Uluslararasi Yonetim Iktisat ve i;letme Dergisi, Cilt 19, Sayt 4, 2023
International Journal of Management Economics and Business, Vol. 19, No. 4, 2023

Arastirma Makalesi / Research Article

IMALAT ISLETMELERINDE YESIL ORGUT KULTURUNUN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi: iS TATMINININ ARACILIK ROLU
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OZET

Cevre sorunlarimin giderek arttigi ve kaynaklarin bilingsizce tiiketildigi giiniimiizde igletmelerde
vesil orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi yoneticilere insan kaynaklart
stratejileri gelistirmede onemli bilgiler sunacaktir. Bu aragtirmanin amact imalat isletmelerinde yesil orgiit
kiiltiirii, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Bu kapsamda arastirmada
dogrudan etkilere iligkin hipotezlerin yani sira is tatmininin aracilik rolii de incelenmistir. Arastirmanin
evrenini Gaziantep’deki imalat isletmeleri ¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmada tesadiifi olmayan
yontemlerden kolayda orneklem yontemiyle belirlenen 396 katilimct ile yiiz yiize anket yapilnugtir. Elde
edilen veriler PLS yapisal esitlik modeliyle analiz edilmigstir. Analizler sonucunda, yegil orgiit kiiltiiriiniin
is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif etkisi oldugu sonuclarina ulagilmistir. Aragtirmada
ayrica is tatmininin orgiitsel baglhlik iizerinde anlamli pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Arastirmada son olarak yegil orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmigtir. Arastirmamin sadece belirli bir cografyada ve sadece imalat
isletmelerinde gerceklestirilmesi arastirmanmin baglica sumirliliklar: arasinda yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yesil Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini.
JEL Swnflandirmasi: M1, M14.

THE EFFECT OF INCLUSIVE LEADERSHIP ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE
OF INNOVATIVE WORK BEHAVIOR

ABSTRACT

In nowadays’ globe, where peripheralcauses are incrementing and resources are consumed
unconsciously, examining the relations between green organizational culture and organizational
variables in businesses will provide important information to managers in developing human resources
strategies. The objective of this research is to query the relationships between green organizational
culture, organizational commitment and job satisfaction in manufacturing enterprises. In this context,
the mediating role of job satisfaction was queried in addition to the hypotheses regarding direct effects
in the research. The universe of the research occurs the employees of the manufacturing enterprises in
Gaziantep. In the research, a face-to-face survey was conducted with 396 participants who were specified
by the convenience sampling method, which is one of the non-random methods. The obtained data were
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sorted out with the PLS structural equation model. As a result of the analysis; It was concluded that
green organizational culture has a significant and positive effect on job satisfaction and organizational
commitment. The study also accomplished that job satisfaction has a significant and positive effect on
organizational commitment. Finally, it was concluded that job satisfaction has a mediating role in the
effect of green organizational culture on organizational commitment. Conducting the research only in a
certain geography and only in manufacturing enterprises is among the main limitations of the research.
Keywords: Green Organizational Culture, Organizational Commitment, Job Satisfaction.

JEL Classification Codes: M11, M54.

EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

Research Questions & Purpose In today’s globe where environmental problems are
increasing and resources are being consumed unconsciously, examining the relationship
between green organizational culture and organizational variables in businesses will provide
important information to managers in developing human resources strategies. The objective of
this research is to examine the relationships between green organizational culture, organiza-
tional commitment and job satisfaction in manufacturing enterprises. In this context, in addi-
tion to the hypotheses regarding direct effects, the mediating role of job satisfaction was also
examined in the research.

Literature Review

Green management reflects a continuum ranging from environmentally friendly pro-
grams aimed at preventing increasing degradation to complex, demanding strategic initiatives
that help reduce harm to the environment (PaneHaden et al., 2009:1041-1042). Organizational
culture reflects the common beliefs and values of members within an organization (De Witte &
VanMuijen, 1999:497). Green organizational culture has a symbolic content for environmen-
tal protection and environmental management that shapes employee behavior and perception
(Shahriari et al., 2023). Green culture is based on beliefs about an ecological, environmentally
friendly common mode of production within an organization. This belief is shared by almost all
organizational members (Liu & Lin, 2020). Organizational commitment reflects the psycholog-
ical bond an employee has towards his/her organization (Klein & Park, 2015). Job satisfaction
refers to an employee’s general emotional orientation regarding the job roles associated with
the task he/she performs (Kalleberg, 1977:126).

Methodology

The research focuses on the relationship between green organizational culture, organi-
zational commitment and job satisfaction. The hypotheses created based on the model proposal
of the research were determined as follows: H1: Green organizational culture has a significant
positive effect on job satisfaction. H2: Green organizational culture has a significant positive
effect on organizational commitment. H3: Job satisfaction has a significant positive effect on
organizational commitment. H4: Job satisfaction has a mediating effect on the effect of green
organizational culture on organizational commitment. The research was conducted in manu-
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facturing enterprises operating in different sectors in Gaziantep. The universe of the research
consists of employees of manufacturing enterprises operating in Gaziantep. The data in the
research were obtained by survey technique. The surveys were collected face to face. “Con-
venience sampling method”, one of the sampling methods, was used in the research. A total of
396 valid responses were obtained from 415 surveys distributed to businesses and analyzed.
“Partial least squares” (PLS) and “Structural Equation Modeling” (SEM) were conducted to
examine the hypotheses created based on the model. Leguina (2015)’s two-stage method was
adopted to evaluate the collected data. In this method, the measurement model (called the
external model) is evaluated for reliability and validity and then the structural model (called
the internal model) is tested to support or reject justified proposed hypotheses. In order to carry
out the research, ethical compliance approval was received from Gaziantep University Social
and Human Sciences Ethics Committee with the decision no. 26 of the meeting no. 05, dated
05.05.2023.

Results and Conclusions

The research concluded that green organizational culture has a significant positive effect
on job satisfaction. The research also concluded that green organizational culture has a signif-
icant positive effect on organizational commitment. The research found that job satisfaction
has a significant positive effect on organizational commitment. Finally, the research concluded
that job satisfaction has a partial mediating role in the effect of green organizational culture on
organizational commitment. The research results revealed the importance of businesses having
a green management approach and adopting and supporting it as an organizational culture.
Depending on the research results, some suggestions were made to businesses and these sug-
gestions are outlined below: - Businesses are recommended to increase the use of environ-
mentally friendly, recyclable raw materials and semi-finished products at every stage of the
production process, to pay attention to legal regulations for the protection of the environment,
to reduce unconscious resource use and to bring renewable energy sources into the business. - It
is recommended that businesses change their management approach when necessary and focus
on environmental policies in their human resources practices in order to support green organi-
zational culture. - Businesses are advised to become members of environmental organizations
and support projects and practices aimed at protecting the environment. - Research results
reveal the importance of green organizational culture in the development of human resources
strategies. It is also important to regularly measure employee satisfaction and commitment. It is
recommended that businesses identify factors that negatively affect employee satisfaction and
commitment levels and take corrective measures.
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1. Giris

