Adim 2 Tum bu adimlar asagidakiler

Is analizi belgelerinin nasil kullanilacaginin igin kullanilir:
belirenmesi * .

Is tasarim

Planlama
Ise alim
Adim 3
Analiz edilecek islerin belirenmesi Secim ve egitim
Performans degerlendirmesi

Tazminatlar ve yan haklar

. Adim 4 Esit istihdam firsati uyumliulugu
Is analizi tekniklerinin kullanilarak verilerin

toplanmasi Takip degerlendirmeleri

Adim &
Is tamiminin olusturulmasi

|

Adim 6
Is sartnamelerinin olugturulmasi
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Sekil 2. is Analizi Siirecindeki Adimlar ile IKY ve is Tasarimi ile iligkisi

Kaynak: Ivancevich, J. M., & Konopaske, R. (2013). Human Resource Management (12th ed.). McGraw-
Hill Irwin.

Yesil is analizi ve tasarimi ise bahsi gegen bu faaliyetlerin gevre dostu bir sekilde
tasarlanmasi seklinde tanimlanabilir (Renwick vd., 2013). Orgitler cevreyi
korumak icin ¢evresel ve toplumsal sorumluluklari bir araya getirerek hareket
etmektedir. Bu orgutler is tanimlarina ¢evre yonetimi ile ilgili en az bir gorev dahil
etmektedir (Shah, 2019). Yesil is analizi ve tasarimi, isletmelerin cevresel
surdurulebilirlik hedeflerine uygun olarak is sureglerini gézden gegirme ve

donugtirme surecini ortaya koymaktadir.

Bir firmanin ¢evre koruma gorevi, ¢ok disiplinli bir ekip ¢alismasini gerektirir.
Bircok isletme, sirketin yesil yonetim ozelliklerini tamamen vurgulamak icin ¢evre
ile ilgili unvanlar olusturmustur. Benzer sekilde, bir¢ok firma mevcut iglerini yesil
gorev ve sorumluluklari entegre ederek daha ¢evre dostu hale getirmistir. (Shah,
2019). Tum bunlari da géz 6nune alarak, yesil is analizi ve tasarimi, isletmelerin

surduardlebilirlik amaclarina ulasma noktasinda atacaklari ilk adimlardan biridir.

1.1.2.2. Yesil Personel Segcme ve Yerlestirme

Cevre bilinci giderek artan genc nesil icin orgutler sec¢im cekiciligini artirmak
amaciyla yesil IKY uygulamalarini bir "isveren markasi" bicimi olarak
benimsemekte ve buna istinaden de is arayanlar, kendilerinin ve kurulusun
degerleri arasinda yakin bir uyum olan kuruluslari tercih etmektedir (Renwick vd.,
2013). Buna bagl olarak cevresel konulara olan farkindaligi ylksek olan
adaylarin, is basvurusu sirasinda ¢evresel farkindaligi olan firmalara yonelme
olasiligi vardir. Yesil farkindalik, bir kurulugsun yesil hedeflere ulasmasini

saglayan davranigsal unsurlari icermektedir (Shah, 2018).

Yesil ise alim ve segim sureci iki bolimden olusmaktadir: (1) ise alim ve se¢im
surecinde cevrimici araglar, sinirlh kagit kullanimi gibi gevre dostu yontemlerin

kullanilmasi ve (2) sec¢im sirasinda yesil uygulamalara deger veren ve geri
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doénusim, daha az baski ve enerji tasarrufu gibi temel ¢cevre dostu faaliyetleri
takip eden Kkisileri dikkate alarak yesil tutumlarin éiciilmesi (Mishra, 2017). ise
alim yapan bir 6rgutin gevresel itibari ve bu alandaki imaji 6nemlidir. Jabbour ve
arkadaslarinin 2008 yilinda yapmis olduklari calismada “Yesil Personel Segme”
bir orgutin c¢evre yonetimine katkisinin olacagi duasutnulen, gevre konusuna
kendini adamig ve duyarl kigilerin sec¢imi olarak tanimlanmaktadir. Bunun
yaninda, “Yesil Personel Yerlestirme” ise ise alim faaliyetlerinde bir drgutiin
cevreye bagh adaylari tercih ettigini gostermektedir. Ayrica, ¢evreye dost bir 6rgut
olusturmak ve slrdirmek, kurulusun cevre yodnetim faaliyetleriyle ilgilenmeye

istekli calisanlarin ise almasini gerektirmektedir (Renwick vd., 2013).

Aday secim ve ise alim surecinde yesil kriterlerin 6ne cikarilmasi, 6rgutlerin
misyonuna, vizyonuna ve stratejik hedeflerine uygun yesil niteliklere sahip
adaylar cezbetmektedir. Buna bagli olarak da bu durumun 6rgutte ortak bir ¢gikar
yaratmasi ve g¢alisanlarin surdurulebilir performansini gelistirmesi beklenebilir
(Ababneh, 2021). Yapilan arastirmalar, ¢evreye duyarl olan personelin ¢evre
bilincini durmaksizin gelistirdigini ve bunun da c¢alisanlarin 6rgutteki

performansini artirdigini gostermistir (Adubor vd., 2022).

Orgiitler, gevreye duyarl olan personeli belli standartlara gére se¢meli ve ise
almalidir. Buna oOrnek olarak ise alim firmalari, is tanimlarinda ve personel
kriterlerinde bulunan gevresel konulari guglu bir sekilde vurgulamalidir (Adubor
vd., 2022). ise alim sirketleri, is analizinde gevresel &zellikleri vurgulayabilir.
(Jabbour, 2011). Buna istinaden, yesil is ilanlar, sirketin ¢evre politikalar
hakkinda bilgi icerebilir. Ornegin, sirketin yesil hedeflerine adayin dahil olmasi
bunlardan biri ayilabilir (Adubor vd., 2022). Daha fazla internet tizerinden yapilan
ise alim faaliyetine gegis, ise alim goérevlilerinin, gazete reklamlari veya brosurler
gibi geleneksel medyaya kiyasla, ¢cevre yonetimi faaliyetleri hakkinda ¢ok daha
fazla bilgi saglayabilmektedir (Renwick vd., 2013). Jabbour 2011 yilinda yapmis
oldugu arastirmada, is basvurusunda bulunan kisilerin yesil farkindaliga sahip
kuruluslara gekilebilecegini belirtmistir. Buna istinaden, is bagvurusunda bulunan
kisiler, bir sirketin yesil performansi hakkinda veri toplamaktadir. Bu noktada yesil

isveren markasi kavrami yesil farkindahgi olan kisileri 6rgite gekmek igin 6nem
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kazanir. Genel is tanimlari, bir dizi cevresel hususu belirtmek icin kullanilabilir.

Bu is tanimlari ¢evresel yeterliliklerle eslestiriimelidir (Renwick vd., 2008).

Yesil ise alim, gevrenin onemine odaklanan ve orgut iginde 6nemli bir unsur
haline getiren bir sistemdir (Ahmad, 2015). Kigilerin bu siregteki uyumu ve is
birligi de 6nemli olabilmektedir. Yesil segcme ve ise alim, érgatun yesil fikirlerini ve
kUltarinl benimseyen ve ayni zamanda kurulusun hedeflerine ulasmada gonalla
ve igle ilgili bir temelde yesil davraniglarda bulunan bir ¢alisan ile sonug verir
(Adubor vd., 2022).

1.1.2.3. Yesil Egitim ve Gelisim

Gunumuz rekabet ortaminda, egitim ve gelisim kavrami, insanlari iste iyilestirme,
gelistirme, yonetme ve elde tutma konularinda stratejik roller oynamaktadir
(Abeguki vd., 2014). ihtiya¢ duyulan entelektiiel sermaye havuzunu gelistirebilme
yeterliligine sahip bir is glcl, ancak 6rgute dogru Kisilerin katilmasi ve bu kisilerin
bilgileri ile yaraticiliklarini birlestirebilecegi egitimlerle saglanabilir (Barutgugil,
2004, s.70). is ortaminin rekabet modeli siirekli olarak degismektedir. Bu
nedenle, kuruluglarin surekli olarak elverigli bir ortam saglamalari ve hem mevcut
hem de gelecekteki beklenmedik durumlarla basa c¢ikmak igin galisanlarini
egitmeleri ve gelistirmeleri gerekli hale gelmektedir (Abeguki vd., 2014).
Gunumuz rekabet ortaminda yesil performans ortaya koymak icin yesil bilgi

birikimi olusturmak ¢ok 6nemlidir (Abbas ve Khan, 2022).

Yesil egitim, IKY’nin egitim uygulamalarinin gevre ydnetim sistemini dikkate
almasi ve bir érgatiin her g¢alisanina, her igin gevresel yonlerine vurgu yapilarak
cevre egitimi vermesidir (Jabbour, 2008). Egitim, ¢alisanlarin gorevleri yerine
getirirken ihtiyag duyacaklari gerekli beceri, bilgi ve yetenekleri edinmelerine
yardimci olan yonetimin en 6nemli yonlerinden biridir (Abeguki vd., 2014).
Dolayisiyla yesil hedeflere sahip olan firmalar icin konulardan bir tanesi
calisanlari gevresel konularda egitmek ve cevresel amagclara yonelik hareket

etmelerini saglamak olmali ve bunlar 6rgutlerin 6ncelikleri arasinda yer almalidir.
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Cabral ve Jabbour'un 2020 yilinda yapmis olduklari ¢calisma bize yesil egitimin
onemini gostermektedir. Yaptiklari calisma sonrasinda ortaya c¢ikan ampirik
sonuglar, konaklama endustrisinde yesil egitim ile ¢evresel performans
arasindaki iligkiyi dogrulamigtir. Buna gore, yesil egitim, calisanlarin kirliligin
Onlenmesine katilmalari igin icgori saglamakta ve cevresel performanslarini
artirmak icin surdurulebilirligi ve Grin yonetimini desteklemektedir (Cabral ve
Jabbour, 2020). Ayrica, gevre yonetimi egitimi, ¢alisanlari gevresel sorunlari
¢6zme surecine dahil etme firsati da olusturmaktadir (Daily vd., 2007). Liebowitz
2010 yilinda yapmis oldugu calismada, iK departmanina yesil egitim icin éneriler
sunmaktadir. Bu kapsamda, c¢alisanlarin geri donusum, yesil yapi malzemeleri,
enerji tasarrufu ve atik azaltma gibi ¢evre dostu konularda atdlye ¢alismalari ve

konferanslara erigimi olmalidir (Liebowitz, 2010).

Aragtirmalar, bircok kurulusun vasifsiz, az gelismis, deneyimsiz ve egitimsiz
calisanlara sahip olmanin olumsuz etkisini kabul etmedigini gostermistir (Abeguki
vd., 2014). Bu kuruluglarin ¢alisan egitimlerine yatirrm yapmasi 6énem arz
etmektedir. Abbas ve Khan 2022 yilinda, yesil bilgi yénetiminin 6rgutin yesil
performansina yol acarak orgutsel yesil yenilik yeteneklerini guglendirip
guglendirmedigini incelemislerdir. Bu kapsamda, yesil bilgi yonetiminin yesil
orgutsel yenilik ve yesil performansin énemli bir pozitif tahminleyicisi oldugu ve
bu alanlardaki yeteneklerini guclendirdigi bulunmustur. Yesil bilgi yonetiminin
etkin bir sekilde uygulanmasini saglamak icin g¢alisan gelisimine énem verilmeli
ve Orgutun surdurdlebilir bir 6rgut haline gelmesi igin uygulamali egitim ve gelisim
oturumlar diizenlemelidir. Bu noktada yesil egitim ve gelisim faaliyetleri kendini
gOstermektedir. Sonug olarak, yesil editim ve gelisim, isletmelerin galisanlarini
cevresel surdurulebilirlik konusunda bilinglendirmesi ve yeteneklerini gelistirmesi
igin kritik bir aragtir, bu sayede igletmeler hem cevresel etkileri azaltabilmekte

hem de surdurilebilirlik hedeflerine katki saglayabilmektedir.
1.1.2.4. Yesil Performans Yonetimi

Performans yodnetimi, yodneticilerin ¢alisan performansini firmanin hedefleriyle
uyumlu hale getirmek igin ¢alistiklari bir sire¢ olarak tanimlanabilir (Ivancevich
ve Konopaske, 2013). Bir baska tanimla, performans yonetimi, 6rgutin
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gerceklesmesini bekleyen amaglara ve bu amaglara yonelik galisanlarin ortaya
koymasi gereken performansa yodnelik ortak bir anlayisin érgutte kabul edilmesi
ve Orgutte gorev yapan galisanlarin bu amaglara ulagsmak icin gosterilen ortak
eforlara yapacag! katkinin artirici bir sekilde yonetiimesi, degerlendiriimesi,
odullendiriimesi, ucretlendiriimesi ve geligtiriimesi sureci olarak tanimlanabilir
(Barutcugil, 2004). Yoéneticiler, yalnizca yillik degerlendirme derecelendirme
zamaninda degil, tim yil boyunca calisanlarinin her biriyle performanslari
hakkinda konugmalidir. Buna bagli olarak yil boyunca yoneticiden gelen eri
bildirim, c¢alisanin kendisini gelistirmesine ve degismesine yardimci
olabilmektedir (Liebowitz, 2010).

Mishra’nin tanimiyla (2017), yesil performans yénetim sistemi yesil davranislarin
degerlendiriimesini saglar. Bir c¢alisani degerlendirmek igin bir davranig
Olculdagunde, bu davranigsa yonelik algilanan deger ylikselmekte ve buna uyum
gosterme c¢abasi artmaktadir. Boylece yesil davraniglarin  performans
degerlendirme sistemine dahil edilmesi calisanlar tarafindan benimsenmesini
kolaylastirmaktadir (Mishra, 2017). Bu durum yesil performans degerlendirmenin
onemini de vurgulamaktadir. Ivancevich ve Konopaske (2013) ise yesil
performans yénetimini IK'nin gevreye olan etkisi olarak bir sirketteki kariyerleri
boyunca calisanlarin cevresel performansinin degerlendiriimesi ve kaydinin

tutulmasi olarak tanimlamisgtir.

Yesil performans yonetimi, sirketin gcevreye yonelik kaygilari ve politikalari ile ilgili
konulari icerir (Ahmad, 2015). Performans degerlendirme ve Ucretlendirme
surecinde yesil degderlere verilen dnem ortaya konulmalidir. Buna bagli olarak,
Ust yonetim, yeni calisanlara sirketin temel degerlerinin performans
degerlendirme ve ucretlendirme sistemlerine nasil dahil edildigini agiklamalidir
(Liebowitz, 2010). Bu durum c¢alisanlarin gevresel konulara olan bakis agisini

orgutun hedefleri ile birlestirmesine olanak taniyabilir.

Calisanlarin motivasyonu ve tutumlari, kurulusun performansi ile Ucret yonetim
sistemlerinden  etkilenebilmektedir.  Firmanin  degerlendirme  aracinda,
calisanlarin yesil davraniglarini belirleyen temel performans gdstergelerini
(KPI'lar) gelistirmek ve bu gbstergeleri entegre etmek, calisanlarin rol anlamlihgi
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algilarini guglendirmektedir. Bu, yesil davraniglari firmanin 6dil ve tesvik
sistemlerine entegre etmenin (6rnegdin, yesil kazang paylasimi, ayin/yilin yesil
calisani ve yesil performansa dayali toplu 6demeler), bu sistemlerin esitlik ve
adalet algilarini artiracagdr anlamina gelmekte ve buna bagl olarak da
¢alisanlarin olumlu tutumlar geligtirmesi ve rol ici ve rol digi gorevleri yerine
getirirken ylUksek dizeyde katiim sergilemesi beklenir (Ababneh, 2021).
Liebowitz’in aktarimiyla (2010), goreceli az sayida sgirket, performans
degerlendirme derecelendirme formlarinda “Cevresel Sorumluk™ kavramini bir
boyut olarak dahil etmektedir. Ona goére, ydnetimin arzulanan kuilttir pekistirmek
icin performans degerlendirme sistemini kullanmasi igin gercek bir firsat
olabilmektedir. Performans yo6netiminin en oOnemli yonu performans
degerlendirmesidir (Ahmad, 2015). Bu nedenle, performans degerlendirme

kriterlerine yesil kriterlerin dahil edilmesi orgutler i¢in olumlu sonuglar yaratabilir.

1.1.2.5. Yesil Ucret Yénetimi

Bir galisanin belirli bir is yerini se¢mesi, motivasyonu yuksek olarak orada
calismaya devam etmesi 6rgut tarafindan calisana saglanan Ucret ve odullerle
yakindan ilgilidir (Barutcugil, 2004). Yesil Ucretlendirme ve édullendirme sistemi
kurulus icinde benimsenen yesil davranis ve faaliyetlerle uyumlu hale getirmek
anlamina gelir. Buna bagh olarak, yesil Ucretlendirme sistemi degderlendirme
sonucunun oduller ve faydalar ile iligkilendiriimesine olanak saglamaktadir
(Mishra, 2017). Ahmad’in aktarimiyla (2015), Gcret ve 6dullendirme, ¢alisanlarin
performanslari icin ddillendirildigi baslica IKY sirecleridir. Bu iK uygulamalari,
bireyin ¢ikarlarini kurumun cikarlariyla birlestiren en guc¢li yontem olarak
tanimlanabilir. Buna bagli olarak tesvik ve ddullerin, ¢alisanlarin dikkatlerini iste
yuksek diuzeyde etkileyebilecedini ve onlari drgutsel hedeflere ulasmak icin kendi
paylarina dugsen maksimum c¢abayi gostermeye motive edebilecegini sdylemek
mumkdndidr (Ahmad, 2015). Buna gore firmalarin ¢evresel hedefleri ile uyumlu
performans degerlendirme kriterlerinin konulmasi durumunda karsilikh bir fayda

ortaya ¢ikmasi mumkun olacaktir.
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Calisan Ucretlendirme programlari, kismen c¢alisanin sdrdurulebilirlikle ilgili
davranissal ve teknik yeterliliklere iligkin degerlendirme notlarina dayali olarak
ikramiye verecek sekilde degistirilebilir (Liebowitz, 2010). Ucretlendirme ve
odullendirme sistemi, ¢alisanlarin performanslarina gore odullendirildigi dnemli
bir insan kaynaklari surecidir. Bu sistem, bireysel ve kurumsal hedeflere uyum
saglamaktadir. Calisanlari ciktilari karsilamak icin gereken ekstra c¢abayi
gostermeye motive etmektedir (Mishra, 2017). Bunun yani sira, calisanlari
cevresel hedeflere ve guindeme katkilarindan dolayi takdir etmek igin yesil oduller
siklikla ortaya ¢ikmaktadir. Yesil oduller calisanlari yesil gindeme dahil ederken,
katkilarini takdir etmeye devam etmek icin birgok uygulamaya bagvurabilir. Bu
uygulamalar, karbon kredisi denklestirmeden Ucretsiz bisikletlere kadar degisen
isyeri ve yasam tarzi faydalarinin kullanimini igerebilmektedir (Pillai ve
Sivathanu, 2014).

Buna ek olarak, ¢evreyi dikkate alan 6dullerin -gunluk ovgu ve sirket édulleri vb.-
kullaniimasinin, galisanlarin eko-girigsimler dretme istekliligi Uzerinde onemli bir
etkiye sahip oldugu goértlmektedir (Renwick vd., 2013). Bu durumda, ust
yonetimin gevreyi koruyucu davraniglar sergileyecek ¢aliganlarina 6zel yesil Gcret
yonetimi ve 6dul sistemleri tasarlamalari, érgitiin ¢evresel hedeflere ulagsmasi
konusunda bireysel motivasyonu da saglayabilecektir. Yesil iKY baglaminda,
oduller ve Ucretlendirme, kuruluslardaki cevresel faaliyetleri desteklemek icin
potansiyel araglar olarak kabul edilebilir. Buna bagli olarak, Yesil ddullendirme ve
tazminat sistemlerinin 1KY sireciyle uyumlu hale getirimesi durumunda,

kuruluslarda yesil bir kiltirin tesvik edilebilecegi dnerilmektedir (Ahmad, 2015).

1.1.2.6. Yesil is Saghgi ve Glvenligi

Saglik, ¢aligsanlarin hastaliktan uzak, genel fiziksel ve akli yonden iyi olmalari
demekken; guvenlik ise ¢alisanlarin igse yonelik kazalarin yaratacagi sakatlanma
ve is kazalarindan korunmalari olarak tanimlanabilir (Can ve Glney, 2015, s.
420). Diger IKY iglevlerinde oldugu gibi, is saghgi ve givenligi programinin

bagarisi, yoneticilerin destegini ve is birligini gerektirmektedir. Ust yonetim,
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guvenlik ve saghgi yeterli bir butce ile desteklemelidir. Yoneticiler, firmadaki
herkesle guvenlik ve saglik hakkinda konusarak kigisel desteklerini vermelidir
(Ivancevich ve Konopaske 2013). IK birimi, ¢alisanlara is gulvenligi saglama
geregini yonetime hissettirmelidir. Buna bagh olarak, yonetime glvenmeyen

calisanlarin yaratici fikirlerini sunmasi olasi olmayacaktir (Liebowitz, 2010).

Yesil is saghgr ve giivenligi, IKY'nin geleneksel saglik ve givenlik yénetimi
islevinin kapsaminin 6tesinde tanimlanmaktadir. Sadece geleneksel saglik ve
guvenlik yonetimini degil, ayni zamanda bir kurulusun gevre yonetiminin bazi
yonlerini de icermektedir (Arulrajah, 2015). Bir bagka tanimla, yesil is sagligi ve
guvenligi eski moda is saghgdi ve guvenligi yonetimini ve bir sirketin gevre
yonetiminin diger bazi ozelliklerini kapsamakta ve ¢evre koruma programlarini
icermektedir (Shah, 2019). Bunun yaninda, ginimuzde birgok kurulus “is saghgi
ve guvenligi” pozisyonlarini “saglik, guvenlik ve gevre yonetimi” kapsaminda
yeniden tasarlamaktadir. Bu, bir kurulustaki geleneksel saglik ve guvenlik
muduard pozisyonuyla karsilastirildiginda daha genis bir is kapsami icermektedir.
Ornegin, biyolojik cesitliligin korunmasini, topluluk destek girisimlerini, yerel
cevreyi ve insanlari icermektedir. Yesil saglik ve guvenlik yonetiminin temel rold,

herkes igin yesil bir is yeri saglamaktir (Arulrajah, 2015).

