GERI CEKILDI
GAZIANTEP UNIVERSITY JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES 2025 24(2) 866-883

GAZIANTEP UNIVERSITY
JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES

Journal homepage: http://dergipark.org.tr/tr/publjss

Arastirma Makalesi ® Research Article DOI: 10.21547/js5.1501734

Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Inovatif Is Davramsi Uzerindeki
Etkisinde Yesil Yetenek Yonetiminin Aracilik Rolii

The Mediating Role of Green Talent Management in the Impact of Environmental Corporate Social
Responsibility on Innovative Business Behavior

Itir HASIRCI? Fatma ZEYBEK PINARBASI?* Volkan AKGUL®

2 Dr., Bagimsiz Arastirmact, Balikesir / TURKIYE

ORCID: 0000-0002-5449-2640

® Dr., Bagimsiz Arastirmaci, Istanbul / TURKIYE

ORCID: 0000-0003-3525-0520

¢ Dr. Ogr. Uyesi, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Erdek Meslek Yiiksekokulu, Balikesir / TURKIYE
ORCID: 0000-0002-1248-1425

MAKALE BILGISI

0z

Makale Gegmisi:
Bagvuru tarihi: 15 Haziran 2024
Kabul tarihi: 1 Aralik 2024

Anahtar Kelimeler:

Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk,
Yesil yetenek yonetimi,

Inovatif is davranisi.

ARTICLEINFO

Giiniimiiziin gevreye duyarli diinyasinda, kuruluslar siirdiirtilebilirliklerini ve itibarlarmi gelistirmek i¢in
¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarini benimsemektedir. Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk,
¢evresel etkiyi azaltmaya ve sirdiriilebilir uygulamalari tesvik etmeye yonelik gesitli girisimleri
kapsamaktadir. Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun 6nemli bir yonii de yesil yetenek yonetimidir. Yesil
yetenek yonetimi, ¢evresel siirdiiriilebilirlik hedeflerini desteklemek igin gerekli beceri ve bilgilere sahip
cahisanlari gelistirmeye ve elde tutmaya odaklanmaktadir. Inovatif is davranisi ise meveut durumu sorgulayan,
yeni fikirler sunan ve yaratici problem ¢ozmeyi tesvik eden ¢alisan davranislarin ifade etmektedir. Calisanlar
inovatif is davramgina katildiklarinda, g¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk girisimlerini benimseme ve
kurulus iginde siirdiiriilebilir uygulamalarin gelistirilmesine katkida bulunma olasiliklar1 da yiikselmektedir.
Bu ¢alisma, banka ¢aliganlarinin gevresel kurumsal sosyal sorumlulugunun inovatif is davranisi izerinde yesil
yetenek yonetiminin aracilik etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Calisma kapsaminda; Bandirma ilgesinde ve
Balikesir il merkezinde c¢aligan 717 banka ¢alisanina anket caligmasi gerceklestirilmistir. Bu baglamda elde
edilen veriler, PLS temelli yapisal esitlik modellemesi kullanilarak test edilmistir. Bulgulara gore, ¢evresel
kurumsal sosyal sorumlulugun ¢aliganlarin inovatif is davranisini anlamli olarak etkiledigi, cevresel kurumsal
sosyal sorumlulugun ¢alisanlarin yesil yetenek yonetimini anlamli olarak etkiledigi, yesil yetenek yonetiminin
¢alisanlarin inovatif is davranigini anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bununla birlikte, ¢evresel kurumsal
sosyal sorumlulugun galiganlarin inovatif is davranigi iizerinde yesil yetenek yonetiminin kismen aracilik
etkisinin bulundugu sonucuna varilmgtir.
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In today’s environmentally sensitive world, organizations adopt environmental corporate social responsibility
practices to improve their sustainability and reputation. Environmental corporate social responsibility
encompasses various initiatives to reduce environmental impact and promote sustainable practices. An
essential aspect of environmental corporate social responsibility is green talent management. Green talent
management focuses on developing and retaining employees with the skills and knowledge required to support
environmental sustainability goals. Innovative work behavior refers to employee behaviors that question the
status quo, offer new ideas, and encourage creative problem-solving. When employees participate in innovative
work behavior, their likelihood of adopting environmental corporate social responsibility initiatives and
contributing to developing sustainable practices within the organization also increases. This study examines
the mediating effect of green talent management on the innovative work behavior of bank employees’
environmental corporate social responsibility. Within the scope of the study, a survey was conducted on 717
bank employees working in Bandirma district and Balikesir city center. In this context, the data obtained were
tested using PLS-based structural equation modeling. According to the findings, it was determined that
environmental corporate social responsibility significantly affects employees’ innovative work behavior,
environmental corporate social responsibility significantly affects the green talent management of employees,
and green talent management significantly affects employees’ innovative work behavior. However, it is
concluded that environmental corporate social responsibility partially mediates green talent management and
employees’ innovative work behavior.
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EXTENDED ABSTRACT

In today’s sustainability-focused world, banks are adopting environmental corporate social responsibility practices
through initiatives to reduce environmental impact and promote green practices. In this framework, green talent
management constitutes a strategic approach aimed at enticing, nurturingand retaining personnel equipped with the
requisite expertise and competencies to advance the environmental sustainability objectives of financial institutions.
Consequently, the significance of the work environment, corporate environmental responsibility, green talent
managementand employee innovation is pivotal for the attainment of business sustainability objectives.
Environmentally friendly business practices are among the important factors that increase employee morale and
motivation. Employees prefer to work in companies that follow environmentally friendly policies and exhibit higher
job satisfaction and commitment in such workplaces. Environmental sustainability initiatives enhance employee well-
being by fostering a secure and health-promoting workplace environment. This increases employee productivity and
ensures workforce continuity. Environmental corporate social responsibility encompasses the approaches
implemented by enterprises to mitigate ecological effects and enhance societal welfare. Environmental corporate
social responsibility focuses on practices in various areas such as energy efficiency, waste management, water
conservation and carbon footprint reduction. In addition to improving the environmental performance of businesses,
such responsibilities increase social reputation and gain consumer trust. Environmental corporate social responsibility
practices also facilitate compliance with legal regulations and help avoid possible penalties. Another variable green
talent management, encompasses strategies designed to attract, cultivateand retain skilled employees committed to
environmental sustainability principles. This management approach encourages environmentally conscious
individuals to create value within the organization. Green talent management ensures that employees are trained on
sustainability issues and actively participate in environmental projects, thus contributing to businesses achieving their
environmental goals. At the same time, this strategy helps businesses gain competitive advantage by increasing their
innovation capacity. The innovative conduct exhibited by employees is pivotal for organizations’ adaptation to
fluctuating and competitive market environments. Such innovative behaviors encompass the entrepreneurial
initiatives undertaken by employees to enhance existing operational processes, create novel products and servicesand
revolutionize business models. Organizations ought to foster an environment that encourages employees’ willingness
to engage in creative thinking and undertake risks by cultivating an innovative organizational culture. The synergy
between innovative practices and environmental sustainability enhances organizational ecological effectiveness while
advancing economic sustainability goals. This study investigated the mediating effect of green talent management on
bank employees’ environmental corporate social responsibility innovative work behaviors. The demographic
structure of the study consists of 1,835 banking sector personnel employed in Balikesir province and its affiliated
districts. Seven hundred seventeen banking professionals from Bandirma district and Balikesir city center serve as a
representative sample for this research. This study conducted an online survey to ensure compliance by obtaining
ethical approval from the university’s ethics committee. The study was applied to bank employees determined by
convenience sampling using an online survey between April 15 and May 15, 2024. The study’s data analysis was
carried out using partial least squares (PLS) based structural equation modeling. First, reliability assessment,
descriptive statistics and factor analysis were conducted for the scales. Then, the mediating effect of green talent
management on the link between environmental corporate social responsibility and innovative work behaviors of
bank employees was investigated. The results show that bank employees’ views on environmental corporate social
responsibility significantly affect green talent management and employees’ innovative work behavior, with the latter
acting as a partial mediator in the relationship between employees’ environmental corporate social responsibility and
innovative work behavior. Bank employees’ positive perceptions of their organizations’ environmental corporate
social responsibility initiatives are positively associated with improved practices in green talent management. This
suggests that banks prioritizing environmental sustainability are more successful in attracting and developing
employees with the necessary competencies to support their green goals. Bank employees’ positive perceptions of
their organizations’ environmental corporate social responsibility efforts are associated with greater engagement in
innovative work behavior. This means an environmentally responsible culture fosters employees’ creativity,
innovation, and problem-solving. The phenomenon of green talent management acts as a mediator in the interaction
between environmental corporate social responsibility and innovative work behavior. This mediation is partially
explained by the positive impact of environmental corporate social responsibility on innovative work behavior by
encouraging employees to participate in green talent management. The study’s findings illuminate the complex
connections between creative corporate behavior, environmental corporate social responsibility, and green talent
management. It shows that environmental corporate social responsibility can improve the public image of an
organization, as well as influence employee behavior and promote sustainable talent management practices. The study
results provide critical insights for financial institutions to effectively execute environmental corporate social
responsibility and green talent management strategies. Ultimately, by developing a culture focused on environmental
corporate social responsibility and encouraging innovative business behaviors, financial institutions can create a more
sustainable and creative workforce, thereby contributing to their enduring success.
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Giris