Yasanan hizli niifus artig1 sira dis1 bir tiiketim talebi ortaya ¢ikarmistir. Tiiketime yone-
lik giiclii talebin kargilanmast adina mal ve hizmet iireten isletmelerin sayisi her gecen giin
artmakta, igletmeler tiiketici ihtiyac ve isteklerini karsilamak icin yogun kaynak kullanimi-
na yonelmektedirler. Bu durumun birtakim sosyo-ekonomik faydalar ortaya cikardigi aciktir
ancak igletmelerin siirdiiriilebilirlik ve ¢evre koruma konusundaki duyarsiz tutum ve eylem-
leri ¢cevre sorunlarini her gecen giin artirmakta, yasanilabilir alan sayisi giderek azalmaktadir.
Ozellikle cevre duyarliligina sahip olmayan isletmeler, rekabet avantaji elde etme ve daha fazla
kazang saglama gibi gerekgelerle dogal kaynaklari bilingsizce tiikketmeye devam etmektedir-
ler. Maruthi & Rashmi (2015), giiniimiiz kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin daha iyi {irtin
ortaya koyabilmek adina iiretim operasyonlarint hizla genislettiklerini buna bagli olarak basta
enerji olmak tizere bir¢ok kaynagi hizla tiikettiklerine deginmektedirler. Arastirmacilar, 6zel-
likle fabrikalarin sera gazi salinimlarinin ¢evre icin biiyiik bir tehdit olusturmaya devam ettigini
ve yesil liretim anlayiginin sorunlarin ortadan kaldirilmasi adina 6nemli yontemler arasinda
oldugunu savunmaktadirlar. Literatiirde, tiretimin cevresel etkileri baglaminda yesil iiretimi
on plana ¢ikaran arastirmalar dikkat cekmektedir (Deif, 2011; Paul vd., 2014). Isletmelerin
yesil iiretim icin etkili bir yonetim anlayigina ve orgiit kiiltiiriine ihtiya¢ duyacaklar agiktir. Bir
isletmede tiretimdeki yesil anlayigin igletmelerin diger fonksiyonlarini da kapsayacak sekilde
yayginlastirilmasi ve igletme stratejisine ve orgiit kiiltiiriine doniistiiriilmesi ¢evre icin kusku-
suz oldukc¢a onemlidir.

Isletmelerde belirli bir siirece bagh olarak ortaya ¢ikan orgiit kiiltiirii, yonetim anla-
yist ile yakindan iligkilidir. Gerceklestirilen aragtirmalar bu goriisti desteklemektedir. Bititci
vd. (2004), isletmelerde orgiit kiiltiirli, yonetim tarzi ve performans ol¢lim sisteminin yasam
dongiisii boyunca birbirine bagli oldugunu ifade etmiglerdir. Keeton & Mengistu (1992), orga-
nizasyon kiiltiiriinii olugturan performans, liderlik ve lretkenlige dikkat ¢cekmis ve igletme-
lerde farkli yonetsel kademelerde yer alan yoneticilerin bu degiskenlere verdikleri degerlerin
farklilagtig1 sonucuna ulagmiglardir. Shahriari vd. (2023), isletmelerin yonetim anlayiglarinin
zamanla calisanlar arasinda bir kiiltiir olusturduguna vurgu yapmislardir. Tariq vd. (2016),
yesil yonetim sorumlulugunun iistlenilebilmesi agisindan ¢alisanlarin tesvik edilmesi, giiclen-
dirilmesi ve ayrica ¢evre duyarliliginin artirilmasinin 6nemini vurgulamislardir. Bu kapsamda
cevresel duyarlilig1 6n plana c¢ikaran yesil yonetim anlayiginin zamanla cevreye duyarli bir
orgiit kiiltiiri ortaya ¢ikaracagr aciktir. Bowen (2000), isletmelerin ¢cevreye yonelik olumsuz
etkilerine odaklanarak yonetim ve orgiit arastirmalarinda yesil yonetim ve yesil orgiit kiiltiirii
gibi kavramlari ele almiglardir. Shahriari vd. (2023), yesil orgiit kiiltiiriiniin yeni bir arastirma
alani1 oldugunu bu kapsamda konuyla ilgili aragtirmalarin artiritlmasi gerektigini ifade etmisler-
dir. Arastirmacilar ayrica, yesil yonetim ve orgiit kiiltiiriine iligkin arastirmalarin farkh iilke,
kiiltiir ve isletmelerde daha fazla ele alinmasinin yararli olacagini ifade etmislerdir. Bu kapsam-
da gerceklestirilen bu aragtirma, yesil orgiit kiiltiirline odaklanmaktadir.

Kalifiye iggiicii talebinin arttig1 glinlimiizde, isletmelerin mevcut ¢alisanlarina daha faz-
la odaklanmalar1 6nemlidir. Bu kapsamda igletmelerin, ¢alisanlarin orgiitiine yonelik baglilik-
larin1 ve ig tatminlerini diizenli olarak takip etmeleri ve bunlar1 olumsuz etkileyen unsurlari
tespit ederek diizeltici onlemlere bagvurmalari yararli olacaktir. Arastirmalar, orgiitsel bag-
lihgin birgok faktor tarafindan etkilendigini ortaya koymaktadir. Ornegin Cheah vd. (2016),
egitim ve gelistirme, orglitsel adalet, gorev yonelimi, bilgi paylagimi ve iicret ve tesviklerin
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orgiitsel bagliligin 6nemli belirleyicileri oldugunu ifade etmislerdir. Tutuncu & Kozak (2007)
ise isin kendisi, denetim ve terfi gibi niteliklerin genel ig tatmin diizeyinin belirleyicileri oldu-
guna vurgu yapmusglardir. Literatiirde ayrica, i tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki ele
almmugtir. Nguyen vd. (2014), yiiksek performansl insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile
is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda nemli bir iliski oldugunu vurgulamislardir. Orgiitsel
baglilik ve is tatminini etkileyen faktorlerin farkli sektor ve kiiltiirlerde daha fazla aragtirilmasi
yararl olacaktir. Yesil yonetim anlayist ve yesil orgiit kiiltiirii konular1 bu kapsamda ele alin-
masi1 gereken onemli konular arasindadir. Son yillarda ¢evre koruma, dogal kaynak tiiketimi
gibi konularda devletin ve bazi kurum ve kuruluglarin toplumu bilin¢lendirmek adma yogun
bir miicadele igerisinde olduklar1 goriilmektedir. Kamu spotlari, cevre duyarl projeler, cevre-
sel yarigmalar vs. ile bir¢cok organizasyon, kamuoyunda cevre bilinci olusturmaya caligmakta-
dirlar. Bu noktada bir caliganin baghilik ve tatmin degerlendirmelerinin, icerisinde yer aldigi
orgiitiin cevreye iligkin duyarliligindan, ¢evrenin korunmasina yonelik gelistirdii strateji ve
politikalardan, ¢evre dostu liretim yaklagimindan, ¢evrenin korumasina iligkin yasal mevzu-
atlara uygunlugundan ve cevreyle ilgili sosyal sorumluluk projelerinin sayisindan kisaca yesil
yonetim anlayigtyla iligkili tutum ve uygulamalarindan etkilenecegi diisiiniilmektedir. Zira ¢ev-
re, herkesin ortak alanidir ve ¢evrenin ugradig: zararlarin digsalliklar: herkes iizerinde dnemli
bir etki ortaya ¢ikaracaktir. Bu nedenle bir ¢aliganin baglilik ve tatminlerinin isletmelerin yesil
uygulamalariyla iligkilendirilerek incelenmesi ve sonuglarinin ortaya konulmasi igletmeler icin
oldukc¢a onemlidir.

