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Amag - Bu aragtirmanin amaci, Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yesil IKY) uygulamalarinin orgiitsel
inovasyon tizerindeki etkisini ve bu iliskide dontisiimcii ile etkilesimci liderlik tiirlerinin aracilik
roliinii incelemektir. Isletmelerin cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasirken Yesil IKY
politikalar1 araciligiyla yenilik¢i siirecleri nasil tesvik ettiklerini ortaya koymak hedeflenmektedir.

Yontem — Arastirma nicel yontem yaklagimiyla yiiriitiilm{iistiir. Veriler, anket teknigiyle Tiirkiye'deki
orta ve biiyiik olgekli isletmelerde, sivil toplum kuruluslarinda, yerel yonetimlerde ve kamu
kurumlarinda gorev yapan yoneticiler ile insan kaynaklar1 profesyonellerinden toplanmistir.

Bulgular - Yesil IKY uygulamalarmin érgiitsel inovasyonu hem dogrudan hem de liderlik tiirleri
aracihgiyla dolayh olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ozellikle doniisiimcii liderligin giiglii bir aracilik
rolii istlendigj, etkilesimci liderligin ise daha sinirli fakat anlamli bir rolii oldugu goriilmiistiir. Boylece
aragtirmada test edilen tiim hipotezler (H1-H7) desteklenmistir.

Tartisma - Sonuglar, Yesil IKY'nin yalnizca gevresel siirdiiriilebilirligi degil, ayn1 zamanda yenilikgi
bir 6rgiit kiiltiiriiniin gelisimini de destekledigini gostermektedir. Ozellikle doniisiimcii liderlik ile
desteklenen Yesil IKY uygulamalari, isletmelerin inovasyon yetkinliklerini artirmada stratejik bir arag
olarak degerlendirilebilir. Bu yoniiyle ¢alisma, literatiire kuramsal katki saglamakta ve isletmelere
siird{iriilebilirlik ile inovasyon hedeflerine ulasmada uygulamaya déniik 6neriler sunmaktadir.
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Purpose— The purpose of this study is to examine the effect of Green Human Resource Management
(GHRM) practices on organizational innovation and the mediating role of transformational and
transactional leadership in this relationship. The study aims to reveal how GHRM policies promote
innovative processes while helping organizations achieve their environmental sustainability goals.

Design/methodology/approach — The research was conducted using a quantitative approach. Data
were collected through a structured questionnaire from managers and human resource professionals
working in medium and large-scale enterprises, non-governmental organizations, local
administrations, and public institutions in Tiirkiye.

Results — The findings indicate that GHRM practices influence organizational innovation both
directly and indirectly through leadership styles. Specifically, transformational leadership plays a
strong mediating role, while transactional leadership provides a more limited but still significant
contribution. Thus, all tested hypotheses (H1-H7) were supported.

Discussion — The results demonstrate that GHRM not only promotes environmental sustainability
but also supports the development of an innovative organizational culture. Particularly when
supported by transformational leadership, GHRM practices can be considered a strategic tool for
enhancing organizations’ innovation capabilities. In this regard, the study contributes to the
theoretical literature and provides practical implications for organizations aiming to achieve
sustainability and innovation goals.
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1. Giris

Yesil is diistincesi, ekonomik kalkinmarnun siirdiiriilebilirligine iliskin artan endiselerle birlikte 20. ytlizyilin
sonunda yayginlasmaya baglamistir. Modern "yesil gelismelerin" koékenleri 19601 yillara dayansa da,
isletmelerin "yesillendirme" egilimleriyle uyum saglamas: ve bu kavrami deger sistemlerine entegre etmesi
uzun yillar almistir (Stojanoska, 2016, s. 4). 21. ylizyilin yikici ve hizla degisen rekabet kosullarinin yani sira
iklim krizi ve ekolojik dengenin bozulmasi, bagta gevresel etkiler olmak tizere bir dizi sosyo-ekonomik sorunu
da beraberinde getirmektedir. Bu sorunlarin belirlenmesi ve 6nlenmesi amaciyla kiiresel diizeyde gelistirilen
plan, program ve politikalarin makro ve mikro diizeyde uygulanmasi, hem ulusal hiikiimetlere hem de is
diinyas: politikalarina rehberlik etmektedir. Bu nedenle siirdiiriilebilirlik kavrami giderek daha fazla dikkat
¢cekmektedir.

Son yillarda siirdiiriilebilirlik, diinya genelindeki kurum ve kuruluslarin odak noktalarindan biri haline
gelmistir. 1984 yilinda ilk kez toplanan Diinya Cevre ve Kalkinma Komisyonu (DCKK), 1987'de Brundtland
Raporu'nu yayimlayarak "siirdiiriilebilir kalkinma" kavramini tanimlamistir. Raporda bu kavram, "gelecek
nesillerin kendi ihtiyaglarini karsilama becerisini tehlikeye atmadan giiniimiiz ihtiyaclarini karsilama" olarak
tanimlanmistir (O'Brien, 1999, s. 2-3; Brundtland, 1987). Siirdiiriilebilirlik kavrami, Ben-Eli (2015) tarafindan
maddi, ekonomik, yasam, sosyal ve manevi alanlarla iliskili bes temel ilke olarak ele alinmistir. Bu gergevede,
cevreyi koruma ve gelecek nesillere yasanabilir bir diinya birakma amaci, gesitli cevresel yonetim sistemleri
(Noronha, Manjush ve Monteiro, 2016) ve stratejiler ile desteklenmektedir.