Tum c¢aliganlar icin yesil bir isyerinin saglanmasi, yesil is sagligi ve guvenligi
yonetiminin temel islevi olmakla birlikte; igletmeler, ¢alisan stresini ve zararli
calisma ortamlarinin neden oldugu isle ilgili hastaliklari azaltmak igin gevreyle
ilgili cesitli girisimlerde bulunmak icin slrekli olarak kaynak ayirmakta, bazi
firmalar, saglik sorunlarindan kag¢inmak icin gelecek vaat eden bir igyerini
surdirmek icin politikalar gelistirmektedir (Shah, 2019). Tim bunlar 6rgutlerin
cevresel sorumluluk anlaminda duyarli oldugunu gostermek icin 6nemli bir

aractir.

1.1.2.7. Yesil Calisan iligkileri ve Calisan Katilimi

Mevcut kosullarda gevresel konulara ilginin artmasi ile yesil galisan katilimi da
dnemli bir konu haline gelmistir. Calisan iligkileri IKY’nin dostane isveren-calisan
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iliskileri kurmakla ilgili yéniddr. iliski, calisanlarin motivasyonunu ve moralini
kolaylastirdigi gibi, verimliligi de artirmaktadir. Temel olarak c¢alisan iligkileri,
calisanlarin katilimini ve yetkilendirme faaliyetlerini icermektedir. Buna ek olarak
igyerinde ortaya cikan ve igi etkileyebilecek sorunlarin Onlenmesine ve

¢6zllmesine yardimci olur (Ahmad, 2015).

Calisan katilimi, bireyin isine olan baghligi ve tatmininin yani sira is sevki olarak
da tanimlanabilir (Harter vd., 2002). Bir baska tanimla calisan katilimi, bir
calisanin orgutsel amacglara yonelik icinde bulundugu biligssel, duygusal ve
davranigsal durumdur (Shuck ve Wollard, 2010). Dolayisiyla, 6rgutsel amaclara
ulasmak igin galisan katiliminin yuksek olmasi, bu amaclara ulagsma olasiligini
artirabilir. iK personeli, calisanlarin ydnetimle ayni fikirde olamayacaklari ve kritik
konulari ele almak igin farkh fikirler 6nerebilecekleri katilimci bir galisma ortami
yaratma ihtiyacini ydnetime vurgulamalidir (Liebowitz, 2010). Boyle bir calisma
ortaminin olusmasi durumunda calisanlar énemli konularla ilgili fikirlerini beyan
edebilmekte ve 6rgutsel yapi igerisinde hedeflere yonelik calisma alanlarina dahil

olabilmektedir.

Renwick ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada ortaya kondugu Uzere (2013),
¢alisan katihmi galisanlari gevre yonetimi iyilestirmeleri igin nerilerde bulunmaya
tesvik etmekle birlikte, calisanlarin psikolojik guglendiriimesini ve ¢evresel
konularla ilgili iyilestirmeler icin onerilerde bulunma isteklerini artirmaktadir.
Ayrica, vyesil girisimlere calisanlarin katilimi, c¢alisanlarin  hedeflerini,
yeteneklerini, motivasyonlarini ve algilarini yesil yonetim uygulamalari ve
sistemleriyle uyumlu hale getirdidi i¢in daha iyi yesil ydonetim sansini artirmaktadir
(Ahmad, 2015). Yesil iKY, sirdirilebilir uygulamalari tesvik etmek ve
calisanlarin farkindahgini ve surdurdlebilirlik konularina katilimini artirmak igin
her ¢alisanin temas noktasi olarak kullaniimasi anlamina gelir. Bu durum da daha
fazla verimlilik, daha dusuk maliyetler ve daha iyi katihmi ve elde tutma ile

sonuglanmaktadir (Rezaei-Moghaddam, 2016).

Bir 6rgutiin insan kaynaklari iglevi, bir strduralebilirlik ve ¢evre yonetimi kultlra
olusturmaya yonelik kapsamli bir yaklasimi kolaylastirmada etkili olabilir. Bu

nedenle, bir kurulusun surdurulebilirlik koordinatorinun, kurulugun insan
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kaynaklari yoneticisi ile daha yakin ¢alismasi énerilir. Ahmad’in énerisinin tersine
Liebowitz’e gore (2010) galisan baghliginin sadece insan kaynaklarinin gorevi

olmadigini anlamak 6nemlidir.

Florida ve Davison’'un 2001 yilinda yapmis olduklari galisma, ¢evre yonetimi ile
ilgili konulara calisanlarin dahil edilmesinin gevre yonetiminin temel ¢iktilarini
olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir buna verimli kaynak kullanimi da dahildir.
Ayrica c¢alisanlarin belirli yesil girisimlere ve faaliyetlere katilimi, kurumsal ve
bireysel performansi artirma egilimindedir (Soomro vd., 2021). Unutulmamalidir
ki olumlu ¢aligan iligkileri herhangi bir kurulus igin bir rekabet avantaji kaynagidir
(Ahmad, 2015).

1.2. DUYGUSAL BAGLILIK

Bu calismada, Meyer ve Allen (1991) tarafindan tanimlanan ¢ boyutlu érgttsel
bagliik modeli benimsenmistir. Bu modelin ¢ boyutundan biri olan duygusal
bagdlilik bu ¢galismanin bagimli degiskenidir. Bu nedenle dncelikle 6rgutsel baglilik
detayli bir sekilde incelenmis, tarihsel gelisiminden bahsedilmis sonrasinda ise

duygusal baglilik kavrami agiklanmisgtir.

1.2.1. Orgiitsel Baglihk

“Baghlik” terimi akademik ¢alismalarda hem bireysel hem de 6rgitsel davranisin
analizlerinde ve insanlarin veya gruplarin karakteristik eylem bigimlerini igaret
etmek icin aciklayici bir kavram olarak kullaniimaktadir (Becker, 1960). Baglilk,
bireylerin rollerini ve sosyal yapiyl 6z-motivasyonlu davraniglarla asiladiklari
yollardan birini vurgulamaktadir. Boylece bireyler kendilerini sosyal yapiya
baglamaktadir (Burke ve Reitzes, 1991). Buna istinaden, baglligin birey ve
toplum arasinda merkezi bir rol oynadigini sdylenebilir. Baglihk TDK’ya gore ise
bagh olma durumunu ifade etmek igin kullanilmaktadir. Buna goére, orgutsel
baglilik teriminin érgute olan baglihg kastettigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Ote yandan baglilik terimi, kurumsal gereklilikler ve kisisel deneyimin kesistigi bir
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dUsince olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Kanter, 1968). Becker'a gore (1960)
baglilik, insanlarin veya gruplarin 6zgunlugunun belirlenmesi igin bir betimleyici

olarak kullanilmaktadir.

Orgutsel bagliik temelde calisanlarin kurum icinde kalmaya yonelik istegi ve
sirketin amaclarina, degerlerine olan baghlik olarak genel olarak ifade
edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007). Orglitsel baghlik, is dinyasinda calisanlarin
duygusal, zihinsel ve davranigsal olarak islerine ve kurumlarina ne derecede
bagl olduklarini ortaya koyan kritik bir kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Salancik'e gore (1977) orgutsel baglihk, c¢ok c¢esitli bigcimlerde ortaya
cikabilmektedir. Ancak, baghligin faydalari, bagh olma durumundan bagimsiz

olarak bireyin bagli oldugu seye gore degisebilmektedir.

Orglitsel baglilik kavrami, 6ziinde psikolojik bir durumu icermesi sebebiyle tanim
konusunda farkliliklar barindirmaktadir. Literatirde 6rgutsel badlilik; (a) calisanin
drgutle olan iligkisini tanimlayan ve (b) 6rgut Gyeligini sirdirme veya sonlandirma
kararina etkileri olan bir psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve
Allen, 1991). Bir baska tanimla o6rgltsel bagllik; calisanlarin 6rgite olan
sadakati, 6rgut adina ¢aba harcama istegi, kisisel hedeflerin orgitle ne kadar
ortistugu ve orgutle calismaya devam etme istegini icermektedir (Khalig vd.,
2016).

Modern yonetim trendleri, ¢alisan ihtiyaglarini érgutsel hedeflerle uyumlu hale
getirme ve insan kaynaklari gelistirmeyi temel bir is stratejisi olarak
onceliklendirmeyi vurgulamaktadir. insan kaynaklarini etkili bir sekilde ydnetmek,
orgutsel performansi artirmak igin hayati 6neme sahiptir (Alhaji ve Yusoff, 2012).
Calisanin davraniglari bazi kosullar sebebiyle surekli bir hal almakta ve psikolojik
agidan calisani o6rgute bagdimli hale getirmektedir. Calisanin bu durumu geri
besleme etkisi olusturarak calisanin orgute olan baghligini guglendirmektedir
(Dogan ve Kilig, 2007). Buradan da anlasilacagi Uzere, galisanlarin 6rgite
yonelik davraniglan farkli kosullarda degiskenlik gosterip bu degiskenlikler de
psikolojik faktorlere gore degismektedir.
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1.2.2. Orgiitsel Baghhg: Olusturan Unsurlar

Orgutsel baglilik hem calisanlar hem de igverenler igin dnemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. YUksek orgutsel baghliga sahip ¢alisanlar, érgute daha
fazla katkida bulunmaktadir. Buna bagli olarak, orgutsel baghligin yuksek oldugu
orgutlerde daha duguk isgucu devir oranlari kendisini gostermektedir. Ayni
zamanda orgutsel baglilik, 6érgutsel degisim veya ¢alisan memnuniyeti gibi diger
faktorler araciligiyla da etkilenebilmektedir (Humayra ve Mahendra, 2019).
Wiener ve Vardi’'nin de ortaya koydugu Gzere (1980), 6rgutsel baglilik, ¢alisanin

gaba gostergeleri ve performans etkinligi arasinda guglu bir iligki bulunmaktadir.

Motivasyon ve orgutsel baglilik dogrudan 6rgutiin basarisini etkileyen belirleyici
faktorlerdir. Is motivasyonu, hedefe ydnlendiren performansi baglatan ve
surduren bir surectir. Bagllik ise galisanlari gonulli olarak orgutte katilmaya
tesvik eder ve galisanlar uzun vadeli olarak 6rgutiin bir Gyesi olma niyetini tasirlar
(Bytyqi, 2020). Buna bagli olarak, isverene olan giiven, memnuniyet, motivasyon
ve kurumun degerlerine duyulan inang yuksek oldugunda calisanlarin daha
verimli ve motive bir is gucu olusturmalari mimkudnduar. Farkli ¢gahsanlar farkh
faktorlerle motive olmakta ve bu faktorler maddi ve maddi olmayan tesvikleri
kapsamaktadir bu durum c¢alisanin c¢alisma ortamindaki adalet algilarini
etkilemektedir (Alhaji ve Yusoff, 2012). Wahaibi'nin aktarimiyla (2016), gecmis
arastirmalar ozellikle, is ozellikleri, is tatmini ve iggucu istikrari dahil olmak Uzere
orgltsel baglhligi etkileyen temel faktorleri belirledigini ve iki Faktor Teorisi ile
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi gibi geleneksel teorilere dayandigini ortaya
koymustu, ancak 2010 ile 2015 yillari arasindaki son kuresel ve girisimcilik
egilimleri degerlendirildiginde is tatmini, yonetim destegi ve ¢alisan devir hizi gibi
uc temel degigkeni orgutsel baglihgin kritik belirleyicileri olarak incelendigi
goriimustar. Bulgular, is tatmininin baglilik ile surekli olarak pozitif bir iligki icinde
oldugunu, yonetimsel destek ve dusuk is tatmininin ise ¢alisan devir hizini

etkileyebilecegini gostermistir (Wahaibi, 2016).

Khalig’in 2016 yilinda yapmis oldugu ¢alismada belirttigi Uzere, 6rgutsel ddiller,
calisanlarin 6rgute baglihgini artirmaktadir. Bu oduller g¢alisanlara destek ve
takdir mesaji ileterek baglihik duygusu olusturmaktadir. Glgllu yonetici destegi
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calisanin orgute olan baghligi artirmaktadir. Ona gore, yoneticilerin destedi,
orgutiin calisanlarini degerli buldugu algisini desteklemektedir. is-aile destegi ise
orgutsel baglihgr artirir. Is-yasam dengesi ve aile dostu politikalar, ¢alisanlarin
baglihgini ve isten ayrilma niyetlerini etkiler. Olumlu is kosullari da orgutsel
baghligi artirmaktadir. Bu kapsamda, ig guvencesi ve calisan yetkilendirme,
baglihdi tesvik etmektedir. Son olarak, kariyer gelisimi firsatlari, 6rglutsel baglihgi

artirmakta ve ig tatmini ile baglhhg yukseltmektedir (Khalig, 2016)

Orgutsel dduller

—» | Desteklenme hissi

Yonetici destegi

Karsililik Normu ve
Sosyal Degisim  [—>
Teorisi

Ailenin destegi

—» | Sorumluluk hissi | — Orgiitsel Baglilik

lyi calisma
kosullari Sosyo-duygusal

—> ihtiyaclarin

karsilanmasi

Kariyer gelisimi -

Sekil 3. Orgltsel Bagliigi Olusturan Unsurlar

Kaynak: Khaliq, I., Naeem, B., & Khalid, S. (2016). A Study of Factors Affecting Organizational Commitment
among Bank Officers in Pakistan. Journal of Business & Financial Affairs, 6(1), 1-5.

Sonug olarak, érgutsel baglilik, ¢calisanlar ve igverenler i¢cin dnemli bir unsurdur.
Yuksek orgutsel bagliliga sahip calisanlar, érglite daha fazla katkida bulunur ve

dusuk isgucu devir oranlariyla iliskilendirilirler.

1.2.3. Orgiitsel Baglihga Yonelik Yaklagimlar

Orgltsel baglilik, literatirde pek cok farkli bakis acisiyla incelenen bir konu
olmakla birlikte bu konuya dair yapilan siniflandirmalar gesitlilik gdstermektedir.

Bu siniflandirmalar 6zinde duygusal baghligi da bulundurmasi ve kimi zaman bu
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kavramlarin i¢ ice gecmesi ve tarihsel olarak gelisimde cesitli tanimlamalarla
birbirlerini etkilemeleri sebebiyle dnemlidir. Orglitsel baglilik Mowday, Steers ve
Porter''n (1982) tanimladigi gibi caligsanlarin duygusal olarak kurumlarina
baglihgidir. Bu tanima gore, ¢alisanlar kurumlarinin de@erlerini ve amaglarini

benimsemeye ne kadar istekli ise, o kadar sadik hissederler.

Orgutsel davranig uzmanlari ve sosyal psikologlar, 6rglitsel baglilik kavramini ele
alirken farkli perspektiflere sahiptirler. Bu farkli perspektifler, tutumsal ve
davranissal bakis acisi olarak siniflandirilabilir. Tutumsal bakis agisi érgutsel
davranis uzmanlan tarafindan ortaya konup calisanin drgutle olan iligkisine
odaklanirken; davranigsal bakis acisinda ise sosyal psikologlar gozlemlenebilir
davranislara odaklanmakta ve bunu orgltsel baglhhigin belirleyicisi olarak
yorumlamaktadir (Gul, 2002).

1.2.3.1. Tutumsal Yaklasim

Orglitsel baglilikta tutumsal bakis acisi, cesitli akademisyenler tarafindan
incelenmis ve yorumlanmistir. Mowday ve arkadaslari (1982), baglhihg tutumsal
ve davranigsal olarak iki temel sinifa ayirmaktadir. Tutumsal baglilik, bireylerin
orgute olan i¢sel baglihdini ifade etmektedir. Bu baglamda, calisanlar 6rgutu
kendilerinin bir pargasi olarak kabul etmektedirler ve kigisel degerlerini ve
hedeflerini 6rgutin amaclarina uyumlu hale getirmeye calismaktadirlar. Bu
nedenle, ¢alisanlar 6rgutte kalmayi ve érgute katkida bulunmay! istemektedirler.
Davranigsal bagllik ise, uzun sure orgutte calisan calisanlarin orgutten
ayrildiklarinda kargilasacaklari olasi zorluklara karsi guvensizlik tagimalaridir. Bu
durum, calisanlarin érgutte kalmayi tercih etmelerine yol agcmaktadir (Mowday
vd., 1982). Bunun sebebi, drgutten ayrildiklarinda érgutin sundugu avantajlardan
mahrum kalacak olmalari ve ayrilmanin maliyetlerini kargilamak zorunda
kalmalardir (Suricu ve Maslakgl, 2018). Tutumsal bagllik, c¢alisanlarin
orgutleriyle olan iligkilerini dugunmeye odaklanmaktadir. Tutumsal bagllik,
calisanin kisisel de@erleri ve hedefleri ile drguttiin degerleri ve hedefleri arasinda

uyumu gordukleri bir bakis agisi olarak dusunulebilir (Meyer ve Allen, 1991)
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Durum

Sekil 4. Orgltsel Baglilikta Tutumsal Yaklasim

Kaynak: Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Sekil 4’te duz gizgiler 6rgltsel baglihk ve tutumsal baglilik arasindaki sebep-
sonug iligkisini gostermekte; kesikli cizgiler ise baghhgr surekli hale getiren
destekleyici faktorleri gostermektedir (Dogan ve Kilig, 2007). Tutumsal
yaklagimda, bagliigin davranigsal sonuglarinin, baglhhgin istikrarini veya

degisimini etkileyen kosullara etki etme olasiligi yluksektir (Meyer ve Allen, 1991).

Kanter (1968) orgutsel baglihk konusunu Ug farkli baslik altinda incelemis ve
bunlari devam baglihgi, kontrol baghhgr ve butinlesme baglihdr olarak
siniflandirmigtir. Bu siniflandirmaya goére, devam baghhigi bir calisanin isine olan
baglihgini ifade etmektedir ve ¢alisanin isini sirdirme konusundaki kararlihgini
yansitmaktadir. Butunlesme baglihgi, c¢alisanlarin  6rgut igindeki takim
arkadaslariyla kurdugu iligskilere odaklanmaktadir ve c¢alisanin orgute olan
duygusal olarak bagliligini ortaya koymaktadir. Kontrol bagliligi ise, bir galisanin
orgutin kurallarina uyma ve istenen davraniglari sergileme konusundaki

baglihdini yansitmaktadir (Kanter, 1968).

Dogan ve Kili¢’'in (2007) aktarimiyla, Etzioni 6rgltsel baglihdi Gge ayirmaktadir.
Bu baghlik turleri ahlaki baghlik, hesapgi baglilik ve yabancilastirici bagliliktir.
Ahlaki baglihk; 6rgutin amaclarini, degerlerini ve normlarini i¢sellestirme ve
otoriteyle 6zdeslesme Uzerine kuruludur. Calisanlar, toplum igin faydali amaglari
izlediklerinde 6rgute daha fazla baglihk gostermektedir. Hesapgi baglilik érgut ile
calisanlar arasindaki is iliskisine dayanmaktadir. Calisanlar, érglite sagladiklari
katkilara karslilik olarak alacaklari 6duller sebebiyle badlilik hissetmektedir. Son

olarak yabancilastirici bagllik ise davraniglarin kisitlandigi durumlarda ortaya
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cikmaktadir. Bu baghlik 6rglite karsi olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir
Calisanlar, psikolojik olarak érgute bagliik duymamalarina karsin érgitiin Gyesi
olmayi surdururler (Dogan ve Kilig, 2007). Etzioni, Kanter'in aksine orgutlerde tek
bir uyum sisteminin olabilecegini ve bu sisteme uygun digen baglilik bigiminin

gecerli olabilecegini belirtmektedir (Gul, 2002, s.44).

Penley ve Gould ise Etzioni'nin érgute katihm modeline dayali olarak tg¢ farkh
bagllik turinun orgutlerde bir arada bulunabilecegini iddia etmektedir. Etzioni'nin
modeli, ©6rgutlerdeki uyum sistemlerini ve bireylerin bu sistemlere olan
yonelimlerini ele alirken, Penley ve Gould bu yaklasimin eksiklerini elestirip farkli
baghlik turlerinin ayni 6rgut icinde var olabilecegini savunmaktadir (Gul, 2002).
Meyer ve Allen (1990) ise baghligi duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif
baglhlik olarak tanimlayip, sonraki akademik c¢alismalarinda bu modeli

geligtirmiglerdir.

1.2.3.2. Davranigsal Yaklagim

Orglitsel baglilikta davranigssal bakis acisi, ¢alisanin orguti ile ilgili olan
iliskisinde calisanin davranigina odaklanmaktadir. Calisanin davraniglari bazi
kosullar sebebiyle surekli bir hal almakta ve psikolojik agidan galisani orgute
badimli hale getirmektedir. Calisanin bu durumu geri besleme etkisi olusturarak
calisanin orgute olan baglihgini glglendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007).
Buradan da anlasilacagi Uzere, galisanlarin érgute yonelik davraniglar farkli
kosullarda degdiskenlik gosterip bu degiskenlikler de psikolojik faktorlere gore
degismektedir.

Davranigsal yaklagimda, davranigtan kaynaklanan tutumlarin gelecekte ayni
davranigin tekrar meydana gelme olasiligini etkilemesi beklenir (Meyer ve Allen,
1991). Calisanin drgute karsi olumlu bir davranis sergilemesi ayni sekilde bu
davranisin tekrarlanma olasiligini artiracadi igin g¢alisanlarin érgutlerine olan
baghliginin artmasi o6rgitlerin performansinin artmasi ile de yakindan ilgili
olacaktir.
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Becker’'in (1960), yan bahis yaklasimi davranissal bakis acgisina bir érnektir.
Becker'a gore (1960) orgutsel baglilik, bir Gyenin bazi yan faaliyetlere katilarak
tutarli bir davranis serisi olugturmasini, bu davraniglari dogrudan iligkilendirdigi
diger cikarlariyla birlestirmesi anlamina gelmektedir (Becker, 1960). Bir kisi,
kendi davraniglari ile tutarhlik gostermeyen konulari bahis konusu yaparken,
zaman, c¢aba, statu ve ek gelir gibi yatirimlari riske atmaktadir. Eger kiginin
sergiledigi davraniglar 6nceki davranislariyla uyumsuzsa, bahis kaybedilir ve bu
da kigi icin onemli olan yatirimlarin kaybini temsil eder. Bu nedenle kigi, bahsi
kaybetmemek igin davraniglari arasinda tutarlihk saglamak zorunda kalir (Gdl,
2002). Orgitsel baghlik Yan Bahis Teorisi dogrultusunda yan bahislerin veya
yatirimlarin birikimi ile artmaktadir (Meyer ve Allen, 1984). Orglt Uyeleri,
kaybedecekleri seyin miktari ve bayuklugu arttikga bagliliklarini guglendirecekler
ve orgutte kalmaya devam edeceklerdir (Surlici ve Maslakgi, 2018). Dolayisiyla,
Becker’in (1960), érgutsel baglilikla ilgili perspektif sundugu bu yaklagsim, 6rgit
dyelerinin davraniglarinin tutarhligini saglamalarinin, onlarin drgute olan
baglihgini artirdigidir. Bu sekilde, kisi érgutteki davranislariyla kigisel ¢ikarlarini

birlestirdiginde, bu davraniglari tutarli bir sekilde surdirmek zorunda kalmaktadir.

