bmij (2023) 11 (3): 861-879
doi: https:/ /doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2263

ISSN: 2148-2586

Arastirma Makalesi / Research Article

Yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil orgiitsel davranisa
etkisinde calisan kocluk iligkisinin araci rolii

The mediating role of employee coaching relationship in the effect of
green human resources management on green organizational behaviour

Mesut Oztirak!

Oz
1”D1.'- Ogr f.Ty_esi, Istanbul Es.enyurt Bu galismanin amaci, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimn algilanan etkisinin galisanlarm
Umver51t'esx, Istanbul, Tiirkiye, yesil orgiitsel davramnis diizeyi tizerindeki etkisinde calisan kocluk iliskisinin araci roliinii analiz
mesutoztirak@esenyurt.edu.tr etmektir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren ozel saglik sektorii calisanlari
ORCID: 0000-0003-4828-7293 olusturmaktadir. Anket yontemi kullanilarak 409 calisan kisiye ulasilmustir. Arastirmada Process

analizi kullanilarak, arac1 degisken i¢in ve her bir alt boyut i¢cin analiz yapilmistir. Calisma sonuglarma
gore, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin, yesil orgiitsel davranisa etkisinde calisan kogluk iligkisi ve
her bir boyutunun aracilik rolii tespit edilmistir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, yesil orgiitsel
davrarus: pozitif etkilemektedir. Yesil insan kaynaklar: yonetimi, calisan kogluk iligkisini pozitif
etkilemektedir. Isletmelerin siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmak icin yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarin gelistirmeleri gerektigi ortadadir. Calisanlarm bu yonde gelismeleri icin kogluk
iliskisinden yararlamilabilir. Bu ¢alisma, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, yesil orgiitsel davranis ve
calisan kocluk iliskisi alanlarinda gelecekteki arastirmalar icin bir temel olusturacak ve literatiire katki
saglayacaktir.
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Extended Abstract

The mediating role of employee coaching relationship in the effect of green human resources
management on green organizational behaviour

Literature

Businesses develop various strategies to achieve sustainable growth, produce without harming the environment, and act with
social responsibility awareness. Green human resources management is an understanding based on environmental protection
and sustainability perspectives in human resources processes such as recruitment, training, performance management and
rewarding, and it promotes green organizational behaviour among employees. Green human resources management is based on
balancing human resource management policies, systems, practices and environmental management activities. It is seen as a
combination of human resources practices such as recruitment, training, performance appraisal and compensation that help
organizations achieve their environmental management goals (Jabbour, Jabbour, Govindan, Teixeira and de Souza Freitas, 2013).
Green human resource management involves putting together environmentally friendly human resources policies and initiatives
that can result in greater productivity and better employee engagement. Adopting green human resources management and
green organizational behaviour in businesses depends on the attitudes of business owners and managers toward this issue. In
this context, the employee coaching relationship helps employees reach their career goals, develop their skills and increase their
performance. Coaching emerges as a mechanism that helps organizations to develop appropriate skills and attitudes towards
change and challenges and to achieve business goals (Bickerich, Michel and O’Shea, 2018). The employee coaching relationship,
unlike the traditional management approach, is a method that enables the employees to realize their hidden aspects with correct
and effective questions (Eymir, 2012). The coach actively listens to the employee, asks questions, gives feedback and provides a
supportive environment. In this process, employees are encouraged to set goals, discover their strengths, and develop strategies
to cope with difficulties (Gregory and Levy, 2010). This relationship helps the employee develop a higher level of motivation and
commitment, increase self-confidence, realize his potential and improve job performance. With this method, businesses can
increase productivity and support long-term success by enabling employees to develop their skills (Grant and O'Connor, 2010;
Corbu, Zuberbiihler and Salanova, 2021).

Research subject

Green human resources are closely related to green organizational behaviour. Green organizational behaviour is based on issues
such as the protection of environmental resources, careful use of energy and water, waste management, and reduction of carbon
footprint. In addition, it aims to deal with environmental problems with environmentally friendly approaches that businesses
and employees apply in organizational activities and to include environmental sustainability in business strategies (Robertson
and Barling, 2013). It has been tested whether the coaching relationship has a mediating role in this relationship.

Research purpose and importance

This study aims to analyze the mediating effect of the employee coaching relationship on the perceived effect of green human
resource management practices on the level of green organizational behaviour of employees. The research universe consists of
private health sector employees operating in Istanbul.

Contribution of the article to the literature

Businesses must develop green human resources management practices to achieve their sustainability goals. The coaching
relationship can be used to develop the employees in this direction. This study will form the basis for future research in green
human resource management, organizational behaviour and employee coaching relationships and contribute to the literature.

Design and method
Research type

This qualitative study is based on Green human resource management, green organizational behaviour and employee coaching
relationship scales. Demographic information is also requested from the participants. The obtained data were analyzed with SPSS
and AMOS package programs.

Research problems

Do employee coaching relationship dimensions mediate the effect of green human resource management on green organizational
behaviour?

Data collection method

Data were collected through an online questionnaire transmitted digitally. With this method, four hundred and nine participants
were reached.

Quantitative/qualitative analysis

Correlation, regression, structural equation model, t-tests, nonparametric tests and descriptive statistics analysis were used when
investigating the data.

Research model
/ Employee coaching relationship \

Green human resource

Green organizational behavior

v

management

Research hypotheses

H1: Green human resource management positively affects green organizational behaviour.
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H2: Green human resource management positively affects the employee-coaching relationship.

H3: Employee coaching relationship has a mediating role in the effect of green human resources management on green organizational
behaviour.

H4: Employee coaching relationship dimensions have a mediating role in the effect of green human resources management on green
organizational behaviour.

Findings and discussion
Findings as a result of the analysis

The mediating effect of the Originality of the Relationship, Effective Communication, Comfort in the Relationship and Facilitating
the Development were found according to the working environments. According to these analysis sources, the H1 assumption
has been accepted. The independent variable, Green Human Resources Management, and the dependent variable, Green
Organizational Behaviour, were determined as positive targets (B=0.39 p<0.05), and thus, the H2 prediction was accepted. The
Green Human Resources Management, the independent variable, and the Employee Coaching Relationship, the mediating
variable, were considered positive (B=0.73 p<0.05) and the H3 assumption was accepted. In the process analysis, the effect of
Green Human Resources Management, the independent variable, on Green Organizational Behaviour, the dependent variable,
was examined, and the mediating effect of the Employee Coaching Relationship was accepted as the reached H4 estimate of the
consumers. In this case, it can be stated that the employee coaching relationship can be used as an effective tool to help them
adopt practices related to increasing and sustaining green work intensification.

Hypothesis test results
H1: Green human resource management positively affects green organizational behaviour.” The hypothesis has been accepted.

H2: Green human resource management positively affects the employee coaching relationship.” The hypothesis has been
accepted.

H3: Employee coaching relationship has a mediating role in the effect of green human resource management on green
organizational behaviour.” Hypothesis accepted

“H4: Employee coaching relationship dimensions have a mediating role in the effect of green human resource management on
green organizational behaviour.” The hypothesis has been accepted.

Discussing the findings with the literature

In the literature, it is observed that the results of studies on green human resources management, green organizational behaviour
and employee coaching relationships support the results of these studies: Ispir and Yesil (2020), from human resources
management practices; education, performance appraisal, rewarding and empowerment of employees, effect on job satisfaction,
innovative behaviour and individual performance. They tried to ascertain that it wasn't. According to the research findings,
personnel empowerment, one of the human resources management practices, positively affects job satisfaction. Positive
strengthening of individual performance and innovative behaviour increases the productivity of employees. The effect was
determined. Cantor, Morrow and Montabon (2012) researched environmental management practices that will lead employees to
environmental behaviour. They concluded that management, training and reward practices lead employees to environmental
behaviour. Ciocirlan (2017), in his study to determine the components of environmental workplace behaviours, found that the
environmental behaviours of employees in the organization It was concluded that it positively affect organizational citizenship
behaviours. In addition, they concluded in the study that leader behaviours and the relationship of trust between the manager
and the employee play an important role in creating an organizational culture to encourage employees to environmentalist
behaviours. Zibarras and Barlinger (2011) surveyed 147 businesses in different parts of England and obtained findings pointing
to management's importance in motivating employees to green-oriented behaviours. In addition, it was determined in the
research that human resources departments play a mediating role in encouraging employees to green behaviours. In a study
conducted by Tarake¢ (2019), the effect of coaching services provided in a national call centre on individual performance was
discussed with self-efficacy and personality variables. It has been determined that the number of coaching sessions positively
affects individual performance and self-efficacy. It has been determined that self-efficacy is mediating in the coaching-
performance relationship. It has been determined that a coaching program using in-house coaches apart from personality traits
will positively affect employee performance and self-efficacy.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

Creating environmental transformation and using natural resources in a balanced way are revealed within the framework of the
green strategic management approach developed by the enterprises. Businesses that adopt green human resources management
should apply the green perspective in recruitment, training and activities, starting with the job postings they give. The importance
of recycling by enterprises requires having green approach competencies in waste management. The process that starts with
hiring people with a green perspective will result in the internalization of green organizational behaviour. In this context, it will
be ensured that the employees have a green approach. They will further develop this approach with the coaches trained in the
company with a green perspective and the coaching support provided outside the company.