Bu stratejiler arasinda 6ne g¢ikan uygulamalardan biri de Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi (Yesil IKY)
olgusudur. Yesil IKY, cevresel siirdiiriilebilirlik ilkelerini insan kaynaklari uygulamalari ile biitiinlestiren
yenilik¢i bir yonetim anlayisin temsil etmektedir (Ahmad, 2015; Masri, 2016; Schaltegger, Burritt ve Petersen,
2017). Isletmelerin yesil politikalar1 hayata gecirmesi, sadece gevresel duyarlilig1 artirmakla kalmayip aym
zamanda rekabet avantaji da saglamaktadir. Yesil IKY uygulamalari, calisanlarin gevre bilinci kazanmasini
tesvik ederek, isletmelerin cevresel ayak izini azaltmalarina yardimci olmaktadir. Ayrica, is glicii
planlamasindan performans yonetimine kadar birgok IK siirecinin cevresel faktorlerle uyumlu hale
getirilmesini amaglamaktadir.

2021 yilinda Avrupa Birligi tarafindan imzalanan "Yesil ve Dijital Doniisiim Bildirgesi", Avrupamnin 2050 yilina
kadar diinyanin ilk karbon nétr kitasi olmasini hedeflemekte ve bu dogrultuda yesil start-up ve KOBI'lerin
fonlanmasini 6nemli bir unsur olarak ele almaktadir. Bu gelisme, isletmelerin yesil politikalar1 benimsemesini
ve uygulamalarim bu yonde gelistirmesini zorunlu kilmaktadir. Igletmelerin yesil stratejiler benimsemesi,
sadece cevresel siirdiiriilebilirligi artirmakla kalmayip ayni zamanda ekonomik biiyiimeye ve istihdama da
olumlu katkilar saglamaktadir. Ozellikle gelismis {ilkelerde cevre dostu iiretim ve tiiketim siireclerinin tesvik
edilmesi, yesil is modellerinin yayginlasmasini desteklemektedir.

Ozellikle isletmelerde etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi kurma asamalarinda gevreye zarar vermeyecek
sekilde ve cevreye katki saglayarak vyiiriitiilmesi cabalari, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi olarak
nitelendirilmekte olup, bu gabalarin uygulanmas igin gelistirilen politika ve araglar Yesil insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalar1 seklinde degerlendirilmektedir (Erbasi, 2021, s. 249). Yetenekli ve bilgili ¢alisanlar,
calistiklar: sirketlere bagh kalabilmek igin islerinde anlam ve kendini gergeklestirme arayisindadir ve Yesil
IKY, yesil degerleri ve uygulamalari takip ederek bu baglhligin yaratilmasina yardimci olmaktadir (Deshwal,
2015, s. 178). Her ne olursa olsun, yesil is kavraminin énemi, literatiirde ¢ok sayida tanimla gosterildigi gibi,
simdi bile oldukga iyi anlasiliyor. Dahasi, yesil is uygulamalari, bolgeler arasinda "yesil" faaliyetlerin
taninabilir farklilagmalariyla, diinya ¢apindaki is unsurlar1 tarafindan yaygin olarak yayilmaktan ve birbirine
baglanmaktan uzaktir. Bunun arkasinda ¢ok sayida neden vardir. Biri, yesil is arayisinin hala ¢ogunlukla
(maliyet artis1 veya kar kaybi agisindan) ekstra bir yiik olarak goriilmesiyle ilgilidir. Digeri ise tilkenin politik,
sosyal ve parasal farkliliklar gibi faktorleriyle ilgilidir (Stojanoska, 2016, s. 4).

Yesil 1KY, insan kaynaklari yonetimi siireglerinin cevresel siirdiiriilebilirlik perspektifiyle yeniden
sekillendirilmesini igeren bir yonetim anlayisidir. Bu baglamda, drgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi ve
siirdiiriilebilir biiyiimeyi saglayabilmesi igin rgiitsel inovasyon biiyiik bir énem tagimaktadir. Yesil 1KY
uygulamalarinin orgiitsel inovasyonu tesvik etme potansiyeli, akademik yazinda giderek artan bir sekilde ele
alinmaktadir. Ancak, bu iliskinin nasil gerceklestigi ve hangi faktorlerin bu siireci yonlendirdigi konusu,
arastirilmasi gereken 6nemli bir alandir.
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Orgiitlerin gevresel siirdiiriilebilirlik ve inovasyonu tesvik eden politikalar: benimsemesinde liderlik kilit bir
rol oynamaktadir. Liderlik tiirleri, calisanlarin ¢evre dostu uygulamalara adaptasyonunu ve inovatif siireclere
katilimini yonlendiren 6énemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Ozellikle doniisiimcii liderlik, calisanlara
vizyon kazandirarak, onlar1 motive ederek ve yenilik¢i diisiinceyi tesvik ederek orgiitsel inovasyon stireclerine
katki saglamaktadir. Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin gevresel farkindaligini artirmakta ve siirdiiriilebilir is
modellerinin benimsenmesini desteklemektedir. Bu baglamda, déniisiimcii liderligin Yesil IKY ile 6rgiitsel
inovasyon arasindaki iligkide araci bir rol oynayip oynamadigl bu calismanin temel arastirma sorularindan
birini olugturmaktadr.