Salancik’in yaklasimi ise (1977), bir 6rgut Uyesinin her davranisinin baghlig
otomatik olarak olusturmadigini vurgulamaktadir. Baghligin olugmasi igin bir
davranisin istenmesi, tekrarlanmasi ve 6rgut tarafindan fark edilmesi gerektigini
belirtmistir. Orglit Gyelerinin baglihk dizeyi, bu l¢ 6zellige gére degismektedir.
Bu nedenle ona gore, gonullu olarak gergeklestirilen, genel olarak goérilen ve
o0zumsenmig davraniglara sahip olan uyelerin, érgutlerine daha bagh olduklari
soylenebilir. Clnku orgut Gyeleri, bu davranislarinin toplum tarafindan arzu edilen
ve degerli davraniglar olduguna inanmaktadirlar. Salancik’e gore (1977)
davranisin ilk taahhut eden yonu, ne kadar goranir ve gézlemlenebilir oldugu ile
ilgilidir. Gizli veya gézlemlenmemis eylemler, taahhtt etmekte eksik kalir ¢link
gorulmeyen bir eylem net bir sekilde bir bireyle iligkilendirilemez. Kigi bunu inkar
edebilir veya unutabilir (Salancik, 1977).
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1.2.4. Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglihk Modeli

Orglitsel baglilik literattirinde 6nemli calismalardan biri de “Ug Boyutlu Orgltsel
Baglihk Modeli’dir (Meyer ve Allen 1991). Bu model agiklanmadan o6nce
akademik olarak ilerleme surecinden bahsetmek gerekmektedir. Meyer ve Allen
uc boyutlu 6rgutsel baglilik modelini ortaya koymadan 6nce 1984 yilinda yapmis
olduklari ve yan bahis yaklasimini test ettikleri calismada iki farkli 6rgutsel baglilik
bigimi tanimlamislardir. Bu durumda birinci baghlik tipi “duygusal baglilik” ikincisi

ise “devamlilik baghlig1” olarak ortaya konmustur. Son olarak Meyer ve Allen, bu
modele, Wiener ve Vardi’nin 1980 yilinda yapmis olduklari ¢alismada ortaya

koymus olduklari normatif baghhgr da eklemiglerdir.

Meyer ve Allen'in (1991) “U¢ Boyutlu Orglitsel Baglihk” modelinde baghlik
kavramini Ug farkli tema cgergevesinde sekillendirmis ve bu Gg¢ badlilik bigimini
sirasiyla duygusal baglihk, devam baglihgi ve normatif baglilik olarak
adlandirmiglardir. Onlara gore bir ¢alisan baghlik bigimlerini ayni anda farkli bir
sekilde deneyimleyebilmektedir. Ornegin, bir calisan érgltte hem kalmak isteyip
hem de orgutte kalmaya gucli bir ihtiya¢ hissedebilir ancak bunu yapma
yukimlUlugu az olabilir. Her ne olursa olsun, bu Ug¢ tip baglihgin personel devir

orani ile negatif bir iliskiye sahiptir (Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Meyer ve Allen’in gorusu (1991), baghhigin ¢calhisanin drgutle iligkisini tanimlayan
ve orgutte Uyelik durumlarini devam ettirme veya sonlandirma kararina etkileri
olan bir psikolojik durum oldugunu savunmaktadir. Bu psikolojik durumlar dogasi
geregi birbirlerinden ayrilmaktadir. Gugli duygusal baglihga sahip calisanlar
orgutte kalmak istedikleri icin, devam bagliligina sahip olan ¢aliganlar ihtiyaclari
oldugu i¢in ve normatif bagliliga sahip olan galisanlar ise dyle yapmalari gerektigi
icin Orgutte kalmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Meyer ve Allen, her bilesenin
farkli deneyimler sonucunda gelistigini ve igyeri davraniglari igin farkli sonuglar
tasidigini ortaya koymustur. Meyer ve Allen’in literatlire kazandirdigi bu model

Ozellikle érgutsel baglilik alaninda en ¢ok kabul géren ¢alismalardan biridir.

Devam baglihgi, caligsanlarin 6rgutt terk etme ile iligkilendirdigi maliyetlere dayali

olarak yaptigi baglihdi ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1990). Bu kavram,
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calisanlarin iglerine ve o6rgutlerine olan bagliliklarini sirdirmelerinin, alternatif

seceneklere kiyasla daha mantikli bir segcenek oldugunu ifade etmektedir.

Normatif baglilik, bir calisanin érgute badliik gbstermeyi bir gorev olarak
algilamasini ve orgute baglihgin "dogru" oldugunu dusunmesini temsil etmesi
sebebiyle, diger iki baghlik tirinden farkh bir boyutu ifade etmektedir (Wasti,
2000). Bir bagka deyisle, calisanlarin drgutle kalmakla ilgili duydugu yukimlalik
hissini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1990).

Son olarak, duygusal baglilik, is dinyasinda calisanlarin érgutleriyle kurdugu
duygusal baglarin ve bagllik seviyelerinin vurgulandigi bir kavram olarak
karsimiza ¢cikmaktadir. Bu bagllik, calisanlarin 6rgutlerine kargi duydugu baglilik
derecesini, isleriyle ne kadar duygusal bir iligki iginde olduklarini yansitarak is
performansi ve is tatminiyle buyuk Olglde etkilesim igindedir. Meyer ve Allen
(1991), duygusal baglihgin ¢alisanlarin adanmigligini ve sadakatini belirlemede

kritik bir rol oynadigini ileri sirmugtur.

1.2.5. Duygusal Baglilik ve Duygusal Baglihgin Onciilleri

Orglitsel baghhgin duygusal bileseni, calisanlarin 6rgite duygusal olarak
baglanmasini, érgutle 6zdeslesmesini ve drgute dahil olmasini ifade etmektedir
(Meyer ve Allen, 1990). Buna bagh olarak da ¢aliganlar, 6rgutleriyle ilgili olumlu
duygulari nedeniyle 6rgitte kalma egiliminde olabilmektedir (Mitchell vd., 2001).
Bu durumda orgut icindeki deneyimleri, beklentileriyle tutarli olan ve temel
ihtiyaglarini karsilayan calisanlar, deneyimleri daha az tatmin edici olanlara
oranla orgutlerine daha guglu bir duygusal baglilik gelistirme egiliminde

olabilmektedir.

Duygusal baghligin ise gesitli dnculleri bulunmaktadir. Duygusal bagllik énculeri
kisisel 6zellikler, yapisal ozellikler, igle ilgili 6zellikler ve is deneyimleri gibi ¢esgitli
faktorlerdir (Mowday vd., 1982). Kisisel dzellikler demografik karakterlere sahip
olabilecegi gibi basari ihtiyaci, baglilik ve 6zerlik gibi kisisel edilimlerle de ilgili

olabilir ve ayni zamanda bir baska yaklasima gore kigsisel ozellikler ¢evresel
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faktorlerden de etkilenebilmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Meyer ve Allen’in
1984 yilinda yaptiklari ¢alisma, bireylerin zaman iginde orgutlerine duygusal
baghliklarinin — arttigini, ig tatminlerinin yukseldigini ve Ust pozisyonlara
yukseldiklerinde orgutlerinde daha uzun sire kaldiklarini gostermistir. Bu
nedenle, baglihgin kidemle iligkili oldugunu, yani kidemin yagla degil, duygusal
bagdlilikla tahmin edildigini dne sirmusglerdir (Meyer ve Allen, 1984). Demografik
degiskenlerin sekli ne olursa olsun 6rgutsel bagliligin gelisiminde nispeten kiguk

bir rol oynadigi gorulmustar (Meyer vd., 2002).

Is deneyimleri kisisel deneyimleri ile uyumlu olan bireyler, deneyimleri daha az
uyumlu olanlara oranla olumlu is tutumlarina sahip olabilir (Hackman ve Oldham
1976). Orgiitsel yapinin bagllik (zerinde dogrudan etkisini inceleyen
calismalarin azligindan bahseden Meyer ve Allen (1991), 6rgitsel yapinin
duygusal baglihga dogrudan etkisi olmayacagi gibi cesitli deneyimlerin bu
duruma aracilik da edebilecegini savunmustur. is tecriibeleri ve duygusal baghlik
arasindaki iligki iki kategoride incelenebilir. Bunlardan birincisi ¢alisanlarin hem
fiziksel hem de psikolojik olarak 6rgltte rahat hissetme ihtiyaci ile ¢alisanlarin is

rolindeki yetkinliklere katkida bulunmalaridir (Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal bagliliga yonelik yapilan galismalari inceledigimizde Meyer ve Allen
(1991), simdiye kadar elde edilen en guglu ve tutarl iliskilerin duygusal baglik ile
is tecrUbeleri arasinda oldugunu belirmislerdir. Bunlarin yani sira, orgut igindeki
deneyimlerin, beklentileriyle uyumlu oldugu ve temel ihtiyaclarini karsiladigi
durumlarda galisanlarin, deneyimleri daha az tatmin edici olanlara gore kurulusa
daha gugli bir duygusal bad gelistrmeye daha meyilli olduklarini
vurgulamiglardir. Duygusal baghlik, dérgutsel baglilik teorilerinin temel bir 6gesi
olarak kabul edilmektedir ve diger baghlik unsurlarindan veya onerilen baglilik
bicimlerinden daha etkili bir gekilde is davranislarini etkileyebilmektedir. Bu
nedenle, duygusal baglihk drgutsel baglihdin merkezi bir bilegeni olarak kabul
edilebilir (Mercurio, 2015).

Baghlik literatira, ¢alisan baglhihginin kapsaminin, ise baghlik, érgutsel bagllik
ve psikolojik iklimin diger tutumsal yapilarindan daha genis oldugunu
gOstermektedir. Dolayisiyla, bireylerin biligssel, tutumsal ve davranigsal
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sonuglarini daha genis bir yelpazede aciklayabilir (Ababneh, 2021). Bu
kapsamda, literatirde duygusal bagliik kavramini degisken olarak irdeleyen
cesitli calismalara denk gelmek mumkdnddr. Carmeli ve Colakoglu (2005)
duygusal bagllik, duygusal zeka ve orgutsel vatandaslik davranisinin iki farkl
bicimi arasindaki iligkileri arastirmis ve duygusal baglilik ile duygusal zeka
arasindaki etkilesimi ortaya koymustur. Bu etkilesim Ozveri davranisini
tahminlemektedir. Bunun yani sira, 6rglute duygusal ve devamlilik baglihgi ile is
performansi arasinda anlaml pozitif bir iliski oldugu, ancak normatif baglilik ile is
performansi arasinda anlamh bir iliski olmadigi belirlenmistir (Rhoades vd.,
2001).

Van Schaijk (2018), duygusal baghlik ile o6rgltsel vatandaslik davranigi
arasindaki iligskiyi Sosyal Degisim Teorisi; duygusal baglilik ile yenilik¢i davranig
arasindaki iliskiyi Sosyal Kimlik Teorisi ile inceledigi ¢alismasinda, duygusal
bagdlilik ile 6rgutsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica, bu arastirma kapsamli egitimin duygusal orgutsel bagllik ve
yenilikgi davranis arasindaki iliski Uzerindeki dizenleyici etkisine dair kanitlar da
bulmustur (Van Schaijk, 2018).

Ida Sinaga ve arkadaslari (2021), yaptiklari ¢alismada duygusal bagliigin
bireysel yenilikgilik davranisini olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Elde ettikleri
sonuglar, duygusal baglilik ne kadar yuksekse, kurum caligsanlarinin yenilik¢i ig
davraniglarinin da o kadar yuksek oldugunu gostermektedir. Bunun tersine,
duygusal baglilik ne kadar dusukse, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigl da o kadar
diistik oldugunu gdstermistir. Ote yandan yapilan bagka bir calismada elde edilen
sonuglar, duygusal orgutsel baglhligin hem bireysel yenilikgilik davranigini hem
de orgutsel yenilikgilik performansi ile pozitif olarak iligkili oldugunu ortaya
cikarmistir (Yesil vd., 2012).

Duygusal baghlik ve is performansi arasinda anlamh pozitif bir iliski vardir
(Ozutku, 2008). Buna gore, calisanlarin duygusal bagliliklari ve is tatmini
arasinda poxzitif bir iligki bulunmaktadir. Is tatmini bilesenleri arasinda, duygusal
baglilik ile en yuksek korelasyonlar Ucret, sosyal haklar, adil davranis, ilerleme
firsati ve denetim ile ilgilidir. is tatmininin duygusal baglilik tizerinde istatistiksel
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olarak anlamh bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Patrick ve Sonia, 2012).
Buna gore, orgutler calisanlar arasinda duygusal baghlik olusturmaya
odaklanabilirse, calisanlari elde tutma sansi bulyuk oOlgude artacaktir

(Jayasingham ve Yong, 2013).

Bunlarin yani sira, Wasti'nin ¢alismasi (2003) duygusal bagliligin, idiosentrik
veya allosentik degerlerden bagimsiz olarak, isten ayrilma niyetinin onemli bir
belirleyicisi oldugunu gdstermistir. Calisanlarin elde tutulmasi igin ise prim gibi
odemelerle calisanlarin kisisel yetkinlik algilarina katkida bulunulmasinin yiksek

duygusal baglihga yol agabilecegi savunulmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Wasti'nin (2003), Turk calisanlarla yapilan derinlemesine gorusmeler ve anket
yontemleriyle gerceklestirdigi arastirmaya gore, duygusal baghlik ile arzu edilen
is sonuglari ve kisisel sonuglar arasinda dogrudan bir iligki bulunmaktadir.
Arastirmada vurgulandigi Uzere, bu iligkiler olumlu is tecrubelerinin bir
sonucudur. Ayrica, c¢alisma, farkli kolektif kultirel degerlere sahip bireyler

arasinda bu iligkilerde belirgin bir farklilik olmadigini desteklemigtir.

1.3. BIREYSEL YENILIKGILIK

Gunumuzde hizla degisen dunyada, yenilik sadece teknolojik ilerlemelerle sinirli
olmayip dusinsel, kulturel ve orgutsel alanlarda kargimiza ¢ikabilmektedir. Bu
baglamda, yenilikgilik ve bireysel yenilikgilik, bireylerin, toplumlarin ve orgutlerin
surekli gelisim cabalarini anlamamiza olanak saglayabilir. Bu nedenle, bu

kavramlar yakindan incelenmigtir.

1.3.1. Yenilik, Yenilik¢ilik, Yenilik¢i Davranig ve Bireysel Yenilik¢ilik

Kavramlari

Yenilik, yeni Griin veya hizmetler, yeni sirec¢ teknolojileri, yeni orgutsel yapilar
veya idari sistemler ve orgut Gyelerine iliskin yeni plan veya programlar olarak

tanimlanmaktadir (Kara vd., 2023). Diger bir ifadeyle yeni bir sey tretme veya
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eski bir yapis biciminin yenisiyle degistiriimesi ile yeni bir uygulamanin yapilmasi
olarak tanimlanabilir. Rogers’a gore (2003), yenilik kavrami bir birey veya baska
bir kabul birimi tarafindan yeni olarak algilanan bir fikir nesne veya uygulamadir.
Eger fikir bireye yeni geliyorsa, bu bir yeniliktir. Bir birey uzun suredir bir yenilik
hakkinda bilgi sahibi olabilir ancak henliz ona olumlu veya olumsuz bir tutum
gelistirmemis olabilir, henuz benimsememis veya reddetmemis olabilir. Bir
yenilikteki "yenilik" yona, bilgi, ikna veya benimsemeye yonelik bir kararla ifade
edilebilir (Rogers, 2003).

Bunun yani sira, yenilikgilik kavrami ise yeni ve farkli olan seylere karsi bir tepki
olarak tanimlamakta ve bu tepkinin pozitif (olumlu) ile negatif (olumsuz) arasinda
yer aldigini vurgulamaktadir (Kiliger ve Odabasi, 2010). Yenilik herhangi bir
kurulusun basarisinda ve hayatta kalmasinda onemli bir bilesen olarak
vurgulanmaktadir (Ida Sinaga vd., 2021). Yenilik kavrami, arastirmacilar ve
endustri agisindan da ilgi gérmektedir. Bilim ve teknolojideki yenilikler, endustriyel
modernlegsmenin temel itici gugleridir ve yuksek kaliteli ekonomik kalkinmanin
tesvik edilmesinde hayati bir rol oynamaktadir (Yang ve Li, 2023). Bu kapsamda,
orgut icerisinde yeniligin nasil tanimlandigi, sirket iginde ve diginda yurutulen is

faaliyetlerini belirlemektedir (Goswami ve Mathew, 2005).

Yenilik¢i davranis ise rol performansina fayda saglamak igin ¢alisanlar tarafindan
yeni fikirlerin Gretildigi, olusturuldugu, gelistirildigi, uygulandigi, tesvik edildigi,
gerceklestirildigi ve degistirildidi bir sire¢ olarak tanimlanabilir (Thurlings, 2015).
Rogers ve Shoemaker (1971), yenilikgi davranigi bireyin sosyal sistemde
digerleriyle karsilastirildiginda yenilikleri daha erken benimseme derecesi olarak
kavramsallagtirmaktadir. Bireysel yenilikgilik ise hem bireyin kigisel
Ozelliklerinden etkilenen hem de bireyin iginde bulundugu sosyal sistem

tarafindan sekillenen bir olgudur (Rogers, 2003).

Rogers’a gore (2003) sosyal sistem, yeni fikirlerin yayilmasinda buyUk rol oynar.
Yenilikler, bireyler veya tim toplum tarafindan kabul edilip reddedilebilir. Bir
topluluk, yenilikleri kolektif bir kararla benimsemeyi secebilir veya otorite figurleri
tarafindan kabul edilip edilmeyeceg@ine karar verebilir. Yine Rogers’in (2003)

tanimiyla, yenilikleri benimseme sureci Uge ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi
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istege bagl yeniliklerdir. istege bagl yenilikler bireylerin, diger sistem uyelerinin
kararlarindan bagimsiz olarak bir yeniligi benimseyip reddetme secgenekleri
olarak tanimlanabilir. Bu bilesimde, bireyin karari toplum normlari ve kisiler arasi
iliskiler tarafindan etkilenebilir. ikincisi, toplulukga alinan yenilik kararlaridir.
Toplulukga alinan yenilik kararlari, sistem Uyeleri arasinda gorus birligiyle kabul
edilme veya reddedilme segenegini icerir. Bu tur kararlar alindiginda, genellikle
tiim sistem bilesenleri bu karara uymak zorundadir. Uglincli ve son olani ise
otoritelere dayali yenilik kararlari, bir sistemin iginde gug, stati veya teknik
uzmanlik sahibi birka¢ birey tarafindan alinan bir yeniligi benimsemeyi veya
reddetmeyi gerektiren durumlari ifade etmektedir. Bu tur kararlar, sistem
ayelerinin yenilik kararini etkileme sansini minimuma indirmektedir. Sistem

uyeleri sadece bu karari uygulama yukumluluguane sahiptirler.

Scott ve Bruce (1994), bireysel yenilikgilik Gzerine bir yol haritasi ortaya
cikarmiglardir. Liderligin, ¢alisma grubu iligkilerinin ve bireysel niteliklerin iklim
algilari yoluyla bireysel yenilikgi davranigi dogrudan ve dolayl olarak etkiledigini
ileri stirmuslerdir. Elde edilen bulgulara goére liderlik, yenilikgilik igin destegin
saglanmasi ile, yonetici rolu beklentileri kariyer asamasi ve sistematik problem
¢bzme tarzinin bireysel yenilik¢gi davranigla anlamh bir gekilde iligkilidir. Bu
kapsamda bireysel o6zellikler ve baglama gore degisen faktorler Uzerine

yenilik¢ilik davranigsinin belirleyici faktorleri ortaya konulmustur.

Duger’in (2021) ¢calismasinda calisanlarin yenilikgi davranislarini etkileyebilecek
birden fazla itici gi¢ oldugu varsayimindan hareketle, gugclendirici liderlik,
psikolojik guclendirme ve duygusal baglihgin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari
Uzerindeki etkisi 6lctlmustur. Bunun yani sira, guglendirici liderlik ile ¢alisanlarin
yenilikgi davraniglari arasindaki iliskide psikolojik guglendirme ve duygusal
baglihgin rollerinin arastiriimasi amaclanmistir. Arastirma sonuglarina gore;
guclendirici liderlik, psikolojik gug¢lendirme ve duygusal bagdlilik, calisanlarin
yenilikgi davranislar Uzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte,
guglendirici liderlik ile calisanlarin yenilikgi davraniglari arasinda psikolojik
glglendirme aracilik, duygusal baglilik ise moderatériik yapmaktadir (Duger,

2021). Bunun yaninda, orgutsel baghlik ile ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari
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arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢alismada, yenilikgi davranigin duygusal
baglilik ile pozitif, devam baglihg ile negatif iligkili oldugu gézlemlenmistir (Jafri,
2010).

1.3.2. Yeniliklerin Yayilmasi Modeli

Yenilikgilik kategorilerinin olugsum surecinde, baglangigtan itibaren ¢esitli gorugler
dile getirilmistir. Bu baglamda, Gabriel Tarde'nin vurguladigina goére, yeniligin
zaman bakimindan yayilmasini betimleyen bir Sosyal Sistem Teorisi temel bir rol
oynamigtir (Nazik Ozalp, 2021). Rogers (2003), Yeniliklerin Yayilmasi Modelini
yeni fikirlerin veya yeniliklerin zaman icinde bir sosyal sistem Uyeleri arasinda
yayllma sureci olarak tanimlamaktadir. Bu sureg, sosyal sistem icindeki Uyeler
arasinda bilgi aligverigi yaparak, karsilikli anlayis olusturulmasini icermektedir.
Bu iletisim, bireylerin olaylarin yorumlanmasinda bir araya gelmeleri veya
ayrigmalari sonuglanabilir. Tek yonlu iletisim transferinin aksine, yayilima iletisimi
daha karmasiktir ve sosyal sistem icinde yeni fikirlerin paylasimi igin etkilesimler

ve kanallar icmektedir (Rogers, 2003).