Suggestions based on results

The long-term effects of the employee-coaching relationship can be explored in future research. By expanding the research sample,
the same subject can be examined in different sectors and business sizes. Research results can be compared. In future studies,
variables such as leadership styles, job satisfaction and motivation can be added to the research using quantitative and qualitative
research methods, and the results can be compared.

Limitations of the article

The geographical scope is the primary concern of the research. Data-gathering processes are only applied in Istanbul. Participants
are the other limitation of this research.
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Giris

Isletmeler, siirdiirtilebilir biiytime saglamak, cevreye zarar vermeden {iretim yapmak ve toplumsal
sorumluluk bilinciyle hareket etmek amacryla gesitli stratejiler gelistirmektedirler. Bu stratejilerden biri
de yesil insan kaynaklar1 yonetimidir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ise alim, egitim, performans
yonetimi ve odiillendirme gibi insan kaynaklari siireclerinde ¢evrenin korunmasin ve siirdiiriilebilirlik
bakis agisini temel alan bir anlayistir ve calisanlarin yesil 6rgiitsel davranislarini tesvik etmektedir. Yesil
yaklasimlar uluslararas1 olgekte 6nemsenmis ve cesitli uluslararasi calismalarla belirli standartlar
olusturulma yoluna gidilmistir. Bu amagla Birlesmis Milletler 1980°li yillardan bu yana aralikli olarak
toplantilar diizenlemis, tiye tilkelerin ve tiim diinyada bulunan gevre dostu {ilkelerin yesil yaklasim
benimsemeleri yoniinde faaliyetlerde bulunmustur.

Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi, 1999 yilinda BM Genel Sekreteri Kofi Annan tarafindan baglatilmis ve
Temmuz 2000'de BM Genel Merkezi'nde hizmete girmistir. BM Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi, kurumsal
surdrtlebilirlik i¢in yaygin olarak taninan bir standart olmay1 hedeflemektedir (Rasche ve Waddock,
2014). Birlesmis Milletler Kiiresel ilkeler Sozlesmesi, diinya capinda bircok sirket tarafindan hizla
benimsenmistir. Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi, sirketlerin stratejilerini ve faaliyetlerini
uluslararas1 kabul gormiis on ilkeyle uyumlu hale getirmeleri i¢in tasarlanmistir. Bu on ilke, calisma
standartlari, insan haklari, ¢evrenin korunmasi ve yolsuzlukla miicadele gibi calisma yasaminda
uyulmasi gereken 6nemli konular1 icermektedir. 2022 yilinda 160 tilkeden 12.000'den fazla isletme ve
kurulus, on evrensel ilkeyi takip ederek Kiiresel ilkeler S6zlesmesine katilmistir (Birlesmis Milletler
Kiiresel Ilkeler Stzlesmesi Turkiye, 2017; Adams ve Petrella, 2010). Kiiresel [lkeler Stzlesmesi'ne tiye
olmak icin, sirketler bu on ilkeyi stratejilerine, operasyonlarina ve raporlamalarina entegre etmeyi
taahhitit etmeli ve bu taahhiitleri yerine getirmedeki ilerlemelerini yillik olarak rapor etmelidir.

BM Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi'nin on ilkesi dort bashk altinda toplanmustir: Insan haklari, calisma
standartlari, gevre ve yolsuzlukla miicadele. BM Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi'ne gore firmalarin baglh
kalmasi gereken on evrensel temel ilke sunlardir (Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sozlesmesi Turkiye,
2011): 1. Sirketler beyan edilen insan haklarini desteklemeli ve sayg1 gostermelidir. 2. Sirketler insan
haklar: ihlallerine karismamalidir. 3. Sirketler, iscilerin orgiitlenme 6zgtirligtinii ve toplu pazarhig:
destekler. 4. Zorla ve zorla galistirma durdurulmalidir. 5. Her tiirlii cocuk isciligine son verilmelidir. 6.
Istihdam ve istihdamda ayrimciliga son verilmelidir. 7. Isletmeler gevre sorunlarina hazirlikli olmay1
desteklemelidir. 8. Cevre sorumlulugunu artiric1 her tiirli faaliyet ve toplantiyr desteklemelidir. 9.
Cevre dostu teknolojilerin gelistirilmesini ve dagitimint desteklemek. 10. Isletmeler, riigvet ve santaj da
dahil olmak tizere her tiirlii yolsuzlukla miicadele etmelidir.

2015 yilinda Birlesmis Milletler Siirdiiriilebilir Kalkinma Komisyonu tarafindan, Stirdiiriilebilir
Kalkinma Programi (UNDP) diizenlenmistir. Bu programda “Surdurtlebilir kalkinma modeli”
olusturulmus ve stirdiirtilebilirlik, sosyal, cevresel, ekonomik ve kurumsal gostergelerle agiklanmistir.
Strdrtlebilir kalkinma modeline gore olusturulan 17 stirdiiriilebilir kalkinma hedefi su sekilde
siralanmistir: 1. Yoksulluga son, 2. A¢liga son, 3. Saglikli bireyler, 4. Nitelikli egitim, 5. Toplumsal
cinsiyet esitligi, 6. Temiz su ve sihhi kosullar, 7. Erisilebilir ve temiz enerji, 8. Insana yakisir is ve
ekonomik biiytime, 9. Sanayi, yenilik¢ilik ve altyapi, 10. Esitsizliklerin azaltilmasi, 11. Stirdiiriilebilir
sehir ve yasam alanlari, 12. Sorumlu {iretim ve tiiketim, 13. Iklim eylemi, 14. Sudaki yasam, 15. Karasal
yasam, 16. Baris ve adalet, 17. Hedefler icin ortakliklar (Bayram, 2023:3-4). Avrupa Birligi ambalaj
atiklarinin azaltilmas: ve kamu alimlarinda yesil tiriinlere 6ncelik verilmesini icin ayrica Sifir Atik
projesini gerceklestirmistir (Dahlmann, Stubbs ve Morrell, 2019). Atiklarin yeniden kullanim amaciyla
geri dontistiiriilmesi, atiklarin tamir edilmesi, yenileme veya yeniden tiretim yoluyla diger tirtinlerin
uretiminde kullanilabilmesi, tiretim ve tiiketim siireglerinde olusan atiklarin ve ¢evre zararlarimin en
aza indirilmesi dongiisel ekonominin temel ilkeleridir (Yang, Zhou ve Xu, 2014:218). Avrupa Birligi
ayrica iirtin, malzeme ve kaynaklarin ekonomide en uzun siire tutuldugu ve atik miktarinin en dustik
oldugu ekonomi olan dongtisel ekonomiye gecilmesi gerektiginin altin1 ¢izmistir (Biermann, Kanie ve
Kim, 2017). Basta Birlesmis Milletler ve Avrupa Birligi olmak tizere biitiin uluslararasi ¢evrede yesil
yaklasimin benimsenmekte oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede aslinda yesil insan kaynaklar: ve yesil
orgiitsel davramisin stirdiiriilebilir bir gelecek igin gerekli yaklasimlar oldugu soylenebilir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, yesil is tasarimi, yesil personel se¢me ve yerlestirme, yesil egitim ve
gelisim, yesil performans y6netimi, yesil ticret yonetimi, yesil is saghig1 ve giivenligi ve yesil calisan
iliskileri olmak iizere yedi boyuttan olusmaktadir (Kesen ve Oselmis, 2021). Yesil insan kaynaklar:
yonetimi, insan kaynaklar siireglerinin isletmelerin gevresel siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk
ilkelerine dayal1 olarak sistemli bir sekilde yonetilmesini saglayan bir yaklasimdir (Jong ve Yusoff,
2016). Bu yaklasimda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin olumsuz gevresel etkilerini azaltmalk,
isletmenin kullandigr kaynaklar1 daha verimli kullanmak ve sosyal acgidan sorumlu olmak
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amaclanmistir (Ucar ve Isik, 2019; Yong, Yusliza ve Fawehinmi, 2019). Isletmeler ekolojik ve ekonomik
stirdtirtilebilirlik saglamak amacryla, yesil politika ve stratejiler belirleyerek geleneksel isletme
hedeflerine ulasmanin yaninda yesil hedefleri gerceklestirmeyi de amaclamaktadirlar (Kim, Kim, Choi,
ve Phetvaroon, 2019). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin cevresel performansini iyilestirmeyi
amagclamaktadir. Bu, enerji ve kaynak verimliligini artirmak, atik miktarin1 azaltmak, gevre dostu
tretim yontemlerini benimsemek ve cevre dostu teknolojileri kullanmak gibi faaliyetleri icermektedir.
Isletmeler, calisanlarin cevresel sorunlar hakkinda farkindaliklarini artirarak, yesil insan kaynaklar
yonetimi araciliiyla cevresel egitim programlar: diizenlenerek, calisanlarin cevre konularinda bilgi
sahibi olmalar1 ve ¢evre dostu davranislari benimsemelerini tesvik edebilirler. Yesil insan kaynaklar
yonetimi, isletmelerde ¢evre dostu bir kiiltiir olusturabilirler. Bu, cevre degerlerini isletme degerleriyle
biitiinlestirerek, ¢evre dostu uygulamalar: tesvik ederek ve cevre dostu davranislari ddiillendirerek
gerceklesecektir. Yesil insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin siirdiiriilebilirlik —stratejilerini
uygulamasina yardimci olmaktadir. Cevre dostu politikalar ve prosediirlerin gelistirildikge, gevre
hedefleri belirlendik¢e ve ilerlemeler takip edildikce calisanlar yesil orglitsel davranisi
benimseyeceklerdir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evre sorunlarina duyarl bir isgticti olusturmay1
hedeflemektedir. Bu, gevre dostu yeteneklerin ise alim siirecinde degerlendirilmesini, cevre dostu
becerilerin gelistirilmesini ve gevresel konularin galisanlarla iletisim ve egitim yoluyla paylasilmasini
icermektedir (Shah, 2019; Kesen ve Oselmis, 2021).