Bununla birlikte, isletmelerde liderligin tek yonlii olmadig ve farkl: liderlik stillerinin inovasyon siireglerinde
farkli etkiler yaratabilecegi goz oniinde bulundurulmalidir. Etkilesimci liderlik, ¢alisanlarin 6diillendirilmesi,
is performansmin tesvik edilmesi ve belirlenen hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi gibi unsurlar1 igeren
bir liderlik yaklagimidir. Etkilesimci liderler, calisanlarin belirlenen 6rgiitsel standartlara uyum saglamasini
tesvik eder ve performans odakli bir yonetim anlayisini benimser. Bu dogrultuda, etkilesimci liderligin Yesil
IKY ile 6rgiitsel inovasyon arasindaki iligskide nasil bir rol oynadig1 da aragtirmaya deger bir konudur. Mevcut
literatiirde, etkilesimci liderligin 6rgiitsel inovasyona olan katkisinin doniistimcti liderlige kiyasla daha simirh
oldugu, ancak operasyonel siireclerde etkili bir yonetim araci olabilecegi vurgulanmaktadir.

Tiirkiye'deki orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde gdrev yapan yoneticiler ve insan kaynaklar: profesyonelleri
{izerinde yapilan nicel bir aragtirma ile Yesil IKY uygulamalarmin érgiitsel inovasyon iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Bu iliskinin agiklanmasinda doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik degiskenleri araci
faktor olarak ele alinmaktadir. Calismanin teorik cergevesi, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi, Orgiitsel
inovasyon, Dontistimctii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik degiskenleri tizerine kurulmus olup, bu degiskenler
arasindaki iligkileri anlamaya yonelik ampirik bir analiz sunmaktadir. Bu arastirma, Yesil IKY'nin yalnizca
cevresel siirdiiriilebilirligi tesvik eden bir yonetim modeli olmadigini, ayn1 zamanda inovasyonu destekleyen
ve igletmelerin rekabet avantajini gii¢lendiren kritik bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, liderlik
stillerinin bu siireclerde oynadig1 rolii ortaya c¢ikararak, doniisiimcii liderligin ¢alisanlari motive ederek
inovatif siireclere katki sagladigini, etkilesimci liderligin ise operasyonel siireglerde etkin bir yonetim araci
olarak rol oynadigini gostermektedir. Bu calisma, Yesil IKY nin orgiitsel inovasyon iizerindeki etkisini liderlik
perspektifinden ele alarak literatiire Onemli katkilar sunmay:r ve uygulayicilara yol gostermeyi
amaglamaktadir. Gelecekteki arastirmalar igin farkli sektdrlerdeki uygulamalarin karsilastirilmasi, kiiltiirler
arasi ¢alismalarin yapilmasi ve Yesil IKY'nin ¢alisan refahi, miisteri memnuniyeti gibi daha genis degiskenlerle
iligkilendirilmesi 6nerilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (YIKY) kavramina gecmeden Once siirdiiriilebilirlik olgusuna deginilmesi,
kavramin tarihsel ve kavramsal gelisimi agisindan 6nem tasimaktadir. Siirdiiriilebilirlik, giiniimiizde yalnizca
cevresel bir mesele olmaktan ¢ikarak; ekonomik kalkinma, sosyal esitlik ve kurumsal sorumluluk gibi ¢ok
boyutlu bir alan haline gelmistir. Brundtland Raporu (1987), siirdiiriilebilir kalkinmay1 “gelecek nesillerin
kendi ihtiyaglarini karsilama yeteneklerinden 6diin vermeden, bugiiniin ihtiyaglarin1 karsilamak” seklinde
tanimlamis ve bu baglamda hem bireylerin hem de kurumlarin sorumluluklarini vurgulamistir (WCED, 1987,
s. 43).

Siirdiiriilebilir kalkinma genellikle cevresel, ekonomik ve sosyal olmak iizere {i¢ temel boyut iizerinden ele
alinmakta, bu yaklasim alanda yaygin kabul gormektedir. Bu boyutlar literatiirde “ii¢ P” (People, Planet,
Profit) ya da “ii¢ E” (Environment, Economy, Equity) bi¢ciminde adlandirilmaktadir. Cogunlukla uyumlu ve
birbirini destekleyici oldugu kabul edilen bu boyutlarin her biri normatif gerekgelere dayandirilmaktadir
(Bostrom, 2012, s. 3). Ekonomik siirdiiriilebilirlik, kaynaklarin uzun vadede tiiketilmeden ekonomik
faaliyetlerin devamini; sosyal siirdiiriilebilirlik ise adalet, esitlik, insan haklar1 ve Kkiiltiirel degerlerin
korunmasini ifade etmektedir (UNESCO, 2017, s. 5).

Giiniimiiz ig diinyasinda siirdiiriilebilirlik, yalnzca gevresel bir duyarliliktan 6te, rekabet avantaji saglayan
bir unsur olarak goriilmektedir. Kurumsal siirdiiriilebilirlik, isletmelerin finansal basariyla birlikte cevreye ve
topluma katki sunmalarini gerektirmektedir (Eccles, loannou & Serafeim, 2014, s. 288). Bu gercevede gevresel,
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sosyal ve yonetisim (ESG) kriterleri, yatirimcilar ve paydaslar agisindan belirleyici Olgiitler haline gelmistir.
Unilever gibi ¢ok uluslu sirketler, stirdiiriilebilirlik stratejilerini is modellerine entegre ederek hem itibarlarini
hem de uzun vadeli finansal performanslarim giiclendirmekte; enerji verimliligi, karbon ayak izinin
azaltilmas: ve etik tedarik zinciri yonetimi gibi uygulamalar 6ne ¢ikmaktadir (Freeman & Dmytriyev, 2017, s.
19).