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri, bir orgiitiin siirdiiriilebilirlik performansini
iyilestirmenin yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin ¢evresel
kurumsal sosyal sorumluluga odaklanmalar1 ve kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri
aracilifiyla ¢alisanlara deger sunarken, yetenek yonetimi uygulamalarina yatirim yapmalari
gerekmektedir (Lacey ve Groves, 2014). Yetenek yonetimi, orgiitlerin rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla orgiitler, gelecekteki zorluklara
yanit verebilecek ve onlart sekillendirebilecek kisileri ise almaya ve motive etmeye
caligmaktadirlar. Bu nedenle, siirdiiriilebilirlik performansini tanimak ve Orgiit i¢i yesil
girigsimleri tesvik etmek i¢in dogru yetenege sahip yesil insan sermayesinin saglanmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla yesil insan sermayesini gelistirebilmek i¢in yetenek yonetimi
kavraminin yesil yetenek yonetimine dogru giincellenmesi adina orgiitler belirli girisimlerde
bulunmaktadirlar. Yesil yetenek yonetimi, liderlerin sistematik olarak dogru yetenekleri
cekmeye, yetistirmeye ve elde tutmaya calistiklari bir kavramdir (Story vd., 2016).

Inovatif is davranis1 potansiyelinin yan1 sira yesil merkezli becerilere ve degerlere sahip
calisanlari cezbetmeye, tanimlamaya, se¢meye, elde tutmaya ve yerlestirmeye yardimci olmak
admna yetenek yonetimi uygulamalar1 orgiitler igin olduk¢a 6nemlidir (Bui ve Chang, 2019).
Yesil uygulamalar artik orgiitlerin belirli islevlerinin 6nemli bir pargasi haline gelmistir.
Orgiitlerin calisanlar1 arasinda yesil siirdiiriilebilirlik uygulamalarina iliskin farkindaligin
kazanilmasi i¢in gosterdikleri ¢aba siirdiiriilebilirlik performansina ulagsmalarina ve diger
orgiitlere gore rekabet avantaji kazanmalarina yardimer olmaktadir. Dolayisiyla 6rgiit i¢inde
yesil yetenek uygulamalari, o Orgiitiin bagarisi ve hayatta kalmasi i¢in ¢ok 6nemli bir stratejik
alan olarak nitelendirilmektedir (Gardas vd., 2019).

Glinlimiiz yogun rekabet ortaminda Orgiitlerin  g¢evresel kaygilara iliskin
farkindaliklarini arttirmalar1 hem siirdiiriilebilirlik hem de ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk
kavramlariyla baglanti kurabilmeleri hususunda 6nem arz etmektedir. Cevresel kurumsal sosyal
sorumluluk, inovatif is davranist ve yesil yetenek yonetimi uygulamalarinin amaglanan
sonugclari birbirini tamamlamaktadir. Zira kurumsal sosyal sorumluluga sahip bir¢ok 6rgiit ayn
zamanda yetenek yOnetimi stratejilerini, politikalarini ve programlarini benimsemeyi amag
edinmektedir (Umair vd., 2023). Bu stratejiler orgiitlerin ¢evresel ve siirdiiriilebilirlik
performansini arttiracaktir. Bu siire¢ temel olarak is ile ilgili hedefleri sistematik diislinceyle ve
yesil gorevlerde calisanlarin kapsamli is birligiyle iliskilendirmeyi igermektedir. Bu ¢alismanin
amaci, banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugunun inovatif is davranisi
iizerindeki etkisinde yesil yetenek y®dnetiminin aracilik roliinii belirlemektir. Orgiitlerde
calisanlarin inovatif davranislar sergileyebilmeleri i¢in kurumsal sosyal sorumluluk bilincinin
onemi ve bu hususta orgiitlere diisecek gorevlerin belirlenmesi hususlari arastirmanin temel
gerekgesini olusturmaktadir.

Kavramsal Cerceve

Bu boéliimde, ¢aligmanin kavramsal g¢ercevesini olusturan c¢evresel kurumsal sosyal
sorumluluk, yesil yetenek yonetimi ve inovatif is davranisi hakkinda bilgi verilmistir.

Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari dis, i¢ ve ¢evresel sorumluluklar olmak {izere
{ice ayrilmaktadir. I¢ sorumluluklar, galisanlarm giivenligi, saghigi ve yasam Kkalitelerinin
tyilestirilmesiyle ilgilidir (Abbas vd., 2019). D1s sorumluluklar, sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere
sunulan yardimlarla baglantilidir. Ayrica toplumun kalkinmasiyla ilgili sorunlar1 da
icermektedir. Ugiincii tiir kurumsal sosyal sorumluluk uygulamasi ¢evresel sorumluluktur. Bu
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tiir kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitiin atik azaltma, geri doniisiim, izleme, verimli enerji, su
kullanim1 ve dogal kaynaklari koruma ¢abalartyla baglantili is siireglerini ve uygulamalarini
icermektedir (Vives, 2006). Kurumsal sosyal sorumluluk ve siirdiirtilebilirlik gliniimiizde is
diinyasinin en 6nemli konular1 arasinda yer almaktadirlar. Biitiin bunlar toplumsal vicdanin
degismesinden kaynaklanmaktadir. Orgiitler, stratejilerinin ve eylemlerinin ¢evresel, ekonomik
ve sosyal alanda yarattig1 etkiyi dikkate almadan, ne pahasina olursa olsun fayda elde edemezler
(Maldonado-Erazo vd., 2020).

Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk orgiitlerin yasal diizenlemelere uyum saglayarak,
ayni zamanda kar elde etmeyi siirdiirerek ve ¢evre tizerindeki etkileri géz dnilinde bulundurarak
yiiriittiikleri goniilli faaliyetlerdir. Boyle bir yaklagim yasam kalitesinin iyilestirilmesine ve
stirdiiriilebilir kalkinma kavraminin hayata gecirilmesine katki saglamaktadir (Zelazna vd.,
2020). Sosyal sorumluluk anlayisina sahip kuruluslar, yaptiklart iglerin ¢evresel etkilerini
dikkate alarak bu etkilerin sorumlulugunu istlenirler. Bu nedenle, kirliligi ve zararli madde
salimimlarini azaltmaya calisirlar ve dogal kaynaklarin daha verimli kullanilmasini saglarlar
(Wood, 2010). Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun amaci, ¢alisanlarin ve toplumun yani
sira bagkalariin ¢ikarlarinin da gézetilmesidir. Boylece yalnizca bireylerin ve orgiitlerin dar ve
sinirh ¢ikarlari igin degil, genis toplumsal amaglar i¢in de ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk
onem arz etmektedir (Weber ve Wasielewski, 2018). Kurumsal sosyal sorumluluk kavraminda
anahtar olarak tartigilan konulardan biri, ¢evre boyutudur. Toplumu etkilemek ayni1 zamanda
onlarin g¢evresini, yasam alanini etki altina almak demektir. Bu nedenle ¢evresel kurumsal
sosyal sorumluluk ile ¢evreye miimkiin oldugunca az zarar verecek sekilde orgiit faaliyetlerinin
gerceklestirilmesi amaglanmaktadir (Huk ve Kurowski, 2021).

Bir orgiitiin faaliyet gosterdigi en dinamik ve zorlu alanlardan biri olan cevresel
kurumsal sosyal sorumluluk; faaliyetlerin ekonomik, sosyal, etik ve c¢evresel etkilerini
dengelemek i¢in temel arag olarak kullanilmaktadir. Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk, bir
orgiitlin toplumla olan etkilesimlerindeki ahlaki davraniglarin1 tanimlamak i¢in kullanilan bir
terimdir. Bu kavram ile Orgiitlerin paydaslariyla olan iligkileri etik uygulamalarin
benimsenmesi ile siirdiiriilebilir bir sekilde yonetilebilir (Barbarossa vd., 2022).

Yesil Yetenek Yonetimi

Orgiitler, bulunduklar1 pazarda rekabet avantaji elde edebilmek igin rakiplerinden farkls
stratejiler izlemek mecburiyetindedirler. Bu nedenle c¢evik olmay1 basarabilen yeni ¢alisma
bicimlerine, orgiit i¢i yaraticiligi gelistiren insan kaynaklari uygulamalarina ulasabilmek icin
dogru calisanlara yatirnm yapmak gerekmektedir (Liu vd., 2021). Klein’a (1998) gore bu
calisanlarin Ozellikleri arasinda; rekabet farki yaratmak, Orgiitsel basariya katkida bulunan
ozellikler, beceriler, degerler ve deneyimlere sahip olmak yer almaktadir. Bu goriise gore
yetenek, orgiitsel basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢cin 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir.
Dolayistyla yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in zorunlu bir husus haline gelerek,
orgiitlerde merkeziyet¢i bir rol iistlenmektedir. Bu nedenle orgiitler; yetenekli calisanlari
cezbetmek, onlar elde tutmak ve yeteneklerini gelistirmek i¢in 6zel stratejiler olusturmali ve
bu stratejileri uygulamalidirlar (Valvere vd., 2013). Camara ve Fonseca (2007), yetenegin
eylem, tutku ve vizyon boyutlar arasindaki etkilesimden olustugunu belirtmektedirler. Eylem,
calisanlarin  gorevlerini  yerine getirmelerini saglayan bir dizi yeterlilik olarak
tanimlanmaktadir. Tutku, hem ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken ortaya koyduklar
coskuyu, hem de orgiite olan bagliligi ve saygi duygusunu ifade etmektedir. Vizyon ise
calisanlarin dahil olduklar1 projelerde elde edebilecekleri potansiyeli algilamalarina olanak
tanimaktadir.
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Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri, bir orgiitiin siirdiiriilebilirlik performansini
iyilestirmenin yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitler bu durumu temel bir deger
olarak benimsediklerinde, daha fazla paydasa bagliliklarin1 gosterebilecek girisimlere
yonelmeye baslamaktadirlar. Orgiitlerin odak noktas1 hiline gelen gevresel kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetleri ile ¢alisanlara deger sunulmakta; dolayisiyla orgiitler, yetenek yonetimi
uygulamalarina yatirim yapmayi tercih etmektedirler (Lacey ve Groves, 2014). Tansley ve
Tietze (2013) yetenek yoOnetimini; Orgiite deger katan, yiiksek diizeyde potansiyele sahip
calisanlarin ilgisini ¢eken, gelisimlerini saglayan elde tutma stratejileri ve protokolleri olarak
tanimlamaktadir. Henriques (2019) yetenek yoOnetimini, ¢alisanlarin orgiit i¢i gelisimlerini
stirdiiritken kendilerine atfedilen islevleri yerine getirmek amaciyla gerekli hazirliklar
gergeklestirmelerini saglayan bir mekanizma olarak tanimlamaktadir. Bir orgiitiin yetenek
yOnetimi stratejileri, orgiit performansini artirmaya yardimecr olabilecek yetenek yOnetimi
uygulamalarini tanimlamaktadir. Yetenek yonetimi, Orgiitlerin rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in zorunlu hale gelmektedir. Bu nedenle orgiitler, gelecekte karsilasabilecekleri
zorluklara yanit verebilecek ve onlari sekillendirebilecek kisileri ise almaya ve motive etmeye
caligmaktadirlar (Gardas vd., 2019). Dolayisiyla siirdiiriilebilirlik performansini tanimak, yesil
girisimleri tesvik etmek, dogru yetenege sahip olmak, yesil insan sermayesini gelistirmek i¢in
yetenek yoOnetimi kavraminin yesil yetenek yonetimi olarak giincellenmesi gerektigi
gozlemlenmektedir. Yesil yetenek yonetimi, liderlerin sistematik olarak dogru yetenekleri
orgiite ¢gekmeye, onlar1 yetistirmeye ve elde tutmaya caligtigi bir kavramdir (Bui ve Chang,
2018). Dolayisiyla yesil yetenek yonetimi; orgiitlerin gelecekteki liderlerini, yoneticilerini ve
calisanlarini yetistirmesi anlamina gelmektedir. Yesil odakli beceri ve degerlerin yani sira yesil
girisimleri ve yesil performansi tesvik etme potansiyeline sahip c¢alisanlar1 cezbetmeye,
tanimlamaya, secmeye, elde tutmaya ve yerlestirmeye yardimer olmak igin yesil yetenek
yonetimi kavrami 6nem kazanmaktadir (Odugbesan vd., 2023).

inovatif is Davrams:

Gilinlimiizde {irlin, hizmet ve is siireclerinin siirekli yenilenmesi ve iyilestirilmesi,
isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Inovasyon kavramu, orgiitsel rekabet giiciinde merkezi
bir rol oynamaktadir (Reuvers ve digerleri, 2008; Shalley, Gilson ve Blum, 2009). Devamli bir
inovasyon siireci saglanabilmesi i¢in bireysel ¢alisanlarin hem motive olmus hem de yetenekli
olmalar1 gerekir (Janssen, 2000). Calisanlarin eylemlerinin siirekli inovasyon ve iyilestirme
acisindan kritik bir rol oynadig diisiincesi, sadece inovasyonla ilgili akademik caligmalarla
(6rnegin; Van de Ven (1986), Janssen (2000)) sinirli kalmaz; ayn1 zamanda toplam kalite
yonetimi (McLoughlin ve Harris, 1997) ve kurumsal girisimcilik (Sharma ve Chrisman, 1999)
gibi diger onemli yonetim yaklasimlarinda da vurgulanmaktadir.