Yeniliklerin yayilmasi noktasinda bir baska goris ise Wejnert (2002) tarafindan
ortaya konmustur. Buna istinaden cizilen cercevede, degiskenler U¢ ana
bilesende gruplandiriimistir. ik bilesen, yeniligin kendisinin dzelliklerini icermekte
ve bu kapsamda yeniligi benimsemenin kamusal ve 6zel sonuglari fayda ve
maliyetleri hakkinda degiskenler icermektedir. ikinci bilesen, bir yeniligin
benimsenme olasiligini etkileyen aktorlerin (6rnedin orgutler, Kkisiler vb.),
sosyoekonomik 6zelliklerini, konumlarini, kisisel niteliklerini ve 6zelliklerini
icermektedir. Uglincii bilesen, cevresel baglamin dzelliklerini icermektedir. Bu
son ozellik, cografya, toplumsal kaltur, politik kosullar ve kuresel birlik gibi dort
degiskeni icermektedir. Ote yandan Rogers’a gore (2003) yeniliklerin yayiimasi;
bir yeniligin belirli kanallar araciligiyla zaman iginde bir sosyal sistem icerisinde
dyeler arasi iletisimle yoluyla yayillma slreci olarak tanimlanir ve dort ana

unsurdan olusur. Bunlar; yenilik, iletisim kanallari, zaman ve sosyal sistemdir.
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Rogers’ a (2003) gore iletisim, katihmcilar arasinda bilgi alisverisi yaparak
karsilikli anlayig saglama surecidir. Yeniligin belirli bir turd olan yayilma, yeni
fikirlerle ilgili bilgi aligverigini igerir. Yayilma surecinin 6zu, bir bireyin yeni bir fikri
digerleriyle paylagmasidir. Bu, bir yeniligi bilen veya deneyimi olan bireyler, boyle
bir bilgiye sahip olmayanlar ve aralarinda baglanti kuran bir iletigsim kanalini igerir.
Bireyler arasindaki bilgi alisverisi iliskisinin dogasi, bir yeniligin aktarilip etkisinin
belirlenmesini saglar. Kitle iletisim araglari, bir yenilik hakkinda farkindalik
yaratmada etkilidir, ancak Ozellikle yakin-akranlar arasindaki kigisel iletisim
kanallari benimsemeyi tesvik etmede daha etkilidir. Yeni bir fikri benimsemeyi
dusunurken, cogu insan bilimsel caligmalar yerine daha dnce yeniligi benimsemis

kendi gibi kisilerin 6znel degerlendirmelerine guvenir (Rogers, 2003).

Zaman yeniliklerin yayillma surecinde Onemli bir unsurdur ve iletisimin,
arastirmanin ve yeniliklerin benimsenmesinin ¢esitli yonlerinde onemli roller
oynar. Bu rollerin birincisi, bir bireyin bir yenilik hakkindaki ilk bilgisinden baslayip
bu bilgiyi benimseme ya da reddetme surecinde, ikincisi bir yeniligin bireyler
tarafindan diger sistem Uyelerine kiyasla ne kadar erken ya da ge¢
benimsendigine, Uguncusu, yeniligin bir sistem icinde benimsenme hizi genellikle
bir belirli zaman periyodunda yeniligi benimseyen sistem Uye sayisina gore
Olculmektedir (Rogers, 2003).

Sosyal sistem, ortak problemleri ¢ozmek ve paylasilan hedeflere ulagsmak
amaciyla bir araya gelen birimlerin birlesimi tanimlanabilir. Bu birimler bireyleri,
gayri resmi gruplari, drgutleri ve alt sistemleri icerebilmektedir. Yayilma sureci bir
sosyal sistem iginde gerceklesmektedir ve sistemin sosyal yapisi da yeniliklerin
nasil yayildigini etkilemektedir. Yenilikleri etkileyen faktorler, normlarin etkisi, fikir
liderlerinin ve degisim ajanlarinin rolleri, yenilik kararlarinin tirleri ve yeniliklerin

sonuglari gibi konulardir (Rogers, 2003).
1.3.3. Orgiitlerde Yenilikgilik iklimi

Orgit iklimi, davranis beklentilerine ve bu davranislarin potansiyel sonuglarina
isaret eden dnemli ve baglamsal bir faktordir (James vd., 1977). Orgitlerde

yenilikcilik iklimi, yenilikcilik icin bir kurum iklimi "beklentiler" ve "araclar"
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sunmaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Arastirmacilar tarafindan bir dizi yenilikgilik
iklimi tanimi ortaya atilmis olsa da bu tanimlar genellikle ayni olguya, galisanlarin
takim veya orgutsel ortamin yenilige ve calisanlarin yenilik¢i davranislarina ne
Olcude elverigli olduguna dair algilarina dayanmaktadir (Newman vd., 2020).
Yenilik¢ilik iklimine sahip 6rgat Uyeleri, yenilikgi olmanin arzu edilen bir imaj
oldugunu ve yenilikgi davraniglarda bulunmanin kendilerini iyi gosterecegini
anlarlar yani, imaj kazanimlari i¢in daha yuksek beklentiler mevcuttur (Yuan ve
Woodman, 2010). Ayrica, Lu ve digerlerinin (2015) belirttigi gibi, ¢alisanlarin
yenilikgi davraniglarini tesvik etmek igin tesvik edici bir inovasyon atmosferi ¢ok
onemlidir. Yenilik¢ilik iklimine sahip o6rgltler cesitli avantajlara sahip olabilir.
Yenilik¢i kuruluglar, calisanlarinin yeni fikirler Gretme ve bunlari yeni ve daha iyi
artnler, hizmetler ve is suregleri igin yapi taglari olarak kullanma becerileri
sayesinde yenilikci rakiplerine kargi rekabet avantaji elde edebilirler (Ida Sinaga
vd., 2021)

Orgutlerde yenilikgilik ikliminin bireysel seviyede, takim seviyesinde ve orgitsel
seviyede ciktilar vardir (Newman vd., 2020). Orgltlerde yenilikgilik ikliminin
bireysel ciktilarini inceleyecek olursak; Kang ve arkadaslari (2016) yenilikgilik
ikliminin, ¢calisanlarin icat etme tutkularini artirarak, yenilikgilik davranisini tesvik
ettigini bulmuslardir. Ayrica, yenilikci iklim ile icat etme tutkusu arasindaki iligki
proaktif iklim arttikga guclenirken, icat etme tutkusu ile galisanlarin yenilikgi
davraniglari arasindaki iligki risk alma iklimi arttikga gucglenmektedir. Bunun yani
sira, yenilikgilik ikliminin GU¢ temel boyutu (vizyon, yenilik deste@i ve gorev
yonelimi) ile galisanlarin yaraticiligi ve yenilikgi davranislar arasinda guglu bir
baglanti bulmustur (Hulsheger vd., 2009). Buna bagdli olarak bireysel yenilikgilik
davranisinin, yenilik¢i orgutsel iklime sahip kuruluglarda ortaya ¢ikmasi daha
olasidir. Demircioglu (2021), yenilik ikliminin hem is tatmini hem de duygusal
baglilik Gzerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve

is tatmininin bu iligskiye pozitif aracilik ettigini bulmustur.
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1.3.4. Bireysel Yenilik¢iligin Kategorileri

Rogers’a gore (2003), sosyal sistem igerisindeki bireyler bir yenili§i ayni anda
benimsememektedir. Bu bireyler, yeniligin benimsenmesini bir zaman sirasinda
yaparlar. Buna bagh olarak da yeni bir fikri benimseme zamanlarina gore ise
benimseyici kategorilerine ayrilabilmektedir. Ayrica bu modellerde bireyler sahip
olduklari 6zellikler bakimindan bes farkh kategoriye ayrilmaktadir ve her bir
kategorinin baskin 0ozellikleri bulunmaktadir. Bu kategoriler Yenilikgiler
(Innovators), Onculer (Early Adopters), Sorgulayicilar (Early Majority),
Kuskucular (Late Majority) ve Gelenekgiler (Laggards) olarak isimlendirilmektedir
(Kihger ve Odabasi, 2010).

Innavators

Early Early Late
Adopters Majority Majonty Laggards
2,5% 13,5% 34% 34% 16%

Yenilikgiler Onciiler Sorgulayicilar Kugkucukar Gelenekgiler

Sekil 5. Bireysel Yenilik¢iligin Kategorileri

Kaynak: Rogers, 2003 Rogers, E. M. (2003). Diffusion of innovations (3rd ed.). Free Press.

1.3.4.1. Yenilikciler

Rogers'in (2003) siniflandirmasina gore yenilikgiler; yeni fikirleri denemek
konusunda oldukga istekli davraniglar sergilemektedir. Bu istek sayesinde, yerel
bir cevreden uzaklagmaya ve daha farkli gevrelerden kisileri barindiran bir sosyal
cevreye yonlenmeye meyillidirler. Yenilik¢i olarak degerlendiriimenin birkag
kosulu bulunmaktadir. Yeniliklerin getirdigi, belirsizliklerin ylksek oldugu ortamla
basa c¢ikabilmenin yani sira bir yenilikginin 6nemli finansal kaynakla da sahip
olmasi gerekmektedir. Bunun nedeni, yeniligin karli olmama ihtimaline kargi olasi
bir finansal kaybi kisinin telafi edilebilmesini saglamaktir. Bunlarin yaninda,

yenilikgilerin en belirgin degeri ise cesarettir. Yeni fikirlerden birinin bagarisiz
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olma durumunda bu durumu kolay kabul edebilir (Rogers, 2003). Bir yenilikci
yeniligin yayllma surecinde Kkilit bir rol oynar oynamaktadir. Sistem sinirlarinin
digindan yeniligi ithal ederek ve yeni fikri toplumsal sisteme tanitarak yapar
yeniligin yayilma surecinde 6nemli roller Ustlenir ve yeniligin toplumsal sistem

icine gecisinde rol alir (Rogers, 2003).

1.3.4.2. Oncliler

Rogers’in (2003), “6ncu” olarak tanimladigi kisiler, yenilikgilere oranla daha ¢ok
yerel bir sosyal sisteme aittirler buna baglh olarak yenilikgiler kozmopolit olarak
gorulurken, onculer yerel insanlardir. Potansiyel benimseyiciler, yenilik hakkinda
tavsiye ve bilgi icin énculere basvururlar ve bir toplumsal sistemde birgcok diger
uye icin rol model olarak hizmet ederler ve akranlari tarafindan yeni fikirleri
basaril bir sekilde uygulamanin somut 6rnegdi olarak degerlendiriimektedirler. Bir
oncundn rold, bir yeni fikir hakkinda belirsizligi azaltmak igin o fikri benimsemek
ve daha sonra kisiler arasi aglar vasitasiyla yakin ¢evresine yenilik hakkinda

kendisine gore bir degerlendirme iletmektir (Rogers, 2003).

1.3.4.3. Sorgulayicilar

Rogers’a gore (2003) sorgulayicilar, yeni fikirleri sosyal bir sistemdeki ortalama
uyeden hemen once benimseyen kesimdir. Bu kesim sik sik yakin cevreleri ile
etkilesime girer, ancak onculerin aksine nadiren liderlik pozisyonlarinda
bulunurlar. Sorgulayicilar, kendisinden 0Once ve kendisinden daha sonra
benimseyenler arasindaki benzersiz konumu sayesinde yeniliklerin yayilma
surecinde 6nemli bir baglanti noktasidir. Sorgulayicilar yeni bir fikri tamamen
benimsemek igin dusunmeye meyilli olabilir ve karar verme suregleri yenilik¢i ve
onculere nazaran daha uzun olabilir. Yenilikleri takip edebilir ancak nadiren bu
yeniliklere dnculuk edebilirler.
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1.3.4.4. Kuskucular

Rogers’a gore (2003) kuskucular, yeni fikirleri sosyal bir sistemdeki ortalama
kisilerden hemen sonra benimser. Benimseme zamaninin farkl olmasi ekonomik
bir zorunluluktan ya da artan gevre baskisindan olusabilir. Kugkucular, yeniliklere
supheci ve tedbirli bir tavirla yaklasip yeniligi sosyal sistemlerindeki digerlerinin
¢ogu benimsemeden once benimsemezler. Kuskucularin bir yenilige ikna olmasi
icin kesinlikle bu yenilige hali hazirdaki sistemin normlarinin dahil olmasi
gerekmektedir. Yeni fikirlerin faydal olmasi konusunda ikna edilebilirler, ancak

benimsemelerini saglayabilmek i¢cin motive akran baskisi gerekir.

1.3.4.5. Gelenekgiler

Rogers’in (2003), gelenekgiler olarak siniflandirdigi kisiler sosyal bir sistemdeki
yeniligi benimseyen son kisilerdir. Kategoriler igcinde, gelenekgiler en yerel bakig
agisina sahiptir ve neredeyse ¢ogu sosyal ortamlarda yalnizdir. Gelenekgilerde
kararlar genellikle 6nceki nesillere alinmaktadir yani gelenekgiler bir yeniligi
benimsediginde, bu yenilik yenilikgiler tarafindan zaten kullanilan ya da gegmiste
birakilmis bir yenilik olabilir. Bu kigiler sosyal cevrede gorece geleneksel
degerlere sahip diger insanlarla etkilesime girer ve sosyal gevredeki degisim
ajanlarina gupheyle yaklasirlar. Gelenekgilerin yeniliklere diren¢g gostermesi
onlara gore rasyonel olabilir, cinku sahip olduklari kaynaklari sinirli oldugu igin
yeni bir fikrin basarisiz olmayacagindan neredeyse emin olmadan bu yeniligi

benimsemezler. Bu durumlari ekonomik agidan kirilgan olmalari ile agiklanabilir.

Tdm bunlar géz 6ninde bulunduruldugunda; kisinin yeni ve farkh seylere
gosterdigi olumlu ve olumsuz tepkiler, genel kigilik 6zelliklerine gore bireyin ne

kadar yenilik¢i oldugunu temsil etmektedir.
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1.3.5. Bireysel Yenilik¢iligin Boyutlari

Bireyler ve yenilik arasindaki iliskiye yonelik arastirmalarin temeli, insanlarin
yeniliklerle kargilastiklarinda farkl tepkiler verme egilimidir (Walley, 2017). Kiliger
ve Odabasi (2008); H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester D.nin
geligtirdigi (1977) Olgegin Turkgeye uyarlama calismasinda faktor analizi
sonucunda bireysel yenilik¢iligin dort baglik altinda 6zetlendigini gormustur. Buna
gore, literatir ve maddelerin de 6zelliklerinden yola ¢ikan Kilicer ve Odabasi
(2008) bireysel yenilikgiligin boyutlarini “degisime direng”, “fikir onderligi”,

“‘deneyime acgIklik” ve “risk alma” olarak siniflandirmigtir.

Bu ayrisma kapsaminda, degisime direng boyutunun bireyin degisime ve
yeniliklere dair kaygilarini yansittigi sdylenebilir (Gurkan ve Demiralay, 2017). Bir
baska tanimla degisime diren¢ boyutu, bireylerin o6rgut icinde ortaya c¢ikan
degisim durumuna belirli nedenlerden dolayiI givenmemesi ve kugkulari oldugu
icin Onleyici davranig sergilemesi durumunu ifade etmektedir (Tunger, 2013). Fikir
onderligi boyutunun ise bireyi diger grup Gyelerinden 6nde kilan 6zellikleri ifade

ettigi belirtiimektedir (Gurkan ve Demiralay, 2017).

Deneyime aciklik boyutunun bireyin yeniliklere acgikligi ve denemeye istegini
tanimlamaktadir (Glrkan ve Demiralay, 2017). Deneyime aciklik dizeyi ylksek
olan ¢aliganlarin, orgutsel degisime daha acik olduklari bulgusu ortaya ¢ikmistir
(Gurbuz ve Bayik, 2019). Bunun yani sira, risk alma boyutunun ise bireyin
belirsizliklere gosterdigi toleransi ortaya konmaktadir (Glrkan ve Demiralay,
2017).

1.3.6. Bireysel Yenilikgiligin Oniindeki Engeller

Yeniliklerin yayilmasi surecinde bireysel yenilikgilik ~ davraniginin
sergilenememesinin temel sebebi olarak bireysel ve kurumsal engeller kendisini
goOsterebilmektedir. Bireysel engeller daha ¢ok kiginin kendisi ile ilgili olarak
degerlendirdigi faktorlerdir. Yas, egitim seviyesi, sosyo-ekonomik dizey ve

gecmis deneyimler gibi faktorler bireysel yenilikgilik davraniginin gdsterilmesini
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engelleyebilmektedir (Wejnert, 2002). Yenilikgilik, bireyin biligsel yapilari ve
davranis tarafindan olusturulan bireysel 6zellikler tarafindan sekillenir. Kiliger ve
Odabasgi (2013), yenilikgilik karsisindaki bireysel engellerin negatif deneyimler,
basarisizlik korkusu, suphecilik, olumsuz dusinme egilimi, zihinsel karmasa,
hayal kirikhgr korkusu, egitim seviyesi, sosyal durumlar, bilgi eksikligi, yas,
yenilikgilik bilincinin eksikligi, iletigsim zorluklari, empati eksikligi, yeterli zamanin

olmamasi, ekonomik nedenler ve risk alma endisesi oldugunu vurgulamaktadir.

Kiliger ve Odabasi’na goére (2013), kurumsal engeller, bireyin bulundugu 6rgutin
yapisi ve bireye karsl tutumu, érgutsel kiltar, yeni fikirlerin gelisip gelismesi icin
sagladigi ortam, orgutsel destek ve yoneticilerin kalitesi gibi faktorlerdir. Bunlar,
yenilikciligi etkileyen 6nemli unsurlardir. Sosyal engeller ise toplumun normlari ve
sosyal yapisi, cografi konum, siyasi durum, kurumun kurumsallasma duzeyi,
kUresel duzeyde kurumlarin varligi ve toplumun kiresel duzeyde iletisim yapisi
gibi faktdrlerdir (Kiliger ve Odabasi, 2010).

1.4. DEGISKENLER ARASI ILISKILER, HIPOTEZLER VE
ARASTIRMA MODELI

Calismanin bu bodlimunde, calismanin temelini olusturan degiskenlerin
arasindaki iligkiler, mevcut literatur baglaminda detayli bir sekilde ele
alinmistir. Bu iligkilerden sonra c¢alismanin hipotezlerine yer verilmis ve

sonrasinda arastirma modeli 6zetlenmistir.

1.4.1. Yesil insan Kaynaklar Yénetimi ve Duygusal Baghlik Arasindaki
lligki

Literatlrde, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin duygusal baglhgi olumlu
yonde tahminlendigi bircok c¢alismayla karsilasmak mumkindir. Bu
tahminlemeler cgesitli teoriler ile desteklenmis ve literature kazandiriimistir. Yesil

insan kaynaklari yonetiminin ise literatirde hentz gorece yeni bir kavram olmasi
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sebebiyle, dogrudan duygusal baglihga yonelik yapilan ¢alismalarin azlhidi dikkati
cekmistir.

insan kaynaklari alaninda ilgili literatiir incelendiginde, K uygulamalari ile
duygusal baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu ortaya konmustur
(Gomes vd., 2023). IK uygulamalari ve 6rgltsel baghlik iliskisinin incelendigi bir
calismada, calisanlar arasinda duygusal baghhgin énemli bir faktér oldugu, iK
uygulamalarindan memnuniyetin yuksek oldugu ancak i¢ segim sureci, kigisel
gelisim, Ucret ve tazminat politikasi, terfi sureci ile ilgili politikalarin kariyer
planlamasiyla ilgili memnuniyetsizlik yarattigi gérilmustar. IK uygulamalari ile
duygusal ve normatif baglilik turleri arasinda, devam baglihdina kiyasla daha
anlamli bir pozitif iliskinin oldugu da gdézlemlenmistir. Duygusal baglilik, kariyer
planlamasi ve yan haklarla ilgili insan kaynaklari uygulamalarindan olumlu yénde
etkilenirken, normatif baglilk ise egitim ve gelistirme ile ilgili insan kaynaklari

uygulamalarindan olumlu yonde etkilenmistir (Oliveira ve Honorio, 2020).

IKY uygulamalari ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin yorumlanmasi
noktasinda “Kisi- Orgit Uyumu Teorisi” siklikla kullaniimaktadir. Stratejik iKY
literattirl, yuksek performans, yuksek baghlik ve yuksek katilim performansli is
sistemleri dahil olmak tizere bircok tiirde IK sistemine atifta bulunmaktadir. Bu
kapsamda, yiksek performansh is sistemlerinin g¢alisanlarin duygusal
bagliliklarini nasil ve ne zaman etkilendigi incelenmigtir. Bu iligkide kigi-Orgut
uyumunun yuksek performansli is uygulamalari algilarinin kisi-6rgit uyumu
algilarini artirdigi  ve bunun sonucunda duygusal baglihgi guglendirdigi
dogrulanmistir (Kooij ve Boon, 2017). Diger bir galisma, insan kaynaklari
uygulamalari ile duygusal baghligin satis gucu uzerindeki iligkisini incelemistir.
ise alim, egitim, performans degerleme ve licretlendirme gibi insan kaynaklari
uygulamalari dikkate alinarak yapilan ¢alismadaki sonuclara goére, ilac
firmalarindaki galisan satis personeli arasinda insan kaynaklari uygulamalarinin

kismen duygusal bagliig artirdi§ gériilmustiir (ipcioglu ve Uysal, 2009).

Khandakar ve Pangil (2020) ise duygusal baglihgin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile is yerindeki informal 6grenme arasindaki iliskideki aracini rolinu

aydinlatmay! amaclamigtir. Bu ¢alismada insan kaynaklari yonetimi, duygusal
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bagdlilik ve is yerinde informal 6grenme arasindaki iliskileri cozmek igin durumsal
ogrenme ve orgutsel destek gibi teorilerden yararlanmiglar ve sekiz belirli insan
kaynaklari uygulamasinin is yerindeki informal 6grenmeyi etkiledigi ve duygusal
baglihgin ise bu iliskide araci role sahip oldugunu gostermigtir. Elde edilen
sonuglar Ogrenme Teorisi ve Orgiitsel Destek Teorisine dayanarak

yorumlanmistir (Khandakar ve Pangil, 2020).

Aboramadan ve arkadaslar (2019), iKY uygulamalarinin orgitsel baglhlik
uzerindeki etkisi ile baglhhgin araci etkisi arastirmis ve hipotezleri dogrulamak igin
yapisal esitik modellemesi kullanmistir. Bulgular, IKY uygulamalarinin
yuksekogretimde calisanlarin orgatsel baglihgini 6nemli dlgude etkiledigini
gOstermistir. Buna ek olarak, ise baglilik bir yandan performans degerlendirme
ile orgutsel baghlik arasinda, diger yandan da odul ve tazminat ile 6rgutsel
baglik arasinda anlamli bir aracilik etkisi gostermistir. Bu durumda, insan
kaynaklari yonetimi ile 6rgutsel baglilik arasinda dnemli bir iligkiyi dogrulamis ve

IK uygulamalari ile baglilik arasindaki iliskiyi daha da gliglendirmistir.