Benzer bicimde devletler de stirdiiriilebilirligi politika giindemlerine tasimaktadir. Avrupa Birligi'nin 2019'da
baglattig1 “Yesil Mutabakat”, 2050’ye kadar karbon nétr olmay:r hedefleyen kapsamli bir politika seti ortaya
koymustur (European Commission, 2019, s. 2). Tiirkiye ise 2021 yilinda Paris Iklim Anlasmasi’ni onaylayarak
kiiresel cabalara katilim gostermistir. Genel itibariyle siirdiiriilebilirlik, yalnizca gevresel degil; ekonomik
rasyonalite ve toplumsal sorumlulugu da kapsayan biitiinciil bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Bu
noktada, kurumlarin siirdiiriilebilirlik katkilarinin yalnizca iiriin ve hizmet boyutunda degil, aym zamanda
insan kaynaklar1 politikalar araciligiyla da sekillendigi goriilmekte ve Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi (YIKY)
kavrami 6ne ¢ikmaktadir.

2.1.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi

“Yesil” kavrami doga ve gevre ile iligkilendirilmekte olup, is diinyasinda ¢evreyi korumak, kaynaklar1 verimli
kullanmak, kirliligi onlemek ve yesil alanlar yaratmak gibi farkli anlamlarda kullanilmaktadir (Opatha ve
Arulrajah, 2014, s. 102). Son yillarda yapilan arastirmalar, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yesil IKY)
uygulamalarinin siirdiiriilebilir performans: artirdigimi ortaya koymustur. Cevre dostu uygulamalarmn
zorunlu hale gelmesiyle birlikte, kuruluglar paydas baskisi altinda cevreci politikalar1 benimsemeye
yonelmistir. Bu nedenle Yesil IKY, hem akademik hem de uygulamali caligmalarda giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir (Rezaei-Moghaddam, 2016, s. 418; Ahmad, 2015, s. 4).

Yesil IKY, insan kaynaklar1 ydnetimi ile gevre yonetimi arasindaki iligkiyi ele alan disiplinleraras: bir yaklasim
olarak tamimlanmaktadir. Kavram, gevre psikolojisi, cevre yonetimi ve IKY literatiiriinden beslenmekte ve
orgilitlerin ¢evresel performanslarini artirmadaki roliinii agiklamaya calismaktadir. Wehrmeyer'in (1996)
Greening People: Human Resources and Environmental Management ¢alismasi, kavramin tarihsel gelisiminde
onemli bir doniim noktasidir. Cevre dostu insan kaynaklar1 uygulamalari, organizasyonlara verimlilik,
yetenek kazanimi, calisan baglilig1 ve miisteri sadakati gibi avantajlar saglayarak rekabet edebilirliklerini
gliclendirmektedir (Arulrajah ve Opatha, 2016, s. 155).

Yesil IKY'nin farkli tanimlar1 bulunmakla birlikte, ortak yénii gevresel siirdiiriilebilirligi destekleyen IK
politikalar1 ve uygulamalar1 kapsamasidir. Enerji verimliligini artirma, kirliligi azaltma, calisanlarin
farkindaligini yiikseltme ve cevreci bir orgiit kiiltiirii olusturma bu kapsamda degerlendirilmektedir
(Brammer vd., 2007, s. 1701; Mandip, 2012, s. 244; Jabbour ve Santos, 2008a, s. 198). Calisanlarin gevresel
girisimlere katilimim tegvik eden egitim, odiillendirme ve performans yonetimi gibi uygulamalar, Yesil
IKY'nin temel araclar1 arasinda yer almaktadir (Daily ve Huang, 2001, s. 1578; Zoogah, 2011, s. 12; Renwick
vd., 2013, s. 15). Bu baglamda Yesil IKY, gevre yonetiminin IKY islevlerine stratejik entegrasyonu olarak
goriilmekte ve siirdiiriilebilir is uygulamalarinin kurumsal diizeyde benimsenmesine katki saglamaktadir
(Shen, Dumont ve Deng, 2016, s. 120; Kim vd., 2019, s. 158; Bombiak ve Marciniuk-Kluska, 2018, s. 450). Boylece
cevresel stirdiiriilebilirlik hedefleri desteklenmekte, ¢alisanlar ¢evreye duyarli davraruslara yonlendirilmekte
ve Orgiitlerde Yesil bir kiiltiiriin olusumu saglanmaktadir (Chaudhary, 2019, s. 215; Cohen, Taylor ve Muller-
Camen, 2012, s. 275).

2.1.2. Yesil Insan Kaynaklarinin Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetimi (KY), siirdiiriilebilirlik stratejilerinin isletmelere entegre edilmesinde 6nemli bir
role sahiptir. Bu yoniiyle Yesil IKY, kuruluslarin gevresel markalagma yoluyla parasal hedeflerine ulagsmalarini
desteklerken ayni zamanda cevreyi olumsuz etkilerden korumaya yonelik gevre dostu politikalar1 ve
uygulamalar1 kapsamaktadir (Uddin ve Islam, 2015, s. 13). Siireg, potansiyel yesil ¢alisanlarin ise alimiyla
baslayip egitim, performans yonetimi, ddiillendirme ve katilima iligkiler ile devam etmekte ve isten ¢ikis
asamasiyla tamamlanmaktadir. Yesil IKY'nin ii¢ temel bileseni 6ne cikmaktadir. ik bilesen, calisan seciminden
egitime kadar uzanan yesil yeteneklerin gelistirilmesidir. Ikinci bilesen, performans degerlendirme ve
oddiillendirmeyi igeren yesil motivasyondur. Ugiincii bilesen ise cahisanlarin giiglendirilmesi, katilimimin
artirilmasi ve Orgiit icinde yesil bir kiiltiiriin olusturulmasidir (Rezaei-Moghaddam, 2016, s. 420).