Bireysel inovasyon kisilik 6zellikleri, ¢iktilar ve davranislar agisindan incelenmistir.
Ornegin Hurt, Joseph ve Cook (1977) bireysel inovasyonun kisilik temelli bir ydnii olan genel
degisim istekliligine odaklanmaktadir. Cogu ¢alisan icin inovatif is davranisi, genellikle resmi
is tanimlarinda belirtilmeyen goniillii ve istege baghidir (Katz ve Kahn, 1978; Janssen, 2000).
Inovatif is davranisi koklerini rol inovasyonundan almaktadir ve bu kavram; gorev hedefleri,
stirecler, malzemeler, zamanlama ve kisileraras: iligkiler gibi mevcut bir rolde biiyiik
degisikliklerin baslatilmasi seklinde tanimlanabilir (Schein, 1971; West, 1987; West ve Farr,
1990). Inovatif is davranisi, mevcut kosullari iyilestirmeyi veya yenilerini yaratmayi
amaglayan, kendi kendine baglatilan bir eylem olarak tanimlanabilen aktif bir performans
kavrami olarak kategorize edilebilir (Crant, 2000; Griffin vd., 2007). West’in (1987) rol
inovasyonu ¢alismasi, bir bireyin isinde 6nceki rol sahibine kiyasla kag¢ degisiklik baslattiginm
arastirmistir. Benzer sekilde, Axtell vd. (2000) arastirmasinda, bireylerin Onerilerinin ve
gerceklestirdikleri inovasyonlarin kendi kendine degerlendirilmesini ele almaktadir. Her ikisi
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de bireysel inovasyona ¢ikt1 temelli bir bakis agisiyla yaklagirlar. Digerleri, bireysel inovasyonu
bir dizi istege bagl ¢alisan davranisi olarak kavramsallastirir (Scott ve Bruce, 1994).

Inovatif is davramsi, tipik olarak firsatlarm kesfi ve yeni fikirlerin iiretilmesini
(yaraticilikla ilgili davraniglar), orgiitte degisim uygulanmasina yonelik davranislari, yeni
bilgiyi uygulamay1 veya kisisel ve/veya is performansin artirmak i¢in stiregleri iyilestirmeyi
kapsamaktadir. Onceki arastirmalar genellikle calisanlarin yaraticilifma ve yaratict fikirlerin
iiretilmesine odaklanmistir. Baska bir deyisle, bu ¢alismalar inovasyon siirecinin baslangic
asamalarina yogunlagmistir. Ancak birgok arastirmaci, fikirlerin hayata gegirilmesi ve bu
asamada daha fazla bilimsel ilgi gdsterilmesi gerektigini belirtmistir (Mumford, 2003; Zhou ve
Shalley, 2003). Bu baglamda, inovatif i davranisi; fikirlerin ortaya konmasi, destek saglanmasi
ve uygulanmasit gibi genis bir davramis yelpazesini kapsayan bir yap1 olarak
degerlendirilmektedir (Scott ve Bruce, 1998; Jansen, 2000). Sonug olarak c¢alisanlarin inovatif
is davranisi bireyin, grubun veya organizasyonun yararina olacak sekilde, is rolii, grup veya
organizasyon i¢inde yeni fikirler, siiregler, lirlinler veya hizmetlerin kasitli olarak yaratilmast,
tanitilmasi ve uygulanmasi durumudur. Hizla degisen is ortaminda firmalarin basarisi i¢in 6zel
bir anahtar varliktir (West ve Farr, 1990; Janssen, 2000).

Literatiir Taramasi
Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Inovatif is Davrams: fliskisi

Gilinlimiizde oOrgiitler rekabete odaklanmakta ve gelisim icin siirekli olarak olasi
degisimlere uyum saglamaktadirlar. Inovasyon, zorlu is ortamlarina kars1 savunma yapmak igin
mevcut ve yeni teknolojileri kullanmaya c¢alisarak, siirdiiriilebilirlige imkan tanimakta,
orgiitlerin sosyal sorumluluk bilincinin 6nemli gostergelerinden biri olarak goriilmektedir.
Orgiitlerde inovatif davramslarin gelisimi icin sosyal sorumluluk bilincini destekleyen bir
ortamin gelistirilmesi onem arz etmektedir. Calisanlarinin sosyal sorumluluklarinin gelisimine
ve inovatif davranislarina odaklanan Grgiitlerin, pazar pay1 kazanma konusunda daha basarili
olduklar1 goézlemlenmistir (Shanker vd., 2017). Literatiirde c¢evresel kurumsal sosyal
sorumluluk ve inovatif is davranisi iliskisini ele alan arastirma 6rnekleri arasinda; Alhmoudi
vd. (2022), Paruzel vd. (2023), Li vd. (2020) caligmalar1 bulunmaktadir. Alhmoudi vd. (2022)
caligmasinda ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk ve inovatif i davranisi iligkisini incelemis,
cevresel kurumsal sosyal sorumluluk bilincine sahip orgilitlerin inovatif is davraniginda artis
gerceklestirdigi sonucuna ulasmislardir. Paruzel vd. (2023) kurumsal sosyal sorumluluk ve
inovatif davranis iligkisini inceledigi arastirmasinda, kurumsal sosyal sorumlulugun inovatif
davramis egilimleri tizerinde anlamli etkisinin oldugunu belirlemistir. Li vd. (2020) ise
Tayvan’da bulunan 500 isletmenin 431 ¢alisaniyla kurumsal sosyal sorumluluk, inovatif
davranis, psikolojik kimlik iligkisini inceleyen aragtirmasinda, kurumsal sosyal sorumluluk ve
psikolojik kimligin inovatif davranis iizerinde anlamli etkilerinin oldugu sonucuna ulagmistir.
Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun inovatif is davranisi {lizerindeki etkisi literatiirde
duygusal olaylar teorisi ile aciklanmaktadir. Bu kurama gore, duygusallik bir tercih olarak
goriilmektedir (Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017). Kisinin duygusalligmin hangi konuya ne derece
onem verdigi ile iliskili olan bu kurama gore cevresel kuramsal sosyal sorumluluk bilinci
tastyan Orglitlerde ¢alisanlarin inovatif is davranisi gosterecegi savunulmaktadir (Li vd., 2020).

Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Yesil Yetenek Yonetimi iliskisi

Orgiitler yesil yetenek ydnetimi ile en iyi yetenekleri cekebilen bir isveren markasi
yaratmay1 amaglamaktadir. Dolayisiyla yetenek yonetimi yalnizca imaj olusturmakla kalmayip
aynt zamanda kurumsal sosyal sorumluluk bilincinde ¢alisanlart ¢ekme ve elde tutma
potansiyeline sahiptir. Daha yiiksek kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine sahip drgiitlerin,
daha diisiik kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine sahip Orgiitlerle karsilastirildiginda
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stirdiiriilebilir istthdam saglama egiliminde olduklar1 gozlemlenmistir (Rhee vd., 2021).
Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk ve yesil yetenek yonetimi iligkisini ele alan arastirma
ornekleri arasinda; Story vd. (2016), Bozma ve Karcioglu (2023) ¢alismalar1 bulunmaktadir.
Story vd. (2016) 16 firmanin 532 ¢alisantyla kurumsal sosyal sorumluluk, yetenek yonetimi ve
orgiitsel cekicilik iliskisini ele alan bir ¢alisma hazirlamig, yapilan analizlerin sonucunda
yetenek yonetimi ve kurumsal sosyal sorumlulugun orgiitsel ¢ekiciligi etkiledigi belirlenmistir.
Bozma ve Karcioglu (2023) aragtirmasi Erzurum’da ¢agri merkezinde ¢alisan 158 personelle
gerceklestirilmis ve kurumsal sosyal sorumluluk kaygist tasiyan insan kaynaklari
uygulamalarinin yetenek yonetimi i¢in 6nem arz ettigi belirlenmistir. Daha yiiksek kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerine sahip oOrgiitler, daha diisiik kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerine sahip orgiitlerle karsilastirildiginda, siirdiiriilebilir istihdam edilebilirlik saglama
egiliminde olduklar1 gdzlemlenmistir. Sinyal verme teorisine gore bireyler, bir oOrgiit
hakkindaki bilgiyi, orgiitiin calisma kosullar1 ve profiline iligkin bir “sinyal” olarak yorumlama
egilimindedirler. Bireyler, o orgiitiin bir pargast olmanin nasil bir sey olacaginin izini siirmeye
caligmaktadirlar. Orgiit hakkindaki bilgiler, bireylerin 6rgiit ve gevresi hakkinda fikir sahibi
olmalarina yardime1 olmaktadir. Orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk yoluyla ¢alisanlarina
potansiyel calisanlar1 ¢ekme kaygisi tasidiginin sinyallerini verme egiliminde olduklar
gozlemlenmistir. Daha da 6nemlisi, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk baglaminda orgiitler,
cevreye Onem verdiklerinin sinyalini yaymakta ve bu sinyal sanki orgiitiin ¢evresel kaygilar
varmis gibi yorumlanmaktadir. Bu sinyal, ayni zamanda dogru yetenekleri orgiite ¢cekebilme
olanag1 da tanimaktadir. Gliglii kurumsal sosyal sorumluluk performansina sahip orgiitlerin
ayni zamanda Ornek yetenek yOnetimi stratejilerini, programlarmi ve politikalarini
benimsedikleri bilindiginden, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin birbirini tamamladig: diistiniilmektedir (Lacey ve Groves, 2014).

Yesil Yetenek Yonetimi ve Inovatif is Davrams: Iliskisi

Insanlarin inovatif is davranislari, érgiitiin performansina olumlu katkida bulunan bir
faktordiir. Inovatif is davranisi; firsatlarin arastirilmasi, sorunlarin taninmasi, fikirlerin
sonuglara aktarilmasi ve bu sonuglarin stratejik olarak kurumsal taahhiitlere doniistiiriilmesi
gibi hususlar1 icermektedir. Bir orgiitiin yetenek yOnetimi stratejileri inovatif i davraniginin
saglanmasi i¢in 6nemli bir unsur olarak goriilmekte olup, orgiitsel performansin ve rekabet
avantajinin saglanmasina katki saglamaktadir (Appau vd., 2021). Literatiirde yesil yetenek
yOnetimi ve inovatif is davranisi iliskisini ele alan ¢alisma 6rnekleri arasinda; Odugbesan vd.
(2023), Rahmayanti ve Johan (2024), Revianto (2023) tarafindan yapilan arastirmalar
bulunmaktadir. Odugbesan vd. (2023) Kuzey Kibris’ta bulunan iiniversitelerde calisan
akademik personelin katilimiyla hazirladiklar: aragtirmada yesil yetenek yonetimi, inovatif is
davranisi, yapay zekd ve doniisiimci liderlik iligkisini ele almiglardir. Yapilan analizlerin
sonucunda yesil yetenek yonetimi, donilistimcii liderlik ve yapay zekanin inovatif is davranigi
iizerinde anlamli etkilerinin oldugu belirlenmistir. Rahmayanti ve Johan (2024) Bandug
sehrinde bulunan 6zel hastanelerde ¢alisan 190 personelle yesil yetenek yonetimi, inovatif is
davranis1 ve hizmetkar liderlik iligkisini ele alan bir calisma hazirlamislardir. Yapilan
analizlerin sonucunda hizmetkar liderlik ve yesil yetenek yonetiminin inovatif is davranist
iizerinde anlamli etkilerinin oldugu belirlenmistir. Revianto (2023) yetenek yonetimi ve yesil
inovasyon iligkisini ele aldig1 arastirmasinda, iki degisken arasinda anlamli iligkilerin oldugu
sonucuna ulagsmistir. Yesil yetenek yonetimi ve inovatif is davranisi iliskisi literatiirde sosyal
degisim teorisi ile agiklanmaktadir. Sosyal degisim teorisi, bireyler ve gruplar arasindaki
potansiyel kaynak aligverisini anlamaya ydnelik bir sosyolojik yaklasimdir. Bu teori, sosyal ve
psikolojik kaynaklarin hem soyut hem de somut olan, bireyler ve gruplar arasinda nasil
degistigini inceler (Kulualp ve Sari, 2019).
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Yesil Yetenek Yonetimi, Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Inovatif is
Davrams Iliskisi

Orgiitler, siirdiiriilebilirlik performans1 saglarken yalmzca orgiitiin kendisi icin degil,
tiim toplum i¢in de bir kazan-kazan durumu yaratmaya ¢aligmaktadirlar. Toplumun ¢evresel
konulardaki farkindalig: arttikga Orgiitler, rekabet avantaji elde etmek i¢in ¢evresel kurumsal
sosyal sorumluluk ve yesil yetenek yonetimi uygulamalarinin gerekliligini fark etmislerdir
(Umair vd., 2023). Literatiirde yesil yetenek yonetimi, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk ve
inovatif is davranisi iligkisini ele alan ¢calisma Umair vd. (2023) tarafindan yapilmistir. Umair
vd. (2023) arastirmasinda Oman sehrinde bulunan bankalarda c¢alisan 389 personelle ¢evresel
kurumsal sosyal sorumluluk, yesil yetenek yonetimi, siirdiiriilebilirlik yonetimi, inovatif is
davranis1 ve yesil performans iliskisini ele alan arastirma hazirlamislardir. Arastirma
kapsaminda yapilan analizlerin sonucunda, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk, yesil yetenek
yonetimi ve siirdiriilebilirlik yonetiminin inovatif is davranis1 ve yesil performans {izerinde
anlamli etkiye sahip olduklar1 belirlenmistir.

Mevcut degiskenler arasindaki iligki, literatiirde sosyal 6grenme teorisi ve sosyal kimlik
teorisi ile agiklanmaktadir. Sosyal 6grenme teorisi, bireylerin bagkalarini gozlemleyerek farkli
seyler 6grendiklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla kurumsal sosyal sorumluluk ilkelerini takip
eden bir Orgiitliin ¢alisanlarina yardim etmesi ve desteklemesi beklenmektedir. Buna karsilik,
calisanlar gorev yaptiklar orgiite yardim etmek i¢in motive olmakta ve dolayisiyla orgiitlerine
yardim etmenin inovatif yollarin1 diisiinmek icin ellerinden gelenin en iyisini yapmaya c¢aba
sarf etmektedirler (Rotter, 2021). Sosyal kimlik teorisi ise bireylerin kendilerini belirli gruplarin
iiyesi olarak gordiikleri farkli kosullar1 agiklamaya ve tahmin etmeye ¢alismaktadir. Bu teori,
orgiitlerin ¢alisanlarinin calisma kosullarinin iyilestirilmesine odaklanmalar1 gerektigini
belirtmektedir (Ellemers ve Haslam, 2012). Boylece calisanlari farkli orgiitsel hedeflere
ulastirmak i¢in diisiincelerini gelistirme konusunda motive eden gii¢lii bir aidiyet baginin
gelisimi i¢in imkan saglanacaktir. Dolayisiyla sosyal kimlik teorisi ve sosyal 6grenme teorisi
dogrultusunda, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk bilincinin gelistigi ve dogru calisan
seciminin yapildig1 orgiitlerde inovatif davraniglarin sergilenmesi olasit bir durum olarak
goriilmektedir.