Yesil ise alimda, cevresel sorumluluk tasiyan ve cevre faaliyetlerine katilim saglayacak isgiictinii ise
almak amaclanmaktadir (Renwick, Redman ve Maguire, 2013). Yesil egitim faaliyetlerinde ¢alisanlara
isletmenin yesil stratejik hedefleri ve politikalar1 anlatilarak ¢evre koruma ve sorumluluk bilinci
kazandirilir. Ayni zamanda ¢alisanlarin gevresel sorunlar hakkinda farkindaliklarini artirmay: amaglar.
Yesil insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin stirdiiriilebilirligini, maliyet tasarrufunu, itibar ve marka
degerini yiikselten bir yaklasimdir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, sirketlerin stirdiiriilebilirlik
hedeflerini gerceklestirmelerine yardimc1 olurken ayni zamanda ¢alisanlarin refahini ve gevresel etkinin
azaltilmasini da saglamay1 hedeflemektedir. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, cevresel siirdiirtilebilirlik
ilkesini isletme igindeki insan kaynaklar1 uygulamalarina entegre eden bir yaklasimdir (Naong, 2014).
Bu amacla ise alimlarda, cevre dostu becerileri ve deneyimleri olan adaylar hedeflenmektedir. Ayrica,
video miilakatlar ve ¢evrimici degerlendirme yontemleri gibi teknolojik araglar kullanarak fiziksel
miilakatlar ve seyahatler azaltilir. Calisanlarin ¢evre dostu davranislari benimsemesi ve cevresel
farkindaligin artirilmasi igin egitim ve farkindalik programlar: gelistirilmektedir. Bu programlar, enerji
ve kaynak tasarrufu, geri doniisim, cevre koruma ve siirdiiriilebilirlik konularini kapsamaktadr.
Calisanlarin cevre dostu davramslarini tesvik etmek i¢in yesil insan kaynaklari, performans
degerlendirme stireclerinde c¢evresel hedefleri ve performans gostergelerini temel almaktadir.
Calisanlar siirdiiriilebilirlikle ilgili hedefleri karsilarsa veya asarsa odiillendirilmektedir. Isletmenin
enerji ve kaynak kullanimini optimize etmek igin calisanlarin katilimi saglanmaktadir. Ornegin, enerji
tasarruflu cihazlarin kullanimi tesvik edilmekte, kagit tiiketimini azaltmak ic¢in djjitallesme
kullanilmakta ve geri dontisiim programlari olusturulmaktadir. Calisanlarin ¢evre dostu uygulamalari
tesvik etmek i¢in esnek calisma modellerini desteklenmektedir. Uzaktan ¢alisma, esnek calisma saatleri
ve paylasimli ulasim gibi uygulamalar, isyerindeki ulasim ve enerji maliyetlerini azaltirken calisanlarin
cevre uzerindeki olumsuz etkisini azaltmaktadir (Zhang, Luo, Zhang, ve Zhao, 2019). Calisanlarin
stirdtirtilebilirlik konularinda aktif katilimi saglanarak, fikirlerini paylasmalari, 6nerilerde bulunmalar:
ve cevre dostu uygulamalar1 gelistirmeleri icin iletisim kanallar1 ve geri bildirim mekanizmalari
saglanmaktadir.

Yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari, isletmenin cevresel performansini iyilestirebilirken aymn
zamanda calisanlarin motivasyonunu ve baglhiligini da artirabilir. Yesil insan kaynaklari, yesil orgiitsel
davranus ile yakindan iligkilidir. Cevresel kaynaklarin korunmasi, enerji ve suyun dikkatli kullanimu,
atik yonetimi, karbon ayak izinin azaltilmas: gibi konular yesil orgiitsel davramisin temel aldig:
konulardir (Bickerich, Michel ve O’Shea, 2018). Yesil orgiitsel davranis uygulamalari, isletmelerin
cevresel stirdiirtilebilirlik hedeflerini gerceklestirmesine yardimci olurken ayni zamanda calisanlarin
cevresel farkindaligini artirmakta ve isletme iginde cevre dostu bir kiultiirtin gelismesine katki
saglamaktadir. Ayrica isletmelerin ve calisanlarin orgtitsel faaliyetlerde uyguladiklar: cevre dostu
yaklasimlarla, ¢evresel sorunlarla ilgilenmelerini ve cevresel siirdiiriilebilirligin isletme stratejilerinde
yer almasini hedeflemektedir (Robertson ve Barling, 2013). Yesil orgiitsel davranis, gevresel duyarlilik,
cevresel katilim, ekonomik duyarlilik, yesil satin alma ve teknolojik duyarlilik olmak tizere gesitli
konular igermektedir (Erbasi, 2019; Erbasi ve Ozalp, 2016). Bu boyutlar, igletmelerin rekabet avantaji
elde etmelerine, stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmalarina, maliyet tasarrufu saglamalarina ve olumlu
bir imaj elde etmelerine sebep olmaktadir.
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Saglik sektorii her zaman dogru insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin olmasi gereken, insan
davranislarina odakli, ekip calismasi odakli bir sektér olmustur. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi saglik
isletmelerine cevresel siirdiriilebilirlik ve saglik hizmetlerinin kalitesi tizerinde biiyiik bir etkiye
sahiptir. Cevresel stirdiiriilebilirlik, maliyet tasarrufu, hastalarin ve calisanlarin sagligi, kurumsal itibar,
yasal ve diizenleyici uyum gibi katkilar saglamaktadir. Saglik sektoriinde yesil insan kaynaklar1 ve yesil
orgiitsel davramsglar, cevresel stirdiiriilebilirligi artirmak, maliyetleri diistirmek, saglik hizmetlerinin
kalitesini yiikseltmek ve topluma daha iyi bir diinya birakma sorumlulugunu yerine getirmek igin
biiytik 6nem tasimaktadir. Bu yaklagimlarin benimsenmesi hem cevresel hem de kurumsal fayda
saglayabilecegi diistintilmektedir. Daha ¢nce literatiirde saglik sektoriinde yesil insan kaynaklar
yonetimi ve yesil orgiitsel davranslarmi dogrudan inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu
calismanin 6zgtinltigii de burada ortaya ¢ikmaktadir.

Bu cercevede asagidaki hipotez kurulabilir:
H;: Yesil Insan kaynaklart yonetimi, yesil 6rgiitsel davrams: pozitif etkiler.