Bu kapsamda bu arastirma, yesil orgiit kiiltiiriiniin caligsanlarin orgiitsel baglilik ve is
tatminine olan etkisine odaklanmaktadir. Aragtirma, imalat igletmeleri calisanlarina yonelik
gerceklestirilmektedir. Imalat isletmeleri, faaliyetleri itibariyle cevre icin zarar potansiyeli
yiiksek isletmeler arasinda yer almaktadirlar. Bu tiir isletmelerde yer alan c¢alisanlarin, orga-
nizasyonlarinin ¢evreye iligkin tutum ve davraniglarina yonelik algilariin incelenmesi 6nem
tagimaktadir. Arastirmanin, isletmelere cevre bilinci kazandirmasi agisindan 6nem tasidigina
inanilmaktadir. Bununla birlikte aragtirma sonuglarinin, ¢evresel unsurlar géz ontinde bulun-
durularak, imalat igletmelerin insan kaynaklar: stratejileri gelistirmede bilgilerini artiracagina
inanilmaktadir. Gergeklestirilen bu arastirmanin tiim asamalarinda aragtirma ve yayin etigine
uyulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yesil Organizasyon

Cevresel ve sosyal siirdiiriilebilirlik, ¢cevre konusunda duyarli bir¢cok is organizasyo-
nu i¢in onemli bir endise kaynagi haline gelmistir (Rezaei-Moghaddam, 2016:510). Cevresel
olarak siirdiiriilebilir girisimler, dis ekolojik bozulmay1 azaltmaya yonelik girisimlerdir (Jab-
bour & Renwick, 2018). Is hayatinin dogal gevre ile olan iliskisi ve cevre iizerindeki etkileri
organizasyonlar1 ¢evre sorunlari hakkinda daha fazla ¢6ziim iiretmeye zorlamaktadir. Organi-
zasyonlar, yesil yonetim insiyatiflerini tiim i fonksiyonlarina dahil ederek ve sinirsiz dogal
kaynak kullanim1 sonucu olusan ¢evre tahribatina karsi sorumluluk iistlenerek, olusan tahribati
azaltmaya caligmaktadirlar (Loknath & Abdul Azeem, 2017). Bu kapsamda bircok organizas-
yon i¢in siirdiiriilebilirlik, deger sistemlerinin 6nemli bir parcasi haline gelmistir (Plessius vd.,
2013). Yeganeh & Glavas (2008), organizasyonlarin yesil is uygulamalariyla ¢evreye faydali
olduklarini bununla birlikte sahip olunan yesil anlayisin igletmelere rekabet avantaji kazandira-
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bilecegine dikkat cekmektedirler. Organizasyonlar: yesil {iriin liretmeye veya yesil iiretim siire-
cine iligkin yonetim anlayisina yonlendiren 6nemli unsurlardan birisi, tiiketicilerin ¢cevre dostu
tutumlaridir (Verma & Kumar, 2022). Yesil yonetim, artan tahribati onlemeye yonelik cevre
dostu programlardan, cevreye yonelik zarari azaltmaya yardimcr karmasgik, talepkar stratejik
girisimlere kadar uzanan bir siirekliligi yansitmaktadir (Pane Haden vd., 2009:1041-1042).

Yesil organizasyon ‘‘iiyelerin yesil isi basarmak, etkili iliskiler ve ig birligi kurmak ve
modern ¢evre teknolojilerine dayali ortak bir vizyon olusturmak icin birlikte calistig1 bir 6gren-
me ortami’’ olarak tanimlanmaktadir (Shahriari vd., 2023:182). Bir¢ok organizasyon farkli
uygulamalarla cevresel siirdiiriilebilirlige katki saglamaya caligsmaktadirlar. Stirdiiriilebilir
tirtin gelistirme, ticari faaliyetlerde (6rnegin giines ve riizgar enerjisinden yararlanarak) dogal
kaynaklar1 koruma, geri doniisiime uygun materyaller kullanma ve kirlilik ve israfi onlemeye
yonelik cabalar, isletmelerin yesil yonetim anlayisina dayanan birtakim uygulamalar arasinda
gosterilebilir (Zacher vd., 2023:3-4).

2.2. Yesil Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit icerisindeki iiyelerin ortak inanc¢ ve degerlerini yansitmakta-
dir (De Witte & Van Muijen, 1999:497). Yesil orgiit kiiltiirii, caligan davranigint ve algisini
sekillendiren cevre koruma ve gevre yonetimi i¢in sembolik bir icerige sahiptir (Shahriari vd.,
2023). Yesil kiiltiir, bir orgiit icerisinde ekolojik, ¢evre dostu ortak bir tiretim tarzina yonelik
inanclara dayanmaktadir. Bu inan¢ hemen tiim orgiit {iyesi tarafindan paylagilmaktadir (Liu &
Lin, 2020). Yesil orgiit kiiltiiriine sahip bir igletme, ¢cevreyle ilgili sorunlar1 ¢6zmek adina farklt
politikalar tiretme ve ¢evre sorunlarini ¢6zme egilimindedir. Yesil kiiltlir zamanla isletmeler
tizerinde bir baski olusturmakta ve onlar1 kurumsal degerlere sadik kalmaya zorlamaktadir
(Shah vd.,2021). isletmelerde yesil bir kiiltiiriin olugmast, yesil insan kaynaklar1 politikalari ile
onemli olciide iliskilidir (Khammadee & Ninaroon, 2022). Bununla birlikte isletmelerin yesil
politikalarmin uygulanabilirligi orgiit icerisinde yesil bir kiiltiiriin olugmasi ve desteklenmesine
baglidir. Diger ifadeyle isletmelerde i¢ ve dig paydaslar arasindaki kurumsal hedef noksanligi
yesil biiylimeyi verimsizlegtirecektir (Roespinoedji vd.,2019:279). Bir diger anlayiga gore cev-
resel siirdiiriilebilirlik, esasen paydaslari beklentilerini karsilamaya yonelik bir anlayisi yan-
sitmaktadir. Cevresel duyarlilik, isletmelerin rekabet avantaji kazanma yollarindan biri haline
geldigi i¢in igletmeler bu avantaji siirekli kilmak icin yesil organizasyon kiiltiirii olugturmaya
caligirlar (Aggarwal & Agarwala, 2021).

