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Yesil Doniistiiriicii Liderligin ise Adanma ve Siirdiiriilebilir
Orgiit Performansi Uzerindeki Etkisinde Yesil insan
Kaynaklari Yonetiminin Araci Roliu: Trabzon Arsin Organize
Sanayi Bolgesinde Bir Arastirma

The Mediating Role of Green Human Resources Management in the Effect of
Green Transformational Leadership on Work Engagement and Sustainable
Organizational Performance: A Study in Trabzon Arsin Organized Industrial
Zone.

Onur OKTAYSOY?
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Ginidmizde isletmeler, sirdirilebilirlik hedeflerini gerceklestirebilmek adina gevreci is modellerini benimsemekte ve bu nedenle liderlik
anlayislari da yeniden sekillendirmektedir. Yesil doniistiiriicii liderlik, calisanlari gevresel sorumluluklar dogrultusunda motive eden ve érgiitsel
stregleri sirdirtilebilirlik ilkeleri ¢ercevesinde déndistiiren bir liderlik yaklasimidir. Bu baglamda, insan kaynaklari yénetimi siireglerinin
cevresel siirdiiriilebilirlik hedefleriyle uyumlu hale getirilmesini ifade eden Yesil insan Kaynaklari Yonetimi (Yesil IKY), isletmelerin cevre dostu
is stireglerini gelistirmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Bu ¢alismada, yesil déndstiiriici liderligin ¢alisanlarin ise adanma diizeyleri ve
sdrdirtlebilir érgiitsel performans lzerindeki etkisi incelenmis, bu iliskide yesil insan kaynaklari yénetiminin araci rolii degerlendirilmistir.
Arastirma, Trabzon Arsin Organize Sanayi Bélgesi'nde faaliyet gosteren KOBI’ler biinyesindeki calisanlar iizerinde yiiriitiilmiistiir. 396 kisinin
katilmiyla gergeklestirilip, nicel arastirma yénteminin kullanildigi bu ¢alismada, katiimcilardan anket yéntemiyle veri toplanmis ve veriler
Smart-PLS uygulamasi ile yapisal esitlik modellemesi yapilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara gére, yesil déniistiiriicii liderlik ile hem
ise adanma (6=0,419; p<0,001) hem de sirdiiriilebilir 6rgiitsel performans (6=0,183; p<0,05) arasinda dogrudan anlamli iliskiler tespit
edilmistir. Ayrica yesil IKY'nin bu iki iliski iizerinde kismi aracilik rolii iistlendigi gériilmiistiir (VAF=0,40 ve 0,55). Analiz sonuglari, arastirmaya
katiim gésteren 6rneklem gurubunda yesil déndstiirtici liderlik uygulamalarinin hem dogrudan hem de yesil insan kaynaklari yénetimi
aracihgiyla ¢alisanlarin ise adanmislik seviyelerini ve siirdiirdilebilir 6rgiitsel performansi olumlu yénde etkiledigini géstermektedir.

Anabhtar Kelimeler: Yesil Déniistiiriicii Liderlik, Yesil iKY, ise Adanma, Siirdiiriilebilir Orgiitsel Performans, Cevresel Siirdiiriilebilirlik.
ABSTRACT

Today, businesses are adopting environmentally friendly business models to achieve their sustainability goals and, consequently, reshaping
their leadership approaches. Green transformational leadership is a leadership approach that motivates employees towards environmental
responsibilities and transforms organizational processes within the framework of sustainability principles. In this context, Green Human
Resources Management (Green HRM), which refers to the alignment of human resources management processes with environmental
sustainability goals, plays a critical role in helping businesses develop environmentally friendly business processes. This study examined the
impact of green transformational leadership on employee engagement levels and sustainable organizational performance, and evaluated the
mediating role of green human resources management in this relationship. The research was conducted on employees within SMEs operating
in the Trabzon Arsin Organized Industrial Zone. This study employed quantitative research methods and included the participation of 396
participants. Data were collected from participants through a survey method and analyzed using structural equation modeling using the
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Smart-PLS application. According to the results, direct significant relationships were identified between green transformational leadership
and both work engagement (6=0.419; p<0.001) and sustainable organizational performance (6=0.183; p<0.05). Furthermore, green HRM was
found to partially mediate these two relationships (VAF=0.40 and 0.55). The analysis results indicate that green transformational leadership
practices positively impacted employee work engagement levels and sustainable organizational performance, both directly and through green
human resource management, within the participating sample.

Keywords: Green Transformational Leadership, Green HRM, Work Engagement, Sustainable Organizational Performance, Environmental
Sustainability.

GIRIS

GUnUmuz is dlinyasinda sdrdirdlebilirlik kavrami, yalnizca ¢evresel sorumluluk acisindan degil, ayni
zamanda uzun vadeli rekabet avantaji saglama noktasinda da kritik bir unsur haline gelmistir.
isletmeler, cevresel etkilerini en aza indirirken, ¢alisanlarini siirdiirilebilir is uygulamalarina tesvik eden
liderlik modellerine yonelmektedir. Bu baglamda, yesil donistirtci liderlik, 6rgitlerin sirdarilebilirlik
hedeflerine ulagsmasini destekleyen yenilik¢i bir liderlik anlayisi olarak dikkat ¢ekmektedir. Yesil
donustirici liderler, calisanlarin cevresel duyarhhigini artirarak onlari gevreci is sireclerine dahil
etmekte ve orgitsel strdarilebilirligi saglama noktasinda kilit bir rol oynamaktadir (Kerse vd., 2021).
Ote yandan, sirdiiriilebilirlik hedeflerinin ¢alisanlarin performansina dogrudan etki etmesi, yesil insan
kaynaklari yénetimi (yesil IKY) uygulamalarinin dnemini artirmaktadir. Yesil iKY, ise alim siireglerinden
performans degerlendirmelerine kadar genis bir yelpazede cevreci politikalarin uygulanmasini
icermekte ve c¢alisanlarin sirdirilebilir is modellerine adapte olmalarini tesvik etmektedir (Yadav vd.,
2024). Literatlrde, cevresel stirdirilebilirligi dnceleyen bu uygulamalarinin ¢alisanlarin ise adanma
seviyelerini yikselttigi ve 6rgitsel bagliliklarini artirdigi ileri siiriiimektedir (Kerse vd., 2021).

Ote yandan cevresel tahribatin ve buna bagh olarak da cevresel hassasiyetin hi¢ olmadigi kadar
belirginlestigi ginimiz diinyasinda orgiitlerin ekonomik, c¢evresel ve sosyal performanslarini
dengeleyerek uzun vadeli basarisini glvence altina almasi, siirdirilebilir 6rgitsel performans
kavramini 6n plana g¢ikarmaktadir (Yildiz ve Kavak, 2017; Steinhart, 2024). Geleneksel finansal
performans olgltlerinin 6tesinde, isletmelerin cevresel etkilerini minimize etme ve sosyal
sorumluluklarini yerine getirme yetkinligi, ginimuizde orgitsel basarinin temel belirleyicilerinden biri
olarak kabul edilmektedir (Zhao vd., 2021). Bu dogrultuda, yesil dénistirici liderligin ¢alisanlarin ise
adanmishg tizerindeki etkisini ve siirdiirilebilir 6rglitsel performansa katkisini anlamak hem akademik
arastirmalar hem de isletmelerin stratejik yonetimi agisindan énemli bir konu haline gelmistir.

Bu calismada, yesil donistlrica liderligin ise adanma ve strdurulebilir 6rgiit performansi Gzerindeki
iliskisi incelenmekte, bu iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin araci rolii degerlendirilmektedir.
Literatlirde yesil donustlrici liderlik ve yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, calisan
motivasyonu ve orglitsel performans gibi hususlar Gzerindeki etkilerine dair cesitli arastirmalar
yapilmis olmakla birlikte, bu degiskenlerin birlikte ele alinarak aralarindaki etkilesimin kapsamli bir
sekilde incelenmesi noktasinda bosluk oldugu goriilmektedir. Ozellikle sanayi bolgelerinde faaliyet
gosteren kiiciik ve orta 6lcekli isletmeler (KOBi'ler) baglaminda, sirdirilebilirlik odakli liderlik
yaklasimlarinin ¢alisan bagliligina ve orgitsel performansa nasil yon verdiginin ortaya konulmasinin, bu
alandaki akademik bilgi birikimine dnemli katkilar saglayacagi 6ngorilmektedir.

Calismanin temel amaci, yesil dondstirica liderligin calisanlarin ise adanmisligl ve sirdurilebilir
orgitsel performans Gzerindeki etkisini 6lgmek ve bu siirecte yesil insan kaynaklari yénetiminin araci
roliini belirlemektir. Mevcut literatiirde yesil donistlrici liderlik ve yesil insan kaynaklari yonetimi
iliskisini inceleyen calismalarin dnemli bir b6lim{ Bati tlkelerinde veya blyiik olgekli isletmelerde
gerceklestirilmistir (Butt vd., 2024; Seocanac ve Dimitrovski, 2024). Turkiye baglaminda 0Ozellikle
organize sanayi bolgeleri dlgeginde bu iliskilerin test edilmesine yonelik arastirmalar ise sinirhdir. Bu
nedenle, calismanin katkisi yalnizca mevcut modellerin tekrar edilmesi degil, ayni zamanda kent
ekonomisinin &nemli aktorleri olan KOBi’lerde bu iliskilerin nasil isledigini ortaya koymaktir. Bu
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dogrultuda, arastirmada Trabzon Arsin Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gésteren KOBI'ler temel
alinarak, bu isletmelerde calisan bireylerin liderlik algilar, ise adanma dizeyleri ve o6rgitsel
performanslari analiz edilmistir. Calisma ile KOBi’lerin kent ekonomisindeki yeri ve cevresel
surdirdlebilirlige katkilari dikkate alinarak, calismanin teorik ve uygulamali katki sunmasi
hedeflenmektedir. Literatiirde sinirli sayida ¢alismada birlikte ele alinan bu t¢ kavramin, kent dlgeginde
surdirdlebilir liderlik ve insan kaynaklari politikalari agisindan bitlincil bicimde degerlendirilmesinin
hem akademik bilgi birikimini hem de uygulama alanini gelistirme potansiyeline sahip olabilecegi
ongorulmektedir.

1. Kavramsal Cergeve
1.1 Yesil Donlistiriici Liderlik

Cagin isletme anlayisinda strdirilebilirlik ve cevresel sorumluluk, organizasyonlarin temel stratejik
oncelikleri arasinda yer almaya baslamistir. Bu baglamda, liderlik anlayisini cevresel bilingle
harmanlayan yesil donistirici liderlik (Green Transformational Leadership), yoneticilerin yalnizca is
hedeflerine ulasmalarini degil, ayni zamanda ¢alisanlarini gcevresel duyarlilikla harekete gegirmelerini
saglayan onemli bir liderlik modeli olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Ayandibu, 2019).