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 486 Journal of Business Research-Turk



Y. Yetkin — E. Yavuz 18/1 (2026) 483-502

Yesil IKY Yetenek-Motivasyon-Firsat (YMF) teorisi temelinde agiklanmakta ve insan yonetimi
uygulamalarimin gevresel siirdiiriilebilirlige katkis1 6n plana ¢ikmaktadir. Buna gore, calisanlara gerekli cevre
bilgisi ve becerilerin kazandirilmas: “yetenek”, yesil odiiller ve performans sistemleriyle desteklenmesi
“motivasyon” ve cevresel girisimlere katihm firsatlarinin yaratilmasi “firsat” boyutlarim ifade etmektedir
(Renwick vd., 2013, s. 102; Oner, 2021, s. 11). Yesil IKY, calisanlarin se¢imi, egitimi, performans yonetimi ve
katilim stireglerinde gevreci politikalarin uygulanmasini saglayarak hem calisan bagliligin1 hem de orgiitsel
cevresel performans: giiclendiren stratejik bir yaklasim olarak 6ne ¢ikmaktadir (Renwick vd., 2008, s. 40;
Renwick vd., 2013, s. 9; Oselmi§, 2020, s. 11).

2.2 inovasyon ve érgﬁtsel inovasyon

Inovasyon, giderek kiiresellesen ve rekabetci hale gelen diinyada ekonomik biiyiimenin, toplumsal
ilerlemenin ve Orgiitsel basarmin temel unsuru olarak goriilmektedir. Yeni {riinlerin gelistirilmesi, ileri
teknolojilerin uygulanmasi, yeni is modellerinin olusturulmas: ve siireclerin doniistiiriilmesi gibi genis bir
alan1 kapsamaktadir. Bu kavram farkli disiplinlerde ele alinmis ve cesitli yOnleriyle tanimlanmistir.
Inovasyonun temel teorilerinden biri Schumpeter (1934)'in “yaratici yikim” yaklagimidir. Schumpeter (1942),
yeniligi ekonomik evrimi yonlendiren temel gii¢ olarak tanimlamis, yeni endiistrilerin ortaya ¢ikis1 ve eskilerin
yok olusuyla ekonominin siirekli bir dontiisiim yasadigini vurgulamistir (Schumpeter, 1942). Bu bakis agisi,
inovasyonun hem yaratici hem de yikic bir siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir.

Drucker ise inovasyonu girisimcilikle iliskilendirmis ve onu girisimcilerin degisimi firsata dontistiirmek igin
kullandiklar1 6zel bir arag olarak tanimlamistir. Inovasyonun sistematik bir siire¢ oldugunu vurgulayan
Drucker (1985), mevcut {irlinlerin iyilestirilmesi, yeni stireclerin gelistirilmesi veya kaynaklarin yeniden
diizenlenmesi yoluyla deger yaratilabilecegini belirtmistir. Inovasyonun teknolojik boyutu ise Dosi (1982, s.
149) tarafindan ele alnmistir. Ona gore inovasyon, teknolojik paradigmalar ve yoriingeler iginde
sekillenmekte, teknolojik ilerlemelerin yoniinii ve dogasimi belirlemektedir. Bu yaklasim, inovasyonu
kiimiilatif ve yola bagl bir siire¢ olarak degerlendirmektedir.

Freeman (1982, s. 25) ise inovasyonu daha genis bir ¢ercevede ele almis, ekonomik biiyiime ve endiistriyel
rekabetin kritik bir itici giicii olarak tanimlamistir. Ulusal inovasyon sistemlerinin dnemine dikkat ¢eken
Freeman (1982), teknolojik degisimlerin yalnizca firmalar i¢in degil, ekonomilerin geneli i¢in de doniistiiriicii
rol oynadigini savunmustur. Daha yakin donemde Christensen ve Raynor (2003, s. 145)'un ortaya koydugu
“yikic1 inovasyon” kavrami 6ne ¢ikmistir. Bu yaklagim, baglangicta nis pazarlara hitap eden, ancak zamanla
endiistri standartlarin1 doniistiiren iiriin ve hizmetlerin rekabet ortamini yeniden sekillendirdigini ortaya
koymaktadir. Genel ifadeyle inovasyon, farkli teorik yaklasimlarda farkli yonleriyle ele alinmakla birlikte,
ortak noktada ekonomik ilerleme ve toplumsal doniisiimiin temel dinamigi olarak kabul edilmektedir.
Schumpeter'in yaratict yikimindan Christensen’in  yikict inovasyonuna kadar cesitli perspektifler,
inovasyonun ekonomilerin, endiistrilerin ve toplumlarin gelecegini sekillendiren karmagsik ve dinamik bir
siire¢ oldugunu gostermektedir.

2.2.1. Orgiitsel Inovasyonun Tanim1

Orgﬁtsel inovasyon, isletmelerin rekabet giiclerini ve verimliliklerini artirma ¢abalarinin énemli bir pargasi
olarak goriilmektedir. Bu siireg, organizasyon yapisiny, kiiltiiriinii ve siireglerini iyilestirmek i¢in yeni fikirlerin
tretilmesi, gelistirilmesi ve uygulanmasini icermektedir. Literatiirde yer alan farkli yaklasimlar, orgiitsel
inovasyonun ¢ok boyutlu yapisini ortaya koymaktadir.