Yesil IKY ve duygusal baglilik literatiiriine kazandirilan ¢alismalardan bir tanesi
Gomes ve arkadaslarinin 2023 yilinda yapmis olduklari ¢alismadir. Bu
calismanin temel amaci, sudrdardlebilir davranislarla iligkilendirilen kisisel
degerler (altruistik, biyosferik, egoist ve hedonik degerler), ise katilim ve baglilik
gibi kurumsal sonuclar ile yesil iKY arasindaki iliskiyi kesfetmek olmustur. Bahsi
gecen bireylerin ¢cevresel inanglari ve davranislariyla daha fazla iliskilendirilmis
kisisel degerler, biyosferik (insan mudahalesi olmaksizin ¢evreye duyulan
endise), altruistik (diger insanlarin refahi ve adil muamelesi i¢in endise), egoistik
(bir secimin kisisel kaynaklari Uzerindeki maliyet ve faydalarinin surekli
degerlendirmesi) ve hedonik degerler (zevk ve konfor elde etmeye odaklanma ve
¢aba azaltma) olarak tanimlanabilir. Elde edilen sonugclar, dort kisisel degerden
sadece biyosferik olanin, yesil iKY uygulamalar ile duygusal baglilik arasindaki
iliskiyi dlizenledigini gostermistir. Bu bulguya gére IKY ile duygusal baghlik
arasindaki iligki, biyosferik degerler -cevreyi koruma ve ekosisteme saygiya
yonelik degerler- daha yuksek oldugunda daha gugli ¢ikmistir (Gomes vd.,

2023). Ote yandan, bireysel dlizeyde, gevresel konulara olan duygusal baghligin,
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calisanlarin gevreye yonelik orgutsel vatandaslik davraniglarini yonlendiren
onemli bir tutum olarak iglev gosterdigi Pinzone ve arkadaslari (2016) tarafindan

acgiklanmigtir.

Bir bagka guncel galisma ise Abbas ve Khan'in 2022'de yaptiklari arastirmadir.
Bu calismada, algilanan yesil IKY ile galisanlarin yesil davraniglari arasindaki
iliskinin temelinin agiga c¢ikmasi amacglamistir. Bu cercevede, arastirmacilar
tutum ve sosyal degisim teorilerine dayanarak bu c¢aligsmayi gergeklestirmis ve
yesil baglihg! bir araci degisken olarak, yesil bilgi paylasimini dizenleyici bir
degisken olarak kullanmiglardir. Bu calismada, yesil IKY ile galisanlarin yesil
davranislari arasindaki iliskiyi incelemek igin yapisal esitlik modellemesi
kullanarak 329 yaniti analiz edilmistir. Aragtirmanin bulgulari, ¢alisanlarin yesil
baghhginin, yesil iKY ile yesil davranis arasindaki iliskiye aracilik ettigini
dogrulamigtir. Ayrica, yesil bilgi paylasiminin yesil IKY'nin yesil davranig
uzerindeki dolayl etkisini yesil baglihk aracihdiyla duzenledigini ortaya

koymustur.

Kusi ve arkadaslari 2021 yilindaki arastirmalarinda, yesil IKY ile orgiitsel
vatandaglik davranislari arasindaki iligkiyi duygusal baghlik araciligiyla
incelemigtir. Arastirma, YMF Teorisi kapsaminda duygusal baglilik ile 6rgutsel
vatandagslik davranigi arasindaki iligki agiga ¢ikmistir. Bu g¢alisma, ¢alisanlarin
yesil IKY algisinin, érgiitsel vatandaslik davranisini etkileme potansiyeline sahip
etkili bir belirleyici olarak tanimlamistir. Ayrica, calisanlarin yesil iKY ile iligkili
orgutsel baghliginin rolinu ele alarak, érgut dizeyinde vatandagslik davranisinin
ve toplumsal perspektifin 6nemini agiklamaya c¢alismislardir. Arastirmanin
bulgulari, yesil IKY’nin duygusal baglilik lizerinde tamamlayici kismi bir aracilik
etkisi gésterdigini énermektedir. Bu da yesil IKY acisindan YMF Teorisini

destekler nitelikte degerlendirilmistir.

Daha 6nceden yapilmis calismalar incelendiginde YMF Teorisi ve Kisi- Orgiit
Uyumu Teorisi kapsaminda bu ¢alismanin hipotezlerinin temellendirilebilecegi
disunulmustur. YMF Teorisi (Appelbaum, 2000), duygusal baglhlik temelli yapilan
arastirmalarin, orgutlerin insan sermayesini artirmada onemli bir rol oynadigini

ortaya konmustur. YMF Teorisi, tutarli bir yaklagim benimseyerek cesitli
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kuruluslarda yesil iKY uygulamalari ile yesil davranis arasindaki énemli ve
anlamli iligkinin altini gcizmektedir (Soomro ve Shah, 2022). Yetenek, motivasyon
ve firsat faktorleri, calisanlar arasindaki davranigi agiklamak igin kullaniimakta ve
bu da c¢alisanlarin goérevlerine motivasyon kazanmalarina ve daha fazlasini
yapmaya istekli olmalarina yol agmaktadir. iKY uygulamalarinin bu faktérlere
odaklanmasi, calisanlarin daha etkili ve bagli olmalarina katki saglamaktadir
(Kusi vd. 2021). Buradan da yola c¢ikarak; yetenek, calisanlarin gorevlerini
basarili bir sekilde yerine getirme yetenegini yansitarak, islerindeki basarilarini
artirabilir ve bu basarilar, 6rgute olan duygusal baghligini olumlu etkileyebilir.
Motivasyon ise calisanlarin islerine olan bagliliklarini ve performanslarini
artirmalarini tegvik edebilir, buna bagli olarak daha motive olan galiganlar iglerini
daha ciddiye alarak duygusal baghliklarini artirabilirler. Firsatlar, ¢alisanlarin
orgut icinde kariyerlerini gelistirmelerine olanak saglayabilir. Bu durumda

calisanlar érgutlerine karsi duygusal bir baglilik gelistirebilir.

Ote yandan, “Kisi-Orgiit Uyumu Teorisi” genellikle bireylerin ve &rgitsel
ortamlarin uyum yetene@i olarak tanimlanir ve bireyler ile oOrgutsel ortam
arasindaki ortak temel 6zellikler veya ikisinin birbirinin ihtiyaclarini kargilama
yetenedi olarak yorumlanir (Chatman, 1989). Buna bagh olarak, bireylerin
amagclari, beklentileri ile érgutin hedefleri ve beklentileri arasinda uyum olmasi
onemli olarak degerlendirilebilir. Mi ve arkadaslari (2020), farkli kisi-6rgit uyumu
turlerinin, galisanlarin gorevle ilgili yesil davraniglari ve proaktif yesil davranislari
uzerinde farkli etki yollarina ve etki guglerine sahip oldugunu ortaya ¢ikarmigtir.
Degerlerin uyumu c¢alisanlarin yesil davraniglar Uzerinde en buyuk tegvik edici
etkiye sahiptir, bunu talepler-yetenekler uyumu takip ederken, ihtiyaclar-tedarikler

uyumu sadece eko-yardim davranigini tesvik etmektedir.

incelenen akademik calismalardaki bulgular degerlendirilerek, yesil IKY
uygulamalari gevresel surdurulebilirlik hedefleri ile tasarlandiginda galisanlar bu
konularla kisisel amag ve hedeflerine uygunluk bulabilir. Bu durum ise onlarin
duygusal bagliigini artirabilir. Bu calismanin sonuglari, isletmelerin yesil iKY
uygulamalarini tegvik etme ve surdurulebilirlik hedeflerini ¢alisanlarina daha iyi

iletebilme konularinda faydali olabilir.
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H1: Yesil iKY calisanlarin érgutlerine olan duygusal bagliligini olumlu yénde

tahminlemektedir.

1.4.2. Yesil IKY ve Duygusal Bagllik iliskisinde Bireysel Yenilikgiligin

Duzenleyici Rolu

Yesil iKY uygulamalari, duygusal baglilik ve bireysel yenilikgilik iliskisinin
incelendigi alan yazini taramasinda sinirli sayida galisma ile karsilasiimigtir.
Yesil uygulamalari olan orgutler, gelismis ¢evre uygulamalarini benimsemeleri,
atiklari azaltmak, verimliligi artirmak igin yenilik¢i cozumler bulmaya yonelik derin
bagliliklarindan dolayi genel olarak daha yenilik¢i olma egilimindedir (Florida ve
Davison, 2001). Ayrica yesil iKY, kaynak kullaniminda verimliligi tesvik eden ve
calisanlarin performansini gevre dostu faaliyetlerine gore degerlendiren yesil bir
kurum kultru olusturdugundan, yaraticihgi ve yenilik¢i davraniglari tegvik edebilir
(Shafaei ve Nejati, 2022). Kuruluslar, son derece dinamik ve rekabetci is
ortamiyla basa ¢ikmak igin daha iyi ve yeni yollar yaratmak Uzere ¢alisanlarinin

yenilik¢i is davranigi potansiyelinden yararlanmalidir (Ida Sinaga vd., 2021).

Kara ve arkadaslarina gére (2023), yesil IKY ile bireysel yenilikgilik arasindaki
iliskide, ¢alisanlarin yenilikgi davranislari; is roll, grup veya kurulus iginde yeni
fikirleri ortaya koyma ve uygulama ile gruplar ve kuruluslar igin rol performansi
acgisindan faydaldir. Buna bagh olarak, calisanlar orgutteki sorunlari tespit
edebilir ve yenilikgi ¢éziimler dnerebilirler. Bu baglamda, bir kurumdaki iKY
uygulamalarinin bireylerin tutum, davranis ve bilgilerini etkileyip sekillendirebildigi
disunildiginde, yesil IKY uygulamalarinin galisanlar icin yenilikgi bir ortamin
gelistiriimesi tzerinde olumlu bir etkisi oldugu belirtiimistir (Kara vd., 2023). Bu
calismada yazarlar, degiskenler arasindaki iliskiyi Sosyal Kimlik Teorisi, Kigsi-
Orgiit Uyumu Teorisi, Yeni Kurumsal Yaklasim, Paydas Teorisi, Davranigsal-

Kaynak Temelli Davranis Teorisi ile temellendirmistir.

Shah ve Soomro (2022) Pakistan’da otomobil endustrisi ¢alisanlari ile yurattikleri
galismada, yesil IKY uygulamalarinin (yesil Ucretlendirme, yesil performans

yonetimi, yesil egitim gelisim, yesil ise alimi) g¢ahlsanlarin yenilikgi yesil
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davraniglarini olumlu yénde etkiledigini ortaya cikarmistir. Shafaei ve Nejati
(2022), yesil iKY ile calisanlarin yenilik¢i davranislari arasindaki iliskide, is
tatmininin aracilik rolu ile liderligin dizenleyici rolund inceledikleri caligmalarinda
yesil IKY’nin galisanlarin yenilikgi davraniglarini olumlu bir sekilde etkiledigini ve
bu etkinin is tatmini aracihigiyla arttigini géstermistir. Shafaei ve Nejati (2022) bu
arastirma modelini kurgularken, Sosyal Degisim Teorisi'ni kullanmigtir. Sosyal
Degisim Teorisi'ne gore, insanlar bir iligkinin maliyetini ve 6dulinu degerlendirir
(Cook 2015). iliski degerliyse, durum insanlarin olumlu davranislarina yol agar ve
bu da iliskinin devam etmesiyle sonuclanir. Shafaei ve Nejati (2022), Sosyal
Degisim Teorisi'ni yesil IKY ve calisanlarin yenilikgi davranislari arasindaki
iliskiye uyguladigimizda, bir galisan ve isveren arasinda gelistirilen iligkilerin, bir
kurulusun yesil IKY uygulamalari ve gevresel surdirilebilirlige olan baglig
araciligiyla nasil baslatilabilecegini, gtglendirilebilecegini ve gelistirilebilecegini
aciklamak icin kullanilabilinecegini diisinmiistiir. Bu teoriye gére yesil iKY ve
calisanlarin  yenilikgi davraniglari arasindaki iliskide, calisanlarin 1KY
uygulamalarinin yesil olmasinin kaynaklarin verimli kullanilmasinda vyesil
girisimlerini desteklenmesinin, odullendirmeyi taahhut ettigini algiladiklarinda,
cevresel sorunlara karsi sorumlu olduklarini ve buna vyenilik¢i davraniglar

sergileyerek karsilik verdikleri iddia edilebilir (Shafaei ve Nejati, 2022).

Yesil IKY uygulamalarinin érgiitsel baghlik ve yenilik performansi arasinda
olumlu bir iligki oldugu belirlenmigtir (Igbal, vd.). Bunun yani sira, Kara ve
arkadaslar (2023), yesil IKY’nin érgltsel surdurilebilirligin yenilikgi davranis
uzerindeki bagarisinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu bulmustur. Yesil
IKY uygulamalarinin galisanlarin yenilik¢i is davranislari (izerindeki etkisinin
anlasiimasina katkida bulunan bir diger ¢calismada elde edilen sonuglar; yesil
egitim, yesil ise alim ve yesil Ucretlendirmenin c¢alisanlar arasinda yenilikgi is
davraniginin 6énemli tahminleyicileri oldugunu ortaya koymustur (Mensah vd.,
2023).

Bir bagka galisma yesil IKY ile gevre kirliligine egilimli endistrilere (petrol ve gaz)
ait firmalarin gevresel performansi arasindaki iliskiyi arastirmayi amaglamaktadir.
Yazarlar, YMF Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisi’ne dayanan buttncul bir model
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onermekte ve orgutsel, yani algilanan orgutsel destek ve bireysel, yani yenilikgi
cevresel davranis faktorlerini agiklayici mekanizmalar olarak entegre etmektedir.
IKY ve Cevresel Performansin dogrudan etkileri 5nemsiz olsa da toplam etkiler
ve algilanan drgutsel destek ve yenilikci cevresel davranig yoluyla dolayli etkiler
anlamlidir. Benzer sekilde arastirma, yesil IKY ve cevresel performans arasindaki
iliskide acgiklayicl mekanizmalar olarak érgutsel ve bireysel faktorler igin de destek
bulmustur (Bhatti vd., 2021).

Calisanlarin yenilikgi yesil davranislari ile yesil iKY arasindaki iliskiyi Planl
Davranis Teorisine dayandiran baska bir ¢alisma, algilanan yesil insan
kaynaklari yonetiminin g¢alisanlarin yesil yenilikgilik davranisini nasil etkiledigini
incelemektedir. Veri analizi sonuglari, algilanan yesil iIKY’nin calisanlarin yesil
yenilikgi davranislari Uzerinde dogrudan pozitif bir etkiye sahip oldugunu

gOstermistir (Song vd., 2023).

Bu cercevede bireysel yenilik¢iligin dizenleyici etkisi incelenirken, YMF Teorisi
ve Kisi- Orgiit Uyumu Teorisi ile agiklanmis calismaya rastlanmamistir. Ancak,
bu iki teorinin birlestirici cergevesinde, bireylerin yetenek ve motivasyonu hem de
Kisi- Orguit Uyumu Teorisi'ndeki uyumu glglendirebilecedi ve ayni zamanda
bireylerin, ¢evresel ve surdurulebilirlik odakli yenilikler gelistirerek 6rgttlerine
daha yakin hissedebilecegi dusunulmustur. Bu gergevede calismanin ikinci

hipotezi olusturulmustur.

H2: Yesil IKY duygusal baglilik arasindaki olumlu iligkide bireysel yenilikgilik bu

iligkinin gucuna artiracaktir.

1.4.3. ARASTIRMA MODELI

Yesil iKY ile duygusal baghlik arasindaki iligkinin ve bu iligkideki bireysel
yenilik¢iligin duzenleyici rolinun incelendigi bu caligmanin aragtirma modeli

asagidaki sekilde tasarlanmistir.
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2. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

Arastirmanin bu bolimunde katilimcilara ait bilgiler, veri toplama araclari ile

gerceklestiriimis analizlere ve bu analizlerin bulgularina yer verilmigtir.

2.1. YONTEM

Bu calismanin amaci yesil IKY’nin duygusal baglilik Uzerindeki etkilerinin
incelenmesi ve bu iligkide bireysel yenilikgiligin dizenleyici rolini kesfetmektir.
Gelistirilen hipotezlerin test edilebilmesi icin, anket yontemi ile veriler
toplanmistir. Arastirmanin 6rneklemi ve katilimcilara ait bilgiler paylasiimistir.

Calismada nicel arastirma yontemi kullaniimigtir.

2.1.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin drneklemi, Turkiye’de faaliyet gosteren firmalarda galisan beyaz
yaka 0zel sektor calisanlaridir. Daha genis bir érnekleme ulagsmak igin sehir,
bdlge ve sektor kisitlamasi yapilmamis ve kartopu érneklem yéntemi ve ¢evrim
ici anket yontemi ile cevaplar toplanmigtir. Bu c¢alisma kapsaminda ayrica
surdurulebilirlige de katki saglanmasi planlandigindan, olabilecek en asgari
seviyede kagit tuketimi yapilmasi da amaclanmistir. Bu nedenle cevrim ici
anketin kullaniimasinin ¢alismanin amacina da hizmet ettigi dusunulmuastar. Bu
calisma kapsaminda toplamda 211 katilimciya ulasiimistir ancak veriler
temizlenirken, uygun olan 208 cevap oldugu gorulmus ve bu sekilde analiz
asamasina gecilmigtir. Veri temizleme asamasinda yapilan analizlerle 175 adet
cevabin normal dagilima uyum sagladigi gorulmus ve tum analizler bu 6rneklem

saylis| Uzerinden yapilimistir.

Toplanan verilerin evrene genellemesini artirabilmek igin yeterli sayida cevap
toplanmaya calisiimistir. Bu kapsamda alan yazininda kabul edilmis
calismalardaki sinirlar igerisinde kalinmasina 6zen goésterilmistir. Green’in 1991
yilinda yapmis oldugu ¢aligsmaya atifta bulunan Tabachnick ve Fidell (2014) ¢oklu

regresyon analizi icin gereken minimum orneklem buyuklugunu belirlemek igin
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bazi genel kurallar sunmustur. Buna gore, bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki genel korelasyonu test etmek i¢cin minimum orneklem buyuklugu, m
badimsiz degiskenlerin sayisi olmak tzere N = 50 + 8m'dir. N drneklem sayisini
simgelemektedir. Bu calismada yesil insan kaynaklari, bireysel yenilikgilik ve
duygusal baglilik olmak lizere (i¢ degisken bulunmaktadir. Bunlardan yesil iKY
ve bireysel yenilikcilik bagimsiz degiskenlerdir. Bu durumda 6rneklem sayisi 50+
(8x2)’ten 66 olmaktadir. Bagimsiz degigkenleri ayri ayri test etmek i¢in minimum
orneklem buyuklugu ise 104 + m'dir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Bu durumda,

ise basit bir matematikle gerekli olan sayinin 106 oldugu gorulmektedir.

2.1.2. Katimcilarin Ozellikleri

Tam veriler 6zel sektdrde galisan beyaz yakali 175 katilimcidan elde edilmisgtir.
Orneklemin, %53.1’ini kadinlar (n=93); %45.1'ini (n=79) erkekler ve son olarak
%1.7’sini cinsiyetini belirtmek istemeyenler olusturmaktadir (n=3). Katilimcilarin
%51.4" Unu (n=90) 20-29 yas araligi, %36.6'sin1 (n=64) 30-39 yas araligi,
%11.4’'Gna (n=20) 40-49 yas araligi, %.6’sini (n=1) ise 50 ve Uuzeri yas
gurubundaki kigiler olusturmaktadir. Calisanlarin  %.6.9’unu (n=12) lise,
%11.4’Gna (n=20) 6nlisans; %59.4°Unu (n=104) lisans; %22.3’Unl (n=39) yuksek
lisans seviyesinde egitim durumuna sahiptir. Calismaya katilan bireylerin gérev
yaptig sirkette calisma suresi; %54.9’u (n=96) 0-2 yil; %29.7’si (n=52) 3-5 yil;
%8.0’i (n=14) 6-8 yil; %2.9'u (n=5) 9-11 yil; %1.1'i (n=2) 12-14 yil; %3.4’l (n=6)
15 ve Uzeri sirket deneyim slresine sahiptir. Son olarak ise bireylerin mesleki
deneyim siresi; %25.7’si (n=45) 0-2 yil; %25.7si (n=45) 3-5 yil; %24.6’sI (n=43)
6-8 yil; %5.7’si (n=10) 9-11 yil; %6.9'u (n=12) 12-14 yil; %11.4’G (n=20) 15 ve

Uzere yIl mesleki deneyim suresine sahiptir. TUm veriler Tablo 2’de 6zetlenmisgtir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
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Frekans (n)

Yuzde (%)

Cinsiyet
Belirtmek istemiyorum
Erkek
Kadin

Yas
20-29
30-39
40-49
50 ve uzeri

Medeni Durum
Bekar
Evli

Ogrenim Durumu
Lise
Onlisans
Lisans
Yuksek Lisans

Gorev Yapilan Sirkette Caligma Suresi
0-2 yil
3-5 yil
6-8 yil
9-11 yil
12-14 yil
15 ve Uzeri

Mesleki Deneyim Siresi
0-2 yil
3-5yil
6-8 yil
9-11 yil
12-14 yil
15 ve Uzeri

3
79
93

90

64

20
1

98
77

12
20
104
39

96

52
14

5

2
6

45
45
43

10
12

20

1.7
45.1
53.1

51.4

36.6

11.4
.6

54.5
45.5

6.9
11.4
59.4
22.3

54.9
29.7
8.0
2.9

1.1
3.0

25.7
25.7
24.6

5.7
6.9
11.4

2.1.3. Veri Toplama Araglan

Calismanin bu bélimunde veri toplama slrecinde kullanilan dlgekler tanitilmistir.

Kullanilan anket formu dért farkli bélimden olusmaktadir. ilk olarak katilimcilar

“‘Gonullid Katillm Formu”nu doldurarak ankete baslamisladir. Bu bodlumde

katihmcilara katilimin goéndlld oldugu, kisisel bilgilerinin toplanmayacagi ve
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isterlerse anketi doldurmayi birakabilecekleri vurgulanmistir. ikinci bélimde
katihmcilardan belli demografik sorulara yanit vermeleri istenmistir. Bu bilgiler,

yas cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma yillari ile ilgili sorulardir.

