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0z Abstract

Bu c¢alismanin  amaci  saghk kurumlarinda The aim of this study is to determine the mediating

sirdardlebilir liderlik ile yesil inovasyon arasindaki
iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin araci
etkisini tespit etmektir. Calisma, istanbul’da bulunan
bir 06zel saglk grubuna ait hastanelerde
gerceklestirilmistir. Calismanin  6rneklemini 403
yonetici olusturmaktadir. Yapilan analizlere goére
sardardlebilir liderlik yesil inovasyon ve yesil insan
kaynaklari yonetimini pozitif olarak etkilemektedir.
Ayrica surdirilebilir  liderligin  yesil inovasyon
lzerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari
yonetiminin kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Elde edilen bu bulgular yesil inovasyon,
yesil insan kaynaklari yonetimi ve surdirilebilir
liderlik 6zelliklerinin saglik kurumlari yéneticilerinin
cevresel surdirilebilirlik hedeflerine ulagmalari igin
kritik 6neme sahip oldugunu gostermektedir.
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effect of green human resources management on the
relationship between sustainable leadership and
green innovation in healthcare institutions. The
study was conducted in hospitals belonging to a
private healthcare group located in Istanbul. The
sample of the study consists of 403 managers.
According to the analyses, sustainable leadership
positively affects green innovation and green human
resources management. Furthermore, it was
concluded that green human resources management
has a partial mediating effect on the relationship
between sustainable leadership and green
innovation. These findings indicate that green
innovation, green human resources management,
and sustainable leadership are of critical importance
for healthcare institution managers to achieve their
environmental sustainability goals.
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1. Girig

Cevresel zorluklar ve dogal kaynaklarin 6nemi goéz onlinde bulunduruldugunda, birgcok kurum ve
kurulusun finansal performanslarinin yani sira ayni zamanda ¢evreyi korumaya yoénelik yonetim bakis
acilarini degistirmeye calistiklari ve sirdirilebilir kalkinma hedefleri dogrultusunda gereken cabayi
gosterdikleri gozlemlenmektedir (Tsai ve Liao, 2017). Nitekim Igbal ve Hassan (2018), son vyillarda
kurum ve kuruluslarin, sdrdirilebilir kalkinma hedefleri kapsaminda cesitli paydaslardan ve
hiikimetlerden gelen artan baskilar ve kanun degisiklikleriyle, cevre dostu is stratejilerini
benimsediklerini ileri sirmektedir. Cevre yanlisi kurumlarin dogaya verilen zararlari azaltmak igin
faaliyetlerinin her kademesinde ¢evre dostu yaklasimlari uygulamalari biyik 6énem arz etmektedir
(Przychodzen vd., 2020). Bu sirdirilebilir kurumsal yaklasimlarin 6rgit icinde basarili bir sekilde
uygulanmasi ise hem glicli bir liderlik hem de somut bir stire¢ gerektirmektedir (Glavas vd., 2010).

Surdurilebilir kalkinmanin 6nemi ilk kez 1972 yilinda Stockholm'de gerceklestirilen Birlesmis
Milletler insan Cevresi Konferansi'nda vurgulanmis ve 21. yiizyilda karsi karsiya kalinan en biiyiik
kiiresel sorunlardan biri olarak tanimlanmistir (Stockholm, 1973). 1987 yilinda ise, Diinya Cevre ve
Kalkinma Komisyonu Baskani Gro Harlem Brundtland tarafindan siirdirilebilir kalkinma, “gelecek
kusaklarin kendi gereksinimlerini karsilama vyetilerini tehlikeye atmadan, glinimuiz ihtiyaglarinin
karsilanmasi” seklinde tanimlanmistir (Keeble, 1988). GUnumiuzde strdirilebilir kalkinma hedefleri,
ozellikle saglk alaninda 6ncelikli konular arasinda yer almaktadir. Bu hedefler yalnizca her yastan birey
icin saghkli yasami glivence altina almayl amaglamakla kalmayip, ayni zamanda toplumsal cinsiyet
esitligi, temiz su ve sanitasyon, ekonomik erisilebilirligi olan temiz enerji, strdirilebilir kentlesme,
iklim degisikligi ile miicadele, baris, adalet ve glicli kurumsal yapilar gibi alanlarla da dogrudan iliskilidir
(Pedercini vd., 2019; Kruk vd., 2018; WHO, 2019).

Saglik hizmetlerinin toplumun saglik ihtiyaglarini karsilamak ve refah diizeyini artirmak gibi temel
amaglari bulunmaktadir. Fakat, bu hizmetlerin paradoksal olarak ayni zamanda sagligin kendisi
tizerinde de olumsuz etkisi olan gevre kirliliginin yayilmasinda rolii biyiiktir. Ornegin; Brezilya’daki
hastanelerin ticari amaclarla kullanilan enerjinin %10,6’sini tikettigi (Szklo vd., 2004), Birlesik Krallik’ta
Ulusal Saglik Hizmetleri’'nin yilda 18 milyon ton karbondioksit gazini ¢evreye yaydigi (Unit, 2009),
Amerika Birlesik Devletleri’nde saglik kuruluslarinin cevreye yaydigl toplam gaz emisyonlarinin 2010
yilindan 2018 yilina kadar %6 oraninda arttigi (Pichler vd., 2019; Eckelman vd., 2020), Hindistan’da
COVID-19 salgininda 33.000 tondan fazla tibbi atik Gretildigi (Narang ve Vij, 2021) ve ilaglar da dahil
olmak lizere saglik hizmetlerinin kiiresel sera gazi emisyonlarinin %4,4’tinden sorumlu oldugu (Hu vd.,
2022) belirtiimektedir. Bu olumsuzluklar nedeniyle saghk sektori, kendisini stirdtrilebilir bir sektore
doniistirmeye calismaktadir. Sirdirilebilir saglk sistemlerini desteklemek icin ise, hem yesil
politikalar (Boiral vd., 2014; Boiral vd., 2018; Mason vd., 2020) hem de paydas ve ¢esitli 6rgiit tiyelerinin
tutumlarini etkileme ve sekillendirme bakimindan (Mousa ve Othman, 2020), yesil inovasyon
yaklasiminin benimsenmesi gerekmektedir (Skordoulis vd., 2020; Hizarci-Payne vd., 2021).

Yesil inovasyon, bir kurumun donanim ya da yazilim sistemlerinde yesil Griinler ve ¢gevreye duyarli
sureclere yonelik gerceklestirdigi gelismeler olarak tanimlanabilir (Burlea-Schiopoiu vd., 2022). Bu
inovasyon tlrl; enerji verimliliginin artirilmasi, cevresel kirliligin azaltilmasi, atiklarin geri
donistlirilmesi, cevre dostu Urlnlerin tasarlanmasi ve sirdirilebilirlige katki saglayan yeni
teknolojilerin hayata gecirilmesini kapsamaktadir (Asadi vd., 2020). Chen ve Chang (2013)’e gore yesil
inovasyon, bir organizasyonun gevresel performansini artirabilecek veya ¢evreyi koruma gerekliliklerini
karsilayabilecek yesil Urlnlerin veya sireclerin ortaya c¢ikarilmasindaki 6zglinliik seklinde ifade
edilmektedir. Aziz (2023)’e gore saglik sorunlarinin ele alinmasi ve bu sorunlarla miicadele kapsaminda
yesil inovasyonun rolii dikkate degerdir. Clinki yesil inovasyon hem hizli ve sirdirulebilir bir saglik
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hizmetini mimkin kilarak saghk sektorindn etkinligine katkida bulunmakta hem de sirdirilebilir
enerji secenekleri saglayarak bu sektoriin cevreye verdigi zarari azaltmaktadir. inovasyon kapsaminda
saglik sistemindeki teknolojik gelismeler, saglk hizmetlerinin erisilebilirligini, verimliligini ve maliyetini
iyilestirmekte ve bu da nifusun sagligini korumaya yardimci olmaktadir (Correia vd., 2024). Ayni
zamanda vyesil inovasyon cevre mevzuati, ekolojik ve dijital ekonomik ilkelerle uyumlu oldugundan
enerji kullanimini azaltarak ve ekonominin farkl sektorlerinden gelen gevre kirliligini ortadan kaldirarak
toplumun refah dizeyini artirmaktadir (Hussain vd., 2024). Yesil inovasyonun karbon emisyonlarini
azaltma, hasta sonuclarini iyilestirme ve saglik operasyonlarinin genel strdirulebilirligini gelistirme
Uzerinde de olumlu etkileri s6z konusudur (Skubis vd., 2023). Bu kapsamda saglk ekonomisi, sosyal
politika ve yonetimdeki suirdirilebilir yenilikleri, kaliteyi, verimliligi ve adaleti olumlu yonde etkileyen,
insanlarin refahini 6nceliklendirerek saglik sistemlerinin daha sirdirilebilir bir gelecek yaratmasina
katki saglayan yesil inovasyon kavraminin anlasiimasinin ve bu kavrami etkileyen faktorlerin
belirlenmesinin 6nemli oldugu distiniilmektedir (Mohsin vd., 2023; Hussain vd., 2024).

Yesil inovasyonu etkileyen faktorlerin basinda hig stiphesiz yenilik ve siireklilik ile karakterize edilen
surdirulebilir liderlik yer almaktadir (van Veldhoven ve Peccei, 2015). Sirdirdlebilir liderlik, bir
organizasyonun insan kaynaklari, karhhgi ve yasam déngusi arasinda denge kurmayi amaclamaktadir
(Abid ve Contreras, 2022; McCann ve Holt, 2010). Choi (2021)’ye gore siirdurilebilir liderlik, calisanlari
destekleme konusunda ortak olan hizmetkar, otantik ve etik liderlik 6zelliklerini iceren daha kapsamli
bir liderlik tlrtdur. Sturdurilebilir liderlik, cevresel zorluklarda oldukga etkilidir. Clink{ bu liderlik tirQ
ozinde cevresel cesitliligi, strekli 6grenmeyi, verimli paydas yonetimini, kaynaklarin gelistirilmesini,
uzun sureli basariyi, is glicliyle dostane iliskileri, sosyal, etik ve sorumlu davranislari vurgulamaktadir.
Hallinger ve Suriyankietkaew (2018) sirdiiriilebilir liderligi, uzun vadeli vizyon, kurumsal hedefler,
toplumun refahi, etik davranis, liderlerin ve kuruluslarin sosyal sorumlulugu, paydaslarin bu vizyona
katilimi ve yesil inovasyon davranislari ile iliskilendirmektedirler. Stirdirtlebilir liderlik, strddrilebilir
kalkinmayla ilgili sorunlarla basa ¢ikmak icin yakin zamanda olusturulmus, etkili liderligin yeni bir
alanidir (Igbal vd., 2020). Uzun vadeli hedefler, sistemsel agidan yenilik, isglici gelistirme ve kalite ise
surdurdlebilir liderlik uygulamalarinin temelini olusturmaktadir (Abid ve Contreras, 2022). Literatiirde
saglk kurumlari yéneticilerinin karbon ayak izlerini azaltma, iklim degisikligiyle iliskili zorluklara yonelik
miicadele ruhu kazandirma ve saglik hizmeti uygulamalarinin devamhligini tesvik etme ile karakterize
olan yesil inovasyon uygulamalarinin organize edilmesi ve etkili bir sekilde yonetilebilmesi icin
surdirdlebilir liderlik rollerini Gstlenmeleri gerektigi vurgulanmaktadir (Suriyankietkaew ve
Kungwanpongpun, 2022). Michie ve West (2021)'e gobre saglik kurumlari yoneticilerinin saglik
hizmetlerinin olasi olumsuz c¢evresel etkilerini azaltma konusunda birtakim sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu sorumluluklarin basinda saglk sektoériiniin g¢evre Uzerindeki etkisine iliskin
farkindaligl artirmak ve saglik kurumlarinin olumsuz cevresel etkilerini azaltmaya yonelik taktikler
gelistirmek yer almaktadir (Abid vd., 2023). Saglk hizmetleri kapsaminda ¢evresel strdurulebilirligi
kontrol etmek ve sirdirilebilir uygulamalar konusunda diger saglk profesyonellerine egitim, kaynak
ve destek saglamak, saglik kurumlari yoneticilerinin strdirilebilir liderlik 6zelliklerini benimsemeleri
ve boylece yesil inovasyon yaklasimlarina katkida bulunmalari gerektigine isaret etmektedir (Rich vd.,
2018; Boyle ve Mervyn, 2019). Literatlrde konu ile ilgili yaritilen ¢alismalar da stirdirulebilir liderligin
yesil inovasyon uygulamalari Gzerindeki pozitif etkisini destekler niteliktedir (Schiavi vd., 2021; Gao ve
Tsai, 2024; Igbal vd., 2024).

Yesil inovasyonu sekillendiren unsurlardan biri de yesil insan kaynaklari yonetimidir. Bu kavram,
insan kaynaklari politikalarinin cevresel stirdirulebilirligi destekleyecek bicimde kullanilmasi ve kurum
ici  kaynaklarin  slirdirdlebilirligini  saglamak amaciyla c¢alisanlarin  ¢evresel  konularda
bilinglendirilmesini ifade eder (Rani ve Mishra, 2014). Yesil insan kaynaklari yonetimi, cevresel
inisiyatifleri benimseyen, deger veren ve hayata geciren bir yesil is gliclinlin olusturulmasinda kritik bir
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rol oynar. Ayni zamanda, kurumun insan sermayesini ise alim, terfi, egitim, gelisim ve kariyer
planlamasi slreglerinde gevreci bir yaklasim benimsenmesini hedefler (Mathapati, 2013). Bir baska
tanima gore yesil insan kaynaklari yénetimi, 6rgit yonetiminin galisanlarin davranislarini bireyin,
toplumun, dogal cevrenin ve o6rgltin yararina uygun hale getiren politikalari, uygulamalari ve
sistemleri ifade etmektedir (Opatha ve Arulrajah, 2014). Harmon vd. (2010)’a gére insan sermayesi, bir
orgitte sdrdirilebilirlik kaltarinin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir ve egitim,
gelistirme, insan kaynaklari yonetimi ve tesvikler bu kiltlriin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Ayrica
cahisanlar cevreyi korumaya yonelik edindikleri bilgilerle ve bu strecteki 6nemli rolleriyle olusabilecek
cevresel problemlerin istesinden gelebilmekte ve yesil uygulamalari kolaylikla i¢sellestirmektedirler
(Pham vd., 2020). Nitekim Correia vd. (2024)’e gore saglik kurumlari yoneticileri yesil insan kaynaklari
yaklasimini benimseyerek c¢evresel performanslarini iyilestirebilir ve daha saglikh bir toplumun insa
edilmesine katkida bulunabilirler. Ayrica bu yaklasim, kiresel sirdirllebilirlik hedeflerini de
desteklediginden, saglik kuruluglarini inovasyon ve gevre yonetimi baglaminda lider konuma getirebilir.

Son zamanlarda sirdirilebilirlik konusuyla ilgili insan kaynaklari alaninda yapilan ¢ogu ¢alisma,
yoneticilerin orglt calisanlarini ¢evreye daha duyarli hale getirmek i¢in degisim ve doénisim
bakimindan cesitli stratejileri uygulamaya istekli olduklarini ve sirdirilebilir liderligin yesil insan
kaynaklari yénetimi tizerinde de olumlu etkileri bulundugunu goéstermektedir (Ahmad, 2015). insan
Sermayesi Teorisi, ekonomik degere katkida bulunmak igin isglicli performansinda dikkate alinan kisilik
ozellikleri, ahskanliklar, bilgi, sosyal yasam ve vyaraticiigin birlesimi olarak tanimlanmaktadir
(Oostendorp, 2009). Bu teori, ekonomide insan sermayesine farkl bir yaklasim sunmakta ve insan
sermayesinin kurumsal Gretkenlige/inovasyona nasil katkida bulundugunu agiklamaktadir. S6z konusu
teoriye gore orglitte bulunan cesitli kademedeki yoneticiler, orgiitiin ¢gevresel uygulamalara yonelik
faaliyetleri ve bu faaliyetlerin basarisini 6nemli 6l¢lide etkilediginden, galisan davranislarini ¢cevreye
duyarh olacak bicimde sekillendirerek cevre dostu yesil inovasyon faaliyetlerinin benimsenmesine katki
saglamaktadirlar (Eiadat vd., 2008). Bu sireg, yoneticilerin sirdirilebilir liderlik ozelliklerini
sergilemelerini zorunlu hale getirmektedir (Rich vd., 2018; Lewandowska vd., 2023; Purwanto ve
Ellitan, 2024). Clinku strdrulebilir liderler, 6rgit ¢alisanlarini kaynaklarin verimli ve etkili bir sekilde
kullanmaya tesvik ederek bireylere, endistrilere ve topluma biyilik fayda saglamaktadir (Blake ve
Gano-an, 2020). Bir¢ok saglk kurulusu sirdirilebilir kalkinma hedeflerine ulasmak igin is streglerini
ve teknolojilerini gelistirmede yeni yollar, teknikler ve yaratici alternatifler aramaktadir (Martins vd.,
2021). Yesil insan kaynaklari yonetimi ise hem verimli hizmetlere hem de ¢evresel yoneticilige olan
talebin ylksek oldugu saglik sektoriinde stirdirtlebilir kalkinma hedeflerine ulasmada kritik bir rol
oynamaktadir. Bu yenilik¢i yaklasim, yetenekli, motive ve gevre bilincine sahip bir isglicl yetistirmek
icin cevresel endiseleri insan kaynaklari politikalarina entegre etmektedir (Chowdhury vd., 2023).
Surdurulebilir liderlik 6zelliklerini tasiyan yoneticiler de yesil insan kaynaklari yénetimini benimseyerek
ve destekleyerek c¢evre dostu yesil inovasyon faaliyetlerini gerceklestirmekte, cevresel
performanslarini iyilestirebilmekte ve daha saglikli bir toplumun olusmasina katkida bulunmaktadirlar
(Correira vd., 2024).

Literatlirde strdardlebilir liderligin yesil bilgi paylasimi ve yesil 6grenme Uzerindeki etkisinde yesil
inovasyonun araci etkisinin oldugu belirtilmektedir (Shafait ve Huang, 2024). Bununla birlikte yapilan
calismalar strdirdilebilir liderlik ile yesil inovasyon arasindaki iliskide yonetsel takdir ve kurumsal
sahiplik (Ren vd., 2021) ile siyasi baglar ve is baglari (Hao vd., 2019) gibi degiskenlerin aracilik etkisinin
oldugunu gostermektedir. Ayrica liderlik ile yesil inovasyon arasindaki iliskide takipgi 6zelliklerinin ve
cevresel faktorlerin de araci bir rol oynadigi ileri siirilmektedir (Huang vd., 2020). Kaynak temelli bakis
acisina gore, surdurilebilir liderligin yesil inovasyon lzerindeki etkisini gliclendirmek acisindan hizmet
sunan kurum ve kuruluslarin rakiplerinden farklilasmak i¢in ekip ve organizasyonel baglamlardaki
kaynaklarini stratejik bir bakis agisi kapsaminda kullanmalari gerekmektedir ve bu kaynaklarin basinda
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insan sermayesi yer almaktadir (Sharma vd., 2020). Buradan hareketle sirdurilebilir liderligin yesil
inovasyon lizerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari yonetiminin araci etkisi olabilecegi de 6ngorilmus
ve ¢calismada s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin araci etkisinin
olup olmadigi incelenmistir.

Yukarida yer alan bu bilgiler 1siginda bu ¢alismanin amaci, saghk kurumlarinda gesitli kademelerde
gorev yapan yoneticilerin slirdlrllebilir liderlik, yesil inovasyon ve yesil insan kaynaklari yonetimi
diizeylerini belirlemektir. Sirdurilebilir liderlik ile yesil inovasyon arasindaki iliskide yesil insan
kaynaklari yonetiminin araci etkisinin olup olmadigini tespit etmek, calismanin bir diger amacidir.
Literatlir incelendiginde siirdirilebilir liderligin (Schiavi vd., 2021; Gao ve Tsai, 2024; Igbal vd., 2024)
ve yesil insan kaynaklari yénetiminin (Correia vd., 2024; Shah ve Soomro, 2023; Singh vd., 2020;
Bahmani vd., 2023), yesil inovasyon Uzerindeki etkilerini inceleyen sinirli sayida ¢alisma oldugu
gorilmektedir. Fakat strdurilebilir liderligin yesil inovasyon (izerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari
yonetiminin araci rollini inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu nedenle yapilan bu
¢alismanin literattirdeki bosluga katki saglayacagi ve politik aktorler ile saglik kurumlari yoneticilerine
cevre dostu yaklasimlari benimseme ve uygulama agisindan yol gosterebilecegi diisiinilmektedir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Tiirii ve Amaci

Kesitsel bir calismada birden fazla degisken ayni anda incelenebilmektedir. Bu durum, calisilan
popilasyondaki cesitli faktorler arasindaki iliskilerin arastirilmasina olanak tanimaktadir (Bliylkoztiirk,
2018). Bu kapsamda bu ¢alisma kesitsel tirde tasarlanmis bir arastirma makalesidir. Calismanin amaci
ise saglik kurumlarinda cesitli kademelerde gorev yapan yoneticilerin sirdirulebilir liderlik, yesil
inovasyon ve yesil insan kaynaklari yonetimi diizeylerini belirlemektir. Strdirilebilir liderlik ile yesil
inovasyon arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yénetiminin araci etkisinin olup olmadigini tespit
etmek, calismanin bir diger amacidir.

2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kurulan hipotezler asagidaki gibidir ve arastirmanin modeli Sekil 1'de
gosterilmektedir.

Surdurilebilir liderligin, yesil inovasyon tizerindeki etkisi, araci bir unsur olarak ele alinan yesil insan
kaynaklari yonetimi aracihigiyla aciklanmaktadir. Bu baglamda, yesil insan kaynaklari yoénetimi
degiskeni, stirdirilebilir liderligin yesil inovasyona olan etkisini tasiyan bir kdpri gorevi gormektedir.
Kuramsal modelde, sirdirilebilir liderligin yesil insan kaynaklari yonetimi tGzerindeki etkisi “a” yolu ile,
yesil insan kaynaklari yonetiminin yesil inovasyon lzerindeki etkisi “b” yolu ile ve strdirilebilir
liderligin dogrudan yesil inovasyona etkisi ise “c” yolu ile ifade edilmektedir (Bkz. Sekil 1). Bu
dogrultuda, “a” ve “b” yollarinin carpimi dolayh etkiyi (ab), “c” yolu ise dogrudan etkiyi temsil
etmektedir. Dogrudan etki, araci degiskenin etkisi sabitken, bagimsiz degiskenin bir birimlik degisiminin
bagiml degisken Uzerinde yarattigi farki ifade eder (Gilrbiiz ve Bayik, 2018). Hem dogrudan (c) hem de

dolayl etkilerin (ab) toplami ise modeldeki toplam etkiyi olusturmaktadir.,

Yesil insan Kaynaklari Yonetimi
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Sekil 1. Arastirma modeli
H1: Strdirulebilir liderligin yesil inovasyon lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

H2: Strdurilebilir liderligin yesil insan kaynaklari yonetimi Uzerinde istatistiksel olarak anlaml
etkisi vardir.

H3: Yesil insan kaynaklari yonetiminin yesil inovasyon Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
vardir.

H4: Surdirulebilir liderligin yesil inovasyon lzerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari yénetiminin
araci etkisi vardir.

2.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini istanbul’da bulunan bir 6zel saghk grubunun hastaneleri olusturmaktadir.
Saghk grubunun istanbul ilinde bulunan 8 hastanesinde alt, orta ve st diizey olarak gérev yapan
toplamda 438 yonetici bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda 6rneklem secilmeyip yoneticilerin
tamamina ulagsmak hedeflenmis ve toplam 403 yoneticiye ulasilarak (evrenin %92’si) veri toplama
sureci sonlandiriimistir.

2.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma kapsaminda veriler Google formlar araciligiyla Nisan 2024 - Ocak 2025 arasinda (10 ay)
toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket formu 4 bolimde olusmaktadir. Birinci bolimde
yoneticilerin sosyo-demografik 6zelliklerini (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam
¢alisma siresi ve yoneticilik pozisyonu) belirlemeye yonelik toplam 6 soru bulunmaktadir.

ikinci bélimde McCann ve Holt (2011) tarafindan gelistirilen Yangil ve Sahin (2019) tarafindan
Tirkce gecerlilik ve giivenirligi yapilan Sirdirilebilir Liderlik Olgegi (Sustainable Leadership Scale)
kullanilmistir. 5’li likert formatinda olan olgek “1=Kesinlikle Katilmiyorum”, “5=Kesinlikle Katilyorum”
seklinde derecelendirilmektedir. Sirdirilebilir Liderlik Olcegi 4 alt boyuttan ve toplamda 15
maddeden olusmaktadir. Boyutlar sirasiyla; etik-sosyal sorumluluk boyutu (3 madde), degisim boyutu
(3 madde), inovasyon-karlilik boyutu (4 madde) ve kiiltir-insan kaynaklarina ilgi boyutu (5 madde)
seklindedir. Yapilan ¢alismada genel Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,95, etik-sosyal sorumluluk
boyutu icin 0,88, degisim boyutu icin 0,83, inovasyon-karhlik boyutu icin 0,87 ve kiltir-insan
kaynaklarina ilgi boyutu icin 0,92 olarak belirlenmistir.

Ugiincii bélimde ise Ebrahimi ve Mirbargkar (2017) tarafindan gelistirilen Yesil inovasyon Olgegi
(Green Innovation Scale) kullanilmistir. Yesil inovasyon 6lgeginin ingilizce olan orijinal hali alaninda
uzman U¢ akademisyene gonderilerek Tirkce’ye cevrilmistir. Turkce'ye cevrilen formlar alaninda
uzman bir akademisyen tarafindan bir araya getirilerek tek bir form haline donistirilmistir. Daha
sonra bu form yeminli bir terciiman tarafindan tekrar ingilizce’ye ¢evrilmistir. Ceviri tamamlandiktan
sonra Olcek, orijinali ile karsilastiriimistir. Karsilastirma sonucunda ifadelerin neredeyse tamami
birbirine yakin bulunmus, aslina tam olarak uymayan bazi ifadelerin Turkgeleri yeniden goézden
gecirilmis ve o6lcege son hali verilmistir. 5’li likert formatinda olan dlgek “1=Kesinlikle Katilmiyorum”,
“5=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmektedir. Yesil inovasyon Olgeginin orijinali 15
maddeden ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Boyutlar sirasiyla; hizmet inovasyonu (5 madde), yonetsel

1149



ismail BICER | Seval SELVi SARIGUL

inovasyon (5 madde) ve siire¢ inovasyonu (5 madde) seklindedir. Ebrahimi ve Mirbargkar (2017)
tarafindan yapilan calismada 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,92 olarak hesaplanmistir.

Son boliimde ise Tang vd. (2018) tarafindan gelistirilen, Turan ve Sundu (2021) tarafindan Tlrkge
gegerlilik ve giivenirligi kanitlanan Yesil insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi (Green Human Resources
Management Scale) kullaniimistir. 5’li likert formatinda olan olgek “1=Kesinlikle Katilmiyorum?”,
“5=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmektedir. Yesil insan kaynaklari yonetimi 6lgeginin
orijinali 19 maddeden ve 5 alt boyuttan olusmaktadir. Turan ve Sundu (2021) tarafindan yapilan
analizlerde olgegin 4 alt boyuttan ve toplamda 15 maddeden olustugu goérilmektedir. Boyutlar
siraslyla; yesil ise alim ve segme (3 madde), yesil performans yonetimi (4 madde), yesil Gicret ve 6diil (3
madde) ile yesil katihm ve egitim (5 madde) seklindedir. Calismada 6rneklemden elde edilen Cronbach
Alpha katsayisi yesil ise alim ve se¢me boyutu i¢in 0,694, yesil performans yonetimi boyutu i¢in 0,753,
yesil Ucret ve 6diil icin 0,832 ve yesil katilim ve egitim boyutu icin 0,781 olarak belirlenmistir.

2.5. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizi SPSS ve JASP istatistik yazihmlari kullanilarak
gerceklestirilmistir. Degiskenlerin genel dagilimi ortalama, standart sapma, medyan, frekans ve yiizde
dagihmlari kullanilarak hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon katsayisi ile
belirlenmistir. Olceklerin gecerlilik ve giivenirliklerini belirlemek icin aciklayici faktdr analizi (AFA),
dogrulayici faktér analizi (DFA) ve Cronbach Alpha katsayisindan yararlaniimistir. Degiskenler
arasindaki nedensellik iliskileri belirlemek icin basit dogrusal regresyon analizi ve araci roli belirlemek
icin Hayes PROCESS Makro (Model 4) uzantisi kullanilmistir. Calismada elde edilen sonuglar 0,05
anlamlilik seviyesine gore degerlendirilmistir.

2.6. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgekler igin ilk olarak biitlin yazarlardan gerekli izinler alinmistir.
Daha sonra Erzincan Binali Yildinm Universitesi insan Arastirmalari Saghk ve Spor Bilimleri Etik
Kurul’'nun 01.03.2024 tarihli 02/05 protokol numarali karari ile etik kurul izni alinmistir. Arastirmaya
gondlli katilm formunu onaylayan katimcilar dahil edilmistir.

3. Bulgular
3.1. Olgeklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analiz Sonuglari

Arastirmada kullanilan 6lceklerden Tirkcge gecerlilik ve glivenirlik ¢calismasi yapilmis olanlar igin
sadece DFA yapilmistir. Bu kapsamda sirdirilebilir liderlik 6lgegine iliskin yapilan DFA sonuglari Sekil
2’de goriilmektedir. Analiz sonuglarinda 6lcek, orijinal 6lgekle benzer bir yapi sergilemistir. Literatiirde
DFA uyum indekslerinin referans araliklari x2/df<5; CFI>90; TLI>90; IFI>90; SRMR<0,08; RMSEA<0,10
seklinde belirlenmistir (Erkorkmaz vd., 2013). Analiz sonucunda degerlendirilen uyum indekslerinin
istenilen referans sinirlar icinde oldugu gérilmektedir.
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X2 /df: 4,75; CFI:0,934; TLI: 0,907; IFI: 0,935; SRMR: 0,052; RMSEA: 0,097
Sekil 2. Siirdlrilebilir liderlik 6lgegi dfa sonuglari ve uyum indeksleri

Arastirma kapsaminda kullanilan yesil insan kaynaklari yénetimi 6lcegine iliskin DFA sonuglari ve
uyum indeksleri Sekil 3'te goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda olgek, orijinal 6lcek ile benzer
sonuglar gostermistir. Analiz sonucu belirlenen uyum indekslerinden bazilari istenilen referans
araliginda deger alirken (x2/df: 4,95; SRMR: 0,065; RMSEA: 0,099) bazilarinda ise ¢ok yakin degerler
elde edilmistir (CFI:0,89; TLI: 0,853; IFl: 0,891). CFl degerlerinin 6érneklem buyukliginden etkilendigi
ve oOzellikle kiglik 6rneklem gruplarinda, modelin uyumu yeterli olsa bile bu degerin kabul edilebilir
esiklerin altinda kalabilecegi bilinmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).
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x2/df: 4,95; CFI:0,89; TLI: 0,853; IFl: 0,891; SRMR: 0,065; RMSEA: 0,099

Sekil 3. Yesil insan kaynaklari yonetimi dlcegi dfa sonuglari ve uyum indeksleri
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Arastirma kullanilan yesil inovasyon 6lceginin Turkce gecerlilik ve glivenirligi daha 6nce yapiimadigl
icin 6ncelikle AFA uygulanmistir. Varimax rotasyonu kullanilarak yapilan analiz sonucunda yonetsel
inovasyon boyutundaki faktor yiiki 0,40'in altinda olan 2 soru gikarilmistir ve analiz tekrar yapilmistir.
Analiz sonucunda KMO o6rneklem yeterliligi 0,790; Bartlett Kiiresellik Test degeri 3160,053 (p<0,001)
bulunmustur. Yapilan incelemede 13 ifadenin 3 boyutta toplandigi ve toplam agiklanan varyans
degerinin %69,25 oldugu gorilmugstir. AFA sonucu faktor yiikleri Tablo 1'de goruldtgi gibidir.

Tablo 1. Yesil inovasyon 0Olgegi afa sonuglari

Maddeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Siireg inovasyonu-Yi11 0,964

Siireg inovasyonu-Yi12 0,943

Siireg inovasyonu-Yi13 0,856

Siireg inovasyonu-Yil14 0,795

Siireg inovasyonu-Yi15 0,513

Hizmet inovasyonu-Yi2 0,791

Hizmet inovasyonu-Yi3 0,774

Hizmet inovasyonu-Yi4 0,748

Hizmet inovasyonu-Yi1l 0,673

Hizmet inovasyonu-Yi5 0,580

Yénetsel inovasyon-Yi7 0,898
Yénetsel inovasyon-Yi8 0,648
Yénetsel inovasyon-Yi9 0,543

Yapilan Dogrulayici Faktoér Analizi DFA, AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum Olabilirlik
(ML) yontemi kullanilarak uygulanmis ve elde edilen uyum indekslerinin kabul edilen referans degerler
araliginda yer aldigi belirlenmistir. Modele iliskin DFA sonuglari Sekil 4'te goriilmektedir.
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x2/df: 4,88; CFI:0,929; TLI: 0,903; IFI: 0,930; SRMR: 0,061; RMSEA: 0,098

Sekil 4. Yesil inovasyon 6lcegi dfa sonuglari ve uyum indeksleri

Olgeklerin giivenilirligini belirlemek icin Cronbach Alpha katsayisindan yararlaniimistir. Cronbach
Alpha katsayisinin sosyal bilimlerde 0,60-0,79 arasindaki degerlerin glivenilir; 0,80 ve Uzeri degerlerin
yuksek seviyede glivenilir oldugu soylenmektedir (Blyukoztirk, 2018). Yakinsak gegerligi icin CR
(Composite Reliability, Birlesik/Kompozit Guvenirlik) katsayisinin 0,70’den, AVE (Average Variance
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Extracted, Aciklanan Ortalama Varyans) degerinin ise 0,50’den bliyik olmasi gerekmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981; Hair vd., 2010). Ek olarak 6lgegin igsel tutarliiginin saglanabilmesi igin CR degerlerinin
AVE degerlerinden yiliksek olmasi gerekmektedir. Ayrica AVE 0,50’den kiiglik ama CR 0,70’den buyuk
ise, bazi arastirmacilar AVE’nin siki bir kural olmadigini, 6lcegin hala guvenilir olabilecegini
belirtmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ayni sekilde CR’nin 0,70 Uzerindeki degerleri, yapinin
yeterince glivenilir dlclldigini gosterir. Ancak bazi durumlarda, 6zellikle kesifsel arastirmalarda, 0,60
ve (zeri degerler de kabul edilebilir (Hair vd., 2010). Arastirma kapsaminda yapilan glvenirlik ve
yakinsak gecerlik sonuglari Tablo 2’de gorilmektedir. Analiz sonuglarina gére sirdirilebilir liderlik
Olceginin genel Cronbach Alpha katsayisi 0,860 olarak hesaplanmistir. Alt boyutlarinin Cronbach Alpha
katsayilari etik-sosyal sorumluluk boyutu igin 0,759; degisim boyutu icin 0,705; inovasyon-karhlik
boyutu icin 0,859 ve kiltiir-insan kaynaklarina ilgi boyutu icin 0,927 olarak belirlenmistir. Yesil insan
kaynaklari yonetimi 06lceginin genel Cronbach Alpha katsayisi 0,721 olarak hesaplanmistir. Alt
boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilar yesil ise alim ve secme boyutu icin 0,849; yesil performans
yonetimi boyutu icin 0,828; yesil lcret ve 6dil boyutu icin 0,648 ve yesil katilim ve egitim boyutu icin
0,833 olarak belirlenmistir. Yesil inovasyon 6lgeginin genel Cronbach Alpha katsayisi 0,776 olarak
hesaplanmistir. Alt boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilari hizmet inovasyonu boyutu icin 0,833;
yonetsel inovasyon boyutu icin 0,771 ve sireg¢ inovasyonu boyutu igin 0,914 olarak belirlenmistir.
Surdurulebilir liderlik 6lgeginin degisim alt boyutunun AVE degeri 0,468; yesil insan kaynaklari dlgeginin
yesil katihm ve egitim alt boyutunun AVE degeri 0,491; yesil inovasyon 6l¢eginin hizmet inovasyonu alt
boyutunun AVE degeri ise 0,480 olarak hesaplanmistir ve bu degerler 0,50’ye ¢ok yakin degerlerdir.
Ayrica CR degerlerinin 0,70’ten bilyik olmasi bu degerlerin kabul edilebilir oldugunu goéstermektedir.
Bu kapsamda arastirmada kullanilan bitiin 6lgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu séylenebilir.

Tablo 2. i¢ tutarlilik ve yakinsak gegerlik sonuglari

Degiskenler Alt Boyutlar Cronbach Alpha AVE C.R.
Etik-Sosyal Sorumluluk 0,759 0,537 0,713
Surdirilebilir Liderlik Degisim 0,705 0,468 0,712
inovasyon-Karlilik 0,859 0,547 0,809
Kiltir-insan Kaynaklarina ilgi 0,927 0,502 0,831
Yesil ise Alim ve Se¢me 0,849 0,565 0,789
Yesil insan  Kaynaklari Yesil Performans Yonetimi 0,828 0,536 0,831
Yonetimi Yesil Ucret ve Odiil 0,648 0,575 0,685
Yesil Katim ve Egitim 0,833 0,491 0,817
Hizmet inovasyonu 0,833 0,480 0,818
Yesil inovasyon Yénetsel inovasyon 0,771 0,539 0,772
Siireg inovasyonu 0,914 0,724 0,930

3.2. Tanimlayici Bulgular

Arastirmaya katilan 403 vyoneticinin %48,6’si kadin, %51,4’l0 erkektir. Calismaya katilan
yoneticilerin yas ortalamasi 33,92 standart sapmasi 8,17°dir. Yoneticilerin %36,7’si 0n lisans
mezunuyken, %63,3’U lisans mezunudur. Yoneticilerin medeni durumlarina bakildiginda; %64,5’inin
evli, %35,5’inin bekar oldugu gorilmektedir. Yoneticilerin ¢alisma siiresine gore dagiliminda %36'si 1-
3yil, %11,7'si 4-6 yil, %10,2’si 7-9 yil ve %42,2’si 10 yil ve lzeri tecriibeye sahiptir. Ayrica yoneticilerin
%45,9'u alt kademe, %48,6’si orta kademe ve %5,5’i list kademe pozisyonlarinda gérev almaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren Pearson korelasyon analizi sonuglari Tablo 3’te
gorilmektedir. Korelasyon matrisi incelendiginde, bircok degisken arasinda giicli ve anlamli iliskiler
bulundugu goérilmektedir. Etik-sosyal sorumluluk ile yesil performans yonetimi (r: 0,242), yesil Gcret
ve 6ddl (r: 0,932), yonetsel inovasyon (r: 0,175) ve slire¢ inovasyonu (r: 0,214) arasinda pozitif yonli
ve anlamli iliskiler bulunmaktadir. Degisim ile yesil ise alim (r: 0,580), yesil performans yonetimi (r:
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0,196), yesil Gicret ve 6dl (r: 0,150), yesil katilim ve egitim (r: 0,216) ve yesil inovasyon alt boyutlarinin
tamami ile pozitif yonli ve anlamliiliskiler bulunmaktadir. Tablo 3’ e gore inovasyon-karlilik ile yesil ise
alim ve segme (r: 0,107), yesil performans yonetimi (r: 0,414), yesil tcret ve 6dil (r: 0,479), yonetsel
inovasyon (r:0,689) ve siire¢ inovasyonu (r: 0,330) arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler vardir.
Kiltir-insan kaynaklari ile yesil ise alim ve secme (r: 0,220), yesil performans yonetimi (r: 0,343), yesil
Ucret ve odl (r: 0,345), yesil katilim ve egitim (r: 0,137), yonetsel inovasyon (r: 0,330) ve siireg
inovasyonu (r: 0,270) arasindaki iliskiler de pozitif ve anlamlidir. Bir baska bulguya gére yesil ise alim
ve se¢me ile yesil inovasyon 6lgeginin alt boyutlarinin tamami arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler
s6z konusudur (p<0,001). Ayni sekilde yesil performans yonetimi ile yonetsel inovasyon (r: 0,340) ve
sureg inovasyonu (r: 0,229) arasindaki iliskiler de pozitif yonli ve anlamlidir. Yesil Gcret ve 6dil ile
hizmet inovasyonu arasinda negatif (r: -0,133), yonetsel inovasyon (r: 0,263) ve siire¢ inovasyonu (r:
0,272) arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler yer almaktadir. Ayni sekilde yesil katim ve egitim ve
hizmet inovasyonu arasindaki iliski de pozitif yonli ve anlamlidir (r: 0,921, p<0,001). Son olarak
olceklerin genel iliskilerine bakildiginda; strdirilebilir liderlik ile yesil insan kaynaklari yonetimi (r:
0,590) ve yesil inovasyon (r: 0,576) arasinda pozitif yonli ve anlamli ilisiler bulunmaktadir (p<0,001).
Yesil insan kaynaklari yénetimi ile yesil inovasyon arasindaki iliski de pozitif yonli ve anlamlidir (r:
0,653, p<0,001).

Tablo 3. Korelasyon matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 1
2 0,107* 1
3 0,341** 0,292** 1
4 0,279**  0,275** 0,452** 1
5 -0,058 0,580** 0,107* 0,220** 1
6 0,242** 0,196** 0,414** 0,343** 0,022 1
7 0,932** 0,150* 0,479**  0,345** -0,051 0,262** 1
8 -0,036 0,216** 0,062 0,137* 0,422**  -0,058 -0,092 1
9 -0,082 0,264** 0,020 0,033 0,448**  -0,072 -0,133*  0,921** 1
10 0,175** 0,256** 0,689** 0,330** 0,139* 0,340** 0,263** 0,056 0,024 1

11 0,214** 0,198** 0,330** 0,720** 0,151* 0,229**  0,272** 0,072 -0,013  0,290** 1
1: Etik-sosyal sorumluluk; 2: Degisim; 3: inovasyon-karhlik; 4: Kiiltiir-insan kaynaklari; 5: Yesil ise alim ve se¢me; 6: Yesil
performans yonetimi; 7: Yesil Ucret ve 6diil; 8: Yesil katilim ve egitim; 9: Hizmet inovasyonu; 10: Yonetsel inovasyon; 11: Siireg
inovasyonu; **p<0,001; *p<0,05

Yoneticilerin degiskenlere vermis olduklari cevaplarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 4’te
gorilmektedir. Analiz sonuglarina gore yoneticilerin slirdirulebilir liderlik (ortalama: 4,27; standart
sapma: 0,52) ve yesil inovasyon (ortalama: 4,05; standart sapma: 0,50) algilarinin oldukga yliksek
seviyede oldugu gorilmektedir. Ayrica yodneticilerin yesil insan kaynaklari yénetimi algilari da
ortalamanin lzerindendir (ortalama: 3,61; standart sapma: 0,51). Hayes (2012)’in aracilik modelinde,
normal dagilimdan sapmalar olsa bile glivenilir sonuclar elde etmek i¢in bootstrap (yeniden érnekleme)
teknikleri kullanilir. Bu yontem, verinin yeniden érneklenmesi yoluyla test istatistiklerinin dagihmini
belirler ve bdylece normal dagilim varsayiminin ihlal edilmesi durumunda bile modelin gecerliligini test
etmeye yardimci olur. Bu, modelin istatistiksel anlamhhgini degerlendirirken 6zellikle avantaj saglar
(Hayes, 2017). PROCESS tarafindan hesaplanan asimetrik bootstrap gliven araliginda verilerin normal
dagilip dagilmadigi cok 6nemli degildir. PROCESS, kosullu dolayli etkiler hakkinda ¢ikarim yapmak icin
asimetrik bias-dlzeltmeli bootstrap gliven araliklari sunar ve 5.000 bootstrap drnegi kullanilarak talep
edilen boot segenegi ile yapilir. Ayrica, kosullu dolayli etkinin standart hatasinin bootstrap tahmini de
saglanmaktadir (Hayes, 2012). Aciklanan sebeplerle ¢alismada ayrica verilerin normal dagilimlarina
bakilmamistir.

Tablo 4. Tanimlayici istatistikler
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Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Etik-Sosyal Sorumluluk 4,03 0,93
Degisim 3,62 0,66
inovasyon-Karlilik 4,55 0,61
Kiiltiir-insan Kaynaklarina ilgi 4,58 0,80
Yesil ise Alim ve Secme 3,51 0,84
Yesil Performans Yonetimi 3,48 1,05
Yesil Ucret ve Odiil 4,20 0,78
Yesil Katihm ve Egitim 3,45 0,90
Hizmet inovasyonu 3,42 0,82
Yoénetsel inovasyon 4,46 0,69
Siireg inovasyonu 4,43 0,84
Genel Surdirilebilir Liderlik 4,27 0,52
Genel Yesil insan Kaynaklari Yénetimi 3,61 0,50
Genel Yesil inovasyon 4,05 0,51

3.2. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Surdurilebilir liderlik ve yesil inovasyon arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin
aracihk etkisi tG¢ adimda test edilmistir ve araci degisken analizi yapabilmek igin gerekli sartlarin
saglanip saglanmadigi kontrol edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 5’te verilmistir. Araci
degisken analizinin ilk sartlarindan birisi bagimsiz degiskenin bagimli degisken Ulzerinde etkisinin
olmasidir. Model 1’de sirdirdlebilir liderligin yesil inovasyon Uzerindeki etkisi degerlendirilmis ve
yapilan analiz sonucunda sirdirilebilir liderligin yesil inovasyon (zerinde pozitif yonli anlaml bir
etkisinin oldugu (B= 576, p<0,01) saptanmistir. Bununla birlikte strdurilebilir liderligin yesil
inovasyonu %33,2 oraninda agikladigi belirlenmistir. Bu kapsamda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Araci degisken analizinin ikinci sarti ise bagimsiz degiskenin araci degisken Uzerinde etkisinin
olmasidir. Model 2’'de surddrilebilir liderligin yesil insan kaynaklari yonetimi Gzerindeki etkisi analiz
edilmis ve s6z konusu degiskenin yesil insan kaynaklari yonetimi lizerinde pozitif yonli anlaml bir
etkisinin oldugu (= 0,590, p<0,01) tespit edilmistir. Ayrica strdirilebilir liderligin yesil insan kaynaklari
yonetimi degiskenini %34,8 oraninda agikladigi gézlemlenmistir. Bu kapsamda H2 hipotezi kabul
edilmistir.

Analizin Gglncli asamasinda yesil insan kaynaklari yonetimi araci degiskeni bagimsiz degiskenlere
dahil edilerek yesil inovasyon lzerindeki etkisi incelenmistir (Model 3). Elde edilen bulgulara gore yesil
insan kaynaklari yonetiminin yesil inovasyon lzerinde pozitif yonli anlaml bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir (= 0,480, p<0,01). Bu dogrultuda H3 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica yesil insan kaynaklari
yonetimi araci degiskeninin analize sonradan dahil edilmesiyle slrdurilebilir liderligin yesil inovasyon
Uzerindeki etkisinin devam ettigi fakat B katsayisinda bir azalmanin oldugu (B= 0,293, p<0,01)
saptanmistir. Ayrica stirdiirtlebilir liderlik ve yesil insan kaynaklari yonetiminin birlikte yesil inovasyonu
%48,1 oraninda acgikladigl ortaya koyulmustur.

Sonug olarak, strdurilebilir liderlik ve yesil inovasyon arasindaki iliskide yesil insan kaynaklar
yonetiminin kismi aracilik etkisi bulundugu goérilmektedir. Bu etkiyi gliclendirmek igin yesil insan
kaynaklari yonetimi araci degiskenin, stirdiirtilebilir liderlik ile yesil inovasyon arasindaki etkileri SPSS
ile uyumlu Hayes Process Makrosu ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore, yesil insan kaynaklari
yonetimi bu iliskide araci bir rol oynamaktadir (B= 0,283; SE = 0,028; LLCI= 0,229; ULCI= 0,339).
Bootstrap yontemiyle hesaplanan giiven araligi dolayli etkinin anlamliligini test etmektedir. Bu aralik
sifiri icermedigi icin dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu séylenebilir. Bootstrap gliven
araligi yontemi kullanildiginda, araci etkinin istatistiksel olarak anlamli kabul edilebilmesi i¢in gliven
araliginin her iki sinirnin da ayni yénde (ya tamamen pozitif ya da tamamen negatif) olmasi
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gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, alt sinir negatif, Gst sinir pozitif (ya da tersi) oldugunda, araci etkiden
s6z etmek miimkin degildir (Gurbiz ve Bayik, 2018). Kismi aracilik hem dogrudan hem de dolayli
etkilerin ayni anda var oldugu durumlari ifade etmektedir. Siirdirilebilir liderlik yesil inovasyon
Gzerinde glcli bir toplam etkiye sahiptir. Strdirulebilir liderligin yesil inovasyon lzerindeki toplam
etkisi 0,576 olarak hesaplanmistir. Bu toplam etki, dogrudan (0,293) ve dolayli etkinin (0,283) toplamini
yansitmaktadir. Sonug olarak analizde dolayh etkinin anlamli oldugu gorilmektedir. Bu bulgu, yesil
insan kaynaklari yonetiminin, yoneticilerin yesil inovasyon algilarini siirdirilebilir liderlik algilariyla
gelistirme yoniinde destekleyici bir unsur oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda kurulan H4 hipotezi
de kabul edilmistir.

Tablo 5. Regresyon ve araci etki analizi sonuglari

Bootstrap 95% Confidence
Estimations Interval t F R2 p
B SH LLCI uLcl
Model 1 SL-Yi 0,576 0,050 0,474 0,667 14,465 199,102 0,332 <0,01
Model 2 SL-YiKY 0,590 0,024 0,537 0,633 24,354 214447 0,348 <0,01
SL-Yi 0,284 0,047 0,199 0,368 6,573 <0,01
M | . . ’ 4 4 4 ’ 18 481 )
odel3  vivv.yi 0480 0,046 038 0,569 10,218 >5% 0,
YiYK Araci Etki
Dolayli Etki 0,283 0,028 0,229 0,339
Dogrudan Etki 0,293 0,067 0,160 0,423
Toplam Etki 0,576 0,050 0,474 0,667

SL: Siirdirilebilir Liderlik; Yi: Yesil inovasyon; YiKY: Yesil insan Kaynaklari Yénetimi; SH: Standard Hata; LLCI: Lower Limit
Confidence Interval; ULCI: Upper Limit Confidence Interval

4. Tartisma ve Sonug

Bu calismanin amaci saglk kurumlarinda cesitli kademelerde goérev yapan vyoneticilerin
surdirdlebilir liderlik, yesil inovasyon ve yesil insan kaynaklari yonetimi dizeylerini belirlemektir.
Surdurulebilir liderlik ile yesil inovasyon arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin araci
etkisinin olup olmadigini tespit etmek, calismanin bir diger amacidir. Bu kapsamda ¢alisma, istanbul’da
bulunan bir 6zel saglk grubuna ait hastanelerde calisan toplam 403 alt, orta ve Ust diizey yOnetici
lzerinde gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular literatiirde yer alan c¢alismalarla asagidaki gibi
tartistimigtir.

Calismada surdurulebilir liderligin yesil inovasyon (izerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu
saptanmistir. Literatlrde saglik yoneticileri kapsaminda s6z konusu degiskenler arasindaki iliskiyi
inceleyen oldukga sinirli sayida ¢alismanin yer aldigi gortlmektedir. Bu sinirli galismalardan birini
gerceklestiren Schiavi vd. (2021) saglik kurumlari yoneticilerinin stirdirilebilir liderlik 6zelliklerinin ve
yesil inovasyon algilarinin tibbi atik yonetimi Gzerindeki etkilerini incelemislerdir. Calisma sonucunda
arastirmacilar surdirdlebilir liderligin yesil inovasyonla pozitif iliskili oldugunu tespit etmisler;
yoneticilerin yesil inovasyon ve strdirlebilir liderlik algilarinin artmasiyla atik yonetiminin ekonomik,
cevresel ve sosyal kazanimlarinin da artabilecegini belirlemislerdir. Yapilan diger ¢alismalarda da
surdurulebilir liderligin yesil inovasyon lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir
(Gao ve Tsai, 2024; Igbal vd., 2024). Bu kapsamda elde edilen bulgularin literatliri destekledigi
gorilmektedir. Strdirilebilir liderler, saglik calisanlari ve yoneticileri arasinda ¢evre dostu faaliyetlerle
ilgili farkindalik olusturarak, saghk kurum ve kuruluslarinin stratejik planlarina gevreyi korumaya
yonelik yaklasimlari entegre ederek, diger saghk kuruluslari ve Universitelerle is birligi yaparak yeni
Grdn ve hizmetlerin gelistirilmesine katki saglamaktadirlar (Hu vd., 2023). Ayrica sirdirilebilir liderler
saglik hizmetleri acisindan cevresel sirdirilebilirligi destekleyen politikalarin olusturulmasinda da
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etkilidirler (Kantabutra, 2011). Dolayisiyla yenilik¢i disiinme ve cevresel sorunlara yonelik yaratici
¢O6zimler gelistirmeyi amaglayan bu liderlik tlirlintin beraberinde yenilik¢i yaklasimlari da tesvik etmesi
beklenen bir durumdur. Bu nedenle saglk kurumlari yoneticileri tibbi atiklarin giivenle imha edilmesi,
geri donidsiim uygulamalarina verilen 6nem, enerji verimliligi ve su tasarrufu saglayan teknolojilerin
kullanilmasi yoluyla yesil inovasyon uygulamalarinin etkinligi artirabilirler.

Surdarilebilir liderligin yesil insan kaynaklari yonetimi Gzerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu calismadan elde edilen bir diger bulgudur. Elde edilen bu bulgu literatiirde yapilan ¢alismalarin
sonuclariyla benzerlik gostermektedir (Ahmad, 2015; Eiadat vd., 2008; Rich vd., 2018; Lewandowska
vd., 2023; Correira vd., 2024). Stirdurlebilir liderlik, saglik kurumlari yoneticilerinin ¢evresel, sosyal ve
ekonomik sdrdirilebilirlik ilkelerini benimseyerek uzun vadeli hedeflere ulasmayl amaglayan bir
yaklasimdir (Mandal ve Pal, 2025). Bu tiir liderler ¢alisanlarin sosyal sorumluluk ve g¢evreyi korumaya
yonelik farkindaliklarini artirarak ve cevresel sorunlara yonelik yaratici ¢oziimler gelistirmelerini
saglayarak insan kaynaklarini etkin bir sekilde yonetebilirler. Bu kapsamda saghk kurumlari
yoneticilerinin geri donisiim veya verimli enerji kullanimi gibi konularda yesil insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarini destekleyen politikalar ve prosedurler olusturmalari gerekebilir. Bunun yani sira ¢alisma
alanlarinda atik yonetimi ve strdirulebilir malzeme kullanimi gibi yesil uygulamalar hayata gecirilebilir.
Son olarak, saglk kurumlari yoneticileri galisanlarin sirdurilebilirlik hedeflerine katki yapmalarini
saglayarak, yapilan bu katkilari 6lgmek icin performans gostergeleri gelistirerek ve bu gostergeleri
degerlendirerek calisanlar ile paylasabilirler.

Calismada yesil insan kaynaklari ydonetiminin yesil inovasyon lzerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde yesil insan kaynaklari yonetiminin yesil inovasyon
Uzerindeki etkisini inceleyen ¢alisma sayisinin ise olduk¢a az oldugu goérilmektedir. Bu ¢alismalardan
birini gerceklestiren Correia vd. (2024), Pakistan’da bir kamu ve 6zel hastanede cesitli kademelerde
gorev yapan yoneticiler izerinde yapmis olduklari ¢alismalarinda yesil insan kaynaklari yénetiminin
yesil inovasyon Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu belirlemislerdir. Yapilan farkli
¢alismalarin sonuglari da yesil insan kaynaklari yénetiminin yesil inovasyon lzerindeki pozitif etkisini
destekler niteliktedir (Shah ve Soomro, 2023; Singh vd., 2020; Bahmani vd., 2023). Bu kapsamda elde
edilen bulgularin literatirl destekledigi gorilmektedir. Bu durum, politika yapicilarin stirdirilebilirlik
hedeflerine ulasmada insan kaynaklari siireglerini stratejik bir arag olarak degerlendirmeleri gerektigini
gostermektedir. Saghk sektori 6zelinde, cevre dostu uygulamalarin tesvik edilmesi icin ulusal diizeyde
YiKY’yi destekleyen diizenlemeler gelistirilebilir. Ornegin, cevre dostu personel politikalarini
benimseyen hastanelere vergi indirimleri veya sirdirilebilirlik sertifikalari verilmesi, kurumlarin bu
alandaki yatirimlarini artirabilir. Ayrica, mesleki egitim ve sertifikasyon programlarinda gevre bilinci,
surdirilebilir sire¢ yonetimi ve yesil inovasyon konularina daha fazla yer verilmesi, uzun vadede
sektor genelinde standartlarin yikselmesine katki saglayacaktir.

Calismada ayrica surdirilebilir liderligin yesil inovasyon Uzerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari
yonetiminin araci etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatlrde saglk kurumlarinda s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari ydonetiminin araci etkisini inceleyen herhangi bir
¢alismaya rastlanmamistir. Bu durumun nedeninin sirdirilebilir liderlerin yesil insan kaynaklari
yonetimi kapsaminda cevresel hedeflere ulasmayl amaclayan performans gostergeleri ile ¢alisanlari
inovatif ¢ozlimler Gretmeleri konusunda cesaretlendirmelerinden ve yenilikgi fikirler gelistirmeleri igin
uygun ortamlar olusturmalarindan kaynaklanabilecegi distinlilmektedir. Bu nedenle yesil insan
kaynaklari yonetiminin etkinligini artirabilecek birtakim diizenlemelerin gerceklestirilmesinin faydali
olabilecegi 6ngorilmektedir. Bu diizenlemeler perspektifinde kurumun sirdirlebilirlik hedeflerini
belirlemek, calisanlarin bu hedeflere ulasma konusunda nasil katkida bulunabileceklerini net bir sekilde
ortaya koymak, calisanlarin yesil insan kaynaklari yonetimi ve inovasyon siregleri hakkinda
geribildirimlerde bulunabilecekleri sistemler olusturmak ve diger saglk kurumlari basta olmak tzere,
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sivil toplum kuruluslari ve strdirulebilirlik alaninda uzman kuruluslarla is birligi yaparak yesil insan
kaynaklari yonetimi ve inovasyon projelerini desteklemek yararli olabilir. Bu kapsamda ¢alismadan elde
edilen bulgularin literatiire katki agisindan 6nemli oldugu diisiinilmektedir.

Bu calisma surdirulebilir liderligin yesil inovasyon (zerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari
yonetiminin araci etkisini test eden ilk calismadir. Fakat calismanin bazi sinirliliklar da s6z konusudur.
Bunlardan ilki, calismanin yalnizca istanbul’da bulunan bir 6zel saglik grubuna ait hastanelerde gérev
yapan yoneticileri kapsamasidir. Bu nedenle elde edilen sonuglar bu 6rneklem igin gegerlidir.
Calismanin bir diger sinirliigi verilerin 6nceden hazirlanmis anket formuna bagli olarak belirli bir zaman
dilimi icerisinde elde edilmis olmasidir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu calisma (01.03.2024 tarih ve 02/05 protokol numarali karari ile) bilimsel arastirma ve yayin etigi
kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.

Yazarlarin Makaleye Olan Katkilari
Yazar 1’in makaleye katkisi %50, Yazar 2’'nin makaleye katkisi %50’dir.
Cikar Beyani

Cikar catismasi yoktur.

1158



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Kaynaklar

Abid, G., & Contreras, F. (2022). Mapping thriving at work as a growing concept: Review and directions
for future studies. Information, 13(8), 383.

Abid, G., Contreras, F., Rank, S., & llyas, S. (2023). Sustainable leadership and wellbeing of healthcare
personnel: A sequential mediation model of procedural knowledge and compassion. Frontiers in
Psychology, 13, 1039456.

Ahmad, S. (2015). Green human resource management: Policies and practices. Cogent Business &
Management, 2(1), 1030817.

Asadi, S., OmSalameh Pourhashemi, S., Nilashi, M., Abdullah, R., Samad, S., Yadegaridehkordi, E.,
Aljojo, N., & Razali, N. S. (2020). Investigating influence of green innovation on sustainability
performance: A case on Malaysian hotel industry. Journal of Cleaner Production, 258, 120860.

Aziz, G. (2023). Impact of green innovation, sustainable economic growth, and carbon emission on
public health: New evidence of non-linear ARDL estimation. Sustainability, 15(4), 2859.

Bahmani, S., Farmanesh, P., & Khademolomoom, A. H. (2023). Effects of green human resource
management on innovation performance through green innovation: Evidence from northern cyprus
on small island universities. Sustainability, 15(5), 4158.

Blake, P., & Gano-an, J. (2020). Advancing sustainability innovation within the organizational learning
sphere. Journal of Business and Finance in Emerging Markets, 3(1), 23-32.

Boiral, O., Baron, C., & Gunnlaugson, O. (2014). Environmental leadership and consciousness
development: A case study among Canadian SMEs. Journal of Business Ethics, 123, 363-383.

Boiral, O., Raineri, N., & Talbot, D. (2018). Managers’ citizenship behaviors for the environment: A
developmental perspective. Journal of Business Ethics, 149, 395-409.

Boyle, T. J., & Mervyn, K. (2019). The making and sustaining of leaders in health care. Journal of Health
Organization and Management, 33(2), 241-262.

Burlea-Schiopoiu, A., Shoukat, M. H., Shah, S. A., Ahmad, M. S., & Matzilu, M. (2022). The sustainability
of the tobacco industry in the framework of green human resources management. Sustainability
(Switzerland), 14(9), 5671.

Blyiikoztiirk, S. (2018). Sosyal bilimler icin veri analizi el kitabi. Pegem Atif indeksi, 001-214.

Chen, Y. S., & Chang, K. C. (2013). The nonlinear effect of green innovation on the corporate
competitive advantage. Quality & Quantity, 47, 271-286.

Choi, H. J. (2021). Effect of chief executive officer’s sustainable leadership styles on organization
members’ psychological well-being and organizational citizenship behavior. Sustainability, 13(24),
13676.

Chowdhury, S. R.,, Mendy, J., & Rahman, M. (2023). A systematic literature review of GHRM:
Organizational sustainable performance reimagined using a new holistic framework. Sustainability
(Switzerland), 15(9), 7513.

1159



ismail BICER | Seval SELVi SARIGUL

Correia, A. B., Farrukh Shahzad, M., Moleiro Martins, J., & Baheer, R. (2024). Impact of green human
resource management towards sustainable performance in the healthcare sector: role of green
innovation and risk management. Cogent Business & Management, 11(1), 2374625.

Ebrahimi, P., & Mirbargkar, S. M. (2017). Green entrepreneurship and green innovation for SME
development in market turbulence. Eurasian Business Review, 7(2), 203-228.

Eckelman, M. J., Huang, K., Lagasse, R., Senay, E., Dubrow, R., & Sherman, J. D. (2020). Health care
pollution and public health damage in the United States: An update: Study examines health care
pollution and public health damage in the United States. Health Affairs, 39(12), 2071-2079.

Eiadat, Y., Kelly, A., Roche, F., & Eyadat, H. (2008). Green and competitive? An empirical test of the
mediating role of environmental innovation strategy. Journal of World Business, 43(2), 131-145.

Erkorkmaz, U., Etikan, i., Demir, O., Ozdamar, K., & Sanisoglu, S. Y. (2013). Dogrulayici faktr analizi ve
uyum indeksleri. Turkiye Klinikleri Journal of Medical Sciences, 33(1), 210-223.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable variables
and measurement error. Journal of Marketing Research, 18(1), 39-50.

Gao, D. H., & Tsai, D. K. C. (2024). Charting sustainable paths: The influence of sustainable leadership
and green innovation on sustainable performance in higher education institutions. Educational

Administration: Theory and Practice. Educational Administration: Theory and Practice, 30(4), 3171-
3183.

Glavas, A., Senge, P., & Cooperrider, D. L. (2010). Building a green city on a blue lake: A model for
building a local sustainable economy. People and Strategy, 33(1), 26.

Gurbuz, S., & Bayik, M. E. (2018). Aracilik Modellerinin Analizinde Modern Yaklasim: Baron ve Kenny
Yéntemi Artik Terk Edilmeli mi? 6. Orgiitsel Davranis Kongresi Bildiriler Kitabi, 2-3 Kasim 2018.
Isparta.

Hair Jr, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate data analysis. In
Multivariate data analysis (pp. 785-785).

Hallinger, P., & Suriyankietkaew, S. (2018). Science mapping of the knowledge base on sustainable
leadership, 1990-2018. Sustainability, 10(12), 4846.

Hao, Y., Fan, C,, Long, Y., & Pan, J. (2019). The role of returnee executives in improving green innovation
performance of Chinese manufacturing enterprises: Implications for sustainable development
strategy. Business Strategy and the Environment, 28(5), 804-818.

Harmon, J., Fairfield, K. D., & Wirtenberg, J. (2010). Missing an opportunity: HR leadership and
sustainability. People and Strategy, 33(1), 16.

Hayes, A. F. (2012). PROCESS: A versatile computational tool for observed variable mediation,
moderation, and conditional process modeling.

Hayes, A. F. (2017). Introduction to mediation, moderation, and conditional process analysis: A
regression-based approach. Guilford publications.

1160



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Hizarci-Payne, A. K., Ipek, 1., & Kurt Gims, G. (2021). How environmental innovation influences firm
performance: A meta-analytic review. Business Strategy and the Environment, 30(2), 1174-1190.

Hu, H., Cohen, G., Sharma, B., Yin, H., & McConnell, R. (2022). Sustainability in health care. Annual
Review of Environment and Resources, 47(1), 173-196.

Hu, L., Chang, T. W,, Lee, Y. S., Yen, S. J., & Ting, C. W. (2023). How does sustainable leadership affect
environmental innovation strategy adoption? The mediating role of environmental identity.
International Journal of Environmental Research and Public Health, 20(1), 894.

Huang, S. Z., Chau, K. Y., Chien, F., & Shen, H. (2020). The impact of startups’ dual learning on their
green innovation capability: The effects of business executives’ environmental awareness and
environmental regulations. Sustainability, 12(16), 6526.

Hussain, A., Umair, M., Khan, S., Alonazi, W. B., Aimutairi, S. S., & Malik, A. (2024). Exploring sustainable
healthcare: Innovations in health economics, social policy, and management. Heliyon, 10(13),
e33186.

Igbal, S., Nawaz, M. J,, Aslam, S., Ali, A., Rehman, M. S., & Rehman, S. U. (2024). Impact of Sustainable
Leadership on Construction Project Success: Mediating Role of Green Innovation and
Organizational Learning. International Journal of Organizational Leadership, 13(3), 610-631.

Igbal, Q., & Hassan, S. H. (2018). Green management matters: green human resource management as
blue ocean strategy. Firms’ strategic decisions. Theoretical and Empirical Findings, 3, 214-236.

Igbal, Q., Ahmad, N. H., & Halim, H. A. (2020). How does sustainable leadership influence sustainable
performance? Empirical evidence from selected ASEAN countries. Sage Open, 10(4),
2158244020969394.

Kantabutra, S. (2011). Sustainable leadership in a Thai healthcare services provider. International
Journal of Health Care Quality Assurance, 24(1), 67-80.

Keeble, B. R. (1988). The Brundtland report: “Our common future”. Medicine and War, 4(1), 17-25.

Kruk, M. E., Gage, A. D., Arsenault, C., Jordan, K., Leslie, H. H., Roder-DeWan, S., ... & Pate, M. (2018).
High-quality health systems in the Sustainable Development Goals era: Time for a revolution. The
Lancet Global Health, 6(11), e1196-e1252.

Lewandowska, A., Ullah, Z., AlDhaen, F. S., AlDhaen, E., & Yakymchuk, A. (2023). Enhancing
organizational social sustainability: exploring the effect of sustainable leadership and the
moderating role of micro-level CSR. Sustainability, 15(15), 11853.

Mandal, V., & Pal, D. (2025). Sustainable leadership: Empowering green organizational citizenship
behaviour through employee green value in the Indian healthcare sector. Journal of Asia Business
Studies, 19(1), 79-102.

Martins, J. M., Aftab, H., Mata, M. N., Majeed, M. U., Aslam, S., Correia, A. B., & Mata, P. N. (2021).
Assessing the impact of green hiring on sustainable performance: Mediating role of green
performance management and compensation. International Journal of Environmental Research
and Public Health, 18(11), 5654.

1161



ismail BICER | Seval SELVi SARIGUL

Mason, D. J., Perez, A., McLemore, M. R., & Dickson, E. (2020). Policy & politics in nursing and health
care-e-book. Elsevier Health Sciences.

Mathapati, C. M. (2013). Green HRM: A strategic facet. Tactful Management Research Journal, 2(2), 1-
6.

McCann, J. T., & Holt, R. A. (2010). Defining sustainable leadership. International Journal of Sustainable
Strategic Management, 2(2), 204-210.

McCann, J. T., & Holt, R. A. (2011). Sustainable leadership: A manufacturing employee
perspective. SAM Advanced Management Journal, 76(4), 4.

Meydan, C. H., & Sesen, H. (2011). Yapisal esitlik modellemesi AMOS uygulamalari. Detay Yayincilik.

Michie, S., & West, R. (2021). Sustained behavior change is key to preventing and tackling future
pandemics. Nature Medicine, 27(5), 749-752.

Mohsin, M., Dilanchiev, A., & Umair, M. (2023). The impact of green climate fund portfolio structure
on green finance: Empirical evidence from EU countries. Ekonomika, 102(2), 130-144.

Mousa, S. K., & Othman, M. (2020). The impact of green human resource management practices on
sustainable performance in healthcare organisations: A conceptual framework. Journal of Cleaner
Production, 243, 118595.

Narang, S., & Vij, D. (2021). The covid-19 pandemic: An analytical study on opportunities for circular
economy practices in India’s healthcare sector. Asia Pacific Journal of Health Management, 16(4),
236-242.

Oostendorp, R. H. (2009). Globalization and the gender wage gap. The World Bank Economic Review,
23(1), 141-161.

Opatha, H. H. P., & Arulrajah, A. A. (2014). Green human resource management: simplified general
reflections. International Business Research, 7 (8), 101-112.

Pedercini, M., Arquitt, S., Collste, D., & Herren, H. (2019). Harvesting synergy from sustainable
development goal interactions. Proceedings of the National Academy of Sciences, 116(46), 23021-
23028.

Pham, N. T., Thanh, T. V., Tuckova, Z., & Thuy, V. T. N. (2020). The role of green human resource
management in driving hotel’s environmental performance: Interaction and mediation analysis.
International Journal of Hospitality Management, 88, 102392.

Pichler, P. P., Jaccard, I. S., Weisz, U., & Weisz, H. (2019). International comparison of health care
carbon footprints. Environmental Research Letters, 14(6), 064004.

Przychodzen, W., Leyva-de la Hiz, D. I., & Przychodzen, J. (2020). First-mover advantages in green
innovation-Opportunities and threats for financial performance: A longitudinal analysis. Corporate
Social Responsibility and Environmental Management, 27(1), 339-357.

Purwanto, M., & Ellitan, L. (2024). Increasing Resilience and Sustainability through Sustainable
Leaderthip Practices: The Case of Gotong Royong Hospital in Surabaya. Calitatea, 25(203), 189-201.

1162



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Rani, S., & Mishra, K. (2014). Green HRM: Practices and strategic implementation in the organizations.
International Journal on Recent and Innovation Trends in Computing and Communication, 2(11),
3633-3639.

Ren, S., Wang, Y., Hu, Y., & Yan, J. (2021). CEO hometown identity and firm green innovation. Business
Strategy and the Environment, 30(2), 756-774.

Rich, C. R., Singleton, J. K., & Wadhwa, S. S. (2018). Sustainability for healthcare management: A
leadership imperative. Routledge.

Schiavi, C. S., Soares, H. M. D., & Silva, T. N. D. (2021). Sustainable innovation and leadership in the
treatment of medical waste in Porto Alegre/RS. Revista de Administracdo da UFSM, 14(spel), 1010-
1031.

Shah, N., & Soomro, B. A. (2023). Effects of green human resource management practices on green
innovation and behavior. Management Decision, 61(1), 290-312.

Shafait, Z., & Huang, J. (2024). Examining the impact of sustainable leadership on green knowledge
sharing and green learning: Understanding the roles of green innovation and green organisational
performance. Journal of Cleaner Production, 457, 142402.

Sharma, T., Chen, J.,, & Liu, W. Y. (2020). Eco-innovation in hospitality research (1998-2018): a
systematic review. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 32(2), 913-933.

Singh, S. K., Del Giudice, M., Chierici, R., & Graziano, D. (2020). Green innovation and environmental
performance: The role of green transformational leadership and green human resource
management. Technological forecasting and social change, 150, 119762.

Skordoulis, M., Ntanos, S., Kyriakopoulos, G. L., Arabatzis, G., Galatsidas, S., & Chalikias, M. (2020).
Environmental innovation, open innovation dynamics and competitive advantage of medium and
large-sized firms. Journal of Open Innovation: Technology, Market, and Complexity, 6(4), 195.

Skubis, 1., Akahome, J. E., & Bijaniska, J. (2023). Green innovations in healthcare sector in Nigeria.
Zeszyty Naukowe. Organizacja i Zarzgdzanie/Politechnika Slgska, 176, 577-598.

Stockholm, C. (1973). United Nations Conference on the Human Environment: Stockholm, Sweden,
June 5-16, 1972: a Guide to the Microfiche Edition of the Conference Bibliography. Ann Arbor: Xerox
University Microfilms.

Suriyankietkaew, S., & Kungwanpongpun, P. (2022). Strategic leadership and management factors
driving sustainability in health-care organizations in Thailand. Journal of Health Organization and
Management, 36(4), 448-468.

Szklo, A. S., Soares, J. B., & Tolmasquim, M. T. (2004). Energy consumption indicators and CHP technical
potential in the Brazilian hospital sector. Energy Conversion and Management, 45(13-14), 2075-
2091.

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

1163



ismail BICER | Seval SELVi SARIGUL

Tsai, K. H., & Liao, Y. C. (2017). Innovation capacity and the implementation of eco-innovation: Toward
a contingency perspective. Business Strategy and the Environment, 26(7), 1000-1013.

Turan, i., & Sundu, M. (2021). Yesil insan Kaynaklari Yoénetimi Olcegi’'ni Tiirkceye Uyarlama
Calismasi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 20(78), 731-744.

Unit, N. S. D. (2009). Saving carbon, improving health: NHS carbon reduction strategy for England.
Cambridge: NHS Sustainable Deveopment Unit.

World Health Organization. (2019). World health statistics overview 2019: monitoring health for the
SDGs, sustainable development goals. In World health statistics overview 2019: monitoring health
for the SDGs, sustainable development goals.

van Veldhoven, M., and Peccei, R. (2015). Contextualizing individual well-being and performance at
work. In M. Veldhovenvan and R. Peccei (Eds.). Wellbeing and performance at work: The role of
context. London, England: Psychology Press. (pp. 1-15).

Yangil, F. M., & Sahin, M. D. (2019). Stirdirlebilir liderlik 6lcegi: Gegerlik ve glivenirlik analizi. Business
& Management Studies: An International Journal, 7(5), 2124-2147.

Extended Summary

The Mediating Role of Green Human Resources in the Relationship Between Sustainable
Leadership and Green Innovation in Healthcare Institutions

Healthcare services have fundamental objectives such as meeting the health needs of society and
improving the level of well-being. However, paradoxically, these services also play a significant role in
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the spread of environmental pollution, which negatively affects health itself. For example, it has been
reported that hospitals in Brazil consume 10.6% of the energy used for commercial purposes (Szklo et
al., 2004), the National Health Service in the United Kingdom emits 18 million tons of carbon dioxide
annually into the environment (Unit, 2009), greenhouse gas emissions from healthcare institutions in
the United States increased by 6% between 2010 and 2018 (Pichler et al., 2019; Eckelman et al., 2020),
more than 33,000 tons of medical waste were generated in India during the COVID-19 pandemic
(Narang & Vij, 2021), and healthcare services, including pharmaceuticals, are responsible for 4.4% of
global greenhouse gas emissions (Hu et al., 2022). Due to these adverse impacts, the healthcare sector
is striving to transform itself into a sustainable sector. To support sustainable healthcare systemes, it is
necessary to adopt a green innovation approach (Skordoulis et al., 2020; Hizarci-Payne et al., 2021),
both in terms of implementing green policies (Boiral et al., 2014; Boiral et al., 2018; Mason et al., 2020)
and influencing and shaping the attitudes of stakeholders and various organizational members (Mousa
& Othman, 2020).

The aim of this study is to determine the levels of sustainable leadership, green innovation, and
green human resources management among managers working at various levels in healthcare
institutions. Another aim of the study is to identify whether green human resources management has
a mediating effect on the relationship between sustainable leadership and green innovation. A review
of the literature reveals that there is a limited number of studies examining the effects of sustainable
leadership (Schiavi et al., 2021; Gao & Tsai, 2024; Igbal et al., 2024) and green human resources
management (Correia et al., 2024; Shah & Soomro, 2023; Singh et al., 2020; Bahmani et al., 2023) on
green innovation. However, no study has been found that investigates the mediating role of green
human resources management in the effect of sustainable leadership on green innovation. Therefore,
it is considered that this study will contribute to filling this gap in the literature and provide guidance
to policy actors and healthcare institution managers in adopting and implementing environmentally
friendly approaches.

The population of the study consists of the hospitals of a private healthcare group located in
Istanbul. In the eight hospitals of this healthcare group in Istanbul, there are a total of 438 managers
working at lower, middle, and senior levels. In the scope of the research, no sampling was conducted,
and it was aimed to reach all managers. A total of 403 managers (92% of the population) were reached,
and the data collection process was completed.

The data collected in the study were analyzed using SPSS and JASP statistical software. The general
distribution of the variables was calculated using mean, standard deviation, median, frequency, and
percentage distributions. The relationships between the variables were determined using the Pearson
correlation coefficient. To assess the validity and reliability of the scales, exploratory factor analysis
(EFA), confirmatory factor analysis (CFA), and Cronbach’s alpha coefficient were employed. Simple
linear regression analysis was used to determine causal relationships between the variables, and the
Hayes PROCESS Macro (Model 4) extension was applied to identify the mediating role. The results
obtained in the study were evaluated at a significance level of 0.05.

Of the 403 managers who participated in the study, 48.6% were female and 51.4% were male. The
average age of the managers was 33.92 with a standard deviation of 8.17. In terms of education, 36.7%
of the managers held an associate degree, while 63.3% held a bachelor’s degree. Regarding marital
status, 64.5% were married and 35.5% were single. In terms of work experience, 36% had 1-3 years,
11.7% had 4-6 years, 10.2% had 7-9 years, and 42.2% had 10 years or more of experience. Additionally,
45.9% of the managers were in lower-level positions, 48.6% in middle-level positions, and 5.5% in
senior-level positions.
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The mediating effect of green human resources management on the relationship between
sustainable leadership and green innovation was tested in three steps, and it was checked whether
the necessary conditions for conducting a mediation analysis were met. The results of the regression
analysis are presented in Table 5. One of the initial conditions for mediation analysis is that the
independent variable must have an effect on the dependent variable. In Model 1, the effect of
sustainable leadership on green innovation was evaluated, and the analysis revealed that sustainable
leadership had a positive and significant effect on green innovation (B = .576, p < 0.01). It was also
determined that sustainable leadership explained 33.2% of the variance in green innovation. In this
context, the H1 hypothesis was accepted.

The second condition of mediation analysis is that the independent variable must have an effect on
the mediator variable. In Model 2, the effect of sustainable leadership on green human resources
management was analyzed, and it was found that sustainable leadership had a positive and significant
effect on green human resources management (B = 0.590, p < 0.01). It was also observed that
sustainable leadership explained 34.8% of the variance in green human resources management. In this
context, the H2 hypothesis was accepted.

In the third stage of the analysis, the mediator variable, green human resources management, was
included in the model to examine its effect on green innovation (Model 3). The findings revealed that
green human resources management had a positive and significant effect on green innovation (B =
0.480, p < 0.01). Accordingly, the H3 hypothesis was accepted. Furthermore, with the inclusion of
green human resources management as a mediator variable, the effect of sustainable leadership on
green innovation remained significant, but a decrease in the B coefficient was observed (B = 0.293, p
< 0.01). It was also found that sustainable leadership and green human resources management
together explained 48.1% of the variance in green innovation.

In conclusion, it was found that green human resources management has a partial mediating effect
on the relationship between sustainable leadership and green innovation. To test this effect, the
mediating role of green human resources management in the relationship between sustainable
leadership and green innovation was analyzed using the Hayes PROCESS Macro compatible with SPSS.
According to the analysis results, green human resources management plays a mediating role in this
relationship (B = 0.283; SE =0.028; LLCl = 0.229; ULCI = 0.339). The confidence interval calculated using
the bootstrap method tests the significance of the indirect effect. Since this interval does not include
zero, the indirect effect can be considered statistically significant. When using the bootstrap
confidence interval method, the indirect effect is deemed statistically significant if both limits of the
interval are in the same direction (either entirely positive or entirely negative). In other words, if the
lower limit is negative and the upper limit is positive (or vice versa), it is not possible to speak of a
mediating effect (Glirbliz & Bayik, 2018). Partial mediation refers to situations in which both direct and
indirect effects exist simultaneously. Sustainable leadership has a strong total effect on green
innovation. The total effect of sustainable leadership on green innovation was calculated as 0.576. This
total effect reflects the sum of the direct effect (0.293) and the indirect effect (0.283). As a result, the
indirect effect was found to be significant in the analysis. This finding indicates that green human
resources management is a supportive factor in enhancing managers’ perceptions of green innovation
through their perceptions of sustainable leadership. In this context, the H4 hypothesis was also
accepted.

This indicates that policymakers should consider human resources processes as a strategic tool for
achieving sustainability goals. In the healthcare sector in particular, national-level regulations could be
developed to support GHRM in order to promote environmentally friendly practices. For example,
offering tax incentives or sustainability certifications to hospitals that adopt eco-friendly personnel
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policies could encourage institutions to increase their investments in this area. In addition,
incorporating more content on environmental awareness, sustainable process management, and
green innovation into professional training and certification programs would contribute to raising
standards across the sector in the long term. Therefore, it is anticipated that implementing certain
regulations aimed at enhancing the effectiveness of green human resources management could be
beneficial. Within this framework, it may be useful to set the institution’s sustainability goals, clearly
define how employees can contribute to achieving these goals, establish systems through which
employees can provide feedback on green human resources management and innovation processes,
and support green human resources management and innovation projects by collaborating with other
healthcare institutions, non-governmental organizations, and organizations specializing in
sustainability. In this regard, the findings obtained from this study are considered important in terms
of contributing to the literature.

This study is the first to test the mediating effect of green human resources management on the
relationship between sustainable leadership and green innovation. However, the study has certain
limitations. The first limitation is that it only covers managers working in hospitals belonging to a
private healthcare group located in Istanbul. Therefore, the results obtained are valid for this specific
sample. Another limitation of the study is that the data were collected within a specific time frame
based on a pre-designed questionnaire.
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