2.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglhlik, bir galiganin 6rgiitiine yonelik sahip oldugu psikolojik bagi yansit-
maktadir (Klein & Park,2015). Orgiitiine bagli bir ¢alisanin 6rgiit iiyeligini siirdiirme istekliligi
onun katilma motivasyonuyla iligkilidir. Boylesi ¢aliganlar, orgiitiin amaglarina kars: giiclii bir
inanca ve orgiit adina kayda deger bir cabalama arzusuna sahiptirler (Angle & Perry, 1981).
Mowday vd. (1979), orgiitsel baglilig1 “*bir calisanin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve
belirli bir orgiite katilimin goreceli giicii’’ olarak tanimlamaktadir. Mowday vd. (1979) ayrica
orgiitsel bagliligin en az li¢ faktor tarafindan aciklanabilecegini ifade etmiglerdir. Buna gore
orgiitsel baglilik; *“(i) bir orgiitiin amag ve degerlerine yonelik giiclii bir inang ve kabul, (ii)
orgiit adina onemli derecede ¢caba sarf etme istekliligi ve (iii) orgiit iiyeligini siirdiirmeye iliskin
giiclii bir arzu’’ olarak karakterize edilmektedir (Mowday vd., 1979:226). Literatiirde baglilik,
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak ii¢ bilesene dayali bir modelle agiklanmaktadir
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(Allen & Meyer, 1990; Allen & Meyer, 1993). Buna gore bir ¢caliganin 6rgiitiinde kalma istek-
liligine sahip olmas: (duygusal baghlig1), isten ayrilmayla ilgili maliyetlerin yiiksek olacagini
kabul etmesi (devam bagliligin1) ve/veya orgiitiinde kalmay1 bir zorunluluk olarak g&rmesi
ise (normatif baghligr) yansitmaktadir (Allen & Meyer, 1993:50). Daha ayrintili bir ifadey-
le duygusal baglilik, bir calisanin orgiitiine yonelik duygusal baga sahip olmasini, orgiitiiyle
0zdeslesmesini ve katilimini yansitmaktadir. Normatif baglilik ise ¢alisanin orgiitiinde kalmay1
bir zorunluluk duygusu olarak deneyimlemesini ifade etmektedir. Son olarak devam baglilig,
bir caliganin orgiitiinden ayrilmasiyla iligkili algilanan maliyetlere yonelik degerlendirmelerini
icermektedir (Meyer vd., 2012:226). Meyer & Allen (1991) esasinda bagliligin her bir bilege-
nini devir, performans, devamsizlik ve vatandaslik gibi is sonuglarina baglayan bir orgiitsel
baglilik modeli ortaya koymaya ¢alismiglardir (Somers, 1995:50).

2.4. is Tatmini

Bir ¢aliganin, isine kargt hos ve olumlu duygulara sahip olmasi igyerinde tatmin yasa-
digma iligkin bir bilgi sunmaktadir (Zhu, 2013:295). {s tatmini, bir calisanin gerceklestirdi-
&i gorevle iligkili is rollerine iliskin genel duygusal yonelimini ifade etmektedir (Kalleberg,
1977:126). I tatmini; belirli is faktorleri, kisisel dzellikler ve is digindaki grup iligkilerine bagh
olarak olusan genel bir tutumun ifadesidir (Mishra, 2013:45). Is tatmini; bir ¢alisanin kurulusu-
na, isine, is arkadaslarina, isteki ve ¢evresindeki diger psikolojik nesnelere karsi tutumu olarak
ele alinmaktadir ve bu faktorlere yonelik olumlu bir tutum is tatminini ortaya ¢ikarmaktadir
(Beer, 1964:34). Groot & Van den Brink (1999), isin iceriginden duyulan tatminin genel is
tatminini agiklayan ana faktor oldugunu vurgulamislardir. Arastirmacilar, bireysel 6zelliklerin
ve is ozelliklerinin ig tatmini tizerindeki etkilerinin isin ele alinan yoniine gore farklilik goster-
digini, is tatminine iligkin genel bir soruya verilen yanitin, isin farkli yonlerine iliskin tatmi-
ne iligskin sorulara verilen yanittan farkli oldugunu ve ayrica iicretler ve is tatmini arasindaki
ortak iligkinin tatmin aciklamalarinda dikkate alinmasi gerektigini vurgulamiglardir. Roelen
vd. (2008), calisanin isin belirli yonlerinden tatminsizlik yasayabilecegini ayrica gorev cesit-
liligi, ¢calisma kosullar, is yiikii ve kariyer perspektifinin, ig tatmininin biiytik bir bolimiinii
belirledigine dikkat cekmislerdir.

3. Arastirma Hipotezleri ve Modeli
3.1. Yesil Orgiit Kiiltiirii/is Tatmini iliskisi

Literatiirde orgiit kiiltiirii ile is tatmini iligkisini inceleyen aragtirmalar yer almaktadir.
Tejayadi vd. (2019), orgiit kiiltiiriiniin ¢aligan tatminini anlamli olarak etkiledigi sonucunu elde
etmislerdir. Chipunza & Malo (2017), akademik personellere yonelik gerceklestirdikleri aras-
tirmada, genel Orgiit kiiltiirii ile i tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugunu bulgulamiglardir.
Isletmelerin temelde gevre sorunlarma yonelik kaygilari ile gelisen yesil yonetim anlayisi aras-
tirmacilarin ilgisini orgiit kiiltiirii ve is tatminini de iceren yesil orgiitsel degiskenlere yonelt-
mistir. Kafil vd. (2021), yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ¢calisanlarin is tatmini
arasinda pozitif bir iligki oldugunu bulgulamislardir. Arastirmada ayrica, yesil egitim ve gelis-
tirme ile yesil tazminat ve yan haklarin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu, yesil igse alim ve secim ile yesil performans yonetiminin etkisinin ise anlamli olmadig1
sonuglari paylagilmistir. Shahriari vd. (2023), yesil 6rgiit kiiltiirliniin ig tatmini tizerinde anlam-
I1 etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmigslardir. Buna gore:

H,: Yesil orgiit kiiltiiriiniin is tatmini iizerinde anlamli pozitif etkisi bulunmaktadir.
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3.2. Yesil Orgiit Kiiltiirii/Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Khalili (2014), orgiitsel bagliligin tiim bilesenleri ile orgiit kiiltiirii arasinda bazi pozitif
ve anlamli iligkiler oldugunu belirtmiglerdir. Asmui vd. (2016), isletmelerin rekabet¢i ve iiret-
ken kalabilmeleri adina orgiitsel yesil kiiltiir ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin anlagilma-
siin 6nemli oldugunu ifade etmiglerdir. Arastirmacilar bu kapsamda, orgiitsel yesil kiiltiir ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyen ve
akademisyen olmayan calisanlardan topladiklar verilerle incelemislerdir. Aragtirmacilar, aka-
demisyen olmayan erkeklerin ve on yildan az ¢aligsan katilimcilarn biiylik boliimiiniin, 6rgiitsel
yesil kiiltiiriin orgiitsel baglilikla giiclii ve anlamli bir iligkisi oldugunu diisiindiikleri sonucunu
elde etmislerdir. Shahriari vd. (2023), yesil orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlamlt
etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Shoaib vd. (2021), yesil insan kaynaklart yonetimi
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi 287 katilimcidan topladiklari verilerle incelemislerdir.
Arastirmada, yesil ise alim ve se¢imin ve ayrica yesil egitim ve gelisimin orgiitsel baglilik
tizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu sonucu paylasilmistir. Arastirmada ayrica yesil insan
sermayesi, yesil ise alim ve se¢imin, yesil egitimin ve gelisimin orgiitsel baghlik tizerindeki
etkilerine aracilik etmede 6nemli bir rol tistlendigi sonucu paylasilmistir. Buna gore:

) H,: Yesil orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif etkisi bulunmak-
tadur.