Katihmcilar sonraki bélimlerde yesil IKY 6lgegi, bireysel yenilikgilik 6lgegi ve
duygusal baghlik olgegini igeren bir anket formu doldurmuslardir. Calismada
Olcek olarak kullaniimis olan anketlerin tamami daha oOnceden Turkgeye
cevrilmig, gecerlik ve guvenilirlikleri test edilmistir. Bundan dolayi, kullanilacak
olan oOlgeklerde cgeviri iglemi yapilmamis ve oOlgeklerin Turkgeye uyarlanmig
versiyonlari kullaniimigtir. Katilimcilardan veri toplamadan 6nce Hacettepe
Universitesi Etik Komisyonundan gerekli izinler ve onay alinmistir. Komisyondan

alinmig Etik Kurul Karari’na bu ¢alismanin ekler bélumuinde (Ek1) yer verilmigtir.

2.1.3.1. Yesil insan Kaynaklari Yénetim Olgegi

ey

Yesil IKY degiskenin dlctimii icin “Yesil IKY Olgegi” kullaniimistir. Bu 6lgek, Shah
(2019) tarafindan gelistirilmistir. Sonrasinda da Mustafa Kesen ve Murat Oselmis
tarafindan 2021 yilinda Turkgceye uyarlamasi 279 calisanla birlikte yapilmis,

gecerlik ve guvenilirlik galismasi tamamlanmigtir.

Yesil iKY dlgeginin Turkge versiyonu 26 sorudan ve 7 boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar: Yesil is Tasarimi, Yesil Personel Se¢gme ve Yerlestirme, Yesil Egitim ve
Gelisim, Yesil Performans Yoénetimi, Yesil Ucret ve Odil Yénetimi, Yesil is
Sagihgr ve Givenligi ile Yesil Calisan iliskileridir. Olcek tipi olarak ifadelere
katilma derecesi goz 6nune alinarak 5’li Likert kullaniimigtir. 1 puani “Kesinlikle
katilmiyorum.” anlamina gelirken, 5 puani “Kesinlikle katiliyorum.” anlamina

gelmektedir.

Olgegin Tirkceye uyarlamasi sirasinda yapilan faktor analizinde faktér yikinin
.30’dan daha az olan maddelerin Olgekten gikarilmasina karar verilmistir. Bu
kapsamda; yesil personel segme ve yerlestirme boyutunu Olgcmede yer alan
maddelerden “Sirketim personel segme ve ise alim surecini kadit kullanmadan

gerceklestirmektedir.” (ingilizce versiyondaki 6. Madde) ile yesil egitim ve gelisim
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boyutunu o6lgmede yer alan maddelerden “Sirketim, &grenilen icerigi iste
uygulamak icgin yonetici ve c¢alisma arkadaslari destegi olup olmadigini
degerlendirir.” (Ingilizce versiyondaki 9. Madde) maddeleri sirasiyla .266 ve .287
degerleri ile dusuk faktor ylkune sahip olduklari icin Olgekten cikariimistir.

Dolayisiyla, bu arastirmada kullanilan olgekte bu maddelere yer verilmemistir.

Murat ve Oselmis’in yaptiklari givenilirlik analizinde; yesil is analizi ve tasarimi
boyutu doért madde icermekte olup, Cronbach a degeri .849 olarak
hesaplanmistir. Yesil personel se¢cme ve yerlestirme boyutu U¢ maddeden
olusmakta ve a degeri .541 olarak belirlenmigtir. Yesil egitim ve gelisim boyutu
dort madde igcermekte olup, a degeri .775; yesil performans yonetimi boyutu dort
madde icermekte olup, a degeri .688; yesil Ucret yonetimi boyutu bes madde
icermekte olup, a degeri .765; yesil is saghgi ve guvenligi boyutu U¢ madde
icermekte olup, a dederi .743; yesil calisan iligkileri ve galisan katilimi boyutu ise
¢ madde igermekte olup, a degeri .882 olarak bulunmustur. Kesen ve Oselmis,
bir faktorin en az U¢ olcek maddesi ile olgllmesi gerekliligine vurgu yaparak
(Kihg, 2016), gorece duslk olan yesil personel segme ve yerlestirme boyutunu
Olgen U¢ madde oldugu icin bu dlgekten gikarmadiklarini belirtmislerdir. Turkgeye
uyarlanan 06lgegin Cronbach’s Alpha guvenilirlik katsayisi ise a=.787 olarak
kaydedilmistir. Kesen ve Oselmis (2021) yaptiklari analizler sonucu Spearman-
Brown iki yari glvenilirlik katsayisini .87 ve Guttman Split- Half korelasyon

katsayisini .86 bulmustur.

2.1.3.2. Duygusal Baglilik Olgegi

Arastirmanin bagimh degiskeni olan “Duygusal Baglilik” ise Meyer Allen ve Smith
tarafindan 1993 yilinda gelistiriimis “Orglitsel Baglilik Olgedi” ile élgtimustir. Bu
Olcegin alt boyutlari duygusal baglilik, devam baglihgr ve normatif baghliktir.
Arastirmanin bagiml degiskeninin sadece duygusal baglilik olmasi sebebiyle, bu

Olcegin sadece duygusal baglilik boyutunu olgcen maddeleri kullanilimistir.

Wasti 2000 yilinda Meyer ve Allen tarafindan geligtirilen o6lgegin Tirkceye
uyarlamasini, gegerlik ve guvenilirlik galigmasini yapmis ve 2003 yilinda ise bu
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Olgcegin Turk kualtirine uyarlamasini gergeklestirmistir. Wasti’nin 2003 yilinda
Olcek maddelerini Turk kualtarune uyarlandigi calismada, Turk caliganlarla
derinlemesine gorusmeler yapilarak emik (kultire 6zgl) maddeler olugturmustur.
Bu kapsamda o6lgek, Turkiye baglamina daha uygun olacak sekilde yenilenmisgtir.
Dolayisiyla olgegin orijinal boyutunda duygusal baglihigi olgen 6 madde varken,
bu Arzu Wasti’'nin yapmig oldugu Turk kilttrine ait uyarlamada madde sayisi 9’a
cikarilmistir. Bu ¢alismada Arzu Wasti'nin 2003 yilindaki galismasi baz alinarak

Olcimlemeler gergeklestiriimigstir.

Wasti (2000) kamu calisanlarinda olgegin Cronbach’s Alpha guvenilirlik
katsayisini .79, 6zel sektor calisanlari igin .78 olarak raporlamistir. 2003 yilinda
Tark kdltGrine ait maddelerin eklenmis oldugu Olgegin gecerlik ve guvenilirlik
calismasi tamamlanmistir. Bu galismada, kulttrel olarak uyarlanmis oOlgegin
duygusal bagliik boyutunun guvenilirlik katsayisi .84 olarak raporlanmistir.
Wasti'nin (2003) eklemis oldugu 6lcek maddeleri su sekildedir: “Buradaki isimi

kendi 6zel isim gibi hissediyorum.”, “Bu kurulusun bir galisani olmanin gurur verici

oldugunu disundyorum.” ve “Bu kurulugsun amaglarini benimsiyorum.”

Olgek, 7’li Likert ile degerlendirme yapmayi saglamaktadir. 1 rakami “Kesinlikle
katilmiyorum.” anlamina gelirken 7 rakami “Kesinlikle katiliyorum.” anlamina
gelmektedir. Olgekte yer alan; “Kurulugsuma karsi guigli bir aitlik hissim yok.” ve
“Bu kurulusa kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.” maddeleri ile
“Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum.” maddeleri ters
kodlu maddelerdir. Analizler yapilirken bu durum dikkate alinmis; Uc¢lncd,

dordinct ve besinci maddeler SPSS’e ters kodlanip analiz edilmigtir.

2.1.3.3. Bireysel Yenilikgilik Olgegi

Aragtirmanin duzenleyici degiskeni olan bireysel yenilik¢iligi 6lgmek icin Kiliger
ve Odabasi tarafindan 2010 yilinda Turkgeye uyarlamasi yapilan, gegerlik ve
glvenilirlik caligmasi tamamlanan, “Bireysel Yenilikgilik Olgegi (BYO)”
kullaniimigtir. Bu kapsamda, bu Olgek 1977 yilinda H. Thomas Hurt, Katherine
Joseph ve Chester D.'nin gelistirdigi 6lgegin uyarlamasidir.
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Bu oOlcekle bireysel yenilikgilik puani, pozitif maddelerden elde edilen toplam
puandan, negatif maddelerden elde edilen toplam puanin g¢ikariimasi ile elde
edilen degere, 42 puan eklenmesiyle hesaplanmaktadir. Bu 0Olgek Uzerinden,
bireylerin alabilecegi puanlar en duguk 14 ve en yuksek 94 olmak uzere
degismektedir. Elde edilen puanlara gore bireyler, yenilikgilik baglaminda
kategorize edilebilmektedir. Bu baglamda, 80 puan ve Uzeri alinan puanlar
"Yenilikci", 69 ile 80 puan arasindaki puanlar "Oncil", 57 ile 68 puan arasindaki
puanlar "Sorgulayicl", 46 ile 56 puan arasindaki puanlar "Kuskucu" ve 46 puan
altinda alinan puanlar "Gelenekgi" olarak yorumlanmaktadir. Ayrica, o6lcekle
belirlenen puanlar tzerinden genel bir degerlendirme yapilarak, 68 puan ve Uzeri
alan bireyler oldukga yenilikgi olarak kabul edilirken, 64 puan ve altinda alan

bireylerin yenilikgilik dizeyi dusuk olarak degerlendiriimektedir.

Olcek 20 maddeden olugsmaktadir. Kiliger ve Odabasi tarafindan yapilan
uyarlama calismasinda Olgegin dort boyuttan olustugu ortaya ¢ikmistir. Buna
gore yapilan faktér analizi sonucu, yenilikcilik boyutlari doért ana baslik altinda
Ozetlenmigtir. Bu belirlenen faktorlere literatir ve maddelerin 6zellikleri
baglaminda sirasiyla, "Degisime Direng", "Fikir Onderligi", "Deneyime Agiklik" ve
"Risk Alma" isimleri verilmigtir. Tanimlanan bu dort faktorle ilgili ortak varyanslar

ise .415 ile .628 arasinda degdiskenlik gostermektedir.

Olgegi Tirkceye uyarlayan Kiliger ve Odabasi (2013), 343 6grenciden veri
toplamistir. Olgegin Tlrkce uyarlamasinin i¢ tutarlik katsayisini belirlemek igin
Cronbach’in a korelasyon katsayisi hesaplamistir. Yapilan analiz sonucunda
Olcegin tamamina iligkin guvenilirlik katsayisi a=.82 olarak bulunmustur.
“Degisime diren¢” boyutunun gulvenilirlik katsayisi a=.81, “Fikir onderligi”
boyutunun givenilirlik katsayisi a=.73, “Deneyime acgikhk” boyutunun gtvenilirlik
katsayisi a=.77 ve son olarak “Risk alma” boyutunun guvenilirlik katsayisi a=.62

olarak raporlanmistir.

Ceviri asamasi sonrasi madde esdegerliginin ortaya konulmasi icin iki hafta
arayla érneklem gruba ingilizce ve Tlrkge formlardan aldiklari puanlar arasindaki

korelasyon katsayisi .88 ciktigi icin iki form arasinda pozitif anlamli bir iligki
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oldugu goérulmustir. Bundan yola ¢ikarak, dlgegin Turkge formunun 6zgin olgek

ile dilsel esdegerliginin saglandigi kabul edilmigtir.

Olgek tipi olarak ifadelere katilma derecesi g6z oniine alinarak 5li Likert
kullaniimigtir. 1 puani “Kesinlikle katilmiyorum.” anlamina gelirken, 5 puani
“Kesinlikle katiliyorum.” anlamina gelmektedir. Olgekte yer alan ters kodlu
maddeler 4., 6., 7., 10., 13., 15., 17. ve 20. maddelerdir. Analize baslanmadan
once SPSS’'te bu maddeler ters olarak kodlanmis ve analiz bu sekilde

saglanmistir.

2.2.  ANALIZ VE BULGULAR

Bu baslik altinda, katilimcilardan elde edilen veri setinin denetlenmesi ve veriyi
dizenlemek icin veri temizligi islemleri gergeklestirilmistir. Ardindan, dogrulayici
faktor analizi, guvenilirlik analizi ve degiskenler arasi korelasyon analizleri
yapilmistir. Bu analizlerin sonuglarina dayanarak hipotezler test edilmis ve
duzenleyicilik iligkisi incelenmigtir. Veri seti IBM SPSS 26 kullanilarak analiz
edilmistir. Dogrulayici faktér analizi icin AMOS 23 kullaniimig, dizenleyicilik

iligkisi ise Process Makro (Model 1) kullanilarak analiz edilmigtir.

2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazir Hale Getirilmesi

Calismada gerekli olan analizlere baslamadan o6nce veri temizligi asamasi
gergeklestiriimis olup veriler analize hazirlanmigtir. Veriler internet ortaminda
toplanmis olup, bu veri seti SPSS’e aktariimistir. Toplamda 211 katilimcidan
yanit toplanmistir. Oncelikle eksik veriler incelenmis ve uygun olmayan cevaplar
veri setinden cikarilmigtir. Toplamda 208 adet veri ile analize baglanmasi
kararlastiriimistir. Analize baglamadan énce Duygusal Bagllik Olgegi ve Bireysel
Yenilikgilik Olceginde yer alan ters kodlu maddeler incelenmistir. Bireysel
Yenilikgilik Olgeginde yer alan 8 adet ters kodlu madde ve Duygusal Baghlik
Olgeginde yer alan 3 adet ters kodlu madde bulunmaktadir. Bu maddeler SPSS’e

ters kodlu olarak kodlanmistir.
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Bu inceleme surecinde, veri setinde aykiri degerlerin olup olmadigini belirlemek
icin degigkenlerin ve Olgek maddelerinin tek degiskenli betimsel istatistikleri ve
grafik gosterimleri gézden gegirilmistir. Bu kapsamda, degerler ve bu degerlerin
olmasi gereken araliklar kontrol edilmis ve akabinde de maksimum ile minimum
degerlerinin disinda veri olup olmamasina bakiimistir. Sonrasinda, her bir 6lcek
maddesinin ortalama ve standart sapma degerleri incelenmigtir. Ortalama
degerlerin ve standart sapmalarin analize uygun oldugu gozlemlenmis ve

mantiksiz ortalama ve standart sapmalara rastlanmamigtir.

Sonrasinda, aykiri deg@erlerin tespiti yapilmis ve katilimcilarin verdigi her bir
cevap igin Z degerleri (Z Score) hesaplanmistir. Tabachnick ve Fidell (2014), Z
degerleri incelenirken, her bir degerin +3.29 ile -3.29 arasinda olmasi gerektigini
belirtmistir. Bu noktada, tum degerler kontrol edilmis ve bu aralik disindaki
degerler veri setinden c¢ikariimigtir. 175 adet veri ile analiz yapiimaya devam
edilmistir. Bu asamadan sonra degiskenlerin gok degiskenli aykirilik problemine
sahip olup olmadigini oOlgimlemek amaciyla igin regresyon analizi
gerceklestirimis ve Mahalanobis uzaklik (Mahalanobis distance) istatistigi
hesaplanmigtir. Mahalanobis degerlerinin, serbestlik derecesine (degrees of
freedom-df) gore yuzde 95 gliven dizeyine karsilik gelen kritik degeri asma
durumu kontrol edilmistir. Bunun yaninda, Mahalanobis degerlerinin Ki-kare (chi-
square) dagilimindaki olasiliklari da degerlendirilmistir. Sonuglar dogrultusunda,
referans diginda kalan bir degere rastlanmamistir. Ayrica degiskenlere yonelik
VIF degerleri incelenmis ve 2.5 Uzerinde bir degere rastlanmamistir (Allison,
1999). Cok degiskenli aykiri de@erlerle karsilasiimadigi icin analize devam

edilmistir.

Bundan sonraki asamada, normallik testleri yapilip degigkenlerin normallik
varsayimina uygun bir sekilde dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. George ve
Mallery (2020) tarafindan belirtildigi Gzere, bu degerlerin -2 ile +2 araliginda
olmasi gerekmektedir. Calisma kapsamindaki ilgili degerlerin bu aralikta oldugu
g6zlemlenmistir. Ayrica, normal dagihmi tespit etmek igin histogram grafikleri de

incelenmigtir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda, 6lgek verilerinin normal
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dagihma uygun oldugu kaydedilmistir. ilgili degiskenlerin basiklik ve carpiklik
degeri ve bunlara ait betimleyici istatistikler Tablo 3’te agiklanmigtir.

Tablo 3. Degiskenlerin Betimleyici istatistikleri

N Ort. SS Carpiklik  Basiklik
Yesil iKY 175 3.03 1.225 .100 -1.172
Bireysel Yenilikgilik 175 3.88 .502 142 -.730
Duygusal Baghlik 175 4.63 1.313 -.234 -.907

Not: Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma
Katilmcilarin bireysel yenilikgilik skorlarinin dagilimi ise asagidaki sekilde
gOsterilmigtir.

= MNormal

30 Mean = 60.6
Std. Dev. = 9.055
N=175

20

10

0

40 30 60 70 a0 a0

Sekil 7. Katilimcilarin Bireysel Yenilikgilik Puan Dagilimlari

Veri setinin kontrolinin ve temizlenmesinin akabinde kullanilan olgeklere

dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Toplamda 175 adet veri ile dogrulayici

faktor analizi agsamasina gegilmigtir.
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2.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Calismanin bu asamasinda, dnceki calismalarda kesfedilen ve faktor analizi ile
yapilandirilan, gecerliligi ve guvenirligi test edilmis olgeklerin, bu ¢aligmanin
ornekleminde de sunulan yapi ile benzerlik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Bu gercevede, "Yesil insan Kaynaklari Ydénetimi", "Bireysel Yenilikcilik" ve
"Duygusal Bagllik" olceklerinin faktor yapilari detayli bir sekilde incelenmistir.
Dogrulayici faktér analizi yapilirken verilerin de normal dagilima uygun olmasi
nedeniyle maximum likelihood (ML) ydéntemi kullaniimistir. Hesaplamalar
yapildiktan sonra, elde edilen regresyon katsayilari, ¢iktilar ve uyum iyilikleri
incelenmigtir. Uyum iyiliklerinin incelenmesi ve yorumlanmasi igin Tablo 4’teki

esik degerler dikkate alinmistir.

Tablo 4. Uyum lyiligi Degerleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
xeldf <3 3<(x2/df)<5
SRMR <.05 <.08
CFI >.95 >.90
RMSEA <.05 <.08
GFlI >.95 >.90
NFI >.95 >.90

Not: x2: CMIN; df: Degree of Freedom; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; CFI:
Comparative Fit Index; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, GFl: Goodness of Fit
Index, NFI: Normed Fit Index

Kaynak: Gurbiz, S. (2021). AMOS ile Yapisal Esitlik Modellemesi. Ankara: Seckin Yayincilik, s.38.

Literatirde hangi uyum iyiligi degerlerinin dikkate alinmasi gerektigi ile ilgili bir
fikir birligi yoktur (Gurblz, 2021). Bu c¢alismada raporlanacak uyum iyiligi
degerlerine karar verilirken érneklem buyukli de g6z 6ndne alinmistir. Kiguk
orneklemlerde (N<250) ML yontemiyle yapilan hesaplamalarda uyum iyiligi
degerleri olan TLI ve RMSEA’nin daha az tercih edilmesi tavsiye edilmektedir
(Girbiiz, 2021, s.40). Orneklem sayisinin 175 olmasi nedeniyle, bu ¢alismada
uyum iyiligi degerleri Uzerinde inceleme yapilirken Girbiz'iin (2021) bu 6nerisi
dikkate alinmis ve x? ile buna ait p degeri, df, x?df, CFI ve SRMR uyum
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indekslerinin modelin kabulli asamasinda dikkate alinmasi GFI ve RMSEA

degerlerinin ise dikkate alinmamasi kararlastiriimistir.

2.2.2.1. Yesil insan Kaynaklari Yénetim Olgeginin Dogrulayici Faktdr

Analizine Yonelik Bulgulari

Yesil IKY Olcegi, yedi boyut ve yirmi alti maddeden olusan bir 8lgektir. Oncelikle
veri setinin hangi modele daha uygun oldugunu test etmek Uzere; birinci duzey
tek faktorld dogrulayici faktor analizi ve birinci dizey ¢ok faktorla dogrulayici

faktor analizi yapiimistir.

Yesil iKY Olgegindeki her bir maddenin tek faktdr altinda toplandidi birinci diizey
tek faktorli modelde, ilk dnce uyum iyilikleri incelenmistir. Bu modelde elde edilen
x?/df oraninin 4.544 oldugu gorulmektedir. Model uyum degerleri incelendiginde,
x?/df oraninin Carmines ve Mclver ‘in (1981) 6nerdigi gibi 3'ten kuguk olmadigi
g6zlemlenmis olmasina kargin, Marsh ve Hocevar'a gore (1985) kabul edilebilir
bir deger olan 5’ten kligik ancak bu degere olduk¢a yakin oldugu gorulmektedir.
CFI degeri .837 ve SRMR degerinin ise .0456 oldugu gdzlemlenmistir. ilgili
degerlerden CFl degerinin .90'dan buylUk olmadigi belirlenmistir. Bunun
akabinde, yesil IKY dlgeginin faktér ylklerinin oldugu tabloda standardize edilmis
regresyon katsayilari olan (B), standardize edilmemis katsayilari olan (B) ve
iliskinin anlamlihginin élgen (p) degeri incelenmis ve tim p degerleri .001’den
kUguk ve anlamh bulunmustur. Standardize edilmis katsayilar incelendiginde bu
B katsayilarinin .40’tan buyuk oldugu gorulmektedir (Ford, 1986). Bu nedenle
modelden madde c¢ikarilmamasina karar verilmistir. Orijinal birinci dizey tek
faktorli modelin standardize edilmis ve edilmemis katsayilari Tablo 5’te

aciklanmsgtir.
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Tablo 5. Yesil iKY Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktérlli Modelde Yer Alan

Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
YIT
Madde 1 1 778
Madde 2 .986 .087 769 ok
Madde 3 1.084 .088 .820 ok
Madde 4 1.223 .090 .886 ok
YPYS
Madde 1 1.195 .090 .866 ok
Madde 2 1.227 .087 .906 ok
Madde 3 1.161 .087 .869 ok
YEG
Madde 1 1.206 .091 .865 ok
Madde 2 .980 .086 770 ok
Madde 3 1.277 .090 912 ok
Madde 4 1.286 .089 925 ok
YPY
Madde 1 1.257 .090 .903 ok
Madde 2 1.262 .093 .883 ok
Madde 3 1.298 .092 .909 ok
Madde 4 1.250 .093 875 ok
YUY
Madde 1 1.278 .095 879 ok
Madde 2 1.276 .090 .909 ok
Madde 3 1.226 .089 .889 ok
Madde 4 1.172 .093 833 ok
Madde 5 1.281 .095 878 ok
YiSG
Madde 1 1.100 .088 828 ok
Madde 2 1.194 .093 .850 ok
Madde 3 910 .089 712 ok
YGi
Madde 1 1.098 .089 824 ok
Madde 2 1.145 .090 844 ok
Madde 3 1.249 .096 .859 ok

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,
S.H= Standart Hata, **p<.001, YIT: Yesil Is Tasanimi; YPSY: Yesil Personel Segme ve Yerlestirme; YEG:
Yesil Egitim ve Gelisim; YPY: Yesil Performans Yénetimi; YUY: Yesil Ucret Yénetimi; YISG: Yesil is Saghg

ve Giivenligi; YCI: Yesil Caligan iligkileri
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Tum bu incelemeler yapildiktan sonra, modelde iyilestirme yapilmasina karar
verilmistir. Uyum iyiligini artirmak amaciyla modifikasyon indeksleri incelenmis,
bu indekslerin onerdigi belirli diuzenlemeler adim adim gecgeklestiriimis ve hata
terimleri arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Revize edilmis modelde elde
edilen x* degeri 924.807, df 289 ve x?df oraninin 3.200 oldugu goérilmektedir.
CFI degeri .902 ve SRMR degeri ise.0456’dir. Bunun akabinde, Yesil iKY
Olgceginin faktdr yudklerinin oldugu tabloda standardize edilmis regresyon
katsayilari olan (B), standardize edilmemis katsayilari olan (B) ve iligkinin
anlamlihiginin élgen (p) degeri incelenmis ve tim p degerleri .001’den kucluk ve
anlamli bulunmustur.  Standardize edilmis katsayilar incelendiginde bu
katsayilarinin .40’tan buyuk oldugu goérulmektedir. Bu nedenle modelden madde
¢ikarilmamasina karar verilmistir. Revize edilmis birinci diizey tek faktorli

modelin standardize edilmis ve edilmemis katsayilari Tablo 6’da agiklanmistir.