Nonaka ve Takeuchi (1995), bilgi yaratan sirket modeliyle Japon firmalarindaki inovasyon mekanizmalarin
aciklamis ve oOrtiik bilginin sosyal siireclerle agik bilgiye doniistiiriilmesini temel alan SECI modelini
gelistirmistir. Bu model, bilgi yonetiminin kiiltiirel ve sosyal boyutlarinin inovasyondaki o6nemini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde, orgiit kiiltiirtiniin destekleyici ve isbirlik¢i bir yapida olmasi, yenilikgi
davramglarin gelismesine katki saglamaktadir. Orgiitsel yapilarin inovasyon {izerindeki etkisi de dikkat
cekmektedir. Esnek ve merkezi olmayan adhokrasi yapilarinin inovasyona daha elverisli oldugu, kat1 ve
hiyerarsik makine biirokrasilerinin ise yenilik¢i faaliyetleri sinirlandirdig: belirtilmektedir. Leonard-Barton
(1995, 5.27), bilgi kaynaklarinin inovasyonun stirdiiriilebilirligi agisindan kritik oldugunu savunmus ve ortiik
ile agik bilginin etkin yonetimiyle siirekli inovasyonu destekleyen stratejiler gelistirmistir.
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Inovasyonun uygulanma siirecine odaklanan Govindarajan ve Trimble (2005, s.144), bir¢ok organizasyonun
fikir {iretiminde bagarili olsa da uygulamada zorluk yasadigini belirtmistir. Kaynak tahsisi, siire¢ yonetimi ve
kiiltiirel direng gibi engellerin asilmasi gerektigini vurgulamiglardir. Bu nedenle hem mevcut operasyonlarin
iyilestirilmesi hem de yeni firsatlarin arastirilmasi uzun vadeli siirdiiriilebilirlik i¢in gerekli goriilmektedir.
Sosyal sermaye de Orgiitsel inovasyonda 6nemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Lavie (2006, s.642), orgiit
i¢i ve disindaki giiclii sosyal aglarin bilgi paylasimini kolaylastirarak inovasyonu destekledigini belirtmistir.
Bu baglamda, kesif ve somiirii faaliyetlerini dengelemek igin cift yonlii yeteneklerin gelistirilmesi, farkl
birimlerin uyum icinde g¢alismasim saglayacak mekanizmalarla desteklenmektedir. Buradan hareketle
orgilitsel inovasyonun siirdiiriilebilmesi i¢in bilgi yonetimi, orgiit kiiltiirii, yapi, sosyal sermaye ve uygulama
siireclerinin bir biitiin olarak ele alinmasi gerekmektedir. Literatiirdeki katkilar, orgiitsel inovasyonun tek
boyutlu bir siire¢ degil, stratejik hedeflerle uyumlu hale getirilmesi gereken karmasik bir etkilesim oldugunu
gostermektedir.

2.2.2. Orgiitsel inovasyonu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel inovasyon, uzun vadeli basar1 icin kritik bir unsur olup igsel ve digsal birgok faktdrden
etkilenmektedir. Bu faktorlerin analizi, organizasyonlarin inovasyonu nasil destekleyip siirdiirebilecegine
dair énemli ipuglar1 sunmaktadir. Inovasyonu etkileyen temel unsurlardan biri érgiitsel kiiltiirdiir. Deal ve
Kennedy (1982), giiclii bir kiiltiiriin yenilikgi faaliyetleri hizlandirabilecegini savunurken, Schein (1992) kiiltiir
ve liderlik arasindaki iligkiye dikkat ¢ekmis ve liderlerin stratejilerini kiiltiirel degerlerle uyumlu hale
getirmeleri gerektigini belirtmistir. Hofstede (1980), kiiltiirel boyutlarin inovasyon {iizerindeki etkilerini
incelerken, Denison (1990) risk almaya ve degisime acik kiiltiirlerin inovasyonu daha fazla destekledigini
vurgulamistir.

Liderligin rolii de kritik goriilmektedir. Kouzes ve Posner (2007), vizyon belirleme, isbirligini tesvik etme ve
deney yapma gibi uygulamalar1 6nermektedir. Kotter (1996), degisim yonetimi ¢ergevesi sunarken , Goleman
(1995) liderlikte duygusal zekanin inovasyonu yonlendirmede onemli oldugunu ifade etmistir. Stratejik
yonetim boyutunda Porter (1980), sektor giiclerinin analiz edilmesinin inovasyon icin temel oldugunu
belirtmis, Grant (1996) ise stratejik secimlerin inovasyon iizerindeki etkilerini agiklamistir. Organizasyon
yapisi agisindan Thompson (1967), uygun yapilarin inovasyonu artirabilecegini savunmus, Hickson, Pugh ve
Pheysey (1969) ise yap1 tasarimlarinin inovasyon yetenegini nasil etkiledigini gostermistir.