Yesil donustlrica liderlik (Yesil DL), yalnizca bir yonetim anlayisi degil, ayni zamanda toplumsal ve
ekolojik donlsimin temelini olusturan strdirdlebilir bir vizyonun ifadesidir. Kavramsal olarak
donUstiricu liderlik anlayisinin, gevresel sirdirlebilirlik perspektifiyle genisletildigi yesil DL’lik
kavrami, kiresel anlamda artan cevreci hassasiyetin oOrgitler Gzerindeki yansimasi olarak ifade
edilebilir. Bu anlayisla yesil DL’ler, galisanlarini gevresel hedeflere yonlendirir, onlarin gevreci
davranislarini tesvik eder ve orgitsel sirecleri ekolojik sirdurilebilirlik ilkeleri dogrultusunda
donustirmeye calisirlar (Rumijati ve Novianti, 2024).

Klasik dontstiricu liderlik yaklasimi, idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiel tesvik
ve bireysellestirilmis ilgi olmak lzere dort temel boyuta dayanmaktadir (Bass & Riggio, 2006). Yesil
DU'lik ise bu dort boyutu korumakla birlikte, liderlik siirecine ¢evresel surdirilebilirlik odakl
davranissal ve deger temelli bilesenleri entegre etmektedir. Bu kapsamda, klasik dénustlricia lider
orgltsel performans, galisan motivasyonu ve inovasyon gibi hedeflere odaklanirken, yesil DL’lik
yaklasimi, bu hedefleri ¢evre dostu is uygulamalariyla ve doga temelli bir vizyonla gergeklestirmeyi
amagclamaktadir. Ornek vermek gerekirse, klasik donustiriici liderler “verimliligi” dncelerken, yesil
DL’ler “ekolojik verimliligi” de hesaba katmaktadir. Bu ayrim, galisanlara ¢evreci vizyon kazandirma,
karbon ayak izini azaltan siregleri benimsetme, siirdiiriilebilir tedarik zincirlerini tesvik etme gibi 6zgilin
uygulamalarda kendini gostermektedir (Chen & Chang, 2012). Bu baglamda, yesil DL’lik klasik modele
cevresel bir etik boyut ekleyerek, ¢cagdas liderlik kuramlarinin siirdiiriilebilirlik odakh donlsimiine katki
saglamaktadir.

Yesil DL'lik modelinin lizerine konumlandigi bilesenler asagidaki gibi tanimlanabilir (Mukonza ve
Swarts, 2019; Bass ve Riggio, 2006);

ilham verici motivasyon: Liderin, calisanlarini cevresel sirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasmalari igin
motive etmesi ve onlara anlaml bir vizyon sunmasi;

Bireysellestirilmis ilgi: Liderin, calisanlarin cevreci farkindaliklarini artirmalarina yardimci olmak igin
onlarin bireysel ihtiyaclarini ve gelisimlerini desteklemesi, cevreci hassasiyet noktasinda bireysel biling
olusturmasina yonelik faaliyetlerde bulunmasi;

Entelektliel tesvik: Liderin, g¢alisanlarin siirdirilebilirlik noktasinda yaratici distiinmelerini tesvik
etmesi, cevresel yeniliklere agik olmalarini saglamasi ve stirdirulebilir ¢oziimler iretmelerine dncilik
etmesine yonelik faaliyetlerini;

| Urban Culture and Management ISSN: 2146-9229 3532 3'



The Mediating Role of Green Human Resources Management in the Effect of Green Transformational Leadership on Work Engagement and
Sustainable Organizational Performance: A Study in Trabzon Arsin Organized Industrial Zone

idealize edilmis etki: Liderin, kendi cevreci degerleri ve eylemleriyle ¢alisanlara rol model olmasi ve
onlarin yesil davranislar benimsemesini saglamasi seklinde ifade tanimlanabilir.

Cevreci davranissal bilesenler: Liderin dogrudan sergiledigi ve ¢alisanlara model olan gézlemlenebilir
cevreci eylemler, cevreci davranissal bilesenler olarak degerlendiriimektedir. Bu boyutta yesil rol
model olma, gevreci egitim ve yonlendirme, siirdiirilebilirlik hedefleri koyma, cevresel yenilige agiklik,
cevre dostu sireclerin tesviki gibi cevre odakli davranis unsurlari yer almaktadir.

Cevreci deger temelli bilesenler: Bu bilesenler liderin vizyonu ve karar alma siireglerinde temel aldigl
ahlaki, felsefi ve kilturel degerleri kapsamaktadir. Ekolojik etik, cevreyle barisik vizyon, dogaya saygi,
sirdirulebilirlik ideali gibi cevresel degerlere odaklanan hususlar bu boyutun kapsaminda
sekillenmektedir.

Yesil donustirtc liderlik ile klasik donistirticl liderlik arasindaki ayrimin daha net anlagilabilmesi igin
olusturulan Tablo 1, asagida yer almaktadir.

Tablo 1: Klasik Donustiirtci Liderlik ve Yesil Donustlirtict Liderlik Arasindaki Temel Farklar

Boyut/Ozellik Klasik Donusturiicii Liderlik Yesil Donusturiici Liderlik
Temel Amag Calisan performansini  ve orgiitsel  Orgitsel verimliligi saglarken cevresel
verimliligi artirmak strdurilebilirligi desteklemek
Deger Sistemi Ahlaki durus, adalet, giiven Ahlaki durus + gevresel etik, ekolojik sorumluluk
Vizyon Rekabetgilik, yenilikgilik Surdurilebilirlik, dogaya saygi, yesil dontsim
Motivasyon ilham verici vizyon ve bireysel gelisim ilham verici yesil vizyon, cevreci biling kazandirma
Rol Model Davraniglar Etik kararlar, adil yonetim, karizmatik Geri donlsim, enerji tasarrufu, cevreci liderlik
liderlik davranislari davraniglari
Calisan Uzerindeki Etki  Is baglihigi, giiven is baglihg, giiven + Yesil farkindalk, cevresel
baglilik, ekolojik biling
Karar Verme Kriteri Karlilik, rekabet, verimlilik Karlilik + gcevresel etki, doga dostu siireg onceligi

Kaynak: Tablo arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Tablo 1 de gorildigu lzere yesil DLlik, 6rglitlerin stirdirilebilir blylime hedeflerine ulasmasinda kritik
bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Kerse vd., 2021). Calisanlarin ¢evresel duyarliligini artirarak
onlarin yesil davranislarini motive eden bu liderlik modeli, ayni zamanda orgiitsel strdirdlebilirlik,
cevresel inovasyon ve etik is uygulamalari agisindan da 6nemli kazanimlar sunmaktadir (Achmada vd.,
2024). Bu nedenle, isletmelerin ve kamu kurumlarinin yesil liderlik anlayisini benimseyerek ¢evresel
surdirilebilirligi tesvik etmeleri, uzun vadede hem ekonomik hem de sosyal faydalar saglamaktadir.

1.2 Yesil insan Kaynaklari Yonetimi

Yesil insan kaynaklari yonetimi, 2000°li yillardan itibaren literatiirde artan bir ilgiyle incelenmeye
baslanmis olup, 6zellikle kurumsal sosyal sorumluluk, strdirilebilirlik ve gevreci inovasyon gibi glincel
isletme literatiirinde olduk¢a dnemli yere sahip bazi yaklasimlarla iliskilendirilmektedir (Putra, 2024).
isletmelerin insan kaynaklari siireglerini cevresel siirdirilebilirlik ilkeleriyle uyumlu hale getirmelerini
amaglayan Yesil IKY yaklasimi, geleneksel iKY faaliyetlerine, cevreci bir odakla yaklasan anlayisi ifade
etmektedir (Molina-Azorin vd., 2021). Buna gére Yesil iKY'nin temel bilesen ve varsayimlari asagidaki
gibi siniflandirilabilir:

1. VYesil ise Alim ve Se¢im: Cevresel degerlere duyarli calisanlarin ise alim siireclerinde tercih
edilmesi, isletmelerin sirdirilebilirlik hedeflerine ulasmalarinda kritik bir rol oynamaktadir
(Erbasi, 2021).

2. Yesil Egitim ve Gelistirme: Calisanlara cevresel biling kazandirmak amaciyla diizenlenen egitim
programlari, yesil becerilerin gelistirilmesinin yani sira orgltte cevreci klltlrin yerlesmesini
saglamaktadir (Kralova, 2023).
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3. Yesil Performans Yénetimi: Calisanlarin ¢evre dostu uygulamalara yonelik performanslarinin
Olcllmesi, orgltsel slirdirilebilirlik cabalarini gliclendirmektedir (Yavuz, 2020).

4. VYesil Odiillendirme ve Tesvikler: Cevreci uygulamalara yonelik calisan davranislarini tesvik
eden 6dillendirme sistemleri, sirdirdlebilir is sireclerini desteklemektedir (Bombiak, 2019).

Arastirmalar, Yesil iKY’nin yalnizca gevresel biling ve performansi degil, ayni zamanda ¢alisan baghligi,
is tatmini ve Orgutsel vatandaslik gibi gesitli istendik davranislar izerinde de olumlu etkiler yarattigini
ortaya koymaktadir (Yadav vd., 2024). Bununla birlikte Yesil iKY politikalarinin érgiitsel itibarin yani sira
calisan motivasyonunu artirdigl ve isletmelere maliyet avantaji sagladig vurgulanmaktadir (Putra,
2024). Ancak her ne kadar yesil insan kaynaklari yonetimi bircok avantaj sunsa da uygulama
asamasinda birtakim zorluklarla karsilasilmaktadir. Literatiirde belirtilen baslica engeller sunlardir:

Yénetim Desteginin Eksikligi: Yesil uygulamalarin kurumsal stratejilere entegre edilmesi igin Ust
yonetimin glglu bir destek ve taahhitte bulunmasi gerekmektedir (Yin, 2023).

Calisan Direnci: Yeni gevreci politikalar ¢alisanlar tarafindan ek is yiikii olarak algilanabilir ve bu durum
uygulamalarin etkinligini sinirlayarak, calisanlarin direng géstermesine sebebiyet verebilir (Molina-
Azorin vd., 2021).

Uygulama Maliyetleri: Yesil insan kaynaklari slirecleri, her ne kadar ilerleyen sirecte isletmeler igin
kazangh olsa da baslangi¢c maliyetleri agisindan bazi isletmeler igin caydirici olabilmektedir (Yadav vd.,
2024).