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin ve yesil orgiitsel davranisin isletmelerde benimsenmesi isletme
sahiplerinin ve yoneticilerin bu konudaki tutumlarina bagh olmaktadir. Bu baglamda calisan kogluk
iliskisi, calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmasina, yeteneklerini gelistirmesine ve performansini
artirmasina yardimeci olmaktadir. Kogluk, orgiitlerde degisime ve zorluklara karst uygun beceri ve
tutumlar gelistirmeye ve is hedeflerine ulasmaya yardimci olan bir mekanizma olarak ortaya
¢ikmaktadir (Bickerich vd., 2018). Calisan kogluk iliskisi, geleneksel yonetim yaklasimindan farkl
olarak, calisanin gizli yonlerini dogru ve etkili sorularla fark etmesini saglayan bir yontemdir (Eymir,
2012). Kog, calisan1 aktif bir sekilde dinlemekte, sorular sormakta, geri bildirim vermekte ve destekleyici
bir ortam saglamaktadir. Bu stirecte, calisanin kendi hedeflerini belirlemesi, giiglii yonlerini kesfetmesi,
zorluklarla basa ¢ikma stratejileri gelistirmesi tesvik edilmektedir (Gregory ve Levy,2010). Bu iliski,
calisanin daha yiiksek bir motivasyon ve baglilik diizeyi gelistirmesine, kendine giiveninin artmasina,
potansiyelini gerceklestirmesine ve is performansin iyilestirmesine yardimeci olmaktadir. Bu yontemle
isletmeler ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmelerini saglayarak, verimliligi artirabilir ve uzun vadeli
basariy1 destekleyebilir (Grant ve O'Connor, 2010; Corbu vd., 2021). Bu durumda asagidaki hipotezi
kurabiliriz:

Hp: Yesil insan kaynaklart yonetimi, ¢alisan kogluk iliskisini pozitif etkiler.

Calisan kogluk iligkisi, iliskinin 6zguinliigii, etkili iletisim, iliskide rahatlik ve gelisimi kolaylastirmak
olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar calisanlarin performansinin artmasini, 6zgiiven
ve motivasyon saglamalarini ve is memnuniyeti kazanmalarmi saglamaktadir. Ayrica bu yontem
calisanlarin hedeflerine ulasmalarina, yeteneklerini gelistirmelerine ve kisisel/ profesyonel olarak ileri
gitmelerine yardimei olur. Calisan kogluk iliskisi, bir kogun bir ¢alisana belirli bir hedefe ulagsmasi igin
destek sagladig1 bir siirectir (Bekis vd. 2021). Bununla birlikte, yesil insan kaynaklar: yonetiminin
etkilerini daha da artirmak igin ¢alisan koglugunun kullanilmasi énemli bir stratejik yaklasimdir. Yesil
insan kaynaklar1 yonetimiyle birlikte uygulanan calisan koglugu, cevresel farkindaligi artirmak,
surdurtlebilirlik odakl becerileri gelistirmek ve yesil 6rgtitsel davranislar: tesvik etmek igin etkili bir
arag olabilir. Bu ¢alismanin amacy, yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil 6rgiitsel davranisa etkisinde
calisan kogluk iligkisinin aract roliinii incelemektir. Bu baglamda cevresel stirdiiriilebilirligi tesvik
etmek ve yesil degerleri benimsemek isteyen isletmelerin, stratejik hedeflerini gerceklestirmelerine
yardimei olabilir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezleri olusturabiliriz:

Hj: Yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil orgiitsel davramsa etkisinde, ¢alisan kogluk iliskisinin aracilik rolii
vardir.

Hy: Yesil insan kaynaklar: yonetiminin, yesil 6rgiitsel davramga etkisinde ¢alisan kogluk iliskisi boyutlarinin
aracilik rolii vardir.

Yontem

Analizler SPSS 21.0 programi ile yapilmistir ve %95 giiven diizeyinde cahsilmistir. Maddeler igi
Olgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin
yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo,
1997). Bu nedenle analizlerimizde parametrik olan Pearson korelasyon testi kullamlmistir. Olgek
puanlar1 arasindaki iliski Pearson korelasyon testi ile analiz edilmistir. Aracilik ise Process analizi ile
incelenmistir.

Yakin zamana kadar, iki degisen arasindaki olas1 bir araci etkinin istatistiki olarak test edilmesinde
genellikle Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen nedensel adimlar yaklasimi biytik ilgi gérmiis ve
arastirmacilar tarafindan yogun sekilde tercih edilmistir. Ancak son yillarda baz1 arastirmacilar, Baron
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ve Kenny yonteminin aracilik testleri i¢in giiclii bir yontem olmadigimi one stirerek bu geleneksel
yontem yerine bootstrap teknigine dayanan ve daha gegerli ve giivenilir sonuglar veren modern
yaklasimin kullanilmasi gerektigini one stirmiislerdir (Fritz ve MacKinnon, 2007; Hayes, 2018; Hayes
ve Rockwood, 2017; Preacher ve Selig, 2012; Williams ve MacKinnon, 2008).

Modern yaklasimda, aracilik modeli analizlerinde 6ncelikli odak noktas1 dolayli ve dogrudan etki
degerlerinin hesaplanmasi ve hesaplanan degerlerden ¢ikarimlar yapilmasidir. Dolayl etki, bagimsiz
degiskenin (X), aract degisken (M) tizerindeki etkisi (a) ile arac1 degiskenin (M), bagimli degisken (Y)
tizerindeki etkisinin (b) carpimidir (a.b). Modern yaklasima gore; verilen araci etki modelinde,
bootstrap testi sonucunda X'in dolayli etkisinin (a.b) anlamli olmasi halinde araciik modeli
dogrulanmis kabul edilmektedir. Baska herhangi bir teste ihtiya¢ duyulmamaktadir.

Baron ve Kenny yonteminden farkli olarak, modern yaklasima toplam etkinin (c) istatistiksel olarak
anlamli olmasina gerek yoktur. Toplam etki istatistiksel olarak anlamli olmadig1 halde aracilik etkisi
anlamli olan aracilik modelleri olabilmektedir. Bagimsiz degiskenin (X), aract degisken (M) tizerindeki
etkisinin (a) tek basina istatistiksel olarak anlamli olmasina gerek yoktur. Bagimsiz degiskenin (X) etkisi
(c") kontrol altinda tutulurken araci degiskenin (M) bagimli degisken (Y) tizerindeki etkisinin tek basina
(b) istatistiksel olarak anlamli olmasina gerek yoktur. Kismi aracilik ve tam aracilik ifadelerinin
kullanilmas: seklinde sadece kalitatif yargilar ile aracilik modellerinin betimlenmesi uygun degildir.
Kismi aracilik ve tam aracilik ifadeleri yerine dogrudan etki (c'), dolayli etki (a.b) ve toplam etki
(c=c'tab) degerlerinin hesaplanmasi suretiyle aracilik modeline iliskin bulgularin sayisal olarak
raporlanmasi bilimsel yaklasima daha uygundur. Dogrudan etki (c') ve toplam etki (c=c'+ab)
istatistiksel olarak anlamli olmayabilir, dogrudan etki ile toplam etkinin anlamli olmamasi dolayl
etkinin varligini (a.b) ortadan kaldirmaz ve aracilik modelini gegersiz kilmaz. Dolayl: etki, dogrudan
etki ve toplam etki degerlerinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiklarina yonelik kararlar
bootstrap giiven araligi (bu mimkin degil ise Monte Carlo giiven araligr) ile test edilmeli ve
yorumlanmali, dolayl etkinin anlamliligini belirlemede Sobel testi yerine bootstrap giiven aralifi
hesaplamalarindan elde edilen bulgular kullanilmalidir. Modern yaklasimda, 6zellikle dolayl etkinin
(a.b) anlamli olup olmadig1 ¢ok daha 6nemli bir husus olarak goriilmektedir. Modern yaklasim; Baron
ve Kenny yonteminin birbiri ardina siralanan adimlarina iliskin kosullar1 aramamakta, bu kosullar
gerceklesmese bile aracilik etkisinin (dolayl etki; a.b) olabilecegini savunmaktadir (Fritz ve MacKinnon,
2007; Hayes, 2018; Hayes ve Rockwood; 2017; Preacher ve Selig, 2012; Williams ve MacKinnon, 2008).
Ayrica, modern yaklasimda dolayli etkinin, Sobel testinden daha giiglii ve gegerli sonuglar tireten
bootstrap teknigi ile test edilmesi 6nerilmektedir. Bootstrap tekniginde, orijinal veri setindeki gozlemler
yinelenerek birbirinden farkli yeni bir gézlem seti olusturulmakta ve istatistiki hesaplamalar bu yeni
veri setleri ile yapilmaktadir (Efron, 1987). Bu yontemde dagilimla ilgili yanlilik (bias) ve carpikliklar
(skewness) diizeltilerek daha giivenilir sonuglar elde edilmektedir. Bootstrap analizinde genellikle,
yanlilik diizeltilmis ve hizlandirilmis gtiven araligi degerleri (bias corrected and accelerated bootstrap
confidence interval, BCA CI) raporlanmaktadir (Efron ve Tibshirani, 1993). Modern yaklasimda, aracilik
etkisi ya da dolayl etkinin (a.b) var olup olmadigina, bootstrap analizi neticesinde elde edilen %95
giiven araligindaki (confidence interval, CI) degerlere bakilarak karar verilmektedir. Buna gore, dolayl
etki (a.b) degerine tekabiil eden alt ve tist giiven aralif1 degerleri sifir (0) degerini kapsamiyor ise dolayl
etki anlamli olarak kabul edilmekte ve aracilik etkisinin meydana geldigi anlasilmaktadir.