Teknoloji, inovasyonun onemli itici giiclerindendir. Leonard-Barton (1995), bilgi yonetiminin inovasyonu
giiclendirdigini, Nonaka ve Takeuchi (1995) ise bilgi paylagiminin ve 6grenme kiiltiiriiniin Japon firmalarinda
inovasyonu tesvik ettigini ortaya koymustur. Utterback (1994) teknolojik degisimlerin yonetimine iliskin
stratejiler sunmustur. Cevresel faktorler de inovasyonun yoniinii belirlemektedir. Porter (1980), rekabetgi
giiclerin stratejik inovasyona etkilerini, kiiresel ¢evresel dinamiklerin inovasyon siireglerini ve Miles ve Snow
(1984) strateji, yap1 ve siire¢ arasindaki etkilesimin cevresel faktorler tarafindan sekillendirildigini
vurgulamistir. Ozetlemek gerekirse, orgiitsel inovasyon kiiltiirel, liderlik, stratejik, yapisal, teknolojik ve
cevresel faktorlerin etkilesimiyle sekillenmektedir. Bu unsurlarin anlasilmasi, organizasyonlarin inovatif
kapasitelerini gelistirmelerine ve siirdiiriilebilir bagariya ulasmalarina katki saglamaktadir.

2.3. Modern Liderlik Yaklasimi Olarak Etkilesimci ve Doniistiiriicii Liderlik

Liderlik kavrami, Ingilizcedeki leadership sdzctigiinden tiiremis olup yonlendirme, rehberlik etme ve énderlik
etme anlamlarini icermektedir; Tiirkcede “Onderlik” karsiligi onerilmis olsa da literatiirde yaygin olarak
“liderlik” kavrami kullanilmaktadir (Yavuz, 2018, s. 14). Liderlik, bireyleri veya gruplar:1 belirli amaclara
yonlendirme ve bu amaglara ulasma siirecinde etkileme olarak tanimlanmakta; Stogdill (1950, s. 4) tarafindan
grup faaliyetlerini ortak bir amaca yonlendiren bir etki siireci seklinde ele alinmaktadir. Bu yaklasim, daha
sonraki calismalarda iletisim, etkileme, uyum saglama ve grup dinamiklerini kapsayacak bicimde
genisletilmistir (Yavuz, 2018, s. 18). Literatiirde Northouse (2016, s. 3) liderligi ortak hedeflere ulasma siireci
olarak tanimlarken, Yukl (2013, s. 23) etkileme ve hedef basaris1 boyutunu vurgulamis; Goleman (2000, s. 87)
duygusal zekanin, Kotter (1996, s. 37) ise vizyon olusturma ve degisimi yonetmenin 6nemine dikkat ¢ekmistir.
Bass (1990b, s. 620) liderligin doniisiimcii ve etkilesimci yonlerini 6n plana ¢ikarirken, Burns (1978, s. 18)
liderligi karsilikli etkilesim ve gelisim stireci olarak degerlendirmistir. Giiniimiiz érgiitlerinde dijitallesme ve
degisen is giicii yapisi, klasik yonetim anlayislarini yetersiz kilmakta; bu durum liderligin ¢alisan
motivasyonu, baglilik ve uyum saglama iizerindeki roliinii daha da 6nemli hale getirmektedir. Bu baglamda,
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duygusal ve sosyal zeka gibi becerilere sahip dontisiimcii liderlerin, ¢alisanlar: giiglendirerek orgiitsel esneklik
ve yenilikgilik kapasitesini artirdig1 ve bu yaklasimin “siiper liderlik” olarak adlandirildig: ifade edilmektedir
(Manz ve Sims, 1990, s. 3-5). Liderlik teorileri, degisen diinya kosullariyla birlikte énemli bir doniisiim
gecirmistir. Bu baglamda, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlar1 6ne ¢ikarak, geleneksel kuramlarin
Otesine ge¢mistir. Bu yaklagimlar, lider ve takipgi arasindaki iliskiyi daha kapsamli bir bicimde ele almakta ve
liderin Orgiitsel degisim {izerindeki etkisini vurgulamaktadir.

2.3.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, literatiirde “transaksiyonel”, “islemci” veya “Orgiitsel” liderlik olarak tanimlanmakta ve
lider ile takipgiler arasindaki iliskinin karsilikli faydaya dayandigini one siirmektedir. Bu yaklasimda lider,
belirlenen gorevlerin yerine getirilmesi karsiliginda odiiller sunar; sapmalar veya basarisizlik durumunda ise
elestiri, uyar1 veya cezalandirma gibi yaptirimlar uygular (Catir, 2009, s. 25; Bass, 1985, s. 121). Bu nedenle
etkilesimci liderlik, performansi 6diil-ceza sistemiyle yonlendiren ve daha ¢ok gegmise ve geleneksel yapilara
bagl bir model olarak 6ne ¢ikmaktadir (Yavuz, 2008, s. 45). Bass (1985), etkilesimci liderligi doniisiimcii
liderlikle karsilastirmali olarak gelistirmis ve Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ) araciligiyla deneysel bir
temel kazandirmistir. Bu cercevede kosullu odiiller, lider-takipgi iliskisinin merkezinde yer almakta ve
ikramiye veya terfi gibi tesvikler araciligiyla beklentiler netlestirilmektedir (Bass ve Avolio, 1993, s. 112).

Etkilesimci liderlik anlayisi, Orgilitsel hedeflere ulagsmada kisa vadeli etkinlik saglayarak istikrari
gliclendirmektedir. Judge ve Piccolo (2004) bu yaklasimin kisa vadeli sonuglar igin etkili oldugunu, ancak
uzun vadeli degisim ve yenilik ag¢isindan smirli kaldigimi belirtmektedir. Nitekim etkilesimci liderlik,
genellikle digsal odiillere dayali oldugu icin yaraticihigl ve igsel motivasyonu tesvik etmede yetersiz
kalmaktadir (Eren ve Titizoglu, 2014, s. 277). Bass (1985) ve Yukl (2013), bu modelin diizeni koruma ve
belirlenen standartlara baghlik agisindan avantajli oldugunu, ancak yenilik¢i ortamlarda simrh etkili
oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, etkilesimci liderligin doniisimcii veya hizmetkar liderlik gibi
yaklasimlarla harmanlanmasi onerilmekte, boylece kisa vadeli verimlilik ile uzun vadeli inovasyon arasinda
denge saglanabilmektedir (Bass ve Avolio, 1993, s. 117; Greenleaf, 1977, s. 85).