Nitekim isletmeler icin stratejik bir yaklasimla ele alinmasi gereken Yesil iKY anlayisi hem bireysel hem
de kurumsal dizeyde cevresel bilinci artiran, uzun vadeli strdirilebilir kalkinmaya katki sunan ve
muhtemelen yakin bir gelecekte orgitler icin tercih olmanin o6tesine gececek yaklasim olarak
degerlendirilmelidir.

1.3 ise Adanma

ise adanma (work engagement), modern o&rgiitsel psikoloji ve y®netim bilimlerinde calisan
performansi, is tatmini ve orgitsel baglihg artiran kritik bir kavram olarak ele alinmaktadir. Pozitif
psikoloji perspektifinden dogan bu kavram, calisanlarin islerine yonelik yiksek enerji, adanmislk ve
kendini kaptirma durumlarini igeren, olumlu ve motive edici bir ruh halini ifade etmektedir (Eldor,
2016). is doyumu ve érgiitsel bagliliktan farkli olarak ise adanma, calisanlarin isleriyle kurduklari derin
psikolojik baglantiyi ve i¢sel motivasyonu vurgulamaktadir.

ise adanmanin temel belirleyicileri arasinda is kaynaklari (job resources) ve kisisel kaynaklar (personal
resources) bulunmaktadir. is kaynaklari arasinda yonetici destegi, adil performans degerlendirme
sistemleri, is glvenligi ve gelisim firsatlari yer alirken, kisisel kaynaklar bireyin 6z yeterlilik dizeyi,
dayaniklihgr ve psikolojik sermayesi ile iliskilendiriimektedir (Kim vd., 2013). Yapilan arastirmalar,
¢ahisanlarin otonomiye sahip olduklarinda, islerinde anlam bulduklarinda ve yoneticilerinden destek
aldiklarinda ise adanma diizeylerinin arttigini géstermektedir (Shimazu vd., 2010). Bununla birlikte,
orglitsel adaletin saglanmasi, calisanlara geri bildirim verilmesi ve esnek ¢alisma modellerinin
uygulanmasi da ise adanmayi olumlu yonde etkilemektedir (Bakker vd., 2011).

Arastirmalar, ise adanmanin bireysel ve orgltsel diizeyde bir¢ok olumlu sonucu beraberinde getirdigini
gostermektedir. Buna gore adanmis calisanlar, islerine ylksek diizeyde fiziksel ve zihinsel enerji
harcamakta, isleriyle butlinlesmekte ve anlamli bir calisma deneyimi yasamaktadirlar (Girlek ve Tuna,
2019). Bu calisanlar, is yerinde daha yliksek performans gosterirken, orgit icindeki sosyal baglari da
giiclendirmektedirler. ise adanma diizeyi yiiksek olan bireylerin, problem ¢ézme becerilerinin gelismis
oldugu ve yenilikgi is stireclerine daha fazla katki sunduklari belirtilmektedir (Lee vd., 2016). Ancak, ise
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adanmanin asiriya kagmasi durumunda calisanlarin tiikenmislik (burnout) riskiyle karsilasabilecegi de
literatiirde ele alinmakta, ise asiri baglihgin, is-yasam dengesinin bozulmasina, stres dizeyinin
artmasina ve uzun vadede psikolojik tiikenmiglik sendromlarina yol agabilecegi ileri strlilmektedir
(Corbeanu ve lliescu, 2023; Oktaysoy vd., 2023). Bu nedenle, orgitlerin galisanlarini destekleyici
politikalar gelistirmeleri, esnek c¢alisma saatleri sunmalari ve is yukinld dengeli bir sekilde
dagitmalarinin 6nemli oldugu vurgulanmalidir.

1.4 Sirdiiriilebilir Orgiitsel Performans

Surdurulebilir orgitsel performans (sustainable organizational performance), isletmelerin ekonomik,
cevresel ve sosyal hedeflerini uzun vadede dengeli bir sekilde gergeklestirmesini ifade eden gilincel bir
yonetim anlayisidir (Garetti ve Taisch, 2012). Geleneksel performans 6l¢iimleri genel manada finansal
verimlilik ve karlihiga odaklanirken, strdurilebilir 6rgitsel performans, isletmelerin ¢evresel etkilerini
azaltmalarini, sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerini ve uzun vadeli kurumsal dayanikhlig
saglamalarini vurgulamaktadir (Hammadi ve Hussain, 2019). Bu kavram, giderek artan cevresel ve
toplumsal baskilar karsisinda, isletmelerin sadece kar odakli degil, ayni zamanda etik ve strdirilebilir
yonetim ilkeleri dogrultusunda hareket etmelerini gerektirmektedir (Steinhart, 2024).

Literatlrde sirdurulebilir 6rglitsel performans, ekonomik stirdirilebilirlik, cevresel strdirilebilirlik ve
sosyal slrdarilebilirlik olmak Gzere Ug¢ temel bilesene dayandiriimaktadir. Buna gore ekonomik
surdurdlebilirlik, isletmelerin finansal olarak istikrarli ve rekabetgi olmalarini ifade ederken, gevresel
surdurdlebilirlik dogal kaynak kullaniminin etkin yonetilmesini ve karbon ayak izinin azaltilmasini
icermektedir. Sosyal sirdirdlebilirlik ise ¢alisan refahi, kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari ve
etik is ilkelerinin benimsenmesini kapsayan bilesen olarak tanimlanmaktadir (Neacsu ve Georgescu,
2023).

Arastirmalar, stirdirilebilir 6rglitsel performansin saglanabilmesi igin bazi kritik faktorlerin 6n plana
ciktigini gostermektedir. Bunlardan biri liderlik ve yonetim stratejileridir (Topguoglu vd., 2022).
Dondstirtct liderlik anlayisi benimseyen orgitlerin, slrdirilebilirlik hedeflerini daha basarili bir
sekilde gerceklestirdigi gorllmektedir (Dai vd., 2022). Ayrica, yesil insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin da siirdirilebilir performans (izerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmektedir (Zhao
vd., 2021). Calisanlarin ¢evresel duyarlihgini artiran ve siirdiirilebilir is uygulamalarini tesvik eden insan
kaynaklari  politikalarinin, sirdirilebilir  6rglitsel performansi uzun vadede iyilestirdigi
vurgulanmaktadir.

GuUnumuzde surdurulebilir 6rgltsel performans yaklasimi, isletmelerin yalnizca buginki basarilarini
degil, gelecekte de varliklarini stirdiirebilmeleri icin kritik bir unsur haline gelmistir (Chowdhury vd.,
2023). Bu baglamda ekonomik, cevresel ve sosyal surdiiriilebilirligi dengeli bir sekilde yonetebilen
isletmeler, uzun vadede rekabet avantaji kazanirken, paydaslariyla giivene dayali iliskiler kurarak
toplumsal deger yaratabileceklerinin stratejik 6nemi bakimindan alti gizilmelidir.

2. Kavramlar Arasi iliskiler

Yesil Déniistiiriicii Liderlik-Yesil IKY: Yesil DL ve yesil iKY arasindaki iliski, liderlerin ¢evreci vizyonunun,
orglt icinde surdirulebilir insan kaynaklari uygulamalarinin benimsenmesini desteklemesi Uzerine
kuruludur. Yesil DL’ler, ¢alisanlarin ¢evre dostu is sireglerine katiimini artirarak, orgitsel kiltirde
cevreci bir dontsim baslatmaktadir (Sanusi vd., 2023). Bu liderlik yaklasimi, calisanlarin
surdirdlebilirlik bilincini gelistirirken, insan kaynaklari yonetimi siireglerinin de vyesil politikalar
dogrultusunda yapilandiriimasini tesvik etmektedir. Ozellikle, yesil ise alim, gevreci egitim programlari
ve calisanlarin slirdirlebilir performansina dayali degerlendirme sistemleri, liderlerin destegiyle daha
etkin hale gelmektedir (Achmada vd., 2024).

| Kent Kiiltlirii ve Yonetimi  ISSN: 2146-9229 3535 3



Yesil Donistiiriicii Liderligin ise Adanma ve Siirdiiriilebilir Orgiit Performansi Uzerindeki Etkisinde Yesil insan Kaynaklari Yonetiminin Araci
Roll: Trabzon Arsin Organize Sanayi Bélgesinde Bir Arastirma

Arastirmalar, yesil DL’ lerin g¢alisanlarini stirdirulebilir insan kaynaklari uygulamalarina yonlendirdigini
ve bu dogrultuda Yesil iKY politikalarinin daha basarili bir sekilde uygulanmasini sagladigini
gostermektedir (Butt vd., 2024). Yine Yesil DL uygulamalarinin etkin oldugu isletmelerde, ¢alisanlarin
yesil inovasyona katilim diizeylerinin arttigi, sirdirilebilirlik odakli insan kaynaklari politikalarinin daha
kolay benimsendigi ifade edilmektedir (Yanhong ve Rafiq, 2024). Ek olarak, yesil liderlik anlayisi ile
calisanlarin cevreci tutumlari arasinda dogrudan bir iliski oldugu ve bu etkinin yesil iKY uygulamalariyla
desteklendiginde daha gigli hale geldigi de literatlirde vurgulanmaktadir (Seofanac ve Dimitrovski,
2024).

Goruldigu tzere literatlirde yesil DL’ligin yesil insan kaynaklari yonetimi Gzerinde etkili oldugu, bircok
calismada dogrulanmistir (Butt vd., 2024; Seocanac ve Dimitrovski, 2024; Yanhong ve Rafiq, 2024).
Ancak bu ve benzeri calismalarin farkh Ulkelerde yapilmis olmasi, Tirkiye eksenli bir arastirmanin
gerekliligine isaret etmektedir. Tirkiye baglamindan bakildiginda, ozellikle kent ekonomisinin
surdurdlebilirligi agisindan stratejik 6neme sahip olan organize sanayi bolgelerinde faaliyet gosteren
KOBI’ler 6zelinde, bu iliskinin sinirli sayida calismada ele alindigi gériilmektedir. Bu nedenle, bu
¢alismada s6z konusu iliski hem farkli bir sosyo-ekonomik ve kiiltiirel baglamda, hem de kentlesme
sureciyle entegre olmus sanayi yapilari icinde yeniden test edilerek literatlire baglam duyarh bir katki
sunulmasi hedeflenmis, ayrica yesil liderligin insan kaynaklari uygulamalari Gzerindeki etkisinin,
Turkiye’'de 6zel sektorin strdurilebilirlik uygulamalari acisindan nasil bir yonlendirici rol Gstlendigine
dair icgoriler Gretmesi amaclanmistir. Bahse konu bu kavramsal iliski durumu, akademik arastirma
bulgulari ve baglamsal inceleme boslugundan hareketle asagida yer alan Hj hipotezi olusturulmustur.