Tablo 6. Yesil IKY Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Revize Edilmis
Modelde Yer Alan Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
YiT
Madde 1 1 .783 ik
Madde 2 .979 .086 .769 *kk
Madde 3 1.080 .087 .822 Hoxk
Madde 4 1.222 .088 .890 *kk
YPYS
Madde 1 1.195 .089 .872 Hoxk
Madde 2 1.227 .086 912 ik
Madde 3 1.165 .086 .878 ik
YEG
Madde 1 1.204 .090 .869 ek
Madde 2 .983 .085 T77 ek
Madde 3 1.266 .089 910 Kok
Madde 4 1.271 .087 921 Kok
YPY
Madde 1 1.245 .089 .900 Kok
Madde 2 1.241 .092 .875 Kok
Madde 3 1.284 .091 .905 Kok

Madde 4 1.236 .092 871 Hxk
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Madde 5 1.252 .093 875
YUY

Madde 1 1.255 .088 .907
Madde 2 1.203 .088 881
Madde 3 1.153 .092 825
Madde 4 1.270 .094 876
YisG

Madde 1 1.096 .087 830
Madde 2 1.187 091 .850
Madde 3 898 .088 706
YGi

Madde 1 1.090 .088 823
Madde 2 1.138 .089 844
Madde 3 1.239 094 857

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,
S.H= Standart Hata, ***p< .001, YIT: Yesil is Tasarimi; YPSY: Yesil Personel Se¢me ve Yerlestirme; YEG:
Yesil Egitim ve Gelisim; YPY: Yesil Performans Yénetimi; YUY: Yesil Ucret Yénetimi; YiSG: Yesil Is Saghg
ve Giivenligi; YCI: Yesil Caligan iligkileri

Modelde yapilan bu degisimlerle verinin modele uyumlu oldugu gorulmektedir.
Sonrasinda, birinci dizey ¢ok faktérlii DFA modelinin incelemesi yapilmistir. Bu
modelde x? degeri 778.179, df 278 ve x?/df oraninin 2.799 oldugu goérulmektedir.
CFI degeri .923 ve SRMR degeri ise.0376’dir.

lIgili uyum iyiligi degerleri incelendiginde tiim degerlerin referans araligina uyum
sagladigi, modelin veri ile oldukga uyumlu oldugu ve bir revizyon gerektirmedigi
anlasiimistir. Birinci dizey c¢ok faktorli modelin dogrulayici faktér analizi
sonucunda elde edilen veriler Tablo 7°'de, modelin katsayilari ise Tablo 8'de
raporlanmigtir. Sekil 8’de ise birinci diizey ¢ok faktorli DFA modellinin gosterimi

yapimigtir.

Tablo 7. Yesil IKY Olgeginin Birinci Diizey Cok Faktérli Modeldeki DFA

Sonuglari

Uyum indeksleri X2 df x2/df CFI SRMR

Esik deger <5 >.90 <.08



Birinci diizey
cok faktorlu
model

778.179

278

2.799

.923

.0376
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Not: x2: CMIN; df: Degree of Freedom; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; CFl: Comparative

Fit Index

Tablo 8. Yesil IKY Olgeginin Birinci Diizey Cok Faktdrlii Modelde Yer Alan

Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
YiT
Madde 1 1 846
Madde 2 973 071 825 o
Madde 3 1.061 .070 872 o
Madde 4 1.153 071 907 o
YPYS
Madde 1 1 .897
Madde 2 1.025 .049 937 o
Madde 3 970 .052 .899 o
YEG
Madde 1 1 891
Madde 2 795 .059 775 o
Madde 3 1.058 .051 1939 o
Madde 4 1.07 .049 956 o
YPY
Madde 1 1 921
Madde 2 1.022 048 917 o
Madde 3 1.042 046 936 o
Madde 4 993 .051 892 o
Madde 5 1 932
16)%
Madde 1 .990 .038 956 o
Madde 2 951 .040 935 o
Madde 3 918 046 884 o
Madde 4 962 047 893 o
YisSG
Madde 1 1 841
Madde 2 1.178 .069 937 o
Madde 3 972 .068 849 o
YCi
Madde 1 1 897
Madde 2 1.031 .054 .908 o
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Madde 3 1.070 .061 .879 Fhk

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,
S.H= Standart Hata, **p< .001, YIT: Yesil is Tasarimi; YPSY: Yesil Personel Segme ve Yerlestirme; YEG:
Yesil Egitim ve Gelisim; YPY: Yesil Performans Yénetimi; YUY: Yesil Ucret Yénetimi; YiSG: Yesil is Saghg
ve Giivenligi; YCI: Yesil Caligan lligkileri
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Sekil 8. Yesil iKY Olgeginin Birinci Diizey Cok Faktorlii DFA Gdsterimi

Sonug olarak, ilgili modeller incelendiginde, tek faktorli modelin revizyonlarla
veriye uyum sagladigi goértlmastir. Bunun yaninda, birinci dizey ¢ok faktorla
modelin veri seti ile olduk¢a uyumlu oldugu bir revizyona ihtiya¢c olmadigi

belirlenmistir.
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2.2.2.2. Duygusal Baglilik Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine Yonelik

Bulgulari

Duygusal baglilik élgegi, 6rgutsel baglilik élgeginin bir alt boyutu olmakla birlikte,
duygusal baglihik kavramini oOlgmek igin olusturulmus olan bu Odlgek tek
boyutludur. Bu nedenle 6lgegin birinci duzey tek faktorli dogrulayici faktor analizi
gerceklestiriimistir. Meyer ve Allen (1993) tarafindan olusturulmus olan dlgegin
duygusal baghlik boyutunu o6lgmek igin olusturduklari Olgcekte 6 madde
bulunmaktadir. Wasti, 2000 yilinda Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen dlgegin
Turkceye uyarlanmasi surecini Ustlenerek, gecerlik ve guvenilirlik calismalarini
gergeklestirmis 2003 yilinda ise Olgegi Turk kaltirine uyarlamigtir. Wasti'nin
(2003) ekledigi maddeler modele Madde 7, Madde 8 ve Madde 9 olarak
kodlanmistir. ilgili 6lcegin birinci diizey dogdrulayici faktor analizi gerceklestiriimis
ve analiz sonrasi, elde edilen regresyon katsayilari, ¢iktilar ve uyum iyilikleri

incelenmisgtir.

[IITITT]]

Sekil 9. Duygusal Baghlik Olgek Maddelerinin Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor

Analizi

Duygusal baghlik  0olgeginin  birinci  dlizey dogrulayici faktdér analizi

gerceklestirildiinde standardize edilmis regresyon katsayilari olan (B),
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standardize edilmemis katsayilari olan (B) ve iligkinin anlamliiginin dlgen (p)
degeri incelenmis ve tUm degerler anlamli bulunmustur (p<.001). Bunun yaninda,
standardize edilmis regresyon katsayilari () incelendiginde, tUm maddelerin
yuklenmelerinin .40’tan buyuk oldugu gorulmektedir (Ford vd., 1986). Bu sebeple
herhangi bir madde analizden ¢ikarilmamistir. Degiskenler arasinda en dusuk
standardize edilmis regresyon katsayisina (.528) sahip degisken Madde 3 olarak

belirlenmistir.

Tablo 9. Duygusal Baglilik Olgegi Orijinal Model Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
Duygusal
Baghhk
Madde 1 1 .802
Madde 2 .824 .074 74 ikl
Madde 3 .643 .091 .528 Frx
Madde 4 .854 .085 711 *kk
Madde 5 871 .087 711 *hk
Madde 6 922 .092 712 *hk
Madde 7 .884 .082 754 *hk
Madde 8 .783 .073 147 *hk
Madde 9 .632 .063 .710 Fhx

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,
S.H= Standart Hata, ***p< .001

Katsayilarin incelenmesinin akabinde modelin x?, df ve x2df sonuglari kontrol
edilmistir. Modelin x2 dederinin 210. 843, serbestlik derecesinin 27 ve x2/df oraninin
7.809 oldugu gorulmektedir. Bu dederler incelendiginde, x?/df oraninin 5’ten blyuk
oldugu goérulmastir. Bunun yaninda, modelin uyum iyilikleri kontrol edilmistir. Elde
edilen degerlere goére, CFI degerinin .802, SRMR degerinin .0875 oldugu
gorulmektedir. Tum bu degerler incelendiginde modelde duzeltme yapilmasi
kararlastinlmistir.  Modelin  uyum iyiligini artirmak amaciyla modifikasyon
indeksleri incelenmis ve bu indekslerin 6nerdigi duzenlemeler dikkate alinmigtir.
Bu kapsamda, Madde 4 ile Madde 5 hata terimleri arasinda kovaryans
olusturulmustur ve modelin regresyon katsayilari, x2/df orani uyum iyiligi degerleri

tekrardan incelenmistir.



75

ik revize yapildiktan sonra modelin x?, df ve x?/df sonuglari kontrol edilmistir. x2
degerinin 146.474, modelin serbestlik derecesinin 26 ve x*df oraninin 5.634
oldugu gorulmektedir. Modelin x?/df oraninin §’in altinda olmadigi gorilmektedir.
Bunun yaninda, modelin uyum iyilikleri kontrol edilmistir. Elde edilen degerlere
gore, CFl degerinin .870, SRMR degerinin .0805 oldugu gértlmektedir. Modelde
iyilesmeler olmasina kargin, hala degerlerin istenen seviyede olmamasi
nedeniyle modelde tekrardan bir iyilestirme yapilmistir. Modifikasyon indeksleri
de gbz onune alinarak modelde Madde 3 ve Madde 4 hata terimleri arasinda bir
kovaryans olusturulmustur. Sonucglara goére, x> degeri 104.900, serbestlik
derecesinin 25 ve x?/df oraninin 4.196 oldugu goérilmektedir. Modelin uyum
iyilikleri incelendiginde ise, CFl degerinin .914, SRMR degerinin .0619 oldugu
gorulmektedir. Bu degerler incelendiginde modelin veri ile oldukga iyi bir uyum
sagladigi soylenebilir. Orijinal model ve duzenlenmis modelin uyum indeksleri

Tablo 10’da agiklanmistir.

Tablo 10. Duygusal Baglilik Olgegi Orijinal Model ve Diizenlenmis Model

Kargilastirmasi

Uyum indeksleri NG df x2/df CFI SRMR
Esik Deger <5 >.90 <.08
Orijinal Model 210.84 27 7.809 .802 .0875
Revize Model 104.9 25 4.196 914 .0619

Not: x2: CMIN; df: Degree of Freedom; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; CFl: Comparative
Fit Index

Modelin revize edilmesi ile birlikte, regresyon katsayilari ve standardize edilmis
regresyon katsayilari ve tum degiskenlere ait p degerleri tekrardan incelenmistir.
Standardize edilmis regresyon katsayilari (B) incelendiginde, tim maddelerin
standardize edilmis regresyon katsayisinin .40’tan buyuk oldugu goérilmektedir
(Ford vd., 1986). ilgili degiskenlerin regresyon katsayilari (B), standardize edilmis

regresyon katsayilari (B) ve p degerleri asagidaki tabloda 6zetlenmisgtir.
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Tablo 11. Duygusal Baglilik Olgegi Revize Model Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
Duygusal
Baghhk
Madde 1 1 .815
Madde 2 .836 .071 .799 rxk
Madde 3 .556 .091 465 *kk
Madde 4 .759 .081 .669 *kx
Madde 5 .787 .086 .653 *kx
Madde 6 914 .089 717 xx
Madde 7 .882 .079 .764 rxk
Madde 8 773 .071 .749 *kx
Madde 9 .641 .061 .733 *rx

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,
S.H= Standart Hata, ***p< .001

2.2.2.3. Bireysel Yenilikgilik Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizine

Yonelik Bulgulari

Bireysel yenilikcilik 6lgegi icin birinci dizey tek faktorlu ve birinci dizey ¢ok
faktorlii dogrulayici faktor analizi yapilmistir. ilk olarak birinci diizey tek faktorli
dogrulayici faktér analizi yapiimistir. Bu analizde standardize edilmis regresyon
ait p degerleri incelendiginde degisime diren¢ boyutuna ait p degerlerinin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi gortimustiir. Olgegin cok faktérll yapisinin
olmasi ve bireysel yenilikgilik puanlarinin pozitif maddelere ve negatif kodlu
maddelere gore hesaplanmasi nedeniyle birinci dizey ¢ok faktérli dogrulayici

faktor analizi ile analize devam edilmistir.

Birinci duzey cok faktérli dogrulayici faktér analizinde, p degeri anlaml
bulunmustur (p<.001). Modelin x> degeri 277.742, df degeri 164, x?/df oraninin
1.694 oldugu belirlenmistir. CFl degeri .926 ve SRMR degerinin .0627 oldugu
g6zlemlenmistir. Dogrulayici faktér analizi sonuglarinin  hepsinin referans
araliklarina uyuyor oldugu goérulmustiur. Bunun yaninda, tum standardize

regresyon katsayilarinin .40’tan bayuk oldugu gézlemlenmigtir (Ford, 1986). Elde
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ile oldukca uyumlu oldugu

gbzlemlenmis ve hicbir modifikasyon yapilmamstir. ilgili modelin regresyon

katsayilari Tablo 12'de 6zetlenmis, modelin gosterimi Sekil 10'da yapiimigtir.

Tablo 12. Bireysel Yenilikgilik Olgegi Birinci Diizey Cok Faktorlii Modele Ait

Regresyon Katsayilari

B S.H. B p
Degisime Direng
Madde 1 791 .100 .608 *hk
Madde 2 1.079 .105 .781 *kk
Madde 3 1.12 .109 T77 *kk
Madde 4 1.037 111 715 *hk
Madde 5 .962 112 .657 *kk
Madde 6 .988 .108 .701 *hk
Madde 7 1.132 .105 .817 *kk
Madde 8 1 147
Fikir Onderligi
Madde 1 732 128 498 *kk
Madde 2 .886 120 677 *hk
Madde 3 1.05 124 .817 *hk
Madde 4 1.11 134 .788 *kk
Madde 5 1 .627
Deneyime Aciklik
Madde 1 .898 101 .692 *kk
Madde 2 .903 112 .631 *hk
Madde 3 1.069 122 .684 *kk
Madde 4 1.11 120 72 *hk
Madde 5 1 .751
Risk Alma
Madde 1 1.160 251 .789 *hk
Madde 2 1 .585

Not: B = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,

S.H= Standart Hata, ***p< .001
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Sekil 10. Bireysel Yenilikgililk Olgegi Birinci Diizey Cok Faktorli Model

2.2.3. Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Bu kisimda, dogrulayici faktor analizi ile faktdér yapisi belirlenmis olan
degiskenlerin guvenilirlik analizi ¢cergevesinde varsa alt boyutlarin i¢ tutarlilk
katsayilari ile madde atildijinda alpha degerinin degisimi ile ve madde-toplam
korelasyonu incelenmis ve tablolar ile anlatiimistir. Guvenilirlik degerleri
incelenirken Nunnally’nin (1978) ortaya koydugu .70 de@eri de g6z O6nline
alinmigtir. Bunun yaninda madde- toplam korelasyonlarinin degerlendiriimesinde

Field’in (2009) dnerdigi .30 kriteri g6z 6nune alinmistir.
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2.2.3.1. Yesil IKY Olcegi Givenilirlik Analizi Sonuglari

Yesil IKY 8lgegine dogrulayici faktér analizi yapildiktan sonra bu élgek icin
guvenilirlik analizi yapiimistir. Gergeklestirilen analiz sonucu 6élgegin i¢ tutarhilik
katsayisinin Nunnally (1978) tarafindan 6ne surilen .70 degerinden yuksek
oldugu (a = .986) anlasiimistir. Ayrica madde-toplam korelasyon degerleri
incelenmis ve tim degerlerin .30’dan buyuk oldugu gértulmastir. Bu ¢alismanin
hipotezleri Yesil iIKY’nin alt boyutlari bazinda analiz yapmay! gerektirmiyor olsa
dahi, bilgi vermek amaciyla bu boyutlarinda guvenilirik analizleri
gergeklestiriimistir. Yesil is analizi ve tasarim (a = .924), yesil personel se¢gme ve
yerlestirme (a =.935), yesil egitim ve gelisim (a =.939), yesil performans yonetimi
(a = .955), yesil Gcret ve 6dul yonetimi (a = .965), yesil is saghgi ve guvenligi (a
=.904) ve yesil calisan iliskileri ve ¢alisan katilmi (a = .921) olarak bulunmustur.
lIgili 6lgek maddeleri ve alt boyutlara uygulanan giivenilirlik analiz sonuglari Tablo

14’te yer almaktadir.

Tablo 13. Yesil IKY Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Duizeltilmis Madde

a Madde Atilinca a
Toplam Korelasyonu

Yesil IKY .986

YIT 924

Madde 1 T77 .986
Madde 2 771 .986
Madde 3 .819 .986
Madde 4 .878 .986
YPSY .935

Madde 1 .861 .986
Madde 2 .897 .986
Madde 3 .863 .986
YEG .939

Madde 1 .855 .986
Madde 2 .766 .986
Madde 3 .901 .985
Madde 4 .909 .985
YPY .955

Madde 1 .889 .986

Madde 2 .870 .986



Madde 3
Madde 4
YUY .965
Madde 1
Madde 2
Madde 3
Madde 4
Madde 5
YiSG 904
Madde 1
Madde 2
Madde 3
YGi 0.921
Madde 1
Madde 2
Madde 3

.895
.865

.867
.900
.883
.829
.876

.828
.856
17

.829
.850
.857

.986
.986

.986
.985
.986
.986
.986

.986
.986
.986

.986
.986
.986
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Not: YiT: Yesil is Tasarimi; YPSY: Yesil Personel Segme ve Yerlestirme; YEG: Yesil Egitim ve Gelisim; YPY:
Yesil Performans Yoénetimi; YOY: Yesil Ucret Yénetimi; YiSG: Yesil is Saghig ve Giivenligi; YCI: Yesil

Calisan lligkileri

2.2.3.2. Duygusal Baghlik Olgegi Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Duygusal bagllik dlgeginin guvenilirlik analizinde a = .903 olarak bulunmustur.

ligili 6lgek maddelerine uygulanan giivenilirlik analiz sonuglar tablo 15'te yer

almaktadir.

Tablo 14. Duygusal Baghlik Olgeginin Guvenilirlik Analizi Sonuglari

a

Duizeltilmis Madde
Toplam Korelasyonu

Madde Atilinca a

Duygusal Baghhk .903
Madde 1
Madde 2
Madde 3
Madde 4
Madde 5
Madde 6
Madde 7
Madde 8
Madde 9

735
.709
527
122
.704
.668
.706
.689
.648

.888
.890
.904
.889
.890
.893
.890
.892
.895
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2.2.3.3. Bireysel Yenilikcilik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Bireysel yenilikgilik dlgeginin givenilirlik analizinde, éncelikle dlgedin tamami ve
bu galismanin hipotezinde yer almasa dahi bilgi vermek amaciyla alt boyutlarina
yonelik givenilirlik analizi yapiimistir. Olgegin i¢ tutarlik katsayisi .70 sinirindan
yiksek olup (Nunnaly, 1978), a de@eri .847 olarak bulunmustur. Bunun yaninda
degisime direng alt boyutu (a = .898), fikir dnderligi (a = .801), deneyime aciklik
(a = .822) olarak bulunmustur. Risk alma alt boyutunun yalniz iki maddeden
olusmasi nedeniyle a degerinin .627 oldugu gorulmustir. Kilicer ve Odabasi’'nin
(2010) hesaplamasinda risk alma boyutunun guvenilirlik katsayisini a=.62 olarak
hesaplamigtir. Buna gore, oOlgegin uyarlama galismasinin yapildigi ¢alismaya
benzer giivenilirlik katsayilari elde edildigi sdylenebilir. ilgili lcek maddeleri ve alt

boyutlara uygulanan guvenilirlik analiz sonuglari Tablo 16’da yer almaktadir.

Tablo 15. Bireysel Yenilikgilik Olgeginin Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Diizeltilmis Madde

Madde Atilinca a
Toplam Korelasyonu

a

Bireysel Yenilikgilik  .847

Degisime Direng .898

Madde 1 572 .895
Madde 2 744 .880
Madde 3 .720 .882
Madde 4 671 .887
Madde 5 .619 .892
Madde 6 .665 .887
Madde 7 q72 877
Madde 8 .701 .884
Fikir Onderligi .801

Madde 1 428 .811
Madde 2 .636 .748
Madde 3 .680 .736
Madde 4 .655 .740
Madde 5 .557 774
Deneyime Aciklik .822

Madde 1 .666 774
Madde 2 .596 .792
Madde 3 .586 797

Madde 4 .585 797
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Madde 5 .662 74
Risk Alma .627

Madde 1 461

Madde 2 461

2.2.4. Korelasyon Analizine iligkin Bulgular

Bu bolimde, degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmis ve ilgili
degiskenlerin Spearman ile Pearson Korelasyon Katsayilari incelenmistir.
Degiskenler arasindaki iligki, O ile £0.1 arasindaysa zayif bir iliskiyi; £0.1 ile £0.3
arasindaki degerler orta duzeyde bir iligkiyi; £0.5 ile £1.0 arasindaki degerler ise
gucli duzeyde bir iligkiyi ifade etmektedir (Field 2009; Cohen, 1988). Bu
calismada, degdiskenler arasindaki korelasyon katsayilari incelenirken Cohen'in

(1988) kriterleri dikkate alinmis ve buna goére yorumlamalari yapiimigtir.