3.3. Is Tatmini/Orgiitsel Baghhk liskisi

Srivastava (2013), is tatmininin, orgiitsel baglilik ve giiven ile pozitif yonde iligkili oldu-
gunu ve kontrol odaginin, is tatmini ve orgiitsel baglilik iligkisinde diizenleyici etkiye sahip
oldugu sonuglarin1 paylagsmiglardir. Al-Aameri (2000), is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda
giiclii pozitif bir iligki oldugunu ifade etmistir. Ismail & Razak (2016), ¢calisanlarin is kogsulla-
rindan i¢sel ve digsal tatmin yasadiklarinda daha fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklart sonu-
cuna ulagmiglardir. Literatiirde ig tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yesil yonetim
baglaminda degerlendirildigi arastirmalar da dikkat ¢cekmektedir. Shahriari vd. (2023), ig tat-
mininin orgiitsel baghlik lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Singh
& Nath (2020), yesil IK uygulamalarinin, ekolojik duyarlilig: ve siirdiiriilebilir kalkinmay1
tesvik eden ayrica ¢alisanlarin orgiitiin hedef ve uygulamalarina baghiligin1 ve adanmigliini
barindiran uygulamalar oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmada ulagilan sonuglar arasinda,
daha fazla is tatmininin orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutunu anlamli olarak etkiledigi
bildirilmistir. Buna gore:

H.: Is tatmininin orgiitsel baghlik iizerinde anlamli pozitif etkisi bulunmaktadir.

3.4.1s Tatmininin Aracihk Rolii

Shahriari vd. (2023), yesil orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is
tatmininin aracilik etkisinin dogrudan etkidedaha gii¢lii bir sonug¢ ortaya cikardigini ifade
etmislerdir. Park & Doo (2020), orgiit kiiltlirtintin insan kaynaklar1 uygulamalarini dogrudan
etkiledigini, ig tatmini ve oOrgiitsel baglilig1 ise dolayli olarak etkiledigini ifade etmislerdir.
Arastirmada ayrica insan kaynaklari uygulamalarinin, is tatmini ve orgiitsel bagliligi dogru-
dan etkiledigi bununla birlikte orgiitsel baglilig1 is tatmini araciligryla dolayl: olarak etkiledigi
sonuglari da paylagilmistir. Arifin & Matriadi (2022), arastirma sonuglari arasinda, orgiit kiiltii-
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riiniin ve orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde ig tatmininin tam aracilik
rolii oldugu sonucunu paylagmiglardir.

Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,: Yesil orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik
etkisi bulunmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

4.Yontem

Arastirma Gaziantep’te farkli sektorlerde faaliyet gosteren imalat igletmelerinde ger-
ceklestirilmistir. Bu kapsamda arastirmada, modelde belirlenen degiskenlerle ilgili dogrudan
etkilere iligkin hipotezlerin yani sira is tatmininin aracilik rolii de incelenmigtir. Aragtirmanin
evrenini, Gaziantep ilinde faaliyet gosteren imalat igletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir.

Aragtirma kapsaminda Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan 05.05.2023 tarih 05 nolu toplant1 ve 26 nolu karar ile etik uygunluk onay1 alin-
migtir.

4.1. Orneklem

Aragtirmada verileri anket teknigi ile elde edilmistir. Gergeklestirilen anketler yiiz yiize
toplanmustir. Arastirmada drneklem metotlarindan “kolayda 6rneklem yontemi” kullanilmustir.
Evrenin genis bir alan1 kapsamasi, arastirma verilerinin daha hizl toplanmasi1 (Malhotra, 2004)
ve evrenin tamamina ulagilmasinin zaman, maliyet ve firsat agisindan olanaksiz olmasi nede-
niyle aragtirmada bu yontem tercih edilmistir. Isletmelere dagitilan 415 anketten toplamda 396
gecerli yanit elde edilmis ve analiz yapilmstir.

4.2. Olgekler

Anket, demografik 6zellikler ve modelde yer alan degiskenlere ait ifadeler olmak iizere
iki boliimden olusturulmustur. Demografik 6zelliklere iligkin boliimde katilimeilara ait tanim-
layici ifadelere yer verilmigtir. Aragtirma modelinde yer alan degiskenlerde ise; yesil orgiit
kdiltiirdi, orglitsel baglilik ve is tatminini 6lgmeye yonelik ifadeler yer almistir. Arastirmada
yararlanilan olgek ifadelerinin Ingilizce olmasi miinasebetiyle alaninda uzman akademisyen-
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lerden yardim alinarak olgek ifadeleri Tiirkgeye cevrilmistir. Olgeklerin tutarliliklarinin sag-
lanmasi adina Tiirkgeye gevrilen ifadeler yeniden Ingilizceye gevrilmis ve tasdik edilmistir. Bu
agamalardan sonra 6lgeklerin aragtirmada kullanilmasina karar verilmistir. Olcek ifadeleri besli
likert tipi seklinde katilimcilara yoneltilmistir (““/: Kesinlikle katilmiyorum’’ ve *‘5: Kesinlikle
katiliyorum’’).

Arastirmaya katilanlara, yesil orgiit kiiltiirii (6 ifade); is tatmini (5 ifade) ve orgiitsel
baglilik (4 ifade) olmak iizere toplam 15 ifade yoneltilmistir. Aragtirmada kullanilan yesil
orgiit kiiltiirti 6lgegi, Denison & Mishra (1995)’nin gerceklestirmis oldugu ve Shahriari vd.
(2023)’nin calismasinda uyarladiklari sekilde kullanilmistir. Olgek ifadeleri sunlar1 igermek-
tedir:

a- Calistigim sirket cevreyle ilgili kaygilara sahiptir.
b- Calistigim sirket cevreyi korumaya caligtyor.
c- Calistigim sirket cevreyle ilgili yasa ve diizenlemelere uyar.

d- Calistigim sirket ¢evreyi korumak i¢in yonetim uygulamalarinda bazi degisiklikler
yapar.

e- Calistigim sirket ¢cevreye karst duyarlidir.

f- Calistigim sirketin ¢evreyi koruma vizyonu var.

Is tatmini 6lgegi Wright & Cropanzano (2000) nun gergeklestirmis oldugu ve Shahriari
vd. (2023)’nin ¢alismasinda uyarladiklar1 sekilde kullanilmustir. Olgek ifadeleri sunlari iger-
mektedir:

a- Isimden memnunum.

b- Meslektaglarimla ¢aligmaktan memnunum.

c- Faaliyetlerimin izlenme seklinden memnunum.

d- Maagimdan memnunum.

e- Sirketimin caliganlarin terfisi i¢in sagladig: firsatlardan memnunum.

Orgiitsel baglilik 6lgegi Meyer vd. (1990)’nin gerceklestirmis oldugu ve Shahriari vd.
(2023)’nin calismasinda uyarladiklari sekilde kullamilmistir. Olgek ifadeleri sunlar1 icermek-
tedir:

a- Sirket icin calismaya devam etmek niyetindeyim.
b- Bagkalariyla sirket hakkinda konugmay1 severim.
c- Sirkete karg1 sanki kendi sirketimmis gibi bir aidiyet duygusuna sahibim.

d- Sirketin itibar1 benim i¢in ¢cok 6nemlidir.

5. Bulgular

“Kismi en kii¢iik kareler” (PLS) ve “Yapisal Esitlik Modellemesi” (SEM), modele bagh
olusturulan hipotezlerin incelenebilmesi i¢in yiiriitiilmiistiir. Toplanan verileri degerlendirmek
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icin Leguina (2015)’nin iki agamali yontemi benimsenmistir. Bu yontemde 6l¢iim modeli (dig
model olarak adlandirilir) giivenilirlik ve gegerlilik agisindan degerlendirilmekte ve ardindan
yapisal model (i¢ model olarak adlandirilir) gerekg¢elendirilmis 6nerilen hipotezleri destekle-
mek veya reddetmek i¢in test edilmektedir.

Di1s model degerlendirilmeden once katilimcilarin sayisi ve demografik 6zellikleri belir-
lenmisg (cinsiyet, egitim, yas, calisma deneyimi ve sirketin alani dahil) ve elde edilen dagilim
Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Demografik Dagilim

Katiima Ozellikleri n %
Yas Arahg 18-25 108 272
26-40 185 46,7
41 ve lizeri 103 26,1
Cinsiyet Erkek 295 74 .4
Kadin 101 256
Egitim Hkt’)gretim 109 27,6
Lise 165 41,7
On lisans 82 20,7
Lisans 28 70
Lisansiistii 12 30
isletme Cahsma Alam Makine-Metal 65 16,4
Tekstil 105 26,5
Gida 94 23,7
Insaat 8 2,0
Kimya-Plastik 67 17,0
Plastik Atik Kazanim 23 5.8
Diger 34 8,0
Calhisma Deneyimi 1-5 yil aras1 64 16,2
6-10 y1l arasi 103 26,0
11-15 yil aras1 92 232
16-20 y1l aras1 76 19,2
21 y1l ve tizeri 61 154

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin %46,7 sinin 26-40 yas aralifinda oldugu goriil-
mektedir. Katilimeilarin %25,6’s1 kadindir. Arastirmaya katilanlarin egitim seviyelerine bakil-
diginda katilimcilarin %41,7’si lise mezunudur. Caligma alan1 incelendiginde ise katilimcilarin
%26.,5°1 tekstil, %23,7’si ise gida sektoriindedir. Son olarak katilimcilarin caligma deneyimle-
rine bakildiginda %26’sinin 6-10 yil aras1 calisma deneyimine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ayrica tablodaki veriler incelendiginde katilimcilarin sadece %15 4 tiniin 21 y1l ve iizeri ¢alis-
ma deneyimi bulundugu sonucu elde edilmisgtir.
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Tablo 2°de ise arastirma degiskenlerinin ortalamasi, standart sapmas: ve Pearson
korelasyon katsayis1 gosterilmektedir. Caligmalar, bagimsiz degiskenlerin ¢oklu dogrusalli-
gin1 6nlemek icin korelasyon katsayisinin %90’dan kii¢iik olmas: gerektigini gostermektedir
(Henry, 2014; Shahriari vd., 2023). Tablo 2’deki sonuglar aragtirma degiskenlerinde ¢coklu dog-
rusal baglant: olmadigin1 gostermektedir.

Tablo 2: Ortalamalar, Standart Sapmalar, Pearson Korelasyonlari

Ortalama SS  Yesil Orgiit Kiiltiirii  Is Tatmini  Orgiitsel Baglilik

Yesil Orgiit Kiiltiirii 3884 0755 1
{5 Tatmini 3959 0718 0356 1
Orgiitsel Baglilik 4,010 0.762 0.595 0.400 1

Degiskenleri dogrulamak icin bilesik giivenilirlik, Cronbach alfa katsayis1 ve ortalama
aciklanan varyans (AVE) hesaplanmustir. {1k iki gosterge igin elde edilen degerlerin 0,7°den,
AVE’nin ise 0,5’ten biiyiik olmas1 gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Cavusoglu, 2021b;
Zomorrodi & Zhou, 2017; Afshan & Sharif, 2016; Henseler vd., 2015; Hair vd., 2014; Kigpi-
boon, 2013).

Tablo 3: Giivenirlik ve Gecerlik

Degiskenler ifadeler Faktor Yiikleri CA CR AVE
Yesil Orgiit 0.879 0.908 0.621
Kltiird YOKI1 0.779

YOK2 0.810

YOK3 0.808

YOK4 0.777

YOKS 0.794

YOK6 0.761
Is Tatmini 0.896 0.922 0.704

iT1 0.863

IT2 0.898

IT3 0.888

IT4 0.776

ITS 0.761
Orgiitsel 0917 0.941 0.801
Baglilik OB1 0913

0OB2 0.903

OB3 0.841

OB4 0.921
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Aragtirma maddelerinin giivenilirligini degerlendirmek i¢in faktor yiikleri hesaplanmaisg-
tir. Gefen & Straub (2005)’a gore, dogrulayici faktor analizinde faktor yiiklerinin =0,6 olmast
kabul edilebilir bir degerdir. Tablo 3’e gore, tiim arastirma degiskenleri icin elde edilen faktor
yiikleri, Cronbach alfa katsayilar, bilesik giivenilirlik ve AVE degerleri kabul edilmistir.

Her bir degiskenin ayirt edici gegerliligini degerlendirmek icin Fornell-Larcker krite-
ri kullanilmistir. Aslinda, kosegen boyunca her bir AVE’ nin karekokii ayni siitundaki diger
unsurlardan daha biiyiik olmalidir (Cavusoglu, 2021a). Ornegin, Tablo 4’te yesil orgiit kiiltiirii
icin elde edilen deger (0,788), is tatmini (0,372) ve orgiitsel bagliliktan (0,601) daha biiyiiktiir.

Tablo 4: Ayrim Gecerligi Fornell-Larcker Kriteri

Degiskenler Yesil Orgiit Kiiltiirii is Tatmini Orgiitsel Baglilik
Yesil Orgiit Kiiltiirii .788

Is Tatmini 372 839

Orgiitsel Baglilik 601 413 895

Her bir maddenin ayirt edici gegerliligini degerlendirmek i¢in capraz yiikler de hesap-
lanmigtir. Bu yontemde, bir maddenin bir degigken i¢in elde edilen sayisal degerinin, ayni
maddenin diger degiskenler i¢in elde edilen sayisal degerinden biiyiik olmasi gerekmektedir.
Tablo 5’te gosterildigi gibi, tiim arastirma maddelerinin ayirt edici gecerliligi dogrulanmistir
(Henseler vd., 2015).

Tablo 5: Ayrim Gecerligi Capraz Yiikler (Cross Loadings)

Degiskenler Yesil Orgiit Kiiltiirii is Tatmini Orgiitsel Baghlik
Yesil Orgiit Kiiltiiri  YOK 1 0.779 0.279 0.442
YOK?2 0.810 0.244 0.449
YOK3 0.808 0.244 0.450
YOK4 0.777 0.226 0435
YOKS5 0.794 0.367 0.534
YOKG6 0.761 0.362 0.507
Is Tatmini iT1 0.361 0.863 0.331
1T2 0.373 0.898 0.408
IT3 0.345 0.888 0.384
1T4 0.217 0.776 0.305
IT5 0.224 0.761 0.281
Orgiitsel Baglilik OBl 0.545 0.378 0913
OB2 0.479 0.345 0.903
OB3 0.524 0.311 0.841
OB4 0.594 0431 0.921
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Degiskenlerin ayirict gecerliligini degerlendirmek icin Heterotrait-Monotrait korelas-
yon orani (HTMT) da kullanilmigtir. Bu &lgiit i¢in kabul edilebilir aralik “0,85 ila 0,9 dur
(Henseler vd., 2015). Tablo 6’ya gore, bu kriter i¢in elde edilen tiim degerler kabul edilebilir
aralikta yer almaktadir.

Tablo 6: Ayrim Gecerligi HTMT Kriteri

Degiskenler Yesil Orgiit Kiiltiirii is Tatmini Orgiitsel Baglilik
Yesil Orgiit Kiiltiirii

Is Tatmini 399

Orgiitsel Baglilik 659 446

Onceki sonuglar, dlgiimlerin yeterli giivenilirlige, ayirt edici ve yapr gecerliligine sahip
oldugunu gostermistir. Bu nedenle, hipotez testi i¢in i¢ model degerlendirilmesine gegilmistir.

5.1. Yapisal Model Sonuclar:

Kavramsal modelin gegerliligi ve giivenilirligi analiz edildikten sonra yapisal model
degerlendirilmistir (Tablo 7). Yapisal modeli degerlendirmek ve hipotezleri test etmek i¢in
yol katsayilari () hesaplanmustir. Yol katsayilarmim anlamliligini 6lgmek i¢in PLS de 500 alt
orneklem ile T-istatistikleri hesaplanarak bootstrapping kullanilmigtir.

Tablo 7: Yapisal Esitlik Modeli Sonuclari

Hipotezler B t-degeri p-degeri
Model

H, YOK>IT 0.372 7.630 0,000
H, YOK>>OB 0.520 11417 0,000
H, IT>0B 0219 4.468 0,000
H, YOK>*1T>>0OB 0.082 3.813 0,000%*>

Tablo 7 incelendiginde, yesil orgiit kiiltiiriiniin ig tatmini iizerinde anlamli pozitif bir
etkisinin oldugu belirlenmigtir. Dolayisiyla H hipotezi kabul edilmigtir. Diger yandan yesil
orgiit kiiltlirliniin orgiitsel baghlik iizerinde anlamli pozitif etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu
bakimdan H, hipotezi kabul edilmigtir. Benzer gekilde ig tatmininin Orgiitsel baglilik tizerinde
anlamli pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmigtir. Dolayisiyla H, hipotezi de kabul edilmigtir.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli
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Son olarak ig tatmininin, yesil orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasindaki aracilik etki-
si tespit edilmeye ¢aligilmistir. Zhao vd. (2010), araci etki analizlerinde dolayli etkilerin anlam-
11 olmas1 durumunda araci etkiden bahsedilebilecegini belirtmiglerdir. Zhao vd. ne gore dolayli
etki ve direkt etki anlamli ve bu kapsamda toplam etki pozitif veya negatif ise kismi aracilik
durumu s6z konusudur. Eger dolayl: etki anlamli direkt etki anlamsiz ise tam aracilik sozko-
nusudur. Gergeklestirilen analizler neticesinde YOK>>>IT>>>0B yolundaki dolayli (3=,082,
p<0,001), direkt (3=,520, p<0,001) etkiler anlamli ve toplam etki (3=,601, p<0,001) pozitif
olmasindan dolay1 yesil orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkide is tatmininin kis-
mi aracilik etkisi tespit edilmistir. Bu kapsamda H, hipotezi de kabul edilmistir.

6. Sonuc ve Oneriler

Yasanilabilir bir gezegen adina dogal kaynaklarmn bilingsiz kullaniminin azaltilmasi,
dogal cevreye 6zen gosterilmesi ve toplumlarda ve isletmelerde ¢evre konusunda giiglii bir
bilin¢ olusturulmasi 6nem tasimaktadir. Bu konuda basta devlet olmak iizere kurum ve kuru-
luslara, igletmelere, ¢alisanlara, vatandaslara kisaca herkese onemli gorevler diigmektedir. Bu
kapsamda ¢evre duyarliligina sahip bircok organizasyonda siirdiiriilebirlik 6nemli ve giiclii bir
deger olarak kabul edilip, yesil yonetim anlayisinin bir uzantisi olarak yesil orgiit kiiltiirii olus-
turulmaya calisilmaktadir. Isletmeler yesil insan kaynaklar1 uygulamalar ile yesil bir kiiltiir
olusturmaya, cevreci projeler gibi uygulamalarla da bu kiiltiiriin ¢alisanlarca benimsenip orgiit
igerisinde gelistirilmesine katki sunmaya ¢alismaktadirlar. isletmelerin, dogal cevrenin korun-
masina yonelik bir anlayisa sahip olmalar1 ve yesil orgiit kiiltiirtinii desteklemeleri ¢evre agisin-
dan oldukga 6nemlidir. Bu arastirmada, yesil orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel degiskenler tizerindeki
etkilerine odaklanilmig ve yapilan analizlere bagl olarak birtakim sonuglara ulagilmistir. Asa-
&1da bu sonuglara ve sonuglara bagli olarak sunulan onerilere yer verilmistir.
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Arastirmada, yesil orgiit kiiltiiriiniin i§ tatmini iizerinde anlaml pozitif etkisi oldugu
sonucuna ulagilmigstir. Elde edilen bu sonug literatiirle uyumludur (Chipunza & Malo, 2017,
Tejayadi vd., 2019; Kafil vd., 2021; Shahriari vd., 2023). Arastirmada elde edilen bu sonug
baz1 ¢ikarimlar yapmay: olanakli kilmaktadir. Buna gore, bir igletmenin cevresel kaygilara
sahip olmasi, ¢evrenin korunmasina énem gostermesi, ¢evreyle ilgili yasalara ve diizenleme-
lere uymasi, ¢evreyi korumak icin yonetim uygulamalarinda degisiklikler yapmas: ve ¢evre
konusunda giiclii bir vizyona sahip olmasi isletme ¢alisanlarinin is tatminlerine anlamli bir
katk: saglayacaktir. Diger ifadeyle yesil orgiit kiiltiiriine sahip bir igletmede gorev yapan bir
caligan, isletmesinin ¢evrenin korunmasina yonelik hassasiyetlere sahip olmasi durumunda
meslektaglariyla birlikte ¢aligmak, faaliyetlerinin izlenme yontemi gibi bircok hususta is tat-
minine sahip olacaktir.

Arastirmada ayrica yesil orgiit kiiltlirlintin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif
etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonug yine literatiirle uyumludur (Ch vd., 2013; Khalili,
2014; Asmui vd., 2016; Shahriari vd., 2023). Arastirmada elde edilen bu sonug, bir isletmenin
yesil yonetim anlayisina ve yesil orgiit kiiltiiriine sahip oldugunda bu durumun ¢alisanin 6rgiit-
sel bagliligina katki saglayacagimi ortaya koymaktadir. Diger ifadeyle sonug, cevresel kaygi-
lar1 olan ve ¢evreyi korumaya yonelik uygulamalara agirlik veren igletmelerin sahip olduklari
bu anlayisin, calisanin orgiitiiyle olan iligkisinin stirekliligine ve aidiyetine katki sunacagini
gostermektedir. Ayni zamanda bir i¢ miisteri olan bir caligsanin, orgiitiiyle iligkili olumlu duy-
gu ve diistincelere sahip olmasi, orgiitiinii her platformada savunmasi ve itibarini korumaya
caligmasi igletmeler i¢in oldukca 6nemlidir. Ayrica orgiitsel baglilik yasayan ¢alisanlar, orgiitii
adma 6nemli derecede caba sarf etme istekliligine sahip olacaklarindan (Mowday vd., 1979) bu
durum igletmenin amaglarina ulagmasini kolaylastirabilir.