Hi: Yesil déniistiiriicii liderlik ile yesil insan kaynaklari yénetimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
vardir.

Yesil iKY-ise Adanma: Yesil iKY, calisanlarin cevre dostu davranislarini tesvik eden insan kaynaklari
politikalarinin bitinini kapsarken (Yadav vd., 2024), ise adanma, bireylerin islerine yonelik eneriji,
baghlik ve kendini kaptirma duygularini iceren motivasyonel bir kavramdir (Eldor, 2016). Bu iki kavram
arasindaki temel bag, yesil insan kaynaklari politikalarinin galisanlarin ise adanmislik seviyelerini
artirmasidir. Calisanlar, 6rgitin ¢evresel siirdiiriilebilirlige yonelik tutarh ve etik politikalar uyguladigini
gordigiinde, kendilerini islerine daha bagh hissedebilmekte ve icsel motivasyonlari artmaktadir
(Peerzadah vd., 2018). Yapilan arastirmalar, Yesil iKY uygulamalarinin calisanlarin ise adanma
diizeylerini artirmada 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir. Ozellikle yesil ise alim siirecleri, cevreci
egitim programlari, sirddrilebilir performans degerlendirme sistemleri ve c¢evreci 6dillendirme
politikalari, calisanlarin 6rgiitle olan duygusal baglarini kuvvetlendirmekte ve onlarin islerine daha fazla
anlam yiklemelerini saglamaktadir (Putra, 2024). Calisanlar, cevresel sirdirilebilirlik konularinda
duyarli bir orgltte calismanin, bireysel degerleriyle ortistigini hissettiklerinde ise adanma
seviyelerinde belirgin bir artis yasanmaktadir (Kim vd., 2013). Ozellikle is kaynaklari ve kisisel kaynaklar
teorisi cercevesinde, Yesil iKY uygulamalarinin ise adanmayi artiran énemli bir faktér oldugu
belirtiimektedir (Bakker vd., 2011). is kaynaklari kapsaminda, ¢alisanlara saglanan gevreci egitimler, is
zenginlestirme programlari ve oOrgltsel destek, onlarin ise yonelik motivasyonlarini gliclendigi
(Shimazu, 2010), benzer sekilde, kisisel kaynaklar kapsaminda, bireylerin ¢cevresel duyarliliklarinin
artmasi, kendilerini islerinde daha anlaml bir amag¢ dogrultusunda calisiyor hissetmelerine yol actig
vurgulanmaktadir (Evitha vd., 2021). Bahse konu bu kavramsal iliski durumu ve akademik arastirma
bulgularindan hareketle asagida yer alan H; hipotezi olusturulmustur.

H>: Yesil insan kaynaklari yénetimi ile ise adanma arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

Yesil Déniistiiriicii Liderlik-ise Adanma: Yesil DL’lik, calisanlari cevreye duyarli is uygulamalarina tesvik
ederek orgltsel baglihgi artirirken, ise adanma calisanlarin islerine duyduklari enerji, bagliik ve
odaklanma durumunu temsil etmektedir (Mukonza ve Swarts, 2019). Yesil DL, ¢alisanlarin ¢evresel
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surdirdlebilirlige yonelik algilarini ve motivasyonlarini artirarak onlarin islerine daha fazla
baglanmalarini saglayan 6nemli bir liderlik modelidir (Sanusi vd., 2023). Yesil liderler, ¢alisanlari
strdurulebilir is stireglerine dahil ederek onlarin islerinde daha fazla anlam bulmalarina ve uzun vadeli
bir cevresel misyonla hareket etmelerine yardimci olmaktadir (Achmada vd., 2024).

Arastirmalar, yesil DL 6zellikleri tagiyan yoneticilerin ¢alisanlarin ise adanma seviyelerini 6nemli 6lglide
artirdigini géstermektedir (Butt vd., 2024). Yesil DL'nin ilham verici motivasyon ve idealize edilmis etki
gibi bilesenleri, galisanlarin islerini sadece bir zorunluluk olarak gérmelerini engelleyerek onlarin
cevresel sorumluluklarla uyumlu bir sekilde calismasini saglamaktadir (Yanhong ve Rafig, 2024).
Ozellikle galisanlarin gevresel siirdiiriilebilirligi 6rgiitsel bir deger olarak benimsemesi, onlarin ise
duyduklari baghligi pekistirmekte ve motivasyonlarini artirmaktadir (Seocanac ve Dimitrovski, 2024).
Ayrica Yesil DL'nin sagladigi vizyon ve vyonlendirme, calisanlarin islerinde duygusal baglihk
hissetmelerini saglayarak ise adanma seviyelerini ylkseltmektedir (Cahyadi vd., 2022). Bahse konu bu
kavramsal iliski durumu ve akademik arastirma bulgularindan hareketle asagida yer alan Hs hipotezi
olusturulmustur.

H3s: Yesil déniistiirticii liderlik ile ise adanma arasinda pozitif yénlii anlamli bir iliski vardir.

Yesil IKY-Siirdiiriilebilir Orgiitsel Performans: Yesil iKY uygulamalarinin sirdirilebilir rgitsel
performansa katkisi, calisanlarin gevresel stirdiirtlebilirlik bilincini artirmasi, is stireclerini daha verimli
hale getirmesi ve 6rgitsel kiiltirde cevre dostu bir donisiim saglamasi ile agciklanmaktadir (Sanusi vd.,
2023). isletmelerin yesil ise alim, cevre dostu egitim programlari, siirdiriilebilir performans yénetimi
ve ekolojik tesvik sistemleri gibi Yesil iKY uygulamalarini benimsemesi, siirdiiriilebilir is siireclerine
gecisi kolaylastirmaktadir (Cahyadi vd., 2022).

Arastirmalar, yesil insan kaynaklari yonetiminin strdirilebilir 6rgitsel performans lizerinde dogrudan
ve dolayh etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore Yesil iKY politikalarinin etkin oldugu
orgitlerde calisanlarin gevresel farkindaligi ve is siireclerine surdirilebilirlik temelli katkilari artig
(Putra, 2024), 6zellikle yesil egitim ve gelisim politikalarinin, calisanlarin strdurilebilirlik konularindaki
yetkinliklerini artirarak uzun vadeli gevresel performansi giiglendirdigi belirtiimektedir (Zhao vd.,
2021). Bununla birlikte, yesil 6dillendirme ve tesvik sistemlerinin, calisanlarin sirdirilebilir inovasyon
sureglerine daha aktif katilim gostermelerine neden oldugu ¢esitli arastirmalarla ileri strilmektedir
(Seocanac ve Dimitrovski, 2024; Mansour vd., 2023). Bahse konu bu kavramsal iliski durumu ve
akademik arastirma bulgularindan hareketle asagida yer alan H, hipotezi olusturulmustur.

Ha: Yesil insan kaynaklari yénetimi ile stirdiiriilebilir 6rgiitsel performans arasinda pozitif yénlii anlamli
bir iliski vardir.

Yesil Déniistiiriicii Liderlik-Siirdiiriilebilir Orgiitsel Performans: Yesil DL ile sirdirilebilir drgitsel
performans arasindaki iliski, liderlerin galisanlari gevresel sorumluluklari benimsemeye tesvik etmesi,
is sureglerinde slrdurlebilir uygulamalari desteklemesi ve orglitsel kiiltlirli ¢evreci bir perspektifle
sekillendirmesi Gzerine kuruludur (Sanusi vd., 2023). Yesil liderlerin, calisanlarina c¢evre dostu
uygulamalari benimseterek 6rgitsel siirdiirilebilirlik hedeflerine ulasmada kritik bir rol oynadigi alan
yazinda vurgulanmaktadir (Yanhong ve Rafiq, 2024).

Arastirmalar, yesil DL'lerin, ¢ahsanlarin gevresel farkindaligini artirarak orgitsel surdirdlebilirligi
glclendirdigini gbstermektedir (Butt vd., 2024). Bu liderlik anlayisina sahip yoneticiler, cevre dostu is
sureglerinin benimsenmesini saglamakta ve calisanlarin sirdirilebilir is uygulamalarina katilimini
tesvik etmektedir (Seocanac ve Dimitrovski, 2024). Ayrica, yesil liderlerin 6rgitsel inovasyonu tesvik
ederek surdirilebilir performansi artirdigi belirtiimektedir (Dai vd., 2022). Literatiirde, yesil inovasyon
ve slrdirilebilir rekabet avantaji arasindaki giiglii baglantinin, yesil liderlerin yonlendirdigi degisim
suregleriyle daha da glglendigi ifade edilmektedir (Mansour vd., 2023). Bunlarin yani sira, ¢alisanlarin
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cevresel slrdirilebilirligi icsellestirmesi, strdirilebilir 6rgitsel performansi giiclendiren bir diger
onemli faktordir (Zhao vd., 2021). Yesil DL’ lerin ¢alisanlarina sundugu cevreci vizyon, onlarin 6rgitsel
surdurdlebilirlik streglerine daha etkin katilim goéstermesini saglamakta ve is siireglerinde cevreci
farkindalik yaratmaktadir (Putra, 2024). Bahse konu bu kavramsal iliski durumu ve akademik arastirma
bulgularindan hareketle asagida yer alan Hs hipotezi olusturulmustur.

Hs: Yesil déniistiiriicii liderlik ile stirdiiriilebilir 6rgiitsel performans arasinda pozitif yénlii anlamli bir
iliski vardir.

Ayrica kavramlar arasi iliskiler esas alinarak arastirma kapsaminda yesil DL’lik ile ise adanma ve
sirdurulebilir 6rgltsel performans arasindaki iliskide yesil insan kaynaklari yonetiminin araci roliine
odaklanilmis ve He, H7 hipotezleri olusturulmustur.

He: Yesil dondistiiriicii liderligin ise adanma (izerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari yénetiminin araci
rolii vardir.

Hy: Yesil doéniistiiriicii liderligin siirdiiriilebilir érgiitsel performans lizerindeki etkisinde yesil insan
kaynaklari yénetiminin araci rolii vardir.

Bu noktada gelistirilen hipotezler dogrultusunda olusturulmus arastirma modeli asagida yer alan Sekil
1’de gosterilmistir.

Yesil
Déniistiricd
Liderlik

Yesil insan
Kaynaklan
Yénetimi

Sirdirilebilir
Orgiit
Perfromansi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Sekil 1’de yer alan model, yesil dontstiricu liderligin calisanlarin ise adanma ve strdirlebilir 6rgitsel
performans (zerindeki dogrudan etkilerini ve bu iliskilerde yesil insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin araci rolliinii kavramsal diizeyde ortaya koymaktadir. Modelde, yesil dénistirici
liderligin yesil insan kaynaklari yénetimini (H,), ise adanmayi (Hs) ve sirdirdlebilir 6rgit performansini
(Hs) dogrudan etkiledigi varsayilmistir. Ayni zamanda yesil insan kaynaklari yonetiminin ise adanma
(H2) ve slrdirilebilir orgitsel performans (Has) Gzerinde dogrudan etkili oldugu 6ngorilmektedir.
Modelin temel odak noktasi ise yesil iKY’nin, yesil liderlik ile ise adanma (He) ve sirdiiriilebilir
performans (H) arasindaki iliskilerde kismi araci rol Gstlenip Gstlenmedigini sinamaktir. Sekilde yer alan
yonll oklar, degiskenler arasi neden-sonug iliskilerini temsil ederken, modeldeki yerlesim kavramlar
arasi yapisal bagintilari gorsellestirmeyi amaglamaktadir.
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3. Yontem ve Materyal
3.1. Yontem

Yapilan bu arastirma, nicel arastirma desenine gore yapilandiriimistir. Arastirmanin amaci, yesil
dondstiricd liderligin ise adanma ve slrdirilebilir 6rglitsel performans Uzerindeki etkisini ve bu
iliskilerde yesil insan kaynaklari yénetiminin araci roliini ortaya koymaktir. Arastirmanin evrenini
Trabzon Arsin Organize Sanayi Bdlgesi'nde faaliyet gdsteren KOBI calisanlar olusturmaktadir. Bu
evrenin tercih edilmesinin temel nedeni ¢alismanin kuramsal ¢ergevesiyle dogrudan ortiisen cevresel
ve yapisal 6zellikleridir. Arsin OSB, Karadeniz Bolgesi'nin en yogun sanayi kiimelenmelerinden birini
olusturmakta olup, deniz kiyisinda yer almasi ve ekosistemle i¢ ice gegmis bir Uretim altyapisina sahip
olmasi nedeniyle cevresel baskilara karsi duyarlihgin yiksek oldugu bir yapi durumundadir. Bu
baglamda, yesil liderlik uygulamalarinin ve yesil insan kaynaklari stratejilerinin gevresel siirdirilebilirlik
ile nasil buttnlestigi, bu tiir alanlarda daha anlamli bicimde gozlemlenebilmektedir. Ayrica s6z konusu
bolge, kentlesme ve sanayilesme arasindaki gecis noktalarindan biri olmasi nedeniyle hem 6rgutsel
hem de kentsel surdirilebilirlik agisindan incelemeye deger bir sosyo-ekonomik yapi sunmaktadir.
TOSBOL (2025) verilerine gore Arsin OSB’de yaklasik 5000 ¢alisan yer almaktadir. %95 gliven araligina
gore minimum 357 6rneklem biylklGgu yeterli gérilmis, arastirmaya kolayda 6rnekleme yontemiyle
secilen 396 kisi katilmistir. Kolayda 6érnekleme, arastirmacilara erisim kolayligi ve pratiklik saglamasina
ragmen, elde edilen 6rneklemin evreni tam olarak temsil etme giicliini sinirlamaktadir. Dolayisiyla,
¢alismanin bulgulari belirli bir baglam ve 6rneklem grubuyla sinirlidir. Bununla birlikte, Arsin Organize
Sanayi Bolgesi’'nde faaliyet gdsteren KOBI’lerin bu arastirmada ele alinmasi, literatiirde az calisiimis bir
baglama 151k tutmak agisindan degerli goriilmektedir. Bu nedenle yontemsel sinirhliklarin farkinda
olunarak, calisma ozellikle baglamsal katkisi ve teorik modelin bu ortamda test edilmesi acgisindan
Onem arz etmektedir. Veriler, 23 Mart — 6 Nisan 2025 tarihleri arasinda ¢evrimdisi anket formlari
aracihgiyla toplanmistir. Anketlerde demografik bilgiler ile birlikte dort dlcege ait toplam 39 madde yer
almistir. Calismanin etik uygunlugu, Kafkas Universitesi Sosyal Bilimler Etik Komisyonu tarafindan
20.03.2025 tarih ve 68/13 sayili karar ile onaylanmistir.

3.2. Materyal

Arastirmada veri toplamak amaciyla dort farkli 6lgek kullanilmistir. Bahse konu 6dlgeklere iliskin genel
bilgiler asagidaki gibidir;

e Yesil Doniistiiriicii Liderlik Olgegi: Chen ve Chang (2012) tarafindan gelistirilen ve Kerse vd.
(2021) tarafindan Tirkceye uyarlanan 6 maddelik tek boyutlu Olcektir. Chen ve Chang
tarafindan Olgegin Cronbach's Alpha degeri 0,937 olarak hesaplanmistir.

e Yesil insan Kaynaklari Yénetimi Olgegi: Calismada kullanilan yesil iKY dlgegi, Tang vd. (2018)
tarafindan gelistirilmis, Turan ve Sundu (2021) tarafindan Tirkgeye uyarlanmis 19 maddeli bir
Olgektir. Turan ve Sundu (2021) tarafindan yapilan ¢alismada 6lgegin glivenirligi Cronbach's
Alpha=0,994 olarak belirlenmistir.

e ise Adanma Olgegi: Schaufeli ve Bakker’in (2002) Utrecht Work Engagement Scale (UWES) kisa
formudur. 9 maddelik 6lcek; canhlik, adanmislik ve 6ziimseme alt boyutlarini icermektedir.
Cavusoglu ve Kiray (2023) tarafindan Tirkceye uyarlanan Olgegin yine Cavusoglu ve Kiray
tarafindan yapilan calismada yeterli glivenilirlik seviyesine sahip oldugu (CronbachAlpha: ,908)
tespit edilmistir.

e Sirdiriilebilir Orgiitsel Performans Olgegi: Arastirmada siirdiiriilebilir 6rgiitsel performansi
dlgmek icin Hossin vd. (2021) tarafindan gelistirilen 5 maddelik 6lgek kullanilmistir. Olgek,
orgitsel performansi cevresel, ekonomik ve sosyal bilesenleri baglaminda bitinsel bir
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yaklasimla ele almaktadir. Hossin ve arkadaslari (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, dlgegin
yeterli gliven seviyesine sahip oldugu (CronbachAlpha: ,911) belirlenmistir.

Tim &lgeklerde besli Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Olgeklerin giivenilirlik katsayilari .90 ile
.99 arasinda degismektedir. Ayrica Olgeklerin faktoér yikleri, AVE ve CR degerleri 6nerilen esik
degerlerin Gzerindedir.

4. BULGULAR

Yapilan calismada 396 kisiye ulasiimis, katilimcilara ait bilgiler Tablo 2’de sunulmustur. Tablo 1
incelendiginde erkek (%63) katilimci sayisi daha fazla oldugu, evli (%74) olan katiimcilarin sayisinin
bekar katiimcilara gore belirgin oranda yilksek oldugu gortlmektedir. Katimcilarin biytk
¢ogunlugunun lise mezunu (%40) oldugu, yas bakimindan ise 18-30 yas (%48) araligindaki calisanlarin
yogunlukta oldugu genc bir kadroya sahip olundugu goriilmektedir. Ayrica mesleki kidem bakimindan
katilimcilarin gogunlugunun (%29) 5 yil ve altinda kideme sahip olduklari tespit edilmistir.

Tablo 2: Katilimcilara iliskin Demografik Bulgular (N396)

Demografik Degisken N %
Cinsiyet Erkek 249 62,87
Kadin 147 37,13
Medeni Durum Evl 294 74,25
Bekar 102 25,75
18-30 Yas Arasinda 191 48,23
31-40 Yas Arasinda 112 28,28
Yas 41-50 Yas Arasinda 71 17,92
51 Yas ve Uzerinde 22 5,55
ilk-Orta Okul 41 10,35
Lise 158 39,90
Egitim Durumu Onlisans 92 23,23
Lisans 70 17,67
Lisansustu 35 8,83
5 yil ve Altinda 114 28,78
6-10 Y1l Arasinda 97 24,49
Mesleki Deneyim 11-15 Yil Arasinda 72 18,18
16-20 Yil Arasinda 59 14,90
21 Yil ve Uzerinde 54 13,63

Arastirmalarda kullanilan 6lgeklerin gegerlilik, glivenilirlik ve i¢ tutarhlk diizeylerini belirleyebilmek igin
cesitli istatistiksel yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler icerisinde alfa katsayisi, Average Variance
Extracted (AVE) ve kompozit glvenilirlik (CR) en sik tercih edilenlerdendir. Alfa katsayisi ve kompozit
glvenilirlik (CR) birlesik giivenilirlik ve i¢ tutarhlik degerlerini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Veri niteligi
bakimindan bu degerlerden Cronbach’s Alpha, rho_A ve CR degerlerinin 0,70'in (izerinde, Average
Variance Extracted (AVE) degerinin 0,50’in Uzerinde olmasi beklenmektedir. Yakinsak gecerliligin
Olc¢lilmesi icin CR degerinin AVE degerinden blylk olmasi gerekmektedir. Bu noktada veri niteliginin
tespitine iliskin yapilan analiz bulgulari Tablo 3'de sunulmustur.
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Tablo 3: Faktor Yuk Degerleri, Glvenilirlik ve Gegerlilik

ifadeler Faktor Yiiki Ortalama Standard Sapma Basiklik Carpikhk
Yesil Déniistiiriicii Liderlik Olgegi
Cronbach's Alpha= 0,937, rho_A=0,939, CR=0,950, AVE=0,760
YDLider1 0,856 4,194 0,691 1,395 -0,846
YDLider2 0,865 4,213 0,720 1,297 -0,925
YDLider3 0,867 4,185 0,708 1,560 -0,933
YDLider4 0,890 4,221 0,798 1,619 -1,185
YDLider5 0,898 4,192 0,832 2,221 -1,325
YDLider6 0,856 4,242 0,814 2,533 -1,381
ise Adanma Olgegi
Cronbach's Alpha= 0,932, rho_A=0,943, CR=0,943, AVE=0,649
Adanmal 0,845 4,197 0,692 2,345 -1,023
Adanma?2 0,857 4,129 0,760 2,682 -1,241
Adanma3 0,861 4,170 0,704 2,434 -1,079
Adanma4 0,871 4,189 0,746 1,573 -1,054
Adanmab 0,854 4,165 0,828 3,198 -1,489
Adanma6 0,853 4,065 0,858 2,554 -1,381
Adanma7 0,695 4,305 0,632 2,929 -0,982
Adanma8 0,695 4,249 0,675 3,098 -1,100
Adanma9 0,686 4,336 0,677 3,271 -1,228
Siirdiiriilebilir Orgiitsel Performans Olgegi
Cronbach's Alpha= 0,883, rho_A=0,917, CR=0,914, AVE=0,681
SOrgutPerl 0,886 4,472 0,608 2,438 -1,150
SOrgutPer2 0,895 4,448 0,618 2,136 -1,089
SOrgutPer3 0,889 4,451 0,586 2,167 -0,956
SOrgutPer4 0,756 4,480 0,588 1,836 -0,987
SOrgutPer5 0,677 4,480 0,588 1,836 -0,987
Yesil insan Kaynaklari Yonetimi Olcegi
Cronbach's Alpha= 0,994, rho_A=0,994, CR=0,994, AVE=0,902
YIKY1 0,928 4,110 1,170 1,629 -1,586
YIKY2 0,957 4,120 1,169 1,675 -1,599
YIKY3 0,953 4,113 1,167 1,671 -1,593
YIKY4 0,963 4,163 1,188 1,988 -1,712
YIKY5 0,961 4,218 1,158 2,441 -1,819
YIKY6 0,962 4,269 1,140 2,876 -1,925
YIKY7 0,963 4,259 1,142 2,798 -1,906
YIKY8 0,966 4,259 1,155 2,623 -1,878
YIKY9 0,957 4,249 1,144 2,613 -1,858
YIKY10 0,895 4,269 1,138 2,828 -1,913
YIKY11 0,937 4,288 1,144 2,846 -1,932
YIKY12 0,931 4,285 1,143 2,838 -1,928
YIKY13 0,928 4,269 1,140 2,789 -1,905
YIKY14 0,936 4,353 1,158 2,955 -2,010
YIKY15 0,960 4,288 1,148 2,795 -1,926
YIKY16 0,957 4,269 1,146 2,700 -1,891
YIKY17 0,962 4,271 1,145 2,745 -1,902
YIKY18 0,967 4,420 1,075 4,454 -2,281
YIKY19 0,957 4,230 1,136 2,620 -1,841

Note. CR= Composite Reliability, AVE= Average Variance Extracted

Tablo 2’de verilen degerlere gore dlceklerde yer alan her bir degiskenin faktér degerinin esik deger
olarak kabul edilen 0,50’nin Gzerinde oldugu goérilmektedir (Hair vd., 2014). Elde edilen degerlerin tiim
degiskenler icin istenilen olcltler icerisinde olmasi nedeniyle olgeklerin gecerlik ve glvenilirlik
acgisindan herhangi bir sorunun olmadigi belirlenmistir. Ayrica CR degerinin AVE degerinden blyuik
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olmasi gerekliligi de olgeklerin timi icin saglanmistir. Ancak bu degerlendirmelerin yani sira 6lcekler
arasi ayrisim gegerliliginin de kontrol edilmesi gerekmektedir. Fornell ve Larcker tarafindan ayrisim
gecerliliginin saglanmasi icin AVE degerlerinin degiskenlerin korelasyonundan daha yiksek bir degere
sahip olmasi gerektigi belirtilmektedir. Ayrisim gecerliligi gizil degiskenlerin diger gizil degiskenlerden
ne Olclide ayirt edildiginin belirlenmesinde kullanilan bir 6l¢it olarak tanimlanabilir. Literattirde Fornell
ve Larcker (1981) tarafindan onerilen kriter ile Henseler vd., (2015) tarafindan 6nerilen Heterotrait-
Monotrait (HTMT) ol¢iitl, sikhkla tercih edilen ayrisim gecerliligi yontemleri olarak kullanilmaktadir.
Tablo 4’te Fornell-Larcker ve Heterotrait-Monotrait kriterlerine gore ayrisim gecerligi degerleri
verilmistir.

Tablo 4: Ayrisim Gegerliligi Analizi

Fornell-Larcker Kriterleri HTMT Kriterleri
1 2 3 4 1 2 3 4
Surddriilebilir Orgiit Performansi 0,825
Yesil Dondstirica Liderlik 0,415 0,872 0,446
Yesil insan Kaynaklari Yénetimi 0,460 0,698 0,950 0,473 0,720
ise Adanma 0,404 0,700 0,696 0,806 0,449 0,739 0,711

Fornell-Larcker kriterinde degiskenlerin kesisim noktasinda bulunan katsayilar ilgili degiskenlerin AVE
katsayilarinin karekokiini ifade etmekte olup ayrisim gecerligi saglanmistir. Ayrica PLS-SEM
arastirmalarinda 6nerilen HTMT, arastirma yapilari arasindaki ortalama korelasyonlarin, yapilara ait
ifadeler icindeki ortalama korelasyonlarin geometrik ortalamasinin hesaplanmasiile ortaya ciktigi ifade
edilmektedir (Voorhees vd., 2016). Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) kriterine gore esik degerin
0,90'in altinda olmasi gerektigi belirtiimekte olup (Henseler vd., 2015) Tablo 3’e gére degerler 0,90’in
altinda oldugundan ayrisim gecerligi saglanmistir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen modelin uyum iyiligine iliskin analiz verileri Tablo 5'te sunulmustur.
Degerler agisindan, olgek ifade sayisi ve 6rneklem biylkligi dikkate alindiginda, Standardized Root
Mean Square (SRMR) degerinin 0,080'in altinda ve Normed Fit Index (NFI) degerinin 0,80'in lzerinde
olmasi gerekmektedir. Yapilan analiz neticesinde elde edilen verilerin, bahse konu degerler noktasinda
yeterli uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu gorilmektedir.

Tablo 5: Model Uyum lyiligi Degerleri

Model Fit Degerleri

Doygun Model Tahmini Model
SRMR 0,049 0,050
d_uLs 1.909 1.952
d_G 2547,000 2548,000
Chi-Square 4463,502 4464,317
NFI 0,835 0,835

Model yeterli gegerlilik, glvenilirlik ve uyum degerlerine sahip oldugu icin hipotez testleri igin
bootstrapping yontemi ile 5.000 orneklem buyUkliglu secilerek yapisal esitlik modellemesi
gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda yol katsayilarinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test
etmek icin, Beta, p ve t degerleri dikkate alinmistir (Hair vd., 2017). Yapilan analize ait gorsel Sekil 2 ve
Tablo 6’da sunulmustur.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM) ile Test Edilen Arastirma Modeli.

Sekil 2, arastirmada test edilen yapisal esitlik modelinin analiz sonuglarini yansitmaktadir. Modelde
yesil dondstlricl liderlik, yesil insan kaynaklari yonetimi, ise adanma ve sirdirilebilir 6rgitsel
performans arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler analiz edilmistir. Yapisal model, Smart-PLS 4 yazilimi
kullanilarak olusturulmus ve modeldeki aracilik etkileri bootstrapping yontemi ile (5000 6rnekleme)
degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan yapisal modelin uyum iyiligi degerlerine
bakildiginda SRMR<0,080 degerinin 0,049 oldugu goritlmustiir. d_ULS degeri 1.909; d_G degeri ise
2547 olarak tespit edilmistir. Chi-Square<5 degeri 4463,502 olarak belirlenmis ve NFI>0,80 degerinin
ise 0,835 oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla kurulan modelden elde edilen uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugu gorilmektedir. ilgili degerlerde Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR) degerinin 0,08’in altinda, Normed Fit Index (NFI) degerinin ise 0,80’in lizerinde
olmasi gerektigi belirtilmektedir (Byrne, 2016). Yapilan analiz sonucunda biitiin hipotezlerin
desteklendigi gorilmustir. Hipotez testlerine iliskin durumu gosteren bulgular asagida yer alan Tablo
6’da sunulmustur.

Tablo 6: Hipotez Testleri

Yol Analizi B Standard t-Value o] Hipotezler
Sapma

Dogrudan Etkiler
Yesil Donistiiriici Liderlik -> Yesil insan Kaynaklari 0,698 0,038 18,254 0,000 H1 Kabul
Yénetimi
Yesil insan Kaynaklari Yonetimi -> ise Adanma 0,404 0,057 7,094 0,000 H:Kabul
Yesil Donistiiriicii Liderlik -> ise Adanma 0,419 0,055 7,603 0,000 Hs Kabul
Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi -> Stirdiirilebilir Orgit 0,332 0,071 4649 0,000 Ha Kabul
Performansi
Yesil Donistiiriici Liderlik -> Stirdiirilebilir Orgiit
Performansi 0,183 0,073 2,504 0,012 Hs Kabul
Dolayh Etkiler
Yesil Donistiriici Liderlik -> Yesil insan Kaynaklari He Kabul

. 282
Yénetimi -> Ise Adanma 0,28 0,046 6,098 0,000 (Kismi)

Y?§|I D'OI?U§'(U.I.’UC.L'J I._.lder'll.k > Y?§|I Insan Kaynaklari 0,231 0,052 4,483 0,000 Hz Kab.ul
Yonetimi -> Stirdiirilebilir Orglit Performansi (Kismi)
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Yapilan analizler sonucunda yesil DL’lik ile yesil insan kaynaklari yonetimi arasinda (8=0,698, p<0,01)
anlamli ve pozitif yonli bir iliski belirlenmis, elde edilen bulgular baglamda H; hipotezi kabul edilmistir.
Yine yapilan analizler yesil insan kaynaklari yonetimi ile ise adanma arasinda (B=0,404, p<0,01) anlamli
ve pozitif yonli bir iliski oldugunu belirlenmis bu nedenle H; hipotezi kabul edilmistir. Yesil DL'lik ile ise
adanma arasindaki iliskiye yonelik elde edilen veriler (8=0,419, p>0,01) bu iliskinin anlaml ve pozitif
yonli oldugunu gostermis ve Hs hipotezi kabul edilmistir. Arastirmanin doérdiinci hipotezini test etmek
amaciyla yapilan analizler yesil insan kaynaklari yonetimi ile stirdirilebilir 6rglit performansi arasinda
(R=0,332, p<0,01) anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu gostermis, dolayisiyla Ha hipotezi kabul
edilmistir. Yine yapilan analizler neticesinde yesil DLlik ile stirdirtlebilir 6rgiit performansi arasinda
(R=0,183, p<0,05) anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu belirlenmis, bu nedenle Hs hipotezi kabul
edilmistir. Aracilik etkilerine iliskin yapilan analizlerde ise yesil DL’ligin ise adanma Ulzerindeki etkisinde
yesil insan kaynaklari yonetiminin aracilik roliiniin (8=0,282, p<0,01) bulundugu belirlenmis ve Hg
hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte yesil DUligin, sUrdlrilebilir 6rgit performansi Gzerindeki
etkisinde yesil insan kaynaklari ydnetiminin aracilik roliiniin (R=0,231, p<0,01) bulundugu belirlenmis
ve Hy hipotezi de kabul edilmistir.

Aracilik ile ilgili hipotezlerin kabul edilmesi ile birlikte hipotezlerin Variance Accounted for (VAF) degeri
Gzerinde de anlamliliklarinin incelenmesi gerekmektedir. Bu agidan VAF ile yapilan hesaplamada VAF
degerinin %0-20 aracilik yok, %20-80 kismi aracilik, %80-100 tam aracilik oldugu belirtiimektedir
(Henseler vd., 2015). Buna gore aracilik iliskisi oldugu kabul edilen hipotezlerin her ikisinin de VAF
degeri baglaminda kismi aracilik gosterdigi tespit edilmistir. VAF deger hesaplamalari Tablo 7 ve Tablo
8’de gorilmektedir

Tablo 7: VAF degeri (He icin) Tablo 8: VAF degeri (H7igin)
A B C SONUC A B C SONUC
0,698 0,404 0,419 0,698 0,332 0,183
A*B (a*b)+C A*B (a*b)+C
0,281992 0,700992 0,402276 0,231736 0,414736 0,558755

Yapisal esitlik modellemesi ile birlikte bircok sonu¢ ortaya cikmak ile beraber yapilan analizlerin
kalitesini belirlemek adina Q? analizinin yapilmasi beklenmektedir. Q? degerinin sifirin Gizerinde olmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda yapilan analize iliskin bulgular Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: R?ve Q? degerleri.

Maddeler R? R? Adj. Q?
Sirdirilebilir Orgiit Performansi 0,229 0,225 0,149
Yesil insan Kaynaklari Yonetimi 0,487 0,486 0,436
ise Adanma 0,574 0,572 0,365

Yapisal esitlik modellemesi sonucunda elde edilen B katsayilari, degiskenler arasindaki iliskilerin
yalnizca istatistiksel olarak degil, pratik diizeyde de anlamli oldugunu géstermektedir (Hair vd., 2019;
Henseler vd., 2015). Bu noktadan degerlendirildiginde, yesil donistlrici liderligin yesil insan
kaynaklari uygulamalari Gzerindeki etkisi yliksek dizeyde (R=0.62) bulunmustur. S6z konusu deger,
orgltsel diizeyde liderlik davranislarinin gcevreci insan kaynaklari politikalarini sekillendirmede gigli bir
belirleyici oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, yesil insan kaynaklari yénetiminin ise adanma
Uzerindeki etkisi orta diizeyde (R=0.41) bulunmus ve bu durum ¢alisanlarin ¢cevresel hassasiyet gbzeten
uygulamalar karsisinda motivasyonlarinin arttigini isaret etmektedir. Etki diizeyleri dikkate alindiginda,
surdirdlebilir orgitsel performansa en yiksek katkinin ise adanma (zerinden dolayli yoldan
gerceklestigi gorilmektedir. Bu bulgu, yalnizca bireysel is tatmininin degil, ayni zamanda orgitin
cevresel ve ekonomik surdirilebilirliginin de calisan baghligi ile dogrudan iliskili oldugunu ortaya
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koymaktadir. Literatlirdeki benzer g¢alismalarla karsilastirildiginda (Mansour vd., 2023; Putra, 2024,
Seocanac ve Dimitrovski, 2024; Yanhong ve Rafiq, 2024; Zhao vd., 2021), elde edilen R katsayilarinin
hem tutarli hem de baglama 6zgii giicli etkiler icerdigi dikkat cekmektedir. Bu da arastirmanin teorik
modelinin gegerliligini desteklerken, kentsel baglamda KOB/’ler icin uygulanabilir stratejik ¢ikarimlar
sunmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda elde dilen bulgular sonug¢ boliimiinde daha detayli olarak ele alinmis ve
literatlr ile karsilastirilarak tartisiimistir.

5. Sonug¢

Bu arastirmada, yesil DL’ligin ¢calisanlarin ise adanma ve sirdrilebilir 6rgitsel performans Gzerindeki
iliskisi incelenmis, bu iliskide yesil insan kaynaklari yénetiminin (Yesil iKY) araci rolii degerlendirilmistir.
Yapilan analizler, yesil DL'ligin hem dogrudan hem de dolayl iligkilerinin anlamli ve pozitif oldugunu
gostermektedir. Arastirmanin sonuclari, yesil liderligin ve insan kaynaklari yonetimi sireclerinin
isletmelerde surdirilebilirlik odakh donlisim yaratmada kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
Bulgular, alan yazindaki 6nceki ¢alismalarla kiyaslanarak asagida her bir hipotez 6zelinde tartisiimistir.

Arastirmanin birinci hipotezine yonelik yapilan analizlerden elde edilen sonuglar, yesil DLlerin,
orgitlerinde yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini tesvik ettigini ve bu uygulamalarin
benimsenmesine katki sagladigini géstermektedir. Yesil DL, calisanlarin cevresel sirdirilebilirlik
konularinda bilinclenmesini saglarken, 6rgiitin insan kaynaklari politikalarinin ¢cevreci uygulamalarla
sekillendirilmesine 6ncuiliik etmektedir. Bu bulgu, Sanusi vd. (2023) ve Achmada vd. (2024) tarafindan
yapilan calismalarda belirtilen, yesil liderligin calisanlarin ¢evreci motivasyonunu artirarak kurumsal
surdurdlebilirlik politikalarinin  etkinligini artirdigi yonindeki bulgularla o6rtiismektedir. Ayrica,
arastirmanin sonuglari, liderlerin ¢evresel sorumluluk bilinci ile hareket etmesinin, insan kaynaklari
yonetimi slreclerinin ¢evreci politikalar dogrultusunda sekillendiriimesine katki sundugunu
desteklemektedir.

ikinci hipotez baglaminda elde edilen arastirma sonuglari, yesil insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin ise adanma seviyelerini artirdigini ortaya koymustur. Bu bulgu gevreci
insan kaynaklari uygulamalarinin (6rn; yesil ise alim siirecleri, cevre dostu egitim programlari ve
surdirilebilir performans yonetimi) calisanlarin 6rgltlerine yonelik olumlu algl ve davranislarda
bulunma egilimlerini arttirdigina isaret etmektedir. Kim vd. (2013) ve Putra (2024) tarafindan yapilan
cahismalar da yesil insan kaynaklari yénetiminin g¢alisanlarin ise yonelik motivasyonlarini artirdigi ve
orgite olan bagliliklarini giiclendirdigi yoniinde benzer sonuglar ortaya koymustur. Ozellikle is
kaynaklari ve kisisel kaynaklar teorisi cercevesinde degerlendirildiginde, yesil iKY uygulamalarinin,
¢ahsanlarin islerine duydugu baghhgl artirma ve is slireglerine anlam katma mekanizmasini nasil
sekillendirdigi daha net anlasiimaktadir.

Arastirmanin Gglinci hipotezi baglaminda yapilan analizler, yesil DL’lerin galisanlarin ise adanma
diizeylerini Gzerinde pozitif yonli anlamh iliskisi oldugunu gostermektedir. Bu sonug, Mukonza ve
Swarts (2019) ile Achmada vd. (2024) tarafindan yapilan ¢alismalarda elde edilen, yesil liderlerin ¢calisan
baghhg Gzerindeki olumlu iliskisini vurgulayan bulgularla uyumludur. Yesil DL'ler, ¢alisanlarini ¢cevresel
hedefler dogrultusunda motive ederek, onlarin islerine daha fazla anlam yliklemelerini saglamakta ve
orgit icindeki surdirdlebilirlik bilincini artirmaktadir. Bununla birlikte, arastirma sonuglari, yesil
liderlerin ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis ilgi ve entelektiiel tesvik gibi liderlik unsurlarini
kullanarak galisanlarin ise yonelik ilgisini artirdigini da ortaya koymaktadir.

Arastirmanin dordiinci hipotezi baglaminda elde edilen bulgular, yesil insan kaynaklari yénetiminin
sirdirilebilir 6rgiitsel performans {izerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Yesil iKY
uygulamalarinin, ¢alisanlarin c¢evresel farkindaligini artirarak sirdirilebilir is sireclerine olan
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katkilarini giiclendirdigi belirlenmistir. Zhao vd. (2021) ve Neacsu ve Georgescu (2023) tarafindan
yapilan arastirmalar, yesil insan kaynaklari yonetimi silreglerinin, orgitlerin uzun vadeli
surdurdlebilirlik hedeflerine ulasmalarinda kritik bir role sahip oldugunu gostermektedir. Elde edilen
sonuglar, isletmelerin insan kaynaklari politikalarini stirdirulebilirlik odakl sekilde diizenlemelerinin,
orgltsel performansi artirmada etkili bir strateji oldugunu ortaya koymaktadir.

Besinci hipoteze iliskin elde edilen arastirma sonuglari, yesil DL’lik ile strdiarilebilir orgitsel
performans arasinda pozitif yonli ve anlamli bigimde iligski oldugu gézlenmektedir. Yesil DL’lerin gevre
dostu is uygulamalarini tesvik etmesi, isletmelerin sirdirilebilirlik odakh dénisiim sireglerini
glclendirmektedir. Dai vd. (2022) tarafindan yapilan arastirmalarda da donustirica liderligin
orgutlerin siirdirilebilirlik performansini artirdigi vurgulanmistir. Arastirma bulgulari, liderlerin gevreci
degerleri benimsemesinin, calisanlarin c¢evresel sirdirilebilirlik bilincini  artirarak  6rgitin
surdurdlebilirlik hedeflerine ulagsmasina katki sagladigini géstermektedir.

Arastirmanin altinci ve yedinci hipotezleri yesil insan kaynaklari yonetiminin, yesil DL’lik ile ise adanma
ve slrdurilebilir orglitsel performans arasindaki iliskide aracilik roliini tespit etmeye yoneliktir. Bu
amacla yapilan analizlerden elde edilen sonuglar, yesil insan kaynaklari yonetiminin, yesil DL’lik ile ise
adanma ve surdurilebilir orgitsel performans arasindaki iliskide kismi aracilik roli oynadigini
gostermektedir. Bu bulgu, Putra (2024) ve Yadav vd. (2024) tarafindan yapilan ¢alismalarda, yesil insan
kaynaklari politikalarinin 6rgiitsel siireclere entegre edilmesinin ¢alisan baghhgi ve 6rgiitsel performans
Uzerindeki etkisini artirdigi yéniindeki bulgularla értiismektedir. Ozellikle cevreci insan kaynaklari
uygulamalarinin etkin bir sekilde uygulanmasi, liderlik etkisini daha giicli hale getirmekte ve
isletmelerin uzun vadeli sirdiurilebilirlik stratejilerini desteklemektedir.