DFA’da smanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi kullanilmaktadir.
Uyum indekslerinin kuramsal model ile gercek veriler arasindaki uyumu degerlendirmelerinde
birbirlerine gore giiglii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle modelin uyumunun ortaya konulmasi igin
bir¢cok uyum indeksi degerinin kullanilmasi ¢nerilir. Bunlardan en sik kullanilanlari (Cole, 1987; Stimer,
2000) Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum
Indeksi (AGFI), Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI), Normlastirilnus Uyum Indeksi (NFI), Ortalama
Hatalarin Karekokii (RMR veya RMS) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii'diir (RMSEA). Uyum
degerlerinin kabul edilebilir diizeyleri su sekilde kabul edilmektedir: x2/sd <5; GFI >0.90; AGFI >0.90;
CFI >0.90; RMSEA <0.10; RMR <0.08 (Simsek, 2007; Naing, Winn ve Rusli, 2006).

Arastirmanin amaci

Bu arastirmada amacg, yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil 6rgiitsel davranisa etkisini arastirmak,
bu etkide ¢alisan kogluk iliskisinin arac1 roliinii tespit etmektir.

Arastirma modeli ve hipotezler

Bu calismada yesil insan kaynaklar: yonetiminin yesil orgtitsel davranis tizerinde etkisinin oldugu
varsayllmaktadir. Ayrica Yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil 6rgiitsel davranisa etkisinde, calisan
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kogluk iliskisinin araci roliiniin oldugu varsayilmaktadir. Bu baglamda arastirma modeli, asagida Sekil
Calisan Kocluk Tliskisi \

Yesil Orgiitsel Davranig

1" de gosterilmistir.

/

Yesil Insan Kaynaklar1

Yonetimi

Sekil 1: Arastirma Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Evren ve 6rneklem

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel saglik sektorii calisanlar: olusturmaktadir.
Calisma ile ilgili olarak Istanbul Esenyurt Universitesi'nden 25.05.2023 tarihli ve 2023/05-16 No 'lu
gerekli etik kurul izni alinmustir. Kolayda 6rneklem yontemi kullanilarak 26.05.2023- 19.06.2023 tarihleri
arasinda cevrimici anket ile 409 calisan kisiye ulagilmustir.

Arastirmanin veri toplama araglar1

Arastirmada i¢in hazirlanan anket formu 4 boéluimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
ozellikler, ikinci bolimde “Yesil insan kaynaklar: yonetimi olgegi", tigtincti boliimde “Yesil orgiitsel
davranis 6lcegi”, dordiincii boliimiinde “Calisan kogluk iliskisi 6lcegi” kullanilmistir. Ankette 5'li
Likert dlgeginden (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=
Kesinlikle Katiliyorum) yararlamilmistir. Demografik bilgiler olarak, cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
mevcut yonetici ile ¢alisma siiresi ve kurumdaki ¢alisma stireniz gibi sorularin yer aldig1 5 soruluk bir
form olusturulmustur.

Anket formunda yesil insan kaynaklar1 yonetimi algisin1 6lgmek amaciyla, Shah (2019) tarafindan
gelistirilen Kesen ve Oselmis (2021)'in Tiirkceye uyarladig1 26 madde ve 7 faktorden olusan Yesil insan
Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi kullanilmistir. Olgek boyutlari, Yesil Is Tasarim1 4 madde, Yesil Personel
Se¢me ve Yerlestirme 3 madde, Yesil Egitim ve Gelisim 4 madde, Yesil Performans Yonetimi 4 madde,
Yesil Ucret Yonetimi 5 madde, Yesil Is Sagligi ve Giivenligi 3 madde ve Yesil Calisan iligkileri 3
maddeden olusmaktadir.

Anket formunda Erbagi (2019) tarafindan gelistirilen 27 madde ve 5 faktorden olusan Yesil Orgiitsel
Davranis Olgegi kullanilmistir. Olgek boyutlari, Cevresel Duyarlilik 8 madde, Cevresel Katilim 7
madde, Ekonomik Duyarlilik 5 madde, Yesil Satin Alma 4 madde ve Teknolojik Duyarlilik 3 maddeden
olusmaktadir.

Anket formunun son boliimiinde Gregorya ve Levy’ nin (2010) tarafindan gelistirilen Bekis, Tosunoglu
ve Ar (2021)'in Tirkceye uyarladigr 12 madde ve 4 boyuttan olusan Calisan Kogluk Mliskisi Olgegi
kullanilmustir. Olgek boyutlary, Iliskinin 6zgtinltigii 3 madde, Etkili iletisim 3 madde, liskide rahatlik 3
madde ve Gelisimi kolaylastirmak 3 maddeden olugsmaktadir.

Bulgular
Asagida Tablo 1'de demografik degiskenlerin analiz sonuglar1 yer almaktadar.

bmij (2023) 11 (3): 861-879

868



Mesut Oztirak

Tablo 1: Demografik Degiskenler

n %
Kadin 265 64,8
Cinsiyet
Erkek 144 35,2
18-24 347 84,8
Yas 25-44 41 10,0
45 ve tizeri 21 5,1
Lise 20 4,9
Egitim dtizeyi On lisans 368 90,0
Lisans 21 5,1
2 yildan az 347 84,8
3-5yil 20 4,9
Mevcut Yonetici ile Calisma Siiresi
6-10 y1l 21 5,1
10 yildan fazla 21 51
1 yildan az 265 64,8
1-5 yil 102 24,9
Kurumdaki galisma siireniz
6-10 y1l 21 5,1
10 yildan fazla 21 51

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Katilimcilardan kadinlarin orani %64,8; 18-24 yas arasi olanlarin oranit %84,8; 6n lisans mezunu
olanlarin orami %90,0; mevcut yoneticisi ile ¢alisma stiresi 2 yildan az olanlarin orani %84,8;
kurumundaki calisma stiresi 1 yildan az olanlarin orani %64,8"dir.

Yesil Insan Kaynaklar1 Olgegi igin Yapilan DFA Analizi Sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.
Tablo 2: Yesil insan Kaynaklar1 Olgegi igin Yapilan DFA Analizi Sonuglart

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri

X2/sd <5 3,15
GFI>0,90 0,99
AGFI>0.90 0,99
CFI>0.97 0,99
RMSEA<0.10 0,07
RMR<0.08 0,01

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Yapilan DFA analizinde olusturulan yol haritas: asagida verilmistir. Buna gore hesaplanan tiim uyum
indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.

Yesil insan kaynaklar1 6lcegine ait DFA katsayilar: Tablo 3'te verilmistir.
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Tablo 3: Yesil insan Kaynaklar1 Olgegi DFA Katsayilart

Tahmin IS{t:;dart Iéiat;k Anlamlilik
YiK1 <-—  Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,804
YiK2 <emm Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,890 0,052 23,031 il
YiK3 <emm Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,916 0,055 21,753 il
YiK4  <—  Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,915 0,046 27,199 ok
YIK5  <—  Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi 0,927 0,076 18,645 ok
YiK6 <emm Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,905 0,055 21,464 i

Kaynak: Yazar tarafidan tiretilmistir.

Tiim maddelerin anlamli oldugu ve analize dahil edildigi belirlenmistir (p<0,05).

Tablo 4’te Yesil Orgiitsel Davranis Olgegi icin Yapilan DFA Analizi Sonuglar1 goriilmektedir.
Tablo 4: Yesil Orgiitsel Davrans Olgegi icin Yapilan DFA Analizi Sonuglari

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri

Xx2/sd <5 2,98
GFI>0,90 0,99
AGFI>0.90 0,94
CFI>0.97 0,99
RMSEA<0.10 0,07
RMR<0.08 0,03

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Buna gore hesaplanan tim uyum
indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.

Yesil orgtitsel davramus Slgegine ait DFA katsayilar1 Tablo 5’te verilmistir.
Tablo 5: Yesil Orgiitsel Davranis Olgegi DFA Katsayilart

Tahmin IS;zgdart (Igl;l:;k Anlamlilik

YOG1 <--  Yesil Orgiitsel Davranig 0,706

YOG2 <eme Yesil C)rgﬁtsel Davranis 0,947 0,118 12,891 il
YOG3 <eme Yesil C)rgﬁtsel Davranis 0,779 0,056 17,450 il
YOG4 <eme Yesil C)rgﬁtsel Davranis 0,685 0,084 11,871 il
YOG5 <eme Yesil C)rgﬁtsel Davranis 0,953 0,078 17,562 il
YOG6 < Yesil Orgiitsel Davranig 0,965 0,081 18,242 ik
YOG7 < Yesil Orgiitsel Davranig 0,681 0,087 11,410 ik
YOGS < Yesil Orgiitsel Davranig 0,531 0,075 10,680 ik

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Tiim maddelerin anlamli oldugu ve analize dahil edildigi belirlenmistir (p<0,05).

Asagida Tablo 6'da Calisan Kogluk Tliskisi Olgegi icin Yapilan DFA Analizi Sonuglari goriilmektedir.
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Tablo 6: Calisan Kogluk iligkisi Olcegi igin Yapilan DFA Analizi Sonuglar

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri

Hesaplanan Uyum Indeksleri

X2/sd <5
GFI>0,90
AGFI>0,90

CFI>0,97

RMSEA<0,10

RMR<0,08

3,17
0,97
0,91
0,99
0,07

0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Yapilan DFA analizine gore hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini

sagladig1 goriilmektedir.

Calisan Kocluk Tliskisi Olgegine ait DFA katsayilar1 Tablo 7’te verilmistir.

Tablo 7: Calisan Kocluk Iliskisi Olgegi DFA Katsayilart

Tahmin IS{t:;dart g::;k Anlamlilik
CKi1 <--- Mliskinin Ozgtnluigii 0,835
CKi2 <—  Tliskinin Ozgiinliigii 0,801 0,054 19,750  ***
CKi3 <—  Tliskinin Ozgiinliigii 0,682 0,054 15,765 ~ ***
CKi4 < Etkili Iletisim 0,715
CKi5 < Etkili Iletisim 0,973 0,076 18,822  *x*
CKi6 < Etkili Iletisim 0,886 0,066 18,335  ***
CKi7 <---  Tlliskide Rahatlik 0,643
CKis < lliskide Rahatlik 0,853 0,065 17,641 ***
CKi9 < lliskide Rahatlik 0,888 0,092 16,206  ***
CKi10 <--- Gelisimi Kolaylastirmak 0,868
CKi11 <emm Gelisimi Kolaylastirmak 0,994 0,036 32,054 ek
CKi12 <eme Gelisimi Kolaylastirmak 0,840 0,040 24,185 ek

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tiim maddelerin anlamli oldugu ve analize dahil edildigi belirlenmistir (p<0,05).

Asagida Tablo 8'de 6lgek puanlarina ait betimsel istatistikler, normallik testi ve giivenirlik katsayilar

sunulmustur.

Tablo 8: Olcek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler, Normallik Testi ve Giivenirlik Katsayilari

n Minimum Maksimum Ortalama ss Carpiklik  Basiklik  Giivenirlik
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 409 1,00 5,00 3,61 1,30 -,588 -,679 0,969
Yesil Orgﬁtsel Davranis 409 2,63 5,00 4,18 0,79 -548 -1,136 0,889
Miskinin Ozgtinliigi 409 1,00 5,00 3,74 1,15 -509 -,600 0,883
Etkili fletisim 409 1,00 5,00 3,88 1,04 -830 0,565 0,920
iliskide Rahatlik 409 1,00 5,00 3,83 1,16 -939 0,296 0,929
Gelisimi Kolaylastirmak 409 1,00 5,00 3,71 1,21 -382 -,874 0,916
Calisan Kocluk Tliskisi 409 1,33 5,00 3,79 1,08 -557 -,490 0,971

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Cronbach’s Alfa katsayis1 olcegin giivenirlik diizeyini vermektedir. Katsayr 0 ile 1 arasinda
degismektedir. Alfa (a) katsayisina bagh olarak dlcegin giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir
(Nunnally, 1967, 248).

* 0,00 < a < 0,40 ise 6lgek giivenilir degildir,

* 040 < a < 0,60 ise 6lgegin giivenirligi diisik,

* 0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilir,

* 0,80 < a < 1,00 ise dlgek ytiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Analiz sonuglarina gore olgek puanlarindan elde edilen garpiklik ve basiklik degerleri +3 ile -3 arasinda
oldugundan normallik saglanmis olup analizlerimizde parametrik olan test teknikleri kullanilacaktir.
Giivenirlik katsayilar: incelendiginde tiim puanlarm 0,800 tistii oldugundan giivenirlik katsayilarinin
cok ytiksek oldugu belirlenmistir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, yesil orgiitsel davranis ve ¢alisan kocgluk iliskisi arasindaki iliski
incelenmistir. Asagida Tablo 9'te bu analiz sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 9: Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Orgiitsel Davrans ve Calisan Kogluk Iliskisi Arasmndaki
[liskinin Incelenmesi

Yesil Insan ¥e§1_l, fliskinin Etkili Iliskide Geligimi Gahsan
Kaynaklart Orgitsel Ozgiinlugi Tletisim Rahatlik Kolaylastirmak Kogluk
Yonetimi Davranis 8 5 ¥ yias Tligkisi
Yesil insan 1 0,650 0,794 0,813 0,842 0,852 0,873
Kaynaklar1 Yonetimi 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Yesil Orgiitsel ' 1 0,674 0,511 0,688 0,562 0,646
Davranis p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
) ) T 1 0,831 0,839 0,784 0,913
lliskinin Ozgtinltigi
p 0,000 0,000 0,000 0,000
] T 1 0,926 0,916 0,969
Etkili Iletisim
p 0,000 0,000 0,000
) T 1 0,868 0,959
Iliskide Rahatlik
p 0,000 0,000
Gelisimi r 1 0,944
Kolaylastirmak p 0,000
Calisan Kogluk r 1
Mliskisi
iskisi p
**p<0,01

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yesil Orgiitsel Davrams ve Calisan Kogluk fliskisi Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi igin yapilan Pearson korelasyon testi sonuclari asagida verilmistir

Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Yesil Orgiitsel Davranis arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski
(r=0,650); Tliskinin Ozgiinliigii arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski (r=0,794); Etkili Iletisim arasinda
pozitif yonlii ok giiclii bir iliski (r=0,813); Iliskide Rahatlik arasinda pozitif yonlii ¢ok giigli bir iliski
(r=0,842); Gelisimi Kolaylastirmak arasinda pozitif yonlii cok giiglii bir iliski (r=0,852); Calisan Kogluk
Migkisi arasinda pozitif yonlii ok giiglii bir iliski (r=0,873) bulunmaktadir.

Yesil Orgiitsel Davranus ile liskinin Ozgiinliigii arasinda pozitif yonli giigli bir iligki (r=0,674); Etkili
[letisim arasinda pozitif yonlii orta bir iligki (r=0,511); iliskide Rahatlik arasinda pozitif yonlii giiclii bir
iliski (r=0,688); Gelisimi Kolaylastirmak arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,562); Calisan Kogluk
Migkisi arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski (r=0,646) bulunmaktadir.

Yesil insan kaynaklari yonetiminin, yesil oOrgtitsel davranisa etkisinde calisan kogluk iliskisi
boyutlariin aracilik rolii incelenmistir. Asagida Tablo 10'te bu analiz sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 10: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin, Yesil Orgiitsel Davranisa Etkisinde Calisan Kogluk
Mliskisi Boyutlarinin Aracilik Roliiniin Incelenmesi

Bootstrap Tahmini ~ 95% Giiven Aralig:

Alt Sinir Ust Suur - R? F
Yol Analizi B sh .. _ Giiven
Giiven Aralig1 -
Araligy
XY
Yesil 1nsanKaynaklar1Y6netimi9Ye@il Orgﬁtsel 0,39* 0,23 0,35 0,44 0,42 297,74*
Davranig
X->M
Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi -> Higkinin 0,71* 0,27 0,65 0,77 0,63 692,07*
Ozgiinligi
X->M " .
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi > Etkili Iletisim 0,65 0.23 019 061 0,66 791,27
X->M
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi -> Iliskide 0,75* 0,24 0,71 0,80 0,71 990,86*
Rahatlik
X->M
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi = Gelisimi 0,79* 04 0,75 0,84 0,73 1077,97*
Kolaylastirmak
Dolayh Etki [liskinin C)zgiinlﬁgﬁ 0,23 0,31 0,18 0,30
Dolayh Etki Etkili Iletisim -0,65 0,07 -0,78 -0,53
Dolayh Etki Iliskide Rahatlik 0,58 0,03 0,52 0,65
Dolayl Etki Gelisimi Kolaylastirmak 0,15 0,03 0,09 0,22
Toplam Etki 0,39* 0,23 0,35 0,44
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Bagimsiz degisken olan Yesil insan Kaynaklari Yonetimi, bagimli degisken olan Yesil Orgiitsel
Davranisi pozitif etkilemektedir (B=0,39 p<0,05). Bu sonuca gére “H1: Yesil Insan kaynaklar yonetimi,
yesil orgiitsel davrams: pozitif etkiler.” Hipotezi kabul edilmistir.

Bagimsiz degisken olan Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, arac1 degisken olan liskinin Ozgiinliigiini,
Etkili Hetig.imi, Hi§kide Rahatligr ve Gelisimi Kolaylastirmay: pozitif etkilemektedir (B=0,71, B=0,65,
B=0,75, B=0,79 p<0,05).

Process analizinde bagimsiz degisken olan Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin, bagimli degisken olan
Yesil Orgiitsel Davranis tizerindeki dolayli etkisi incelendiginde iliskinin Ozgiinlugi (0,18 ile 0,30),
Etkili Tletisim (-0,78 ile -0,53), Iliskide Rahatlik (0,52 ile 0,65) ve Gelisimi Kolaylastirmanin (0,09 ile 0,22)
giiven araligmin 01 (sifir)) kapsamadig belirlenmistir. Bu sonuca gore iliskinin Ozgiinliigii, Etkili
[letisim, Iliskide Rahatlik ve Gelisimi Kolaylastirmanin aracilik etkisi bulunmaktadir. Bu sonuglara gore
“H4: Yesil insan kaynaklar yonetiminin, yesil orgiitsel davramsa etkisinde ¢alisan kogluk iliskisi boyutlarinin
aracilik rolti vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Yesil insan kaynaklar: yonetiminin, yesil orgiitsel davranisa etkisinde galisan kogluk iligkisinin aracilik
rolii incelenmistir. Bu analiz sonuglar1 asagida Tablo 11’te yer almaktadir.

Tablo 11: Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin, Yesil Orgiitsel Davranisa Etkisinde Calisan Kogluk
[liskisinin Aracilik Roliiniin Incelenmesi

Bootstrap Tahmini 95% Giiven Aralig:
Ust Sinir R2 F
Yol Analizi B sh éligven Ariﬁl“l f Giiven
& Aralig1
XY
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi = Yesil  0,39* 0,23 0,35 0,44 0,42 297,74*
Orgiitsel Davranig
X->M
Yesil Insan Kz_:lynaklarl Yonetimi >  0,73* 0,02 0,69 0,77 0,76 1305,26*
Calisan Kogluk Iligkisi
Dolayh Etki 017 0,05 0,09 0,28
Toplam Etki 0,39* 0,23 0,35 0,44
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Bagimsiz degisken olan Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bagimli degisken olan Yesil Orgiitsel
Davranist pozitif etkilemektedir (B=0,39 p<0,05).

Bagimsiz degisken olan Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi, aract degisken olan Calisan Kogluk Iligkisini
pozitif etkilemektedir (B=0,73 p<0,05). Bu analiz sonuglarina gore H2: Yesil insan kaynaklar yonetimi,
calisan kogluk iliskisini pozitif etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

Process analizinde bagimsiz degisken olan Yesil insan Kaynaklar: Yonetiminin, bagimli degisken olan
Yesil Orgiitsel Davramis {izerindeki dolayl etkisi incelendiginde Calisan Kogluk Iligkisinin gtiven
araliginin 01 (sifir1) kapsamadigi belirlenmistir (0,09 ile 0,28 arasinda). Bu sonuca goére Calisan Kogluk
Migkisinin aracilik etkisi bulunmaktadir. Bu analiz sonuglarma gore “H3: Yesil insan kaynaklari
yonetiminin yesil orgiitsel davramsa etkisinde, calisan kogluk iliskisinin aracilik rolii vardir.” hipotezi kabul
edilmistir.

Tartisma

Literatiirde, yesil insan kaynaklari yonetimi, yesil orgiitsel davrams ve calisan kogluk iliskisi
konularinda yapilmis calisma sonuglarmin bu calisma sonuglarini destekler nitelikte oldugu
gozlemlenmektedir:

Ispir ve Yesil (2020), insan kaynaklari yoénetimi uygulamalarindan; egitim, performans degerlendirme,
odiillendirme ve personel giiclendirmenin, ¢alisanlarin is tatminine, yenilikci davranisina ve bireysel
performansina etkisi olup olmadigini tespit etmeye calismislardir. Calisma sonucunda elde edilen
bulgulara gore, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarindan egitim ve
personel giiclendirmenin, is tatmini {tizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu, personel
glclendirmenin; bireysel performans ve yenilik¢i davrams tizerinde olumlu yonde
etkisinin oldugu belirlenmistir. Cantor vd. (2012), calisanlar1 ¢cevreci davranislara sevk edecek cevresel
yonetim uygulamalarini arastirmislar; yonetim, egitim ve 6diil uygulamalarimin calisanlar1 cevreci
davraniglara sevk ettigi sonucuna ulasmislardir. Ciocirlan (2017), cevreci isyeri davramslarinin
bilesenlerini belirlemek amaciyla yapmis oldugu calismada, c¢alisanlarin gevreci orgiit ici
davranislarinin; orgiitsel vatandashk davranisi, ¢evresel davranislar ve gevreye zarar verici orgiit ici
davranislar1 kapsadigini tespit etmislerdir. Ayrica ¢alismada calisanlar1 orgiit iginde c¢evreci
davranislara sevk etmeye yonelik bir orgiitsel kiiltiir olusturmada, lider davranislariin ve yonetici ile
calisan arasindaki giiven iliskisinin énemli rolii oldugu sonucuna varmislardir. Zibarras ve Barlinger
(2011), ingiltere’nin farkl1 bolgelerindeki 147 isletmeye anket uygulamis ve calisanlarin yesil yonelimli
davraniglara sevk edilebilmesi i¢in yonetimin tnemine isaret eden bulgular elde etmislerdir. Ayrica
arastirmada insan kaynaklar1 departmanlarinin, ¢alisanlar: yesil davranislara tesvik etmede aracilik
roli oynadigt tespit edilmistir. Yiiksel vd. (2022), o6zel giivenlik c¢alisanlarinin kurumsal
surdurtlebilirlik politikas1 gercevesinde yesil orgtitsel davranislarini incelemisler ve calisanlarin, yesil
orgiitsel davranis duyarliliklarimin yiiksek oldugu sonucuna varmuslardir. Ozalp (2021), otel
calisanlarinin yesil orgtit iklimi algisinin yesil orgiitsel davranislar: {izerindeki etkisini arastirmislar,
katilimcilarin yiiksek diizeyde yesil orgiit iklimi algisina ve yiiksek diizeyde yesil orgiitsel davranisa
sahip olduklarim tespit etmislerdir. Ors (2019), saglik calisanlarmin kogluk yaklasimi ve geri bildirim
vermenin calisan motivasyonuna pozitif yonde etki yaptigini tespit etmislerdir. Tarak¢t (2019)'min
yapmis oldugu bir calismada ulusal bir c¢agri merkezinde verilen kogluk hizmetinin bireysel
performansa etkisi, 6z yeterlilik ve kisilik degiskenleri ile birlikte ele alinmistir. Kogluk seans sayisinin,
bireysel performansi ve 6z yeterliligi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Oz yeterliligin, kogluk-
performans iliskisinde aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir. Kisilik ozelliklerinin disinda kurum igi
koglarin kullanildig bir kogluk programinin, galisan performansina ve 6z yeterliligine olumlu etkileri
olacag1 saptanmistir. Calisan kogluk iliskisi, bir kisinin profesyonel gelisimini desteklemek amacryla
bir kog ile galisan arasinda kurulan bir iliskidir. Bu iliski, calisamin kariyer hedeflerine ulagmasins,
yeteneklerini gelistirmesini ve performansini artirmasini saglamak icin tasarlanmistir.