Arastirmada, i tatmininin orgiitsel bagllik lizerinde anlaml1 pozitif etkisi oldugu sonu-
cu elde edilmigtir. Literatiirde yer alan arastirmalarda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
giiclii iligkiye vurgu yapilmis olup (Srivastava, 2013; Ismail & Razak, 2016), bu aragtirmada
elde edilen sonug onciil aragtirma sonuglariyla uyumluluk icermektedir. Aragtirmada elde edi-
len bu sonug, bir ¢alisanin igyerinde meslektaglariyla birlikte caligmaktan, maas, terfi gibi 6zliik
haklarina yonelik insan kaynaklar1 uygulamalarindan ve ayrica faaliyetlerinin izlenme yonte-
minden memnun olmasinin, o ¢alisanin orgiitiiyle olan iligkisinin siirekliligine ve ayrica isini ve
isletmenin itibarin1 daha fazla 6nemsemesine katki saglayacagini gostermektedir.

Aragtirmada son olarak, yesil orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is
tatmininin kismi aracilik rolii oldugu sonucuna ulasiimistir. Elde edilen bu sonug is tatmininin
aracilik roliine iligkin literatiirde yer alan arastirma sonuclartyla kismen tutarlilik igermektedir
(Park & Doo, 2020; Arifin & Matriadi, 2022). Shahriari vd. (2023), yesil orgiit kiiltlirtintin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik etkisinin dogrudan etkiye gore daha
giiclii oldugunu ifade etmislerdir. Bu arastirmada elde edilen sonug, yesil orgiit kiiltiirii ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliskide is tatmininin kismi aracilik etkisine sahip olduigunu diger
ifadeyle igletmelerin is tatmininin giiciinden yararlanabileceklerini ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuglarina bagli olarak isletmelere birtakim oneriler yapilmasi olanaklidir.
Sonuglar, isletmelerin yesil yonetim anlayisina sahip olup ve bunu bir orgiit kiiltiirii olarak
benimseyip, desteklemelerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Arastirma sonuclari, igletmele-
rin ¢evreye yonelik vizyoner bir anlayisa sahip olmalarinin ve ¢evrenin korunmasina yonelik
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faaliyetlerinin ¢alisanlarda isletme lehine duygu ve diisiinceler ortaya ¢ikaracagini ortaya koy-
mustur. Bu dogrultuda isletmelerin iiretim siirecinin her agsamasinda ¢evre dostu, geri doniisii-
me uygun hammadde ve yart mamiil kullanimini artirmalari, ¢evrenin korunmasina yonelik
yasal diizenlemeleri onemsemeleri, bilingsiz kaynak kullanimimi azaltmalar1 ve yenilenebilir
enerji kaynaklarini isletmeye kazandirmalari 6nerilmektedir. IsletmelerE ayrica, yesil orgiit
kiiltiiriinii desteklemek adina gerektiginde yonetim anlayisini degistirmeleri, insan kaynakla-
r1 uygulamalarinda ¢evre politikalarina agirlik vermeleri 6nerilmektedir. Bu kapsamda ¢ev-
re konusunda kaygilart olan caliganlarin ise alinmasi, yesil orgiit kiiltiirliniin olusturulmasi/
gelistirilmesi admna c¢evrenin korunmasina yonelik diizenli egitim programlari diizenlenmesi,
diizenlenen programlara katilimin tegvik edilmesi, ¢evreyle ilgili farkindalik olusturulmaya
caligilmasi, calisanlarin ¢evresel hedefler konusunda tesvik edilmesi yesil orgiit kiiltiiriiniin
benimsenmesine ve gelistirilmesine 6nemli katkilar saglayabilir.

Isletmelere, cevreci kuruluslara iiye olmalar1 ve cevrenin korunmasma yonelik pro-
je ve uygulamalar1 desteklemeleri 6nerilmektedir. Bu durum igletmelerin taninirligia katki
saglamanin yaninda, caliganlarin igletmelerinin ¢evresel duyarlili§a sahip olduklarma iliskin
inanclarmi da artirabilir. Cevreci kuruluglarin doganin korunmasi adina stirdiirdiikleri proje-
lerin igletmeler tarafindan finanse edilmesi, calisanlarin bu tiir projelere aktif katilimlarimin
saglanmasi, isletmede ¢evrenin korunmasina yonelik fikir ve projeler kapsaminda yarigmalar
diizenlenmesi ve kazanan projelerin ddiillendirilmesi gibi uygulamalar, 6rgiit icerisinde ¢evreci
bir kiiltiiriin olugmasini destekleyebilir ayrica ¢alisanlarda tatmin ve baglilik olusmasina katk1
saglayabilir.

Aragtirma sonuglar1 yesil orgiit kiiltiiriinlin insan kaynaklari stratejilerinin gelistirilme-
sinde 6nemini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarin tatmin ve bagliliklarinin diizenli
olarak olgiilmesi 6nem tagimaktadir. Isletmelerce, ¢alisanlarin tatmin ve baghilik seviyelerini
olumsuz etkileyen unsurlarin tespit edilip, diizeltici onlemlere bagvurulmasi yararl olacaktir.

7. Smirhhiklar ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Aragtirma sadece Gaziantep ilinde gerceklestirilmistir. Gelecekteki arastirmalarin farkli
cografya ve kiiltiirlerde gerceklestirilmesi ve sonuglarin kargilagtirilmas: yararh olacaktir. Bu
arastirmaya, ¢evreye yonelik olumsuz etkilerinin nispeten fazla oldugu diisiincesiyle sadece
imalat igletmeleri dahil edilmigtir. Aragtirmalarin hizmet sektoriinde genisletilmesi yararli ola-
bilir. Ayrica imalat igletmelerinin faaliyet alanlar1 oldukca genis oldugundan gelecekte farkli
sektorlerin arastirilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Zira bu arastirmada, bu sektorler-
den belirli bir kismina ulagilmig ve veriler toplanmigtir. Arastirmanin son sinir1 ise aragtirma-
nin degiskenlerine iligkindir. Aragtirmada, yesil orgiit kiiltiiriiniin belirli degiskenler lizerindeki
etkisi incelenmistir. Bu nedenle gelecek arastirmalarda yesil orgiit kiiltliriiniin farkli 6rgiitsel
degiskenlerle olan iligkisinin incelenmesi yararli olacaktir.

Katki Oranm1 Beyani

Aragtirma tek yazarli olup caligmanin tiim agsamalar yazar tarafindan tasarlanmig ve hazirlanmis-
tir.
Cikar Catismasi Beyam

Yazarin ve aragtirmanin herhangi bir kurum ya da kisi ile ¢ikar ¢catismasi olmadigini beyan ede-
rim.
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