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Yesil insan Kaynaklar1 Yénetiminin Yesil Orgiit Kiiltiiriine ve Is Tatminine Etkisi

The Impact of Green Human Resource Management on Green Organizational Culture and
Job Satisfaction

OZET

Bu arastirmanin amaci; Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin (Yesil IKY) yesil orgiit kiiltiirii ve calisanlarin is tatmini iizerindeki
etkilerinin belirlenmesidir. Arastirma, iliskisel tarama yéntemine uygun olarak yiiriitiilmiistiir. Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde
yasayan beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem kiimesi basit tesadiifi 6rnek yontemi ile secilen 404
calisandan olusmaktadir. Arastirmada veri toplama araglari, “Kisisel Bilgi Formu”, “Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi
(YIKYO)”, “Yesil Orgiit Kiiltiirii Olgegi (YOKO)” ve “Is Tatmini Olcegi”nden olusmaktadir. Arastirma verilerinin toplanmast igin
anket yontemi kullanilmigtir. Arastirmada verilerin analizi i¢in Pearson korelasyon ile dogrusal ve ¢oklu regresyon testleri
kullanilmistir. Arastirmada yapilan korelasyon analizi sonucunda; Yesil IKY nin alt boyutlar1 olan yesil ise alim ve se¢me, yesil
katilim ve egitim, yesil iicret ve ddiil ve yesil performans yonetiminin yesil orgiit kiiltiirii ve i tatmini ile pozitif yonde anlamli
iliskiler belirlenmistir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda yesil orgiit kiiltiiriiniin Yesil IKY 6lcegi ve alt boyutlar1 olan yesil
katilim ve egitim, yesil performans y6netimi ve yesil licretlendirme ve ddiillendirme tarafindan agiklandigi, ¢aliganlarin is tatmininin
Yesil IKY 6lgegi ve alt boyutlari olan yesil katihm ve egitim ile yesil performans yonetimi tarafindan agiklandig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitsel Kiiltiir, Yesil Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini

ABSTRACT

The aim of this research is to determine the effects of Green Human Resources Management (Green HRM) on green organizational
culture and employee job satisfaction. The research was conducted using a correlational survey method. The research population
consists of white-collar employees living in Istanbul. The sample consists of 404 employees selected using a simple random sampling
method. The data collection instruments in the research consist of a "Personal Information Form", "Green Human Resources
Management Scale (GHRMS)", "Green Organizational Culture Scale (GOCCS)", and "Job Satisfaction Scale". The survey method
was used to collect research data Pearson correlation, linear and multiple regression tests were used to analyze the data in the study.
As a result of the correlation analysis conducted in the research, it was determined that the sub-dimensions of Green HRM, namely
green recruitment and selection, green participation and training, green wage and reward, and green performance management, have
a positive and significant relationship with green organizational culture and job satisfaction. The regression analyses revealed that
green organizational culture is explained by the Green HRM scale and its sub-dimensions of green engagement and training, green
performance management, and green compensation and rewards, while employee job satisfaction is explained by the Green HRM
scale and its sub-dimensions of green engagement and training and green performance management.

Keywords: Human Resources Management, Green Human Resources Management, Organizational Culture, Green Organizational
Culture, Job Satisfaction.
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1. GIRIS

21. yiizyilin en onemli giindemlerinden biri ¢evresel siirdiiriilebilirliktir. Diinyada ekolojik dengenin
bozulmasi, iklimlerin farklilagmasi ve dogal kaynaklarin tiikenerek cevre kirliliginin olusmasina yonelik
problemler, yalnizca devletleri degil isletmelerinde dogrudan sorumluluk almasini gerektirmektedir (Chen
vd., 2006). Gliniimiizde isletmelerin faaliyetlerini ekonomik, sosyal ve gevresel boyutlariyla birlikte ele
almalarini gerektiren siirdiirilebilirlik anlayigi toplumsal bir sorumluluk olarak gosterilmektedir (Garcia-
Machado ve Martinez-Avila, 2019). Bu doniisiimiin en 6nemli boyutlarindan biri, insan kaynaklari
yonetiminin ¢evresel sorumluluk perspektifiyle yeniden yapilandirilmasidir (Ren vd., 2020).

Yesil Insan Kaynaklari Yénetimi (Yesil IKY), ¢evresel sorumluluk bilincinin isletmelerin insan
kaynaklarinda uyguladigi politikalarina sistematik bicimde entegre eden bir yaklasimi ifade etmektedir
(Paraschiv vd., 2012; Linnenluecke ve Griffiths, 2010; Gurlek ve Tuna, 2018). Yesil insan kaynaklar
yonetimi; ¢alisanlarin ¢evreye duyarli davranislar gelistirmesini tesvik eden, ¢evresel farkindaligi orgiit
kiiltiiriniin ayrilmaz bir parcasi haline getiren ve c¢evre dostu uygulamalari kurumsal diizeyde
sistematiklestiren bir cerceve sunmaktadir (Kadhim, 2022). Yesil IKY, yalmzca gevreye duyarli kurum
politikalarini degil, insan kaynaklari yonetimindeki biitlin siire¢lerinde bu yaklasima entegre eden bir
anlayistir (Kamau, 2023; Kesen ve Oselmis, 2021). Yesil IKY ile orgiitsel doniisiim, kiiltiirel diizeyde
ekosistem ile uyumlu ve g¢evrenin korunmasini 6n plana ¢ikaran bir yapinin olusmasini amag¢lamaktadir
(Garcia-Machado ve Martinez-Avila, 2019).

Yesil orgiit kiiltiirii, tiyelerinin dogal ¢evreye karsi benimsedikleri olumlu degerler, inanglar ve davranig
kaliplarini ifade eden bir kavramdir (Hadjri vd., 2019). Siirdiiriilebilirlik perspektifinde yesil orgiitlerin
olusumu, cevre politikalarinin yalnizca belgelerde yer almasimi degil isletme ig¢inde somut olarak
hissedilmesi ve uygulanmasi gerektirmektedir. Boylece isletmeler, degisimlerini ¢evresel degerleri
igsellestirerek orgiitsel kiiltiirlerini uyarlayarak gerceklestirmektedir (Tepe-Kiigiikoglu, 2018). Yesil IKY,
kurumlarin ¢evresel performanslarini etkilemekle kalmayip, calisanlarin 6rgiitsel yapi ile uyum saglayarak
calisma refahinin ve motivasyonlarinin artmasini da saglamaktadir (Kesen ve Oselmis, 2021; Paraschiv vd.,
2012; Plank, 2011).

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Yesil IKY

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, uzun yillar boyunca daha ¢ok verimlilik, performans ve
maliyet odakli bir yaklasim sergilemistir. Cevresel sorunlarin kiiresel Olgekte derinlesmesi ve
stirdiiriilebilirlik tartismalarinin artmasiyla birlikte, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢evresel boyutu giderek
onem kazanmistir (Acar, 2022). IKY, cevresel sorumlulugun kurumsal misyonun bir parcasi haline
getirilmesinde ve orgiit genelinde benimsenmesinde kilit bir isleve sahiptir (Demir-Uslu ve Kedikli, 2017).

Yesil IKY, calisanlarin ¢evreye duyarl davranislar gelistirmesini tesvik eden, ¢evresel farkindalig1 orgiit
kiiltiiriniin ayrilmaz bir parcasi haline getiren ve c¢evre dostu uygulamalari kurumsal diizeyde
sistematiklestiren bir ¢ergeve sunmaktadir (Anwer, 2023). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, bireysel ¢evre
bilincinin orgiitsel diizeyde kurumsallastirilmasin1 amaglayan bir arag olarak degerlendirilmektedir (Kamau,
2023).

Yesil IKY nin ana amaci, orgiitlerin cevresel performansimi iyilestirmek ve ¢evresel riskleri minimize
etmektir (Kesen ve Oselmis, 2021). Ayrica, Yesil IKY, érgiitlerin rekabet avantaji elde etmesine katki sunan
stratejik bir unsur olarak da degerlendirilmektedir (Muzika, 2025). Yesil IKY, yalmzca cevresel faydalarla
siirlt bir yaklagim degildir. Ayn1 zamanda sosyal ve ekonomik siirdiiriilebilirligi destekleyen ¢ok boyutlu
bir yapiya sahiptir (Esho, 2022).

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, ¢evresel siirdiiriilebilirligi destekleyen uygulamalarin
insan kaynaklar siireclerine sistematik bi¢cimde entegre edilmesini kapsamaktadir. Bu gercevede personelin
ise alimi, egitimi, performans yonetimi, ddiillendirme ve galisan katilimi agisindan temel insan kaynaklari
fonksiyonlari, ¢evre odakli hedefler dogrultusunda yeniden yapilandirilmaktadir (Kadhim, 2022; Kamau,
2023). Yesil insan kaynaklarinin bir diger temel fonksiyonu, ¢alisan motivasyonunun c¢evresel hedeflerle
iligkilendirilmesidir. Performans degerlendirme ve o6diillendirme sistemlerinin ¢evre dostu davraniglari
tesvik edecek sekilde yapilandirilmasi, galisanlarin ¢evresel faaliyetlere aktif katilimini artirmaktadir. Bu
baglamda Yesil IKY uygulamalari, yalmzca belirli siireglerle smnirli kalmayip, rgiitiin genel ydnetim
anlayigmi doniistiiren bir etki yaratmaktadir. Dolayisiyla Yesil 1KY, modern orgiitlerde gevresel
sorumlulugun kurumsallasmasinda kilit bir rol iistlenmektedir (Kesen ve Oselmis, 2021).
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2.2. Yesil Orgiit Kiiltiirii

Bu yaklagim, orgiitsel davramis ve cevre yonetimi literatiiriinde gorece yeni bir kavram olarak One
cikmaktadir. Yesil orgiitler, yalnizca ¢evre dostu uygulamalari benimseyen kuruluslar degil, ayni1 zamanda
bu anlayis1 orgiitiin tim degerlerine, normlarina ve davramis bicimlerine yansitan yapilar olarak
tanmimlanabilir (Li vd., 2011). “Yesil kiiltiir”’, cevresel degerleri, ekolojik farkindaligi ve siirdiiriilebilirligi
temel alan bir diislince sistemini ifade ederken; “Orgiit kiiltiirii” ise bir orgiit icinde paylasilan degerler,
inanglar, normlar ve davranis bigimlerini kapsamaktadir (Garcia-Machado ve Martinez-Avila, 2019). Bu
orgiitlerde cevreye duyarlilik, kurumsal kimligin ayrilmaz bir pargasi haline gelmekte ve calisanlarin
tutumlarindan yonetsel kararlara kadar her diizeyde gevresel farkindalik hakimdir. Yesil perspektif orgiitsel
kimligin yeniden bi¢imlendirilmesini temsil etmektedir (Aydin ve Tufan, 2018).

Yesil orgiit anlayisi, dogal cevreyi yalnizca fiziksel veya biyolojik bir unsur olarak degil; insanlarin,
orgiitlerin ve ekosistemin birbiriyle etkilesim i¢inde oldugu biitiinciil bir yap1 olarak goriir. Dolayistyla yesil
orgiitlerde hem calisanlarin hem de tedarik¢i ve misterilerin, ¢evreci degerlere uygun bicimde rasyonel,
ekonomik secimler yapma 6zgiirliigiine sahip olmalari esastir (Mirchandani ve Ikerd, 2008). Yesil orgiitlerin
olusum siirecinde, siirdiiriilebilirlik temelli hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflerin kurumsal vizyonla
biitiinlestirilmesi kritik 6neme sahiptir. Bu dogrultuda, ¢evre politikalariin yalmzca belgelerde yer almasi
degil, isletme i¢cinde somut olarak hissedilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir (Tepe-Kiigiikoglu, 2018). Bu
baglamda yesil orgiit kiiltiirii; cevresel degerlerin, orgiit kiiltiiriine entegrasyonu araciligiyla siirdiiriilebilir
kalkinmaya ulagmanin etkili bir yolu olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle orgiitlerin agik, net ve
icsellestirilmis ¢evresel degerleri benimseyerek bunlar1 kurumsal kiiltiire yansitmalar1 gerekmektedir (Tahir
vd., 2019).

Mirchandani ve Ikerd (2008), gelecegin yesil orgiitlerini yalmzcea ekonomik birer yapi olarak degil, ayni
zamanda ekolojik butiinliigii destekleyen, isbirlikei bir sistem olarak degerlendirmektedir. Kesen ve Oselmis
(2021) Yesil IKY’nin yalnizca isletmenin gevresel performansmi iyilestirmeyi degil, aym zamanda
calisanlarin ¢evreci tutum ve davraniglarini tesvik ederek yesil orgiit kiiltlirliniin olusumuna katkida
bulunmayi amaglayan biitiinciil bir yonetim yaklagimi oldugunu ileri siirmektedir. Bu baglamda, Yesil
IK'Y nin &rgiit kiiltiirii iizerindeki etkisi, dzellikle calisan farkindaligini artirma ve cevresel degerlere dayali
bir aidiyet olusturma siireciyle ortaya ¢ikmaktadir. Boylece c¢evreci uygulamalar yalnizca bireysel bir
sorumluluk degil, 6rgiitsel bir norm haline gelmektedir (Renwick, vd., 2013).

2.3.1s Tatmini

Davis (1988) is tatminini, ¢alisanlarin iglerine yonelik hissettikleri memnuniyet veya memnuniyetsizlik
olarak tanimlamigtir. Ona gore is tatmini, igin 6zellikleriyle bireyin beklentilerinin ortiistiigli durumda
gergeklesir. Connolly ve Myers (2003) ise is tatminini, bireyin is hayatindaki deneyimlerine bagli olarak
ortaya ¢ikan duygusal ve biligsel bir durum olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore is tatmini, bireyin isine
iliskin duygusal ve biligsel degerlendirmelerinin bir biitiintidiir.

[s tatmini, bireyin isin gesitli 6zellikleri hakkindaki genel degerlendirmelerinden dogan bir duygusal tepkidir
(Gellis vd., 2004). Calisanlarin motivasyonunun siirekliligi, is tatmininin siirdiiriilebilirligi acisindan kritik
oneme sahiptir. Calisan, emeginin deger gordiigiinii ve katkisinin fark edildigini hissettigi 6l¢iide isine daha
fazla baglanir. Aksi durumda, birey igine karsi yabancilagma hissi yasar ve orgiitle olan baglar1 zayiflar
(Géniilkirmaz-Tiire, 2025). Is tatmini giiniimiiz drgiitlerinde yalnizca bireysel mutluluk ve huzurun degil,
aym zamanda rgiitsel etkinlik ve siirekliligin temel gostergesidir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, Srgiitiin
hedeflerine ulagsmasinda aktif bir rol {istlenir, orgiit i¢i uyumu destekler ve uzun vadede kurum kiiltiiriiniin
olugmasina katkida bulunmaktadir (Mohamed, 2024).

Yesil IKY nin benimsenmesi, isletmeler agisindan yalmzca gevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmada
degil, ayn1 zamanda calisanlarin is tatmini diizeylerinin artirilmasinda da 6nemli bir rol oynamaktadir
(Oncer, 2019). Bu baglamda calisanlar, kiiresel yesil kiiltiiriin gerekliliklerine uyum saglamak amaciyla
kendi bilgi ve becerilerini gelistirmeye, yesil degerlere sahip “yesil ¢alisanlar” haline gelmeye yonelmektedir
(Pham ve Paill¢, 2020). Cevresel duyarliliga dayali insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisanlarin degerleriyle
orgiit degerlerinin uyumunu artirmakta; bu uyum ise is tatmini, goniillii katilim ve orgiitsel siirdiiriilebilirlik
arasinda gii¢lii bir bag kurmaktadir (Acar, 2022). Yesil IKY kapsaminda gelistirilen ¢evreci egitim, katilimei
performans sistemleri ve ¢alisan giiclendirme yaklagimlarinin, is tatmini diizeyini artirarak c¢alisanlarin
yenilik¢i tutumlarim destekledigini gostermektedir. Giintimiizde 6zellikle ¢ok uluslu isletmeler, gevreci
farkindalig: yiiksek, siirdiirtilebilirlik konularinda bilgi sahibi ve ¢evresel duyarlilikla hareket eden yetenekli
bireyleri biinyelerine katmak i¢in Yesil IKY politikalarin1 bilingli bigimde tercih etmektedir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirma Deseni ve Modeli

Bu arastirmada; Yesil IKY’nin yesil oOrgiitsel kiiltiir ve c¢alisanlarm is tatmini iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Arastirmada iliskisel tarama deseni kullamlmustir. Iliskisel tarama deseni, arastirmaci
tarafindan belirlenmis degiskenlerin arasindaki iligkinin yonu ve gucuniin analiz edilmesine imkéan veren
arastirma desenidir (Karasar, 2011; Yildirim ve Simsek, 2018). Arastirma verileri belli bir zaman dilimi
icinde beyaz yakali ¢alisanlara yonelik yapildigindan kesitsel aragtirma 6zelligi tasimaktadir (Biytikozturk,
2020). Bu dogrultuda arastirma modeli agsagida gosterilmektedir.

Yesil Orgiit
YESIL INSAN KAYNAKLARIYONETIM{ Kiiltiirii
Yesil Ise Al ve Segme,
Yesil Performans Yénetimi,
Yesil Ucret ve Odiil, .
) - Is Tatmini
Yesil Katihm ve Egitim

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Sekil 1. incelendiginde arastirmanin bagimsiz degiskeni Yesil IKY ve bagiml degiskenleri ise yesil orgiit
kiiltiirii ve is tatmini oldugu goriilmektedir.

3.2.Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Istanbul ilinde 6zel sektdr isletmelerinde gorev yapan beyaz yakali galisanlardan
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem kiimesi basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile ulasilan 404 beyaz
yakali ¢alisan olusturmaktadir. Basit tesadiifi 6rneklem evren kiimesinde her birimin érnek olarak secilmesi
ihtimalinin birbirinden bagimsiz oldugu temel 6rnekleme yontemidir (Hasiloglu, Baran ve Aydin, 2015;
Kilig, 2013). Arastirmada 6rneklem yeterliligi agisindan %95°1ik giiven diizeyi, 0=.05 anlamlilik ve %5 hata
pay1 sinirlar olarak belirlenmistir. Buna gore ulasilan 404 katilimcint 6rneklem giivenirligini karsiladigi
goriilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2018). Arastirmaya katilan tiiketicilerin demografik 6zelliklerine iligkin
ozellikler agagida gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara Ait Tanimlayict Analiz Sonuglari

Degiskenler n %
Cinsiyet Erkek 214 53.0
Kadin 190 47.0
Medeni Durum Bekar 237 58.7
Evli 167 41.3
18-25 yas arasi 102 25.2
Yas Aralig 26-35 yas arasi 141 349
36-45 yas arasi 105 26.0
46 ve lzeri 56 13.9
Lise 59 14.6
Ogrenim Durumu On Lisans 68 16.9
Lisans 195 48.3
Lisansstil 82 20.3
Calisma Sekli Tam Zamanli 342 84.7
Yar1 Zamanli 62 15.3
Gelir giderden az 131 324
Gelir Durumu Gelir gidere esit 124 30.7
Gelir giderden fazla 149 36,9
0-5 yil 107 26.5
5-10 y1l 88 21.8
Calisma Yili 10-15 yil 102 25.2
15-20y1l 60 14.9
21 ve Uzeri 47 11.6
Toplam 404 100.0

Tablo 1.’de yer alan verilere gore arastirmaya toplam 404 kisi katilmigtir. Katilimeilarin 214’4 (%53,0)
erkek, 190’1 (%47,0) kadindir. Medeni duruma bakildiginda 237 katilimeci (%58,7) bekar, 167 katilime1
(%41,3) evlidir. Yas araliklarina gore dagilim incelendiginde 18-25 yas araliginda 102 kisi (%25,2), 26-35
yas araliginda 141 kisi (%34,9), 3645 yas araliginda 105 kisi (%26,0) ve 46 yas ve lizeri grupta 56 kisi
(%13,9) bulunmaktadir. Egitim diizeyi agisindan katilimcilarin 61’1 (%15,1) lise, 67’si (%16,6) 0n lisans,
193’1 (%47,8) lisans ve 83’1 (%20,5) lisansiistii mezunudur. Calisma sekline gore 342 kisi (%84,7) tam
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zamanli, 62 kisi (%15,3) yar1 zamanl ¢alismaktadir. Gelir durumuna gore 131 katilimeinin (%32,4) geliri
giderinden az, 124’iiniin (%30,7) geliri giderine esit, 149 unun (%36,9) geliri giderinden fazladir. Calisma
yil1 dagilimi incelendiginde 0-5 yil arasinda 107 kisi (%26,5), 5-10 y1l arasinda 88 kisi (%21,8), 10-15 y1l
arasinda 102 kisi (%25,2), 15-20 yil arasinda 60 kisi (%14,9) ve 21 yil ve iizeri deneyime sahip 47 kisi
(%11,6) yer almaktadir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Isletmeler acisindan gevreci duyarlilk ve faaliyetlerin insan kaynaklar1 ile desteklenmesi, isletmeler
acisindan yesil doniisiimiin baslangici olarak degerlendirilebilir. Isletmelerin siirdiiriilebilirlik uygulamalar:
ile yesil politikalar1 benimsemesi, kurumlarinda yesil orgiitsel yapmin gelismesini saglayicit bir etki
olusturmaktadir (Abdelwahed ve Ramish, 2025; Abousoliman, 2025; Cherian ve Jacob, 2012; Mandip,
2012). Yesil insan kaynaklar1 anlayisinin igletmeler diizeyinde kurumsal kiiltiir ile biitiinlesmesi, isletmelerin
faaliyetlerinde ¢evre ile uyumlu ve korumaci 6nlemler alinmasi ile iligkili oldugu gorilmektedir (Graves vd.,
2019). Yesil orgiit kiiltiirii; ¢evresel farkindalik, siirdiiriilebilirlik ve dogaya saygi ilkelerinin oOrgiitsel
degerler, normlar ve davranis bigimleriyle biitlinlestigi bir yapiy1 temsil etmektedir. (Oncer, 2019; Pham ve
Paill¢, 2020; Acar, 2022; Ispir ve Yesil 2020; Eroglu ve Ozkan, 2009; Hadjri vd., 2019; Afacan-Findikli,
2017). Bu dogrultuda arastirmanin birinci hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir.

Hi: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi yesil orgiit kiiltiiriinii anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.

Yesil insan kaynaklar1 uygulamalar orgiitsel diizeyde ele alinmasimin yanmi sira caligsanlarin tutum ve
davraniglarimi da etkileme giiciine sahiptir (Dumont vd., 2017). Literatiirde yesil insan kaynaklar1 yonetimi
ile iliskili uygulamalarin ¢alisanlarin iy doyumu iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugunu belirleyen
arastirmalar bulunmaktadir (Rasmussen vd., 2024). Gomes vd., (2023) insan kaynaklar1 perspektifindeki bu
yaklagimin tutarli ve sistemli siirdiiriilmesi halinde g¢alisanlarin tutumlarini olumlu yonde etkiledigini
belirlemistir. Aggarwal ve Agarwala, (2021) yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢aliganlarin hem
tehlikelere maruz kalmasini 6nledigi hem de isletmeleri ve islerine duyduklar1 tutumu olumlu etkiledigini
belirlemistir. Calisanlarin is tatmini ile YIKYY arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalarda bu uygulamalarin
calisanlarin igyerindeki refah1 ve mutlulugu ile dogrudan 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir (Jain vd.,
2023; Qamar vd., 2023; Demir- Uslu ve Kedikli, 2017; Zhang vd., 2022). Literatirde yesil insan kaynaklar1
uygulamalarinin ¢alisanlarin i tutumlar tizerindeki etkisine iliskin sinirli sayida calisma bulunmaktadir
(Oncer, 2019; Pham ve Paill¢é, 2020; Acar, 2022; Ispir ve Yesil 2020).

Ha: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ¢alignalarin is tatminini anlaml ve pozitif olarak etkilemektedir.
3.4.Veri Toplama Araclari

Arastirmanin veri toplama aracglart “Kisisel Bilgi Formu”, “Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi
(YIKYO)”, “Yesil Orgiit Kiiltiirii Olgegi (YOKO)” ve Is Tatmini Olgegi”’nden olusmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaya katilanlarin sosyodemografik o6zelliklerine bilgilerin 6grenilmesine
yonelik aragtirmaci tarafindan hazirlanmis soru formudur.

YIKYO, Tang vd. (2018) tarafindan isletmelerde uygulanan yesil insan kaynaklar1 yonetimi (YIKY)
uygulamalarmm Slgmek icin gelistirilmistir. Olgcegin Tiirkge’ye uyarlanmast Turan ve Sundu (2021)
tarafindan yapilmistir. Olgegin Tiirkge formu 5°li likert tipi dlgek olarak 15 ifadeden ve bes boyuttan
olugmaktadir. Dort faktorlii modelin agiklanan toplam varyansi %55,87, KMO degeri 0.75 ve gegerlilik testi
anlamli olarak belirlenmistir. Olgegin alt boyutlarinda Cronbach Alfa katsayilari; Yesil ise Alim ve Segme
icin 0.69, Yesil Performans Yonetimi icin 0.75, Yesil Ucret ve Odiil i¢in 0.83 ve Yesil Katilim ve Egitim
i¢in 0.78 olarak hesaplanmistir. Aragtirma i¢in yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizinde 6lgegin KMO
degeri 0.95 ve toplam varyansi %81,5 olarak belirlenmistir. Olgegin alt boyutlarinda Cronbach Alfa
katsayilar1 ise sirastyla 0.91, 0.79, 0.78 ve 0.87 olarak hesaplanmustir. Olgegin bilimsel agidan giivenilir
oldugu goriilmektedir.

Yesil Orgiit Kiiltiirii Olgegi (YOKO): Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen ve Shahriari vd.
(2023) tarafindan gevresel siirdiiriilebilirlik baglamia uyarlanan lgekten yararlanilmistir. Olgek drgiitlerde
yesil orgiit kiiltiirii ve etkililiginin dl¢iilmesi amaciyla gelistirilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamas1 Kaplan
(2023a) tarafindan yapilmistir. Olgegin Tiirkce formu 5°li likert tipi dlgek olarak 6 ifadeden ve tek boyuttan
olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 0.87 olarak belirlenmistir. Arastirma igin yapilan gecerlilik
ve giivenilirlik analizinde dlgegin KMO degeri 0.92 ve toplam varyans1 %77,0 olarak belirlenmistir. Olgegin
Cronbach Alfa katsayisi ise .94 olarak belirlenmistir. Olgegin yiiksek giivenilirlik diizeyi 6lgegin tutarliligini
ve 6lciim gegerliligini desteklemektedir.
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Is Tatmini Olgegi: Wright ve Cropanzano (2000) tarafindan gelistirilen ve Shahriari vd. (2023) tarafindan
uyarlanarak Kaplan (2023a) calismasinda kullanilan Slgekten yararlamilmustir. Olgegin Tiirkge formu, 5°li
likert tipi Olcek olarak 5 ifadeden ve tek boyuttan olugsmaktadir. Kaplan (2023a) c¢aligmasinda yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda, is tatmini 6l¢ceginin Cronbach Alfa katsayis1 0.896 olarak tespit edilmistir.
Aragtirma i¢in yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizinde 6l¢egin KMO degeri 0.83 ve toplam varyansi
%66,8 olarak belirlenmistir. Olgegin Cronbach Alfa katsayisi ise .87 olarak belirlenmistir. Olgegin yiiksek
giivenilirlik diizeyi dl¢egin tutarliligimi ve 6l¢iim gecerliligini desteklemektedir.

3.5. Verilerin Toplama Siireci ve Analizi

Anketlerin yapilabilmesi i¢in ilk olarak ol¢ekleri Tiirk¢e’ye uyarlayan akademisyenlerden izin yazisi
alinmugtir. Ayrica Istanbul Aydin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Komisyonunun
25.12.2025 tarihli ve 2025/13 sayil1 karar ile etik izin onay1 alinmistir. Bu arastirmada veriler, ¢cevrim ici
ortamda olusturulan Google Forms anketi araciligiyla toplanmistir. Anket formu, ¢alismada yer alan
dlgekleri (YIKYO, YOKO ve Is Tatmini Olgegi) icerecek sekilde yapilandirilnistir. Katilimeilara anket
baglantis1 e-posta ve profesyonel iletisim aglar1 tizerinden iletilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢
tutarlilik diizeylerini belirlemek amaciyla Cronbach’s alfa katsayilari hesaplanmis, dlgek ve alt boyutlara
iligkin giivenirlik diizeylerinin literatiirde kabul edilen esik degerlerin {izerinde oldugu tespit edilmistir.
Degiskenlere ait carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde
yer almasi nedeniyle verilerin normal dagildig1 belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin yonii ve
giiclinii belirlenmesi amaciyla Pearson korelasyon, dogrusal ve ¢oklu regresyon analizleri uygulanmaistir.
Tiim istatistiksel testlerde anlamlilik diizeyi .05 olarak kabul edilmistir.

4. BULGULAR

Arastirmada degiskenler arasinda iliskilerin 6lglilmesi amaciyla Pearson Korelasyon testine iligskin bulgular
Tablo 2.’de yer almaktadir.

Tablo 2. Yesil IKY, Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizine Y&nelik Istatistiki Bulgular

Yesil Orgiit Kiiltiirii Is Tatmini
YiKYO r ,808** ,721%*
p ,000 ,000
Yesil Ise Alim ve Segme r ,668** ,587**
p ,000 ,000
Yesil Performans Yonetimi r ,688** ,623**
p ,000 ,000
Yesil Ucret ve Odiil r ,607** ,600**
p ,000 ,000
Yesil Katilim ve Egitim r ,869** ,739*%*
p ,000 ,000

**p<0,01; n=404

Tablo 2. incelendiginde YIKYO ile yesil orgiit kiiltiirii arasinda (r=,808; p<,001) ve is tatmini arasinda
(r=,721;p<,001) ve alt boyutlardan yesil ise alim ve se¢me ile yesil orgiit kiiltiirii arasinda (r=,668;p<,001)
ve ig tatmini arasinda (r=,587;p<,001) pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Yesil performans
yonetimi ile yesil orgiit kiiltiirli arasinda (r=,688;p<,001) ve is tatmini arasinda (1=,623;p<,001) pozitif yonde
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Yesil Ucret ve Odiil ile yesil 6rgiit kiiltiirii arasinda (r=,607;p<,001) ve is
tatmini arasinda (r=,600;p<,001) pozitif yonde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir. Yesil katilim ve egitim ile
yesil orgiit kiiltiirii arasinda (r=,869;p<,001) ve is tatmini arasinda (r=,739;p<,001) pozitif yonde ve giiglii
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Yesil IKY ile yesil orgiit kiiltiirii regresyon testi sonuglar1 Tablo 3.’te yer almaktadir.
Tablo 3. Yesil IKY ile Yesil Orgiit Kiiltiirii Dogrusal Regresyon Testine Yonelik Istatistiki Bulgular

Degisken B Std. Hata B (Beta) t p Collinearity Statistics Tolerance  VIF
Sabit ,765 ,099 7,722 ,000
Yesil IKY ,873 ,032 ,808 27,494 000 1,00 1,00

Sabit: Yesil Orgiit Kiiltiirii; R=,808; R?=,653; Diiz. R?=,652 F(402-1)=755,895; p<.01

Tablo 3. incelendiginde F(02-1)=755,895;p<.01 ve Diiz. R?=.652 olarak belirlenmistir. Bu sonug; yesil 6rgiit
kiiltiiriiniin Yesil IKY (B=.873; p<.01) pozitif ve anlamli diizeyde agiklandigim gostermektedir. VIF
degerinin 1’e esit olmas1 nedeniyle coklu dogrusal baglant1 sorunu yoktur (Alpar, 2020; Hair vd., 2019).
Modelde yesil 6rgiit kiiltiirii puanlarindaki varyansin %65,2’sinin (R=,808; R?=,653; Diiz. R%=,652) Yesil
IKY degiskeni tarafindan agiklandig1 belirlenmistir (p<0,01).
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Yesil IKY alt boyutlari ile yesil 6rgiit kiiltiirii goklu regresyon testi sonuglar1 Tablo 4.’te yer almaktadir.
Tablo 4. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Yesil Orgiit Kiiltiirii Coklu Regresyon Testine Yonelik Istatistiki

Bulgular
Degisken B Std. Hata B (Beta) t p Collinearity Statistics Tolerance  VIF
Sabit ,555 ,083 6,703 ,000
Yesil Ise Alim ve Segme ,061 ,038 ,064 1,626 ,105 379 2,63
Yesil Performans Yo6netimi ,146 ,042 ,153 3,462 ,001* ,300 3,33
Yesil Ucret ve Odiil -,106 ,038 -,112 -2,778 ,006* ,355 2,81
Yesil Katilim ve Egitim 175 ,039 792 20,068  ,000* 374 2,67

Sabit: Yegsil Orgiit Kiiltiirii; R=,876; R?=,768; Diiz. R%=,765 F(339-4)=329,743; p<.01

Tablo 4. incelendiginde F(sg9-4)=329,743;p<.01 ve Diiz. R?=.765 olarak belirlenmistir. Bu sonug; yesil 6rgiit
kiiltiiriintin yesil katihm ile egitim (B=.775; p<.01), yesil performans yonetimi (f=.146; p<.01) pozitif ve
anlaml, yesil iicret ve 6diil (= -.106; p<.01) negatif ve anlamli diizeyde aciklandigin1 gostermektedir. VIF
degerlerinin 3’{in altinda olmasi, bu sonucun ciddi bir ¢oklu baglanti probleminden kaynaklanmadigini
gostermektedir (Alpar, 2020; Hair vd., 2019). Modelde yesil orgiit kiiltiirii puanlarindaki varyansin
%76,5’inin (R=,876; R?=,768; Diiz. R?=,765) yesil katilim ve egitim, yesil performans ydnetimi ve yesil
iicret ve odiil degiskenleri ile aciklandig1 belirlenmistir (p<<0,01). Yesil ise alim ve secme degiskenin ise
modele katkis1 yoktur (p>0,01).

Yesil IKY ile is tatmini dogrusal regresyon testi sonuglar1 Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5. Yesil IKY ile Is Tatmini Dogrusal Regresyon Testine Yonelik Istatistiki Bulgular

Degisken B Std. Hata B (Beta) t p Collinearity Statistics Tolerance VIF
Sabit 1,037 ,110 9,404 ,000
Yesil IKY 737 ,035 721 20,852 ,000 1,00 1,00

Sabit: Is Tatmini; R=,721; R?=,520; Diiz. R%=,519; F(402-1)=434,823; p<.01

Tablo 5. incelendiginde F(a00-1)=434,823;p<.01 ve Dliz. R?>=.519 olarak belirlenmistir. Bu sonug; ¢alisanlarn
is tatmininin Yesil IKY (B=.737; p<.01) pozitif ve anlamh diizeyde agiklandigin1 gostermektedir. VIF
degerinin 1’e esit olmasi nedeniyle ¢coklu dogrusal baglant1 sorunu yoktur (Alpar, 2020; Hair vd., 2019).
Modelde yesil orgiit kiiltiirii puanlarindaki varyansm %351,9’unun (R=,721; R?=,520; Diiz. R?>=,519) Yesil
IKY degiskeni tarafindan agiklandig1 belirlenmistir (p<0,01).

Yesil IKY alt boyutlari ile is tatmini ¢coklu regresyon testi sonuglari Tablo 6.’da yer almaktadir.
Tablo 6. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Is Tatmini Coklu Regresyon Testine Yonelik Istatistiki Bulgular

Degisken B Std. Hata B (Beta) t p Collinearity Statistics Tolerance VIF
Sabit ,933 ,107 8,685 ,000

Yesil Ise Alim ve Se¢me ,034 ,049 ,037 ,689 491 ,379 2,64
Yesil Performans Yonetimi ,110 ,055 121 2,008 ,045* ,299 3,34
Yesil Ucret ve Odiil ,073  ,049 ,082 1,484 1139 ,355 281
Yesil Katilim ve Egitim 523 ,050 ,566 10,458 ,000** 374 2,67

Sabit: Is Tatmini; R=,751; R%=,565; Diiz. R?=,560 F(399-4)=129,096; **p<.01; * p<.05

Tablo 6. incelendiginde F(sg9-4)=129,096;p<.01 ve Diiz. R?>=.560 olarak belirlenmistir. Bu sonug; is tatminin
yesil katilim ve egitim (=.523; p<.01) ve yesil performans yonetimi (f=.110; p<.05) tarafindan pozitif ve
anlamh diizeyde agiklanmaktadir. Modelde is tatmini puanlarindaki varyansin %56’sinin (R=,752; R?=,565;
Diiz. R%=,561) yesil performans yonetimi ile yesil katihim ve egitim degiskeni ile agiklandig1 belirlenmistir.
Yesil ise alim ve segme ve yesil licret ve 6diil degiskenlerinin ise modele katkisi yoktur (p>0,01).

5. SONUC ve DEGERLENDIRME

Yesil IKY’nin orgiit kiiltiirii ve calisanlarin is tatmini iizerindeki etkilerinin incelendigi bu arastirmada
YIKYO ve alt boyutlar1 olan yesil ise alim ve secme, yesil katilim ve egitim, yesil iicret ve ddiil ve yesil
performans yonetimi boyutlarinin yesil 6rgiit killtiirii ile pozitif yonlii gii¢lii bir iligkisi oldugu belirlenmistir.
Tek boyutlu regresyon sonucuna gore; yesil orgiit kiiltiirii Yesil 1KY tarafindan %65,2 diizeyinde
agiklanmaktadir. YIK'YO’niin alt boyutlari ile goklu regresyon ydntemine uygun olarak olusturulan modelde
ise yesil orgiit kiiltiirii YIKYO’niin yesil katilim ve egitim ile yesil performans y&netimi tarafindan pozitif,
yesil ticret ve 6dil tarafindan negatif yonde %76,5 diizeyinde agiklandigi belirlenmistir. Yesil ise alim ve
se¢me degiskenin ise modele katkist olmadig1 tespit edilmistir. Yesil IKY nin genel etkisinin yesil iicret ve
odiil tarafindan negatif yonde etkilenmesi ile azaldig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda; “Hi: Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi yesil orgiit kiiltiiriinii anlaml1 ve pozitif olarak etkilemektedir” kismen desteklenmistir.
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Literatiir incelendiginde arastirma sonuglar1 ile uyumlu farkli arastirmalar oldugu goriilmektedir. Oselmis
(2020) arastirmasinda yesil egitim ve gelisme boyutunun ¢alisanlarin ¢evre ile uyumlu bir orgiitsel yapinin
igsellestirilmesi ve cevre bilincinin olugmasi icin alt yapr hazirladigin1 belirlemistir. Mandip (2012)
isletmelerin yesil orgiitsel yapilarinin siirdiiriilebilirlik faaliyetleri acisindan yesil egitimi kritik bir siireg
olarak tanmimlamaktadir. Cantor vd., (2012) ¢alisanlarin ¢evrenin korunmasi ve ekosistemdeki dengenin
saglanmasina yonelik katilimlarinin orgiitsel davramis1 destekledigini belirlemislerdir. Kaplan (2023b)
arastirmasinda Yesil IKY nin yesil orgiitsel kiiltiiriine pozitif yonlii etkileri oldugunu belirlemistir. Ayrica
orgiitsel davranis agisindan yesil is tasarimindan sonra yesil egitim ve gelisim ile yesil performans
degerlendirmenin ikinci ve i¢iincii en giiclii etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Literatiirde Yesil IKY nin
yesil orgiitsel kiiltiirii pozitif yonde agikladigina yonelik arastirma sonuglar1 bulunmaktadir (Abdelwahed ve
Ramish, 2025; Abousoliman, 2025; Cherian ve Jacob, 2012; Graves vd., 2019; Ozalp, 2021; Ugurlu, 2025;
Yiiksel, Ugkun ve Ugkun, 2022). Arastirmada elde edilen bu bulgulara gére Yesil IKY nin yesil Orgiitsel
kiiltiir iizerindeki etkisinin tek basina ¢ok giicli oldugunu gostermektedir. Yesil katillm ve egitim
uygulamalarinin orgiitsel diizeyde dogal ¢evre ile uyumlu bir kiiltiiriin olusmasinda kritik bir 6neme sahip
oldugu soylenebilir. Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi yesil orgiitsel kiiltiir agisindan
onemlidir. Bu bulgulara karsilik yesil iicretlendirme ve &diillendirmenin etkisinin negatif yonlii olmasi
calisanlarin yesil orgiitsel kiiltiiriin sahip oldugu deger ve normlari igsellestirmesini olumsuz etkilemektedir.
Beklenen olumlu etkinin gergeklesmemesi yesil iicretlendirme ve ddiillendirme ile elde edilecek maddi
kazanimlar1 ifade etmesi ile agiklanabilir. Personel se¢imi ve ige alinmasinin ¢evreci duyarlilikla yapilmasim
ifade eden yesil ise alim ve segme boyutu ise yesil orgiitsel kiiltiirii etkilememektedir. Bu sonug, yesil IK
stirecinin islevsiz olmasi ya da etkili bir sekilde uygulanmamasindan kaynaklanabilir.

Arastirmada YIKYO ve alt boyutlar1 olan yesil ise alim ve segme, yesil katilim ve egitim, yesil iicret ve 6diil
ve yesil performans yonetimi boyutlariin ¢alisanlarin ig tatmini ile pozitif yonli giiglii bir iligkisi oldugu
belirlenmistir. Tek boyutlu regresyon sonucuna gore; calisanlarin is tatmini Yesil IKY tarafindan %51,9
diizeyinde agiklanmaktadir. Coklu regresyon sonuglarina gore; yesil katilim ve egitim boyutu ile yesil
performans yonetiminin ¢aligsanlarin is tatminini pozitif yonde %56 diizeyinde agikladigi belirlenmistir. Bu
dogrultuda “H»: Yesil insan kaynaklari yonetimi calignalarin is tatminini anlamli ve pozitif olarak
etkilemektedir” hipotezi kismen desteklenmistir. Ayalew (2023) arastirmasinda tiim Yesil IKY
uygulamalarmin ¢alisanlarin islerine yonelik tutumlarmi olumlu etkiledigini belirlemistir. Isletmelerde
uygulanan Yesil IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin isyeri ve kurumlarina yonelik olumlu duygularini
destekledigine yonelik aragtirma bulgular1 bulunmaktadir (Freire ve Piata, 2022; Mert ve Arikan-Saltik,
2023; Shen vd., 2018; Shoaib vd., 2021). Bas (2023) arastirmasinda yesil licret yonetiminin ¢aliganlarin
isyeri ile Ozdeslesmesine olumlu katkida bulundugunu belirlemistir. Singh ve Pandey (2020)
arastirmalarinda yesil IKY boyutlarindan yesil egitim ve gelistirme, yesil ise alma ve segme ve yesil calisan
iligkilerinin i tatminini artirdigini belirlemislerdir. Aragtirmada yesil performans yonetimi ile is tatmini
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Vanisri ve Seema (2021) arastirmalarinda yesil IKY boyutlari
olan yesil ise alim ve se¢cme, yesil egitim gelisimi, yesil performans yonetimi ve yesil iicret yonetimi ile is
tatmini olumlu yénde etkiledigini belirlemistir. Barakat vd. (2016) Yesil IKY uygulamalarmin ¢alisanlarin
isletmelerine yonelik olumlu goriiglerini etkiledigini ve is tatmini agisindan etkili oldugunu belirlemislerdir.
Literatiir incelendiginde Yesil IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminini etkileyen énemli bir degisken
olduguna yonelik arastirmalar bulunmaktadir (Jain vd., 2023; Qamar vd., 2023; Demir-Uslu ve Kedikli,
2017; Zhang vd., 2022).

Aragtirmada elde edilen sonuca gore personelin ise alinmasi ve segilmesi, licretlendirme ve odiillendirmenin
giincel uygulamalarda yetersiz olmasi nedeniyle etkisi olmadig1 diisiiniilmektedir. Is tatmini acisindan
¢evrenin korunmasina yonelik kalite iyilestirme ¢aligmalarinin yapilmasi, koruma kiiltiiriiniin olusmasi ve
gevre yoOnetimi agisindan ama¢ ve sorumluluklarin ortaya konulmasinin olumlu bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Calisanlar agisindan ¢alisma refahi, orgiitsel baglilik ve is yerine yonelik olumlu tutumlarin
olusmasina imkan veren ¢evre koruma kiiltiirii, ekolojik dengesinin korunmasina yonelik farkindalik ve yesil
politika ve stratejilere yonelik egitimler is tatmini lizerinde dnemli bir etkiye sahiptir.

Arastirmada yesil ticret ve ddiillendirmenin yesil orgiit kiiltliriinii negatif yonde agikladigi belirlenmistir. Bu
baglamda isletmelerin yesil iicretlendirme ve odiillendirme sistemlerini yeniden diizenlemeleri, orgiitsel
kultdr icindeki ilke ve normlara uygun olarak 6dil sistemini etkilestirmeleri yararl olacaktir. Gorev odakli
maddi odiiller yerine kurum kiiltiiriinde degeri olan anlamli bir édiillendirme sistemi galigsanlarin yesil
Orgiitsel kiiltiirii i¢sellestirmesini yesil davramislari kurum kiiltiiriiniin bir degeri olarak benimsemesini
saglayabilir.

690



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Arastirmada yesil katilim ve egitimin is tatminini olumlu ydnde etkiledigi belirlenmistir. Yesil IKY nin ise
alim, iicretlendirme ve performans yonetimi siireclerinin galigan refahi agisindan yeniden degerlendirilmesi
yararl olacaktir. Isletmelerde IK politikalarmin siirdiiriilebilirlik faaliyetleri ile uyum iginde biitiinsel bir
yaklagim ile ele alinmasi ¢aligsanlarin is tatmini agisindan yararli olacaktir.

Isletmelerin yesil orgiitsel kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve Yesil IKY etkinlestirilmesi amaciyla i¢ iletisim
kanallariin etkin bir sekilde isletilmesi Onemlidir. Yesil kurumsal iletisimin 6ne ¢iktig1 stratejilerin
benimsenmesi orta ve uzun vadede yesil orgiit kiiltiiriiniin kurumsal kimligin ayrilmaz bir pargasi haline
getirilmesini saglayabilir.

Bu aragtirmanin bazi sinirhliklart bulunmaktadir. Arastirma beyaz yakali ¢alisanlara yonelik iligkisel tarama
desenine gore yapilmis ve kesitseldir. Bu baglamda gelecekte yapilacak aragtirmalarda caligsanlara yonelik
yesil politika, ilke ve goniillii katilima yonelik egitimler dncesi ve sonrast degisimin analiz edilmesi i¢in
boylamsal arastirmalar yapilmasi yararli olacaktir. Gelecekteki arastirmalarda nitel ve nicel analiz
yontemlerinin birlikte kullanildig1 karma desenlerin tercih edilmesi, ¢alisanlarm Yesil IKY ve yesil orgiit
kiiltiiriine yonelik goriiglerinin derinlemesine incelenmesini saglayabilir.

KAYNAKCA

Abdelwahed, N. A. A., & Ramish, M. S. (2025). Green human resource management strategy, green culture,
and operational performance. Corporate & Business Strategy Review, 6(1), 339-348.
https://doi.org/10.22495/cbsrv6ilsiart10

Abousoliman, A. D., Ali-Zoromba, M., & El-Gazar, H. E. (2025). Greening organizational culture in relation
to employees’ green human resources management: The mediating role of environmental commitment
and citizenship. Salud, Ciencia y Tecnologia, 5, 1-10. https://doi.org/10.56294/saludcyt20251138

Acar, S. (2022). Orgiitlerde yesil insan kaynaklari yonetiminin énemi. IKSAD Publishing House.

Afacan-Findikli, M. (2017). Siirdiiriilebilirlik perspektifinde is etigi. In M. Pekdemir (Ed.), Isletmelerde
strddrdlebilirlik dinamikleri (pp. 361-391). Beta Yayinlart.

Aggarwal, P., & Agarwala, T. (2021). Green organizational culture: An exploration of dimensions. Global
Business Review, 1-24.

Alpar, R. (2020). Uygulamali ¢cok degiskenli istatistiksel yontemler (5. bs.). Detay Yaymcilik.

Anwer, S. (2023). Impact of green human resource management practices on consumer buying behaviours
in north of Iraq (Unpublished master’s thesis). Bahgesehir University.

Ayalew, A. T. (2023). Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin is tatmini tizerine etkisinde kurumsal
sosyal sorumlulugun aracilik rolii [Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi]. (818206), SB Enstitiisii,
Istanbul Universitesi.

Aydm, S., & Tufan, F. (2018). Siirdiiriilebilirlik ve yesil kavramlari baglaminda Y kusaginin satin alma
davraniglari. Selcuk Iletisim, 11(2), 397-420.

Barakat, S. R., Isabella, G., Boaventura, J. M. G., & Mazzon, J. A. (2016). The influence of corporate social
responsibility on employee satisfaction. Management Decision.

Bas, D. (2023). Yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimin orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik
Uzerindeki etkisi [Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi]. (796116), SB Enstitiisii, Aydin Adnan
Menderes Universitesi.

Biiylkoztiirk, S. (2020). Bilimsel arastirma yontemleri (28. bs.). Pegem Akademi.

Cantor, D. E., Morrow, P. C., & Montabon, F. (2012). Engagement in environmental behaviors among
supply chain management employees: An organizational support theoretical perspective. Journal of
Supply Chain Management, 48, 33-51.

Chen, Y.-S,, Lai, S.-B., & Wen, C. T. (2006). The influence of green innovation performance on corporate
advantage in Taiwan. Journal of Business Ethics, 67(4), 331-339. https://doi.org/10.1007/s10551-
006-9025-5

Cherian, J., & Jacob, J. (2012). A study of green HR practices and its effective implementation in the
organization: A review. International Journal of Business and Management, 7, 25-33.

691



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Connolly, K. M., & Myers, J. E. (2003). Wellness and mattering: The role of holistic factors in job
satisfaction. Journal of Employment Counseling, 40(4), 152-160.

Davis, K. (1988). Isletmede insan davramsi: Orgiitsel davrams (K. Tosun, Trans.). Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yaynlari.

Demir-Uslu, Y., & Kedikli, E. (2017). Siirdiirtilebilirlik kapsaminda yesil insan kaynaklar1 yonetimine genel
bir bakis. Ugiincii Sektor Sosyal Ekonomi, 52(3), 66-81.

Denison, D. R., & Mishra, A. K. (1995). Toward a theory of organizational culture and effectiveness.
Organization Science, 6(2), 204—223.

Dumont, J., Shen, J., & Deng, X. (2017). Effects of green HRM practices on employee workplace green
behavior: The role of psychological green climate and employee green values. Human Resource
Management, 56(4), 613-627.

Eroglu, E., & Ozkan, G. (2009). “Orgiit kiiltiirii” ve “iletisim doyumu” ile bireysel dzellikler arasindaki
iliskinin degerlendirilmesi: Bir uygulama 6rnegi. Selcuk Iletisim Dergisi, 5(4), 50-61.

Esho, O. (2022). The effects of green human resource management on environmental performance in Turkey
wood industry (Unpublished master’s thesis). Istanbul Gelisim University.

Freire, C., & Pieta, P. (2022). The impact of green human resource management on organizational citizenship
behaviors: The mediating role of organizational identification and job satisfaction. Sustainability, 1—
14,

Garcia-Machado, J. J., & Martinez-Avila, M. (2019). Environmental performance and green culture: The
mediating effect of green innovation. An application to the automotive industry. Sustainability, 11(18),
4874. https://doi.org/10.3390/su11184874

Gellis, Z. D., Kim, J., & Hwang, S. C. (2004). New York State case manager survey: Urban and rural
differences in job activities, job stress, and job satisfaction. Journal of Behavioral Health Services &
Research, 31(4), 430-440.

Gomes, E., Thomas, L., & Lopes, A. (2023). Green human resource management practices and employee
well-being: A systematic review. Journal of Business Research, 150, 682-691.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.08.017

Goniilkirmaz-Ture, G. (2025). The effect of psychological capital and person—job fit on employees’ job
satisfaction (Unpublished master’s thesis). Bahgesehir University.

Graves, M. L., Sarkis, J., & Gold, N. (2019). Employee proenvironmental behavior in Russia: The roles of
top management commitment, managerial leadership, and employee motives. Resources,
Conservation and Recycling, 140, 54-64.

Gurlek, M., & Tuna, M. (2018). Reinforcing competitive advantage through green organizational culture and
green innovation. The Service Industries Journal, 38(7-8), 467-491.
https://doi.org/10.1080/02642069.2017.1402889

Hadjri, M., Perizade, B., & Zunaidah, F. W. (2019). Green human resource management, green
organizational culture, and environmental performance: An empirical study. Advances in Economics,
Business and Management Research, 100, 138-143.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2019). Multivariate data analysis (8th ed.).
Cengage.

Hagiloglu, S. B., Baran, T., & Aydm, O. (2015). Pazarlama aragtirmalarindaki potansiyel problemlere
yonelik bir arastirma: Kolayda 6rnekleme ve siklik ifadeli 6l¢ek maddeleri. Pamukkale Isletme ve
Bilisim Yonetimi Dergisi, 1, 19-28.

Ispir, 1., & Yesil, S. (2020). insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin g¢alisanlarin is tatminine,
yenilikgiligine ve performansina etkisi. Yasar Universitesi E-Dergisi, 15(58), 190-209.

Jain, D., Vyas, P., & Rawat, G. (2023). The psychological role of green HRM in improving employee well-
being and environmental sustainability. Journal for Reattach Therapy and Developmental Diversities,
6(7), 224-237.

692



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Kadhim, M. A. (2022). The impact of green human resource management on organization competitive
advantage: An empirical study on Rasheed Bank of Iraq (Unpublished master’s thesis). Istanbul Gedik
University.

Kamau, A. (2023). Effects of green human resource management policies on sustainability in public
companies in Kenya (Unpublished master’s thesis). Tokat Gaziosmanpasa University.

Kaplan, M. (2023a). Imalat isletmelerinde yesil 6rgiit kiiltiiriiniin &rgiitsel baglilik {izerindeki etkisi: Is
tatmininin aracilik rolii. Uluslararast Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 19(4), 910-930.
https://doi.org/10.17130/ijmeb.1355469

Kaplan, Y. (2023b). Yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil orgiitsel davranisa etkisi [Yayimlanmamis
yiksek lisans tezi]. (858456), SB Enstitiisi, Akdeniz Universitesi.

Karasar, N. (2011). Bilimsel arastirma yontemi (23. bs.). Nobel Yayin Dagitim.

Kesen, M., & Oselmis, M. (2021). Yesil insan kaynaklar yonetimi 6l¢egi (YIKYO): Tiirkge’ye uyarlama,
gegerhk ve giivenirlik ¢alismasi. Uluslararast Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 17(4), 989-1006.

Kilig, S. (2013). Ornekleme yontemleri. Journal of Mood Disorders, 3(1), 44-46.
https://doi.org/10.5455/jmood.20130325011730

Li, H., Jin, H., Hua, Y., Kong, C., & Lin, L. (2011). Green research based on cultural three-hierarchy theory.
Journal of Sustainable Development, 4(3), 196-198. https://doi.org/10.5539/jsd.v4n3p196

Linnenluecke, M. K., & Griffiths, A. (2010). Corporate sustainability and organizational culture. Journal of
World Business, 45(4), 357-366. https://doi.org/10.1016/j.jwb.2009.08.006

Mandip, G. (2012). Green HRM: People management commitment to environmental sustainability. Research
Journal of Recent Sciences, 1, 244-252.

Mert, N., & Arikan Saltik, 1. (2023). Otel isletmelerinde yesil 6rgiit iklimi ve yesil davranigin is tatminine
etkisi: Mugla ornegi. Pamukkale Universitesi Isletme Arastirmalari Dergisi, 10(2), 592-614.
https://doi.org/10.47097/piar.1284920

Mirchandani, D., & lkerd, J. (2008). Building and maintaining sustainable organizations. Organization
Management Journal, 5(1), 40-51. https://doi.org/10.1057/0mj.2008.6

Mohamed, M. A. (2024). The impact of transformational leadership on employees’ job satisfaction: An
example of Mogadishu, Somalia (Unpublished master’s thesis). Ostim Technical University.

Muzika, E. (2025). Yesil doniistiiriicii liderlik ve yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimin érgiitsel
ceviklik iizerindeki etkisi: Bir alan arastirmasi [Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi]. (964772), SB
Enstitlist, Trakya Universitesi.

Oncer, A. Z. (2019). Orgiitlerde yesil insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari: Teorik bir inceleme. fs ve
Insan Dergisi, 6(2), 199-208. https://doi.org/10.18394/iid.552555

Oselmis, M. (2020). Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalar: Literatiir taramast ve bir élgek uyarlama
¢alismast [Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi]. (637827), SB Enstitiisii, Aydin Adnan Menderes
Universitesi.

Ozalp, O. (2021). Yesil orgiit iklimi algisinin yesil drgiitsel davranis iizerine etkisi. Dokuz Eylil Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 22(1), 43-73.

Paraschiv, D. M., Nemoianu, E. L., Langa, C. A., & Szabo, T. (2012). Eco-innovation, responsible leadership
and organizational change for corporate sustainability. Amfiteatru Economic, 14(32), 404-419.

Pham, D. D., & Paillé, P. (2020). Green recruitment and selection: An insight into green patterns.
International Journal of Manpower, 41(3), 258-272.

Plank, R. (2011). Green behaviour: Barriers, facilitators and the role of attributions. In D. Bartlett (Ed.),
Going green: The psychology of sustainability in the workplace (pp. 47-58). The British Psychological
Society.

Qamar, F., Afshan, G., & Rana, S. A. (2023). Sustainable HRM and well-being: Systematic review and
future research agenda. Management Review Quarterly, 1-51.

693



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Rasmussen, V. A., Hermawan, R., Lucky, N. P., & Prasetyaningtyas, S. W. (2024). The impact of green
human resource management practices on employee wellbeing and job satisfaction. llomata
International Journal of Management, 5(4), 1290-1301. https://doi.org/10.61194/ijjm.v5i4.1348

Ren, S., Tang, G., & Jackson, S. E. (2020). Green human resource management research in emergence: A
review and future directions. Journal of Cleaner Production, 268, 122134,
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.122134

Renwick, D., Redman, T., & Maguire, S. (2013). Green human resource management: A review and research
agenda. International Journal of Management Reviews, 15(1), 1-14.

Shahriari, M., Tajmir Riahi, M., Azizan, O., & Rasti-Barzoki, M. (2023). The effect of green organizational
culture on organizational commitment: The mediating role of job satisfaction. Journal of Human
Behavior in the Social Environment, 33(2), 180-197.

Shen, J., Dumont, J., & Deng, X. (2018). Employees’ perceptions of green HRM and non-green employee
work outcomes: The social identity and stakeholder perspectives. Group & Organization
Management, 43(4), 594-622.

Shoaib, M., Abbas, S., Yousaf, M., Zamancik, R., Ahmet, J., & Sagip, S. (2021). The role of GHRM practices
towards organizational commitment: A mediation analysis of green human capital. Cogent Business
& Management, 1-14.

Singh, K. P., & Pandey, K. N. (2020). Green HRM practices and its impact on employee engagement.
International Journal of Management, 11(12), 3350-3364.

Tahir, R., Athar, M., Faisal, F., Shahani, N., & Solangi, B. (2019). Green organizational culture: A review
of literature and future research agenda. Annals of Contemporary Developments in Management &
HR, 1(1), 23-38. https://doi.org/10.33166/ACDMHR.2019.01.003

Tang, G., Chen, Y., Jiang, Y., Paillé, P., & Jia, J. (2018). Green human resource management practices: Scale
development and validity. Asia Pacific Journal of Human Resources, 56(1), 31-55.

Tepe-Kiiciikoglu, M., & Pmar, R. 1. (2018). The mediating role of green organizational culture between
sustainability and green innovation: A research in Turkish companies. Business & Management
Studies: An International Journal, 6(1), 64-85. https://doi.org/10.15295/bmij.v6i1.208

Turan, 1., & Sundu, M. (2021). Yesil insan kaynaklar1 yénetimi dlgegi’ni Tiirkgeye uyarlama ¢aligmasi.
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 20(78), 731-744. https://doi.org/10.17755/esosder.814372

Ugurlu, F. (2025). Yesil insan kaynaklar1 yonetimine yonelik uygulamalarin orgiit kiltiirii ile iliskisi.
Uluslararast Akademik Birikim Dergisi, 8(4), 871-882. https://doi.org/10.5281/zenodo.17417165

Vanisri, K., & Seema, A. (2021). Impact of green HRM practices on employees’ job satisfaction. SPAST
Abstracts, 1(1).

Wright, T. A., & Cropanzano, R. (2000). Psychological well-being and job satisfaction as predictors of job
performance. Journal of Occupational Health Psychology, 5(1), 84-94. https://doi.org/10.1037/1076-
8998.5.1.84

Yildirim, A., & Simsek, H. (2018). Sosyal bilimlerde nitel arastirma yontemleri (11. bs.). Segkin Yayincilik.

Yiiksel, A., Uckun, C. G., & Ugkun, C. G. (2022). Calisanlarin yesil orgiitsel davranislarina iligkin bir
aragtirma. International Academic Social Resources Journal, 7(43), 1380-1387.

Zhang, Z., Wang, J., & Jia, M. (2022). Multilevel examination of how and when socially responsible human
resource management improves the well-being of employees. Journal of Business Ethics, 176(1), 55—
71.

694