Sonucg

Calismanin amacy, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin algilanan etkisinin ¢alisanlarin yesil
orgilitsel davrams diizeyi tizerindeki etkisinde ¢alisan kogluk iliskisinin araci etkisini analiz etmektir.
Bu cercevede yapilan arastirma sonuglarina gore Mliskinin Ozgtinliigt, Etkili Iletisim, Tliskide Rahatlik
ve Gelisimi Kolaylastirmanin aracilik etkisi bulunmustur. Bu analiz sonuglarina gére H1 hipotezi kabul
edilmistir. Bagimsiz degisken olan Yesil insan Kaynaklar1 Yonetiminin, bagimli degisken olan Yesil
Orgtitsel Davranisi pozitif etkiledigi tespit edilmis (B=0,39 p<0,05) ve boylece H2 hipotezi kabul
edilmistir. Bagimsiz degisken olan Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, araci degisken olan Calisan
Kogluk Tligkisini pozitif etkiledigi gortilmiis (B=0,73 p<0,05) ve H3 hipotezi kabul edilmistir. Process
analizinde bagimsiz degisken olan Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, bagimli degisken olan Yesil
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Orgiitsel Davranig iizerindeki dolayli etkisi incelenmis, Calisan Kogluk [liskisinin aracilik etkisi
gosterdigi sonucuna ulasilmis H4 hipotezi kabul edilmistir. Bu durumda, calisanlarin yesil biling
diizeylerini artirmak ve gevresel suirdiiriilebilirlikle ilgili uygulamalari benimsemelerine yardimci
olmak icin ¢alisan kogluk iliskisi, etkili bir arag olarak kullanilabilecegi ifade edilebilir.

Cevresel dontisim yaratma ve dogal kaynaklar1 dengeli kullanma isletmelerin gelistirdikleri yesil
stratejik yonetim anlayisi cercevesinde ortaya cikarmaktadir. Yesil insan kaynaklari yonetimini
benimseyen isletmeler, verdikleri is ilanlarindan baslayarak, ise alimlarda, egitimlerde ve faaliyetlerde
yesil bakis acisin1 uygulamalidirlar. Isletmelerin geri dontistime 6nem vermesi, atik yonetimi yesil
yaklasim yetkinliklerine sahip olmay1 gerektirmektedir. Yesil bakis agisina sahip kisileri ise almakla
baslayan stireg, yesil orgiitsel davranisin icsellestirilmesi ile sonuglanacaktir. Bu cercevede yesil bakis
acisina sahip isletme ici egitilen koclar ve isletme disindan saglanan kogluk destegi ile calisanlarin yesil
yaklasima sahip olmasi ve siirecte bu yaklasimi daha da gelistirmeleri saglanacaktir. Yesil insan
kaynaklar1 yonetimi ve yesil orgiitsel davrarns arasinda calisan kogluk iliskisi 6nemli bir rol oynayabilir.
Isletmeler, calisanlarin cevresel farkindaligimi ve gevre dostu davramslarimi artirmak icin calisan
kog¢lugunu kullanabilir. Bu iliski, bir ko¢ veya mentor ile ¢alisan arasinda yapilir ve hedeflenen
davranigsal degisiklikleri, performans gelisimini ve kisisel biiytimeyi tesvik edecektir.

Isletmeler calisan kogluk iliskisinden yararlanarak yesil orgiitsel davranisi destekleyebilirler. Calisan
koglugu, calisanlarin cevresel konular hakkinda farkindaliklarini artirabilir ve yesil 6rgiitsel davranisa
iliskin bilgi ve becerileri gelistirebilir. Koglar, calisanlara cevre dostu uygulamalar ve stirdurtilebilirlik
ilkeleri hakkinda egitim ve bilgi saglayarak onlarin cevresel farkindaligim artirabilir. Calisan kogluk
iliskisi, calisanlarla birlikte yesil 6rgiitsel hedefler belirleyebilir. Koglar, calisanlarin ¢evresel performans
hedeflerini ve kisisel cevresel hedeflerini belirlemelerine yardimci olabilir. Bu hedefler, ¢alisanlarin
cevre dostu davraruglar1 benimsemelerine ve igletmenin siirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida
bulunmalarma yonelik olabilir. Calisan koglugu, ¢alisanlarin ¢evresel sorunlara yonelik yeteneklerini
gelistirmelerine yardimci olabilir. Koglar, galisanlarin ¢evre dostu becerilerini ve gevresel yonetim
konusundaki yetkinliklerini gelistirmek icin egitim, rehberlik ve geri bildirim saglayabilir. Bu,
calisanlarin yesil projeleri yonetme, enerji ve kaynak verimliligi saglama, gevresel performans: 6l¢me
gibi konularda yeteneklerini artirabilir. Calisan koglugu, ¢alisanlarin cevre dostu davraruslar
benimsemeleri icin motivasyon ve destek saglayabilir. Koglar, ¢alisanlarin cevresel hedeflerine
ulagsmalar1 igin gereken motivasyonu artirabilir, engellerle basa ¢ikmalarina yardimci olabilir ve
ilerleme stirecinde destek saglayabilir. Bu durum, calisanlarin yesil orgiitsel davramnslar
stirdtirmelerini tesvik edecektir. Calisan koglugu, yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil orgiitsel
davranis arasinda giiclii bir baglant1 saglayarak calisanlarin cevresel farkindaliklarini artirabilir, yesil
davraniglar1 tegvik edebilir ve igletmenin siirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida bulunmalarim
saglayabilir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil orgiitsel davranis arasinda yoneticilerin uyguladig: calisan
kogluk iliskisi pek cok fayda saglamaktadir. Yoneticilere arastirma sonuclarma gore bu iliskiyi
gelistirebilecekleri bazi oneriler verilebilir. Calisanlarin ¢evresel sorunlar hakkinda farkindaligim
artirmak onemlidir. Kog olarak, calisanlarin ¢cevre dostu davranislar ve siirdiiriilebilirlik hakkinda bilgi
sahibi olmalarini saglamak icin egitim ve bilinglendirme programlar1 diizenlenebilir. Calisanlarla
birlikte yesil orgiitsel hedefler belirlenmelidir. Bu hedefler, ¢alisanlarin gevre dostu davranislari
benimsemelerine ve isletmenin stirdiiriilebilirlik hedeflerine katkida bulunmalarina yonelik olmalidir.
Hedeflerin olgtilebilir ve gercekci olmasina dikkat edilmelidir. Yetenek gelisimi desteklenmelidir:
Calisanlarin cevresel konularda yetkinliklerini gelistirmelerine yardimci olunmalidir. Kog olarak,
calisanlarin gevre dostu becerilerini ve gevresel yonetim konusundaki yetkinliklerini gelistirmek igin
egitim ve rehberlik saglanmalidir. Bu, calisanlarin yesil projeleri yonetme, enerji ve kaynak verimliligi
saglama gibi konularda yeteneklerini artirabilir. Calisanlarin ¢evre dostu davranislari siirdtirmeleri igin
motivasyonu artirilmalidir. {lgili hedeflere ulagsmalari igin calisanlara ilham verilmeli, basarilarini takdir
edilmeli ve ilerleme siirecinde destek saglanmalidir. Pozitif geri bildirimlerle c¢alisanlarin
motivasyonunu ve baghligimi giiclendirilmelidir. Calisanlar arasinda cevresel konular hakkinda
iletisimi tesvik edilmelidir. Calisanlar arasinda deneyimlerin paylasilmasini, en iyi uygulamalarmn
yayilmasini ve is birligini desteklenmelidir. Ayrica, calisanlarin cevresel projelerde birlikte calismalarini
tesvik ederek ortaklik ve dayanismay: artirilmalidir. Calisan koglugu stirecini stirekli olarak devam
ettirilmelidir. Calisanlarin ¢evre dostu davranislar: stirdiirmeleri ve gelistirmeleri icin diizenli olarak
destek ve rehberlik saglanmalidir. flerlemenin takip edildiginden emin olun ve gerektiginde stratejileri
yeniden degerlendirilmelidir. Yoneticiler ¢evre dostu davramslari benimseyerek calisanlara 6rnek
olmalidir. Yesil bir liderlik sergileyerek ve cevresel degerlere baghligini gostererek calisanlarin
motivasyonunu ve katilimini artirmalidir. Bu tavsiyeleri goz ¢niinde bulundurarak, calisan koglugu

bmij (2023) 11 (3): 861-879

875



Mesut Oztirak
araciligiyla yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil 6rgiitsel davranisi destekleyebilir ve calisanlarin
cevresel farkindaliklarini ve katkilar: artirilabilir.

Gelecek arastirmalarda calisan kogluk iligkisinin uzun vadeli etkileri arastirilabilir. Arastirmanin
orneklemi genisletilerek farkli sektorlerde ve isletme biiytikliiklerinde aymi konu incelenebilir.
Arastirma sonuglar1 karsilastirilabilir. Yapilacak arastirmalarda nicel ve nitel arastirma yontemleri
kullanilarak liderlik tarzlari, is tatmini, motivasyon gibi degiskenler de arastirmaya eklenebilir ve

sonuglar birbiriyle karsilastirilabilir.
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