Calismanin Yontemi

Calismada, cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun inovatif is davranisi tizerinde yesil
yetenek yonetiminin aracilik etkisi degerlendirilmistir. Calismanin evrenini, Balikesir ilinde ve
ilgelerinde ¢alisan 1835 banka c¢alisan1 olusturmaktadir. Bandirma ilgesinde ve Balikesir il
merkezinde ¢alisan 717 banka calisan1 ¢caligmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Bu ¢alismada
online anket ¢alismasi yapilmistir ve bu anket calismasi i¢in ilgili tiniversitenin etik kurulunda
onay almmigstir. Calisma, kolayda ornekleme yontemiyle belirlenen banka g¢alisanlarina 15
Nisan-15 Mayis 2024 tarihleri arasinda online anket yontemi ile uygulanmigtir. Caligmada
bankacilik sektorii, finansal kaynaklar1 yonlendirme giicii sayesinde ¢evresel siirdiiriilebilirlikte
kritik bir rol oynamasi, ¢evre dostu kredi politikalar1 ve sosyal sorumluluk girisimleriyle bu
alanda onemli katkilar saglamasi sebebiyle tercih edilmistir. Bankadaki ¢alisanlarin ¢evresel
kurumsal sosyal sorumluluk algilarinin ve bu alginin inovatif is davranislarina etkisinin
anlasilmasi, sektoriin siirdiiriilebilirlik ve yenilik¢ilik hedeflerine ulasmasinda stratejik 6nem
tagimaktadir. Ayrica yesil yetenek yonetimi uygulamalari, ¢evresel farkindaligi ve inovasyonu
destekleyerek hem calisanlarin motivasyonunu artirabilir hem de sektorel gelisime 151k tutabilir.
Calismanin verilerinin analizi, kismi en kiiciik kareler (PLS) temelli yapisal esitlik modellemesi
ile gerceklestirilmistir. Calismada kullanilan c¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugu
degerlendirmek i¢in De Roeck ve Farooq (2018) tarafindan gelistirilen dort maddelik bir 6lgek
kullanilmistir. Yesil yetenek yonetiminin tespiti icin Ogbeibu ve digerleri tarafindan (2022)
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gelistirilen, on dort maddelik bir dlgekten yararlamlmustir. Inovatif is davramisi ise Tria ve
digerleri tarafindan (2019) gelistirilmis alti maddelik bir 6l¢ek uygulanarak incelenmistir.

Calismamin Modeli ve Hipotezleri

Bu bolimde calismanin modeli ve hipotezleri ifade edilmistir. Asagida sirasiyla
caligmanin modeli ve hipotezleri sunulmustur.

Yesil Yetenek Yonetimi

Cevresel Kurumsal Sosyal

Inovatif is Davrans:
Sorumluluk

\ 4

Sekil 1: Calismanin modeli

Calismanin hipotezleri asagida sunulmustur.

Hi: Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun inovatif is davranisi tizerinde anlamli etkisi
vardir.

Hz: Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun yesil yetenek yonetimi iizerinde anlamh
etkisi vardir.

Hs: Yesil yetenek yonetiminin inovatif is davranisi lizerinde anlamli etkisi vardir.

Ha: Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugun inovatif is davranisi lizerindeki etkisinde
yesil yetenek yonetiminin kismi aracilik etkisi bulunmaktadir.

Calismamin Sinirhhiklar

Calismanin banka sektoriinde calisanlara uygulanmasi ve Balikesir ili bazinda
uygulanmasi, sebebiyle ¢alismada sektor ve il kisit1 bulunmaktadir.

Calismanin Bulgulan

Calisma kapsaminda oncelikle calismaya katilan banka ¢alisanlarinin demografik
bilgilerine yer verilmistir, sonrasinda giivenilirlik ve gegerlilik testleri uygulanmis, kesfedici
faktor analizi gergeklestirilmis ve daha sonrasinda ¢alismanin hipotezleri test edilmistir.

Tablo 1: Caligmaya katilanlarin demografik bilgileri

Degiskenler Alt Gruplar Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 380 53,0
Erkek 337 47,0
Medeni Durum Bekar 301 42,0
Evli 416 58,0
18-25 yas arasi 49 6,8
26-33 yas arasi 107 14,9
Yas 34-41 yas arasi 235 32,8
42-49 yas arasi 232 324
50 ve tizeri 94 13,1
Lise 19 2,6
On Lisans 28 39
Egitim Durumu Lisans 603 84,1
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Lisansiistii 67 9,3
0-17.000 & 28 3,9
Gelir Durumu 17.001-30.000% 76 10,6
30.001-43.000% 199 27,8
43.001-56.000% 326 45,5
56.001% ve lizeri 88 12,3
Toplam 717 100

Calismaya katilan banka ¢alisanlarinin %531 kadin, %47’si ise erkektir. Katilimcilarin
%32,8’1 34-41 yas araligindadir. Calisanlarin %84,1°1 lisans mezunu iken, %58’1 evlidir.
Ayrica, ¢alisanlarin %45,5’inin aylik gelirinin 43.001-56.000% arasinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2: Olgeklerin giivenilirlik katsayilart

Olcek Madde Cronbach’s Alpha
Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk 4 0,927
Yesil Yetenek Yonetimi 14 0,964
Inovatif Is Davranist 6 0,949

Calismada kullanilan 6lgeklerin Cronbach’s alpha degerleri 0,70’in iizerinde oldugu i¢in
bu 6l¢eklerin glivenilir oldugu saptanmistir (Sharma, 2016, s.273).

Tablo 3: Olgeklerin tanimlayicr istatistikleri ve normallik testi

Standart
Olcek Ortalama Sapma Minimum | Maksimum | Carpikhk Basiklik
CKSS 4,07 979 1,00 5,00 -1,401 1,187
YYY 3,98 ,930 1,00 5,00 -1,183 ,960
11D 4,25 ,949 1,00 5,00 -1,756 2,198

Tablo 3’deki CKSS: ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugu, YYY: yesil yetenek
yonetimini, I1D: inovatif is davranigini ifade etmektedir. Bazi arastirmacilar “basiklik ve
carpiklik degerlerinin kendi standart hatasina boliinmesi ile elde edilen degerin, 3,2°nin altinda
kaldiginda verilerin normal dagilim gosterdigini” (Hair vd., 2010) varsaymaktadir. Olgekteki
verilerin normal dagilimini etkileyen nedenlerden dolayi, yesil yetenek yonetimi dlgegindeki
1., 6., 9. ve 11. maddeler ¢ikarildiktan sonra normallik testi yapilmistir. Bu test sonucunda,
analiz edilen degerlerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 4: KMO ve Bartlett’s testi

CKSS YYY IiD
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 0,857 0,963 0,925
x? 2241,360 7638,489 4035,158
Bartleett’s Kiiresellik Testi df 6 45 15
Sig. 0,000 0,000 0,000

Tablo 4’te, dlgeklerin gegerliligini degerlendirmek amaciyla kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Bu analize gore; cevresel kurumsal sosyal sorumluluk oOlgeginin 6rneklem
yeterliligi 0,857, yesil yetenek yonetimi 6lceginin drneklem yeterliligi 0,963 ve inovatif is
davranis1 Glgeginin orneklem yeterliligi ise 0,925 olarak bulunmustur. Ayrica, Bartlett’s
kiiresellik testi sonucunda p=0,000 bulunmus olup, bu deger anlamlidir (p<0,05). Bu bulgular,
orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ve odlgeklerin faktdr yiiklerinin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gdéstermektedir.

Tablo 5: Cevresel kurumsal sosyal sorumlulugunun faktor yiikleri

Boyut
Cevresel Kurumsal Sosyal Sorumluluk 1
CKSSI1 0,910
CKSS2 0,914
CKSS3 0,896
CKSS4 0,904
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Banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugu algisi tek boyutta
toplanmistir ve dlgegin faktor yiikii kabul edilebilir diizeydedir.

Tablo 6: Yesil yetenek yonetiminin boyutlari ve faktor yiikleri

Boyut

Yesil Yetenek Yonetimi 1 2
YYY2 0,877

YYY3 0,887

YYY4 0,890

YYY5 0,895

YYY7 0,894

YYY8 0,891
YYY10 0,797
YYY12 0,883
YYY13 0,886
YYY14 0,861

Banka calisanlarinin yesil yetenek yoOnetimi tutumu iki boyutta toplanmistir ve bu
Olcegin faktor yiikleri kabul edilebilirdir.

Tablo 7: Inovatif is davraniginin faktdr yiikleri

Boyut
Inovatif is Davrams 1
11D1 0,887
11D2 0,912
11D3 0,893
11D4 0,846
11D5 0,908
11D6 0,903

Tablo 7’de banka galisanlariin inovatif is davranigi tek boyutta toplanmistir ve bu
Olcegin faktor yiikii kabul edilebilirdir. Calismada, banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal
sosyal sorumluluk algisinin inovatif is davranisi tizerindeki etkisinde yesil yetenek yonetiminin
aracilik etkisi incelenmistir ve asagida calismanin ¢ok faktorlii modeli gosterilmektedir.

Yesil Yetenek 0,572
0,910 0,906 Yonetimi
0,913
2.CKSS
0,898 Cevresel Kurumsal inovatif is
3.CKSS Sosyal Sorumluluk Davramsi

A4

0,903

0,327
4.CKSS

Sekil 2: Aracilik Modeli

Modeldeki yesil yetenek yonetimi 6lgegindeki 1.,6., 9. ve 11. maddeleri modelden
cikarilmigtir. Cilinkii bu maddeler, modelin anlamliligin1 etkilemektedir. Dogrulayici faktor




GERI CEKILDI

Hasircy, 1. et al. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2025 24(2) 866-883

877

analizi 6l¢iimiiniin ¢ok faktorlii modelinin test edilmesiyle i¢ tutarlilik giivenilirligi, yakinsak
gegerlilik ve ayrim gecerliligi degerlendirilmistir ve asagida ifade edilmistir.

Tablo 8: Cok Faktorlii Olgiim Modelinin Sonuglari

Giivenilirlik
Degeri

Degisken Cronbach’s

Coefficients Alpha rho A CR AVE
CKSS 0,927 0,928 0,948 0,821
CKSS1 0,910
CKSS2 0,913
CKSS3 0,898
CKSS4 0,903
YYY 0,966 0,967 0,971 0,769
YYY2 0,877
YYY3 0,887
YYY4 0,891
YYY5 0,895
YYY7 0,894
YYY8 0,891
YYY10 0,797
YYY12 0,883
YYY13 0,887
YYY14 0,861
IiD 0,948 0,948 0,959 0,795
IiD1 0,886
IiD2 0,911
1iD3 0,893
IiD4 0,852
D5 0,906
1ID6 0,902

Cok faktorlii 6l¢iim modelinin sonuglart incelendiginde, Cronbach alpha, rho A ve CR
degerlerinin 0,70’in iizerinde olmasi, modeldeki yapilarin i¢ tutarliligi ve giivenilirligini
sagladigin1 gostermektedir. Ayrica AVE degerlerinin 0,50’nin {izerinde olmasi, modelin
yakinsak gecerliligini dogrulamaktadir (Hair vd., 2019). PLS-SEM analizlerinde, faktor
yiiklerinin en az 0,60 olmasi gerektigi istenmektedir (Hair vd., 2014) ve bu modeldeki faktor
yiklerinin 0,60 ve {izerinde olmasi faktdrlerin uygun seviyede oldugunu gostermektedir. Ayrim
gecerliligini degerlendirmek icin Fornell ve Larcker (1981) tarafindan 6nerilen kriter kullanilir
ve bu kritere gore, bir degiskenin AVE degerinin karekokiiniin, ayni siitundaki korelasyon
katsayilarindan biiyiik olmasi, o degiskenin ayrim gegerliliginin saglandigini gosterir (Fornell
ve Larcker, 1981). Tablo 9’da modelin Fornell ve Larcker kriterine iliskin analiz sonuglar ifade
edilmistir.

Tablo 9: Modelin Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglari ((The Fornell ve Larcker Kriteri)

1iD YYY CKSS
IiD 0,892
YYY 0,868 0,906
CKSS 0,845 0,877 0,905

Modeldeki degiskenlerin Fornell ve Larcker kriterlerine gore, ayrim gecerliligini
sagladig1 belirlenmistir. Modelin tahmin performansin1 degerlendirmek amaciyla birkag farklh
olgtit kullanilmistir: Q* degeri modelin tahmin giiciinii, R? degeri bagimsiz degiskenlerin
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bagimli degisken {lizerindeki toplam varyansi agiklama oranmi gosterir. [, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini olger. VIF degeri, ¢oklu dogrusal baglanti
sorunlarini tespit eder. f2, veri setindeki faktorlerin degiskenlerle olan iligkisini ifade eder (Hair
vd., 2014). Ayrica modelin anlamliligin1 degerlendirmek icin p ve t degerleri kullanilmigtir
(Ringle vd., 2015).

Tablo 10: Arastirma Modelinin Katsayilar

VIF R? Q? f2 B Standart t p
Sapma
CKSS -> IiD 1,000 0,713 | 0,713 | 0,084 0,327 0,063 5,219 0,000
YYY -> IiD 1,000, 0,749 0,257 0,572 0,058 9,855 0,000
CKSS-> YYY 1,000[ 0,819 | 0,821 | 4,579 0,906 0,010 88,917 | 0,000
CKSS ->YYY -> IID 1,000, 0,770 0,518 10,103 | 0,000