Arastirmanin Trabzon Arsin Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gdsteren KOBI'ler iizerinde
gerceklestirilmesi, calismanin bulgularini is diinyasinda strdirulebilir yonetim anlayisini benimsemeye
¢ahisan kiiglik ve orta dlgekli isletmeler agisindan 6zellikle degerli kilmaktadir. Arastirma bulgulari, bu
tir isletmelerde yesil insan kaynaklari uygulamalarinin hem calisan bagliligina hem de orgutsel
surdurdlebilirlik performansina katki sundugunu gostermektedir.

Calismanin Kisitlari:

Bu arastirmanin bulgular literatiire ve uygulamaya onemli katkilar sunmakla birlikte, birtakim
sinirliliklar da icermektedir. Buna gore yapilan bu arastirma yalnizca Trabzon Arsin Organize Sanayi
Bolgesi'nde faaliyet gésteren KOBI'ler 6rneklem alinarak gerceklestirilmistir. Bu durum, elde edilen
sonuglarin farkl sektorler, bolgeler veya buyik 6lgekli isletmelere genellenebilirligi noktasinda bir kisit
teskil etmektedir. Bir diger kisit, arastirmada yalnizca nicel veri toplama yéntemi olan anket tekniginin
kullanilmasidir. Bu durum, katilimcilarin davraniglarini derinlemesine anlamaya yonelik derinlemesine
cikarimlarda bulunmayi sinirlandirmaktadir. Ozellikle calisanlarin yesil liderlik ve insan kaynaklari
politikalarina yonelik algilarini daha detayli degerlendirebilmek igin gelecekte nitel veya karma
yontemlerin tercih edilmesinin faydali olabilecegi disliniiimektedir. Ayrica arastirmada kolayda
ornekleme yontemi kullaniimistir. Bu tercih, ¢calismanin genellenebilirligi noktasinda 6nemli bir
kisithhiga neden olmaktadir. Y

Gelecek Arastirmalar:

Bu arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, isletmelerin ¢evresel sirdirilebilirligi tesvik eden
liderlik ve insan kaynaklari yonetimi politikalarini benimsemelerinin, ¢alisan baglhhgini ve orgitsel
performansi artirmada kritik bir faktér oldugunu gostermektedir. ilerleyen calismalarda, farkli
sektorlerde vyapilacak arastirmalar ile bulgularin genellenebilirligi artirilabilir, farkli 6rnekleme
yontemleri uygulanabilir ayrica nitel ya da karma arastirma yontemleriyle g¢alisanlarin yesil liderlik
algilarinin daha detayli incelenmesi, dolayisiyla kavramlar arasi iliski 6rlintisiiniin daha kapsamli olarak
ortaya konulmasi, alanyazina katkisi bakimindan énerilmektedir.
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Etik Standartlara Uyum

Cikar Catismasi: Yazarlar, kendileri ve baska liglincii kisi ve kurumlarla ¢ikar ¢atismasinin olmadigini
veya varsa bu ¢ikar ¢catismasinin nasil olustuguna ve ¢éziilecegine iliskin beyanlar ile yazar katkisi
beyan formlari makale siire¢ dosyalarina islak imzali olarak eklenmistir.

Etik Kurul izni: Bu makalede etik kurul iznine gerek yoktur, buna iliskin islak imzali etik kurul karari
gerekmedigine iliskin onam formu sistem lizerindeki makale siireci dosyalarina eklenmistir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem:

Today, leadership and human resources practices play a critical role in achieving environmental sustainability
goals for businesses. However, the effects of green transformational leadership on employee engagement and
sustainable organizational performance and the mediating role of green human resources management in this
relationship have not yet been sufficiently clarified. The main research problem of this study is to understand the
effects of green leadership practices on employee behavior and organizational sustainability and to reveal the
function of Green HRM in this process.

Research Questions:

How does green transformational leadership affect employees' work engagement and sustainable organizational
performance, and does green human resource management play a mediating role in this relationship?

Literature Review:

In recent years, global environmental issues such as climate change, resource depletion, and ecological
degradation have compelled businesses to adopt sustainability-focused management approaches. This
transformation has especially affected leadership styles and human resource management (HRM) practices. In
this context, green transformational leadership (GTL) has emerged as a prominent leadership model that
integrates environmental vision into organizational culture, motivating employees to engage in eco-friendly
behaviors (Mukonza & Swarts, 2019; Ayandibu, 2019). GTL not only influences individual behaviors but also
serves as a driving force behind green innovation and sustainable organizational change (Achmada et al., 2024).

Complementing this leadership approach, green human resource management (GHRM) plays a critical role in
institutionalizing environmentally responsible behavior. GHRM encompasses practices such as green
recruitment, environmentally focused training programs, sustainable performance evaluations, and eco-based
incentive systems (Molina-Azorin et al., 2021; Putra, 2024). These practices not only promote environmental
awareness but also contribute positively to employee engagement, job satisfaction, and organizational
citizenship behavior (Bombiak, 2019; Kralova, 2023).

Meanwhile, work engagement has become a key concept in organizational behavior, associated with enhanced
performance and stronger emotional commitment. Studies have shown that environmentally sensitive
leadership and HR practices can significantly increase employees' internal motivation and level of engagement
(Kim et al., 2013; Shimazu et al., 2010). However, most studies explore these relationships in isolation, and the
mediating role of GHRM between green leadership and work engagement or sustainable performance remains
underexplored (Yadav et al., 2024; Peerzadah et al., 2018).

This study addresses that gap by investigating the direct and indirect relationships between green
transformational leadership, work engagement, and sustainable organizational performance. In particular, it
contributes to the literature by testing the mediating effect of GHRM, especially within the context of small and
medium-sized enterprises (SMEs), where such interactions have been rarely studied.

Methodology:
Findings:

The main objective of this study is to examine the impact of green transformational leadership on employees’
work engagement and sustainable organizational performance, and to investigate the mediating role of green
human resource management (GHRM) practices in this relationship. To achieve this, quantitative data were
collected via surveys from 396 employees working in SMEs located in the Arsin Organized Industrial Zone of
Trabzon. The data collected were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) via Smart-PLS 4 software.

| Kent Kiiltlirii ve Yonetimi  ISSN: 2146-9229 3551 ( 3'



Yesil Donistiiriicii Liderligin ise Adanma ve Siirdiiriilebilir Orgiit Performansi Uzerindeki Etkisinde Yesil insan Kaynaklari Yonetiminin Araci
Roll: Trabzon Arsin Organize Sanayi Bélgesinde Bir Arastirma

In terms of methodology, the use of SEM allowed for a more comprehensive examination of both direct and
indirect relationships compared to traditional regression analysis. Particularly, the application of the
bootstrapping method provided reliable estimates for testing mediation effects. However, since the data were
based on self-reports, future studies are recommended to include multiple data sources (e.g., managerial
evaluations or behavioral observations) to enhance validity.

The analysis confirmed that all seven hypotheses proposed in the study were supported. Key findings are as
follows:

e Green transformational leadership has a significant and positive effect on employees’ work
engagement, both directly and indirectly through GHRM.

e Similarly, sustainable organizational performance is positively influenced by both green leadership and
green HRM practices.

e Mediation analyses revealed that GHRM plays a partial mediating role in both relationships (with VAF
values ranging between 40% and 56%).

e Model fit indices indicate a good level of model adequacy (SRMR = 0.049; NFI = 0.835), confirming the
structural validity of the proposed framework.

These findings underscore the strategic importance of integrating green leadership and HR practices into
organizational processes, particularly for businesses aiming to achieve long-term sustainability goals through
enhanced employee engagement and environmental alignment.

Results and Conclusions:

This study examined the effects of green transformational leadership on employees’ work engagement and
sustainable organizational performance and evaluated the mediating role of green human resource management
(GHRM) in these relationships. Conducted among SMEs operating in the Arsin Organized Industrial Zone in
Trabzon, the study found that all proposed hypotheses were statistically supported.

The analyses revealed that green transformational leadership has a positive and significant impact on GHRM
practices (8=0.698, p<0.01), indicating that environmentally conscious leadership fosters the development of
green HR policies, thereby contributing to sustainability efforts. GHRM practices were also found to significantly
enhance employees’ work engagement (8=0.404, p<0.01), suggesting that environmentally aligned HR initiatives
increase motivation and commitment among employees.

Additionally, green transformational leadership directly affects work engagement in a positive manner (8=0.419,
p<0.01). The environmental vision and inspirational behaviors of leaders strengthen employees’ emotional
connection to their work and organization. Moreover, GHRM practices have a direct positive effect on
sustainable organizational performance (£=0.332, p<0.01), showing that environmentally focused HR activities
such as training, performance management, and rewards contribute to long-term performance outcomes.

The direct effect of green transformational leadership on sustainable organizational performance was also found
to be significant (8=0.183, p<0.05), indicating that leadership supports environmentally sustainable outcomes
beyond employee behavior. Mediation analyses showed that GHRM plays a partial mediating role in the
relationships between green leadership and both work engagement and sustainable performance (VAF ranging
between 40% and 55%). This highlights how green HR practices reinforce the influence of leadership and enhance
organizational outcomes.

The findings obtained within the scope of this study provide both theoretical and practical contributions.
Integrating green leadership with human resources strategies is a critical success factor for organizations
pursuing sustainability goals. Especially in SMEs, the coordinated implementation of these two elements
improves employee engagement and contributes significantly to long-term organizational performance.
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Limitations and Recommendations:

This study offers important findings; however, it also has certain limitations. First, the research was limited to
SMEs operating in the Arsin Organized Industrial Zone in Trabzon, which restricts the generalizability of the
results to other regions, sectors, or larger-scale organizations. Future studies should consider broader and more
diverse samples to enhance the validity and comparability of findings.

Additionally, the study employed only quantitative data collection methods (surveys), which limited the depth
of insight into participants' perceptions and behaviors. Future research could benefit from incorporating
qualitative methods, such as focus group interviews or in-depth interviews, to gain a more comprehensive
understanding of how green leadership and green HR practices are reflected in organizational settings.
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