2.2.4.1. Demografik Degiskenler ile Tahmin Edici ve Sonug¢ Degisken
Arasindaki iligki

Calismanin bu béliuminde, demografik degiskenler ile tahmin edici degiskenler
(yesil IKY ile bireysel yenilikgilik puanlari) ve sonug degiskeni (duygusal baghlik)
arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu inceleme yapilirken degiskenlerin Spearman
korelasyon katsayilari degerlendirilmistir. Deg@iskenler arasi iligkiler Tablo 17°'de

Ozetlenmigtir.

Tablo 16. Degiskenler Arasi Korelasyon llikileri

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Cinsiyet 1
2.Yasg .020 1
3. Medeni 083 -333% 1
durum
4. Ogrenim 114 086 008 1
durumu
5.GYY calisma

L .012  .383** -266** .106 1
suresi
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6. Mesleki 033 .744% -369% 181* 536%* 1

Deneyim

7. Yesil IKY -040 -095 061 -127 -078 -113 1

8. Bireysel 150* -174* 0.85 -170* -022 -129 .311* 1
Yenilikgilik

9.Duygusal 4570 053 .090 -126 081 .003 .514% 243% 1
Baglihk

Not: Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek, 3: Belirtmek istemiyorum); Yas: (1: 20-29:, 2: 20-39, 3: 40-49, 4: 50 ve
tizeri); Ogrenim durumu: (1: Lise, 2: Onlisans, 3: Lisans, 4: Yiksek Lisans, 5: Doktora), Gérev yapilan
kurumdaki calisma suresi -GYY calisma siresi- : ( 1: 0-2 yil, 2: 3-5 yil, 3: 6-8 yil, 4: 9-11 yil, 5: 12-14 yil, 6:
15 ve Uzeri yil), Mesleki deneyim: ( 1: 0-2 yil, 2: 3-5 yil, 3: 6-8 yil, 4: 9-11 yil, 5: 12-14 yil, 6: 15 ve Uzeri yil),
** korelasyon 0.01 dlizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlami..

Cinsiyet degiskeniyle tahmin edici ve sonug¢ degiskeni arasindaki iligkiler
incelendiginde, bireysel vyenilikgilik puani haric anlamh bir iligki olmadigi
gorulmustlr. Cinsiyetin, bireysel yenilikgilik puani ile .05 dizeyinde pozitif yonlu
anlamli bir iliski oldugu go6zlemlenmistir (r=.150). Bunun vyaninda, yas
degiskeninin de bireysel yenilikgilik puaniyla .05 dizeyinde anlamli negatif bir
iliskiye sahip oldugu gézlemlenmistir (r=-.174). Ogrenim durumunun ise bireysel

yenilikgilik ile .05 diizeyinde anlamli negatif bir iligski oldugu bulunmustur (r=-.170).

2.2.1.1. Tahmin Edici Degiskenler ile Sonug Degiskeni Arasindaki iliskiler

Bu calismanin tahmin edici degiskenleri yesil IKY ve bireysel yenilikgiliktir. Bu
kapsamda bu degigkenler arasindaki iligkinin acgiklanmasi icin Pearson

korelasyon katsayilari incelenmistir.

Tablo 17. Tahmin Edici Degiskenler ile Sonu¢ Degiskeni Arasindaki

Korelasyon lliskileri

1 2 3
1. Yesil IKY 1
2. Bireysel Yenilikgilik .316** 1
3. Duygusal Baghlik 513** .219%* 1
Ort. 3.03 60.60 5.01

SS: 1.225 9.055 1.313
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Not: Ort: ortalama, SS: Standart Sapma ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde
anlaml.

Gercgeklestirilen korelasyon analizi sonucunda duygusal baglilik degigkeninin
yesil IKY (p= .513, p<.01) ile pozitif yénde anlaml bir iliskisi oldugu
g6zlemlenmistir. Bu iliski Cohen tarafindan 6ne suiralen (1988) +0.5 ile 1.0

arasinda oldugu igin guglu korelasyon kriterini saglamaktadir (Field, 2009).

Duygusal bagllik ve bireysel yenilikgilik arasindaki iligskinin pozitif ydénde anlamli
bir iliskisi oldugu gdézlemlenmigstir (p=.219, p<.01). Bu rakam £0.1 ile +0.3
arasinda bir deger olmasi sebebiyle duygusal baghlik ve bireysel yenilikgilik
arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Yesil IKY ile
bireysel yenilik¢ilik arasinda ise pozitif 6nde anlamli bir iligki oldugu
g6zlemlenmistir (p=.316, p<.01). Buna gore, bu rakamin £0.1 ile £0.3 arasinda
olmasi bu iki degisken arasinda orta duzeyde bir korelasyon iligkisi oldugunu

ortaya koymaktadir.

2.2.5. Hipotez Testine iligskin Bulgular

Calismanin birinci hipotezini test etmek badimli degisken duygusal baglilik,
bagimsiz degisken ise yesil IKY olmak lizere regresyon analizi yapilmistir. Bu

analizin sonuglari Tablo 18'de 6zetlenmistir.

Tablo 18. Yesil IKY ve Duygusal Bagllik Arasindaki ligki

%95
B SH Beta t p LLCI ULCI
Sabit 3.349 228 14.668 0 2.898 3.800
Yesil IKY  .549 .07 513 7.851 411 .688

Bagimli degisken: Duygusal Baglilik

H1 hipotezinin testinde, yesil IKY ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonli
anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. (F= 61.632, r= 513, R?=.263, p<.05). Bu

sonugclara bakarak H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Calismanin ikinci hipotezini test etmek igin Hayes (2018) tarafindan gelistiriimis
olan Process Makro (Model 1) kullanilarak dazenleyicilik analizi
gergeklestirilmistir. MacKinnon ve digerleri (2004) calismalarinda, hipotezlerin
dogrulanabilmesi amaciyla duzenleyicilik sonuglarini degerlendirirken, guven
araligindaki degerlerin +/- veya -/+ degerleri arasinda olmamasi gerektigini
ortaya koymustur. Sonuglarin "0" degerini icermemesi gerekmektedir
(Mackinnon, 2004).

Yesil iKY ve duygusal baglilik iliskisinde bireysel yenilikciligin diizenleyici
degisken olmasina yonelik yapilan analizde duzenleyicilik etkisinin istatistiksel
olarak anlamh olmadigi tespit edilmigtir (B=.113, SH=.078, t=1.448, p= .150,
LLCI- ULCI [-.041, .268]. Bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmamasi (p>.05)
nedeniyle H2 hipotezi reddedilmistir. Buna gére bireysel yenilikciligin yesil IKY ile

duygusal baglilik arasinda dizenleyici bir iliski saglamadigi belirlenmisgtir.

Tablo 19. Bireysel Yenilikciligin Duzenleyici Etkisi

%95
B SH t p LLCI ULCI
Sabit 4795 882 5434 0 3.053 6.537
Yesil IKY .190 247 771 442 -297 678

Bireysel Yenilikcilik -.447 265 -1.688 .093 -.970 .076
Yesil iIKY* Bireysel

Yenilikcilik 113 .078 1.448 150 -.041 .268

Arastirmada test edilen hipotezlerin sonuglari ise asagidaki tabloda 6zetlenmigtir.

Tablo 20. Arastirmada Test Edilen Hipotezler ve Sonuglari

Gelistirilen Hipotezler Karar

H1 Yesil IKY galisanlarin érgiitlerine olan duygusal _ o
baglihgini olumlu yénde tahminlemektedir. Hipotez kabul edilmistir.

H2 Yesil IKY Duygusal bagllik arasindaki olumlu
iliskide Bireysel Yenilik¢ilik bu iligkinin glcuna
artiracaktir.

Hipotez reddedilmistir.
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2.2.6. Ek Analizler

Calismanin  bu boéliminde degiskenler arasindaki iligkilerin daha iyi
anlanabilmesi i¢in caligma hipotezleri igerisinde olmayan ek analizler yapiimistir.
Bireysel yenilikcilik dl¢ceginin alt boyutlarinin duygusal bagllik ile olan iligkisini
daha iyi anlamak amaciyla her bir alt boyutun duzenleyicilik etkisi incelenmigtir.

Duzenleyicilik etkisi Process Makro Model 1 kullanilarak test edilmistir.

Daha onceden de belirtildigi gibi bireysel yenilikgilik dlcedinin dort adet alt boyutu
bulunmaktadir. Bu alt boyutlar; degisime diren¢ (tamamen ters kodlu
maddelerden olusan bir alt boyut), fikir 6nderligi (pozitif ifadeli maddelerden
olusan bir alt boyut), deneyime aciklik (pozitif ifadeli maddelerden olusan bir alt
boyut) ve risk alma (pozitif ifadeli maddelerden olusan bir alt boyut) olarak
siniflandinimaktadir (Kiliger ve Odabasi, 2010).

Degisime direng alt boyutunun dizenleyici degisken olarak incelendigi analizde
p degerinin istatistiksel olarak anlamh olmamasi (p>.05) nedeniyle degisime
direng boyutunun duzenleyici bir degisken olamayacagi gozlemlenmistir (B=-
.002, SH=.064, t=-.026, p= .979, LLCI- ULCI [-.129, .125]. Fikir onderligi alt
boyutunun duzenleyici degisken olarak incelendigi analizde, p degeri istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (B= .183, SH=.128., t=1.431, p= .154, LLCI- ULCI
[-.069, .435]. Deneyime aciklik alt boyutunun dizenleyici degisken olarak
incelendigi analizde de elde edilen degerler istatistiksel olarak anlamh
bulunmamistir (B=.084, SH=.129, t=.650, p= .157, LLCI- ULCI [-.171, .339]. Risk
alma alt boyutunun diizenleyici degisken olarak incelendigi analizde de bir dnceki
sonuglarla ayni olarak istatistiksel bir anlamlilik seviyesi bulunamamistir (B=-
111, SH=.068, t=-1.628, p= .105, LLCI- ULCI [-.246, .024]. Yapilan analizlerin

sonuglari asagidaki tabloda 6zetlenmisgtir.

Tablo 21. Bireysel Yenilikciligin Alt Boyutlarinin Duzenleyici Degisken Olarak
Elde Edilen Sonuglari
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%95
B SH t p LLCI ULCI
Degisime Direng -.002 .064 -.026 979 -.129 125
Fikir Onderligi .183 128 1.431 154 -.069 435
Deneyime Agiklik .084 129 .650 157 -171 .339
Risk Alma A11 .068 -1.628 .105 -.246 .024

Elde edilen veriler cercevesinde, bireysel yenilikgilik dlgeginin alt boyutlarinin da
bireysel yenilikcilik gibi duzenleyicilik analizine tabi tutuldugunda istatistiksel
olarak anlamli sonuglar Gretmedigi goérilmektedir. Buna gore, yesil IKY ile
duygusal baglilk arasindaki iliskide degisime direng, fikir dnderligi, deneyime

aciklik ve risk alma degiskenlerinin duzenleyici etkisi bulunamamigtir.

2.3. TARTISMA

Bu calismanin amaci, yesil IKY ve bireysel yenilikciligin duygusal baghlik
Uzerindeki etkilerini incelemek hem literatire hem de pratige katki saglamaktir.
Bu calismanin hipotezleri YMF Teorisi ve Kisi- Orgiut Uyumu Teorisi ile

temellendirilmistir.

YMF Teorisi yesil IKY alaninda en c¢ok kullanilan teorilerin basinda gelmektedir
(Marin-Garcia ve Tomas, 2016). YMF Teorisi dzellikle Yesil IKY uygulamalarina
calisan katihminin énemini vurgulamaktadir. Bu teorik temelin yani sira IK
alaninda ilgili literatir incelendiginde, IK uygulamalari ile duygusal baglilk
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu ortaya konmustur (Gomes vd.,
2023). Bu calisma kapsaminda yesil IKY ve duygusal baglilik arasindaki iligki
yapilan analizler sonucu pozitif olarak anlamli bulunmus ve H1 hipotezi kabul
edilmistir. Buna gdre calisanlarin yesil IKY uygulamalarinin oldugu érgiitlerde
calisiyor olmalari duygusal baglliklarini olumlu yénde artirmaktadir. Buna
istinaden, elde edilen sonuglar YMF Teorisi kapsaminda yorumlanabilir. Yetenek
boyutu icin yesil IKY uygulamalari, calisanlara cevresel sorumluluklari
benimsemeleri ve surdurllebilirlikle ilgili becerileri geligtirmeleri igin firsatlar

saglayabilir. Bu durum ise cgalisanlarin yeteneklerini ¢evresel surdurilebilirlik



88

alaninda gelistirmelerine yardimci olabilir. Motivasyon boyutu icin yesil iKY,
cevresel sorumluluklari benimseme ve surdurulebilirlikle ilgili katkilarda bulunma
konusundaki ¢alisan motivasyonunu artirabilir. Calisanlar, is yerinin ¢evresel
hedeflerine katkida bulunmanin kigisel tatmin ve motive edici bir faktor oldugunu
dusunebilirler. Son olarak ise firsat boyutu igin bir yorum yapilabilir. Buna gore,
yesil IKY uygulamalari, ¢alisanlara gevresel sorumluluklari yerine getirme firsati
taniyip galisanlarin islerini gevresel agidan daha surduruilebilir bir sekilde yapma
firsatina sahip olmalarini saglayabilir. Bu ise ¢aligsanlarin duygusal bagliliklarini
artirabilir. Ayrica Kisi- Orgit Uyumu Teorisi perspektifinden, bireylerin kisisel
degerleri ile 6rgiitiin degerleri arasinda uyum olmasi, yesil IKY uygulamalari,
cevresel surdurulebilirlik degerlerini vurgulayarak bu uyumu artirabilir. Bu,
orgutin sosyal sorumluluk ve cevresel surdurtlebilirlik hedefleriyle uyumlu
tasarlanan Yesil IKY uygulamalarinin, calisanlarin isyerinde daha fazla kisisel
anlam bulmalarina ve dolayisiyla duygusal baghhgin artmasina katki
saglayabilece@ini gosterir. Orgitiin - slrdurilebilirik  ¢abalarinin  bireylerin
degerleriyle uyum iginde olmasi, ¢aliganlarin iglerini daha anlamli ve tatmin edici

bulmalarina yardimci olabilir.

Calismanin duzenleyici degiskeni olan bireysel yenilikgiligin hem duygusal
baghlik hem de yesil IKY ile olan iligkisini inceleyen bir calismaya rastlanmamustir.
Yapilan analiz sonrasinda yesil iKY ile duygusal baghlik arasindaki iliskide
bireysel yenilikgiligin istatistiksel olarak anlaml olmamasi nedeniyle H2 hipotezi

reddedilmistir.

Aragtirmanin hipotezlerine dahil olmamasina ragmen bireysel yenilikciligin alt
boyutlarinin (degisime direng, fikir dnderligi, deneyime aciklik ve risk alma) yesil
IKY ve duygusal baglilik arasindaki iliskideki diizenleyicilik etkisi incelenmistir. Bu
alt boyutlarin da istatistiksel olarak anlamli bir duzenleyicilik etkisi yaratmadigi
belirlenmistir.  Bunlarin yani sira, degiskenler arasi iligkiler incelenirken
demografik degiskenlerle tahmin edici degiskenlerden bireysel yenilikgilik
arasinda cinsiyet, yas ve ogrenim durumu arasinda p<.05 duzeyinde anlaml bir

iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Bu ¢alismada degiskenlerin oncelikli olarak kavramsal yapilari, sonraki agamada
bu degiskenler arasi iligkiler incelenmis ve en sonunda ise bu iligkiler gesitli
analizlere tabi tutulmustur. Elde edilen veriler 1g1ginda literature ve pratige katki
saglanmasi amaglanmis ve bu iligkilerin anlamlandiriimasi ig¢in bir zemin
olusturulmasina gayret edilmistir. ilgili degiskenler teorik olarak literatiirle
desteklenmistir. Gorece literatiirde de daha cok calisiimis olan yesil IKY ve
duygusal baghhgi temel alan H1 hipotezi kabul edilirken; literatirde esine
rastlanmamis yesil IKY ile duygusal baglik arasindaki iliskide diizenleyicilik

etkisini temel alan H2 reddedilmigtir.

2.3.1. Caligmanin Kisitlar

Bu calismanin gesitli kisitlari oldugunu soylemek mumkuindur. Bu kisitlar
ilerleyen zamanlarda vyapilacak olan arastirmalarda yol gosterici nitelik
saglayabilir. Arastirmanin  kisitlari arasinda, oncelikle oOrneklem segimi
surecindeki kisitlar bulunmaktadir. Calisma, sinirli bir zaman c¢ergevesi iginde
gergeklestirildigi icin daha genis bir drnekleme ulasilamamistir. Bu nedenle
orneklem sayisinin  ¢ok sayida katilimciyr igcermemesi  c¢alismanin

genellenebilirligini ve bulgularin genel gecerliliginde kisitlara neden olabilir.

ikinci olarak, veri toplama siirecinde karsilasilan katihm oranlarindaki degiskenlik
de bir baska kisit olarak 6ne ¢cikmaktadir. Sorularin toplamda fazla sayida olmasi,
sorularin okunmadan igaretlenmesine sebep olmus ya da katilim duzeyini
etkilemis olabilir. Bunun yaninda, bu galisma kapsamindaki degiskenlerin tamami
Olcllebilir olmasina ragmen, bazi psikolojik ve duygusal faktorlerin tam olarak

Olgulememis olmasi muhtemeldir.

Bagka bir kisit ise katimcilarin sosyal beklentilere gore yanit verme ihtimalleridir.
Buna gore kisiler asil dustndUkleri segenegdi secmek yerine, toplumsal olarak
dogru olduklarini dusundukleri cevaplari segmis olabilir. Bu durum ¢alismanin
objektif bir sekilde yorumlanmasini etkilemis olabilir. Son olarak ise literatlirde
ozellikle bireysel yenilikgilik, yesil IKY ve duygusal baglihk arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalardaki eksiklikler c¢alismanin daha genis bir baglamda
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degerlendiriimesini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu c¢alismanin sonuglar

degerlendirilirken bahsi gegen kisitlar dikkate alinmalidir.

2.3.2. Arastirmacilara ve Yoneticilere Oneriler

Bu calismanin orneklemini 6zel sektorde galigan beyaz yakalilarin olusturmasi
nedeniyle mavi yaka g¢alisilanlarin bu konu ile ilgili davraniglari incelenememistir.
llerleyen dénemki calismalarda arastirmacilar mavi yaka cgalisanlarin
davranislarinin da incelenebilecegi daha genis bir érneklem ile galisilabilir ve

literatUre katki saglayabilirler.

Bu calismada yer alan yesil IKY &lgeginin yedi alt boyutlu bir yapisi
bulunmaktadir. Yesil iKY’yi tek bir degisken olarak kabul edip bu sekilde
ilerlenmek istendiginde alt boyutlarin etkisini incelemek mumkin olmamaktadir.
Bu nedenle gelecek calismalarda arastirmacilar, yesil IKY dlgeginin alt
boyutlarini (yesil is tasarimi, yesil personel segme ve yerlestirme, yesil egitim ve
gelisim, yesil performans yonetimi, yesil Ucret yénetimi, yesil is saghgr ve
guvenligi, yesil calisan iliskileri ve calisan katilmi) da g6z 6nlne alarak diger

degiskenlerle olan iligkilerini inceleyebilirler.

Bu calisma kapsaminda elde edilen giktilarla yoneticilere belli dneriler yapilabilir.
Bu calisma sonucunda, yesil IKY’'nin duygusal baghhdi olumlu bir sekilde
etkiledigi belirlenmistir. Buna gore yoneticiler, yesil iKY uygulamalarina
odaklanabilir calisanlarin gevresel egitim ve farkindalik seviyesini ytkseltmek igin
egitimler duzenleyebilir ve calisanlarin yeteneklerini gelistirebilir. Calisanlarin
gerekli becerilere sahip olmasi, uygun motivasyona ihtiyag duymalari ve
isverenlerin, calisanlarina katihm firsati sunmasi gereklidir (Marin- Garcia ve
Tomas, 2016). Yoneticiler Oncelikle yetenek gelistirme noktasinda galisanlarinda
cevresel konularda kapsamli egitim ve gelisim planlari olusturup yesil iIKY’nin
temellerini sirketleri icin atabilirler. Bu egitim konulari gevre dostu bir sekilde
yapilandirilabilir. Yesil egitim IKY’nin egitim uygulamalarinin gevre yonetim
sistemine etkisi bir sirketin her calisanina, her isin cevresel yonlerine vurgu
yapilarak gevre egitimi vermesidir (Jabbour, 2008).
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ikincisi, ydneticiler calisanlarinin gevresel konulardaki motivasyonlarini artirmak
icin cevresel basari kriterleri koyup bunlari édullendirebilir bunlari performans
yonetim sistemlerine dahil edebilir ve bunlar sonucunda g¢alisanlarini gevresel
konulara katilimlarini artirabilirler. Yoneticiler, ¢alisanlarin katilmini saglamak
icin firsat yaratabilir. Ornegin cevre dostu Urlin ve hizmetler kullanabilir ve
calisanlara gevre dostu uygulamalari hayata gecgirmek igin gerekli kaynaklari
saglayabilirler. Bu sekilde calisanlarinin ¢evresel konulardaki performansini
artirabilirler. Tum bu suregte bunu yaparken de 6rgutin degerleri ile bireyin
deg@erleri arasinda uyum saglamayir goz onunde bulundurabilirler. Duygusal
baglihdi ylksek olan calisanlar 6rglit performansini olumlu etkileyip disuk
personel devir orani ile iligkilendirildigi icin orgutin uzun doénemli ¢alisma
performansini da olumlu ydnde etkileyebilir. Tim bunlar saglandiginda
calisanlarin duygusal bagliiginda gerceklesecek olumlu etkiler, icinde bulunan

Orguttn daha iyi isler ortaya ¢ikarma olasiligini da kuvvetlendirecektir.
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