Aragtirma modelinin katsayilar1 olan R? degerleri agisindan incelendiginde; banka
caliganlarinin inovatif i davranisinin %71,3, banka calisanlarinin yesil yetenek yonetiminin
%81,9 oraninda ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk ile agiklandig tespit edilmistir. Modelin
dogrusalligim1 VIF degeri ifade etmektedir ve bu deger 5’in altinda oldugundan dogrusallik
sorunu olmadig1 belirlenmistir (Henseler vd., 2015; Yilmaz vd., 2023: 716). Modelin tahmin
giiciinii gosteren Q? degerlerinin 0,35’in {izerinde olmasi yiiksek tahmin edilebilirligi
simgelemektedir ve bu modeldeki Q? degerleri yiiksek tahmin edilebilir diizeydedir (Hair vd.,
2014). f? degerinin 0,002 nin iizerinde olmasi kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Hair
vd., 2014) ve bu modelin f2 katsayilar1 incelendiginde; banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal
sosyal sorumluluk algisinin yesil yetenek yonetimi iizerinde yiiksek etkiye sahip oldugu, banka
caligsanlarinin yesil yetenek yonetimi tutumunun inovatif is davranisi lizerinde orta diizey etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Banka c¢alisanlarinin g¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk
algisinin Inovatif is davranisi {izerinde diisiik etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluklarinin inovatif is davranisini
pozitif ve anlaml1 bir sekilde etkiledigi bulunmustur (f=0,327, p<0,01). Aynm sekilde, banka
caliganlarinin yesil yetenek yonetiminin inovatif is davranisini 6nemli bir sekilde etkiledigi
belirlenmistir (f=0,572, p<0,01). Ayrica, ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugun yesil yetenek
yonetimi iizerinde de gli¢lii ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir ($=0,906, p<0,01). Bu
sonuglar dogrultusunda, H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklendigi sonucuna varilmigtir. Banka
calisanlarinin c¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugunun inovatif is davranis1 iizerinde yesil
yetenek yonetiminin aracilik rolii (3=0,518, p<0,01) oldugu belirlenmistir ve H4 hipotezi kabul
edilmistir. Modeldeki R? degerleri incelendiginde; birinci modeldeki R? degerinin araci
degisken olan yesil yetenek yonetimi modele eklendiginde R? degerinin 0,770’e yiikselmesi
yesil yetenek yonetiminin aracilik etkisinin oldugu gostermektedir. Birinci model olan ¢evresel
kurumsal sosyal sorumlulugunun inovatifis davranisi izerindeki anlamli etkisinin yesil yetenek
yonetimi degiskeni modele eklendiginde anlamliliginin devam etmesi, bu degiskenin kismi
aracilik roliinii tistlendigini ifade etmektedir.

Sonuc¢

Diinya, artan ¢evresel zorluklar ve degisen sosyal beklentiler ile kars1 karsiyadir. Bu
durum, bankalar da dahil olmak iizere tiim isletmeleri siirdiiriilebilirlik ve sorumlu is
uygulamalarina yoneltmektedir. Cevresel kurumsal sosyal sorumluluk ve yesil yetenek
yonetimi, bu baglamda bankacilik sektoriinde dne cikan iki kavramdir. Inovasyon ise bankacilik
sektoriinde rekabette kalmanin ve siirdiiriilebilir biiylimenin anahtaridir. Cevresel kurumsal
sosyal sorumluluk ve yesil yetenek yonetimi, bankalarin inovatif bir kiiltiir olusturmasina ve
stirdiirmesine katkida bulunabilmektedir. Bu ¢alisma, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluk ve
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yesil yetenek yonetiminin inovatif is davranisini tizerindeki etkisini bankacilik sektoriinde 6zel
olarak inceleyen 6zgiin ¢aligsmalardan biridir. Bu kapsamda ¢alismada; Bandirma ilgesinde ve
Balikesir il merkezinde calisan ve kolayda Ornekleme yontemiyle belirlenen 717 banka
caligsanina anket ¢aligmasi gergeklestirilmistir. Bu baglamda elde edilen veriler, kismi en kiigiik
kareler (PLS) tabanl yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.

Elde edilen veriler 1s18inda belirlenen bulgulara gore, banka ¢alisanlarinin, ¢evresel
kurumsal sosyal sorumlulugunun inovatif is davranisi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Bu, ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugun calisanlart motive
ederek, ¢evreye duyarl bir sirket kiiltiirii yaratarak ve yaratici problem ¢ézme becerilerini
gelistirerek inovasyonu tesvik edebilecegini gostermektedir. Bu sonuca goére H1 hipotezi
desteklenmistir ve bu sonug Alhmoudi vd. (2022), Paruzel vd. (2023) 'nin ¢alismalari ile de
benzerlik gostermektedir. Bununla birlikte, banka c¢alisanlarinin c¢evresel kurumsal sosyal
sorumlulugu yiikseldiginde, pozitif yesil yetenek yonetimi tutumlarinin goriildiigli sonucuna
varilmistir. Bu bulgu, ¢evresel kurumsal sosyal sorumluluguna bagli kuruluslarin yesil yetenek
yonetimi uygulamalarini gelistirme olasiliginin daha yiiksek oldugunu goéstermektedir. Bu
bulguya gore, H2 hipotezi desteklenmistir ve Bozma ve Karcioglu (2023) nun ¢alismast ile
nedensellik iliskisinde benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Caligmadaki bir diger bulgu, banka
caligsanlarinin yesil yetenek yonetimi tutumu artis gosterdiginde, inovatif is davraniglarinin
yiikselecegidir. Bu bulgu, yesil yetenek yonetimi ¢cevreye duyarli calisanlari ise alma, egitme
ve gelistirmenin inovasyonu tesvik edebilecegini gdstermektedir. Bu bulguya gore, H3 hipotezi
desteklenmistir. Revianto (2023), Rahmayanti ve Johan (2024) in arastirmalari ile de sonucun
benzerlik gosterdigi literatiirde desteklenmektedir. Son olarak ¢alismanin temel konusu olan
bir diger bulgu, banka calisanlarinin ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugunun yesil yetenek
yoOnetimi araciligiyla inovatif is davranisi lizerinde kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir ve bdylece H4 hipotezi kabul edilmistir. Bu tespit, yesil yetenek yoOnetiminin
calisanlarin ¢evresel kurumsal sosyal sorumlulugunun inovasyona yonelik faydalarimi
gerceklestirmede 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Calismanin sonuglari 1s1g1nda isletmelere sunulan 6neriler asagida sunulmustur.

e Isletmeler, siirdiiriilebilirlik politikalarin1 kullandiklar1 ekipmanlara entegre ederek
kurumsal sosyal sorumluluk stratejilerini gliglendirmelidir.

e Insan kaynaklar1 politikalarinda yesil yetenek ydnetimini én planda tutarak, cevre
bilincine sahip yetenegi ¢ekmeli ve elde tutmalidir.

e (Calisanlara yonelik programlar, egitim programlar1 diizenlenmeli ve cevre dostu
uygulamalar yaklasik olarak artirilmalidir.

e Inovatif birligin ortaya ¢ikmasini tesvik etmek amaciyla galisanlara ydnelik inovasyon
yarigsmalari diizenlenmeli ve basarili projeler 6diillendirilmelidir.

e Isletmelerin kullandiklar1 ekipmanlarda siirdiiriilebilir politikalar uygulanarak hem
cevre dostu hem de verimli kullanim olanaklar1 olusturulmalidir. Bu, gelecekte uzun
vadede stirdiiriilebilirlik saglamak i¢in katki sunabilir.

e Cevresel siirdiiriilebilirligi destekleyen bir kurumsal kiiltiir olusturulmali, insanlara
duyarl ve inovatif davranislar tesvik edilmelidir.

Calismanin farkli sektorler bazinda, farkli demografik ve psikografik calisanlara
uygulanmasi ile sonuglarin farklilasacagi sdylenebilmektedir. Ayrica ¢cevresel kurumsal sosyal
sorumluluk ile inovatif ig davranisi arasindaki iligkinin bolgesel ¢apta karsilastirilabilmesi
onerilmektedir.
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