2.3.2. Etkilesimci Liderlik Boyutlar:

Etkilesimci liderlik, Burns (1978) tarafindan tamitilmis ve lider ile takipgileri arasindaki alisverisi temel alan
bir yaklasim olarak agiklanmistir. Bu model, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢gin 6diil ve ceza ilkelerine dayanir
ve ii¢ temel boyut altinda ele alinir: kosullu 6diil, istisnalarla yonetim (aktif ve pasif) ve serbest birakici liderlik
(Bass, 1985).

Kosullu 6diil, liderin net beklentiler belirleyerek performans karsiliginda odiiller sundugu boyuttur. Bu
siirecte calisanlar, basarilarinin maddi veya manevi ddiillerle karsilik bulacagini bilerek motive edilir (Bass ve
Avolio, 1993, s. 112). Arastirmalar, kosullu 6diillerin bireysel performansi artirmanin yani sira adalet duygusu
yaratarak orgiitsel verimliligi giiglendirdigini gostermektedir (Avolio ve Bass, 2004, s. 54). Istisnalarla yénetim,
liderin performans standartlarindan sapmalar1 denetledigi bir boyuttur. Aktif yonetimde lider, hatalar
olusmadan 6nce proaktif bicimde miidahale eder (Howell ve Avolio, 1993, s. 891; Yavuz, 2018, s. 95). Pasif
yonetimde ise yalmizca sorunlar ortaya ciktiktan sonra miidahale edilir ve ¢ogu zaman karar alma
sorumlulugu alt kademelere birakilir (Bass, 1990, s. 23; Ozmen, 2015, s. 24).

Serbest birakici liderlik, liderin karar alma ve yonlendirme siireclerinden geri ¢ekildigi pasif bir yaklasimi
ifade eder. Calisanlara 6zerklik taninirken, yonlendirme eksikligi orgiitsel performansi olumsuz etkileyebilir
(Northouse, 2016, s. 180). Bununla birlikte, yetkin ve motive ekiplerde yaraticiig: tesvik edebildigi de
belirtilmektedir (Skogstad vd., 2007, s. 81; Chaudhry ve Javed, 2012, s. 261). Bu nedenle, serbest birakici
liderligin etkinligi baglama ve ¢alisanlarin yeterlilik diizeyine baglidir.

Etkilesimci liderligin boyutlari, 6diil ve ceza sistemleri araciligryla diizeni korumay1 ve performansi artirmay1
hedeflemektedir. Ancak baglama gore farkh etkiler gosterebildiginden, liderlerin bu yaklagimlar: dikkatle
dengelemesi gerekmektedir.

2.3.3. Doniistimcii Liderlik

Doniigtim kavrami, bir yapimin farkli bir duruma gegmesi veya transformasyon anlamina gelirken; degisim,
belirli bir zaman dilimi i¢indeki farkliliklarin biitiinii olarak tanmimlanmaktadir (Yaviz, 2018, s. 102-103).

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 489 Journal of Business Research-Turk



Y. Yetkin — E. Yavuz 18/1 (2026) 483-502

Doniistimctii liderlik teorisinin temeli, Burns’iin (1978) ¢alismasina dayanmaktadir. Burns, etkilesimci liderligi
odiil ve hizmet degisimine dayali bir iliski olarak tanimlarken, dontistimcii liderligi takipgileri kolektif bir
vizyona yonlendiren, ilham veren ve giiglendiren bir yaklasim olarak ayirmistir (Burns, 1978, s. 20). Bass (1985,
s. 11) bu ayrimu gelistirerek, doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve rgtitsel degisimi
desteklemek icin vizyoner ve karizmatik bir rol {istlendigini belirtmistir. Calismalar, bu tarzin igsel
motivasyonu tesvik ederek yenilikci diisiinceyi ve uzun vadeli basarry1 destekledigini gostermektedir (Bass
ve Avolio, 1994, s. 67).

Dontigtimcti liderlik, ¢alisanlarin gelisimini destekleyen ve orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getiren giiglii bir
vizyon ortaya koyar. Bu tarzin en 6nemli avantajlar1 arasinda motivasyonun, memnuniyetin ve performansin
artmasi yer almaktadir (Bass, 1990; Avolio ve Yammarino, 2013). Ancak liderin karizmatik niteliklere sahip
olmasi ve yiiksek enerji seviyesini siirdiirebilmesi 6nemli bir gereklilik olarak goriilmektedir (Yukl, 2013, s.
90; Bass, 1990, s. 25). Bass ve Avolio (1994, s. 55) doniistimcti liderligin dort bilesenini tanimlamistir: ilham
verici motivasyon, net bir vizyonla baglilig1 artirmak; entelektiiel uyarim, yaraticiligi ve elestirel diisiinmeyi
tesvik etmek; bireysel degerlendirme, ¢alisanlarin kisisel gelisimini desteklemek; idealize edilmis etki ise etik
degerleriyle rol model olmak. Bu boyutlar sayesinde doniisiimcti liderler, degisim siireclerinde is birligi ve
yenilikg¢iligi gliclendirir. Her ne kadar siirdiiriilebilirligi liderin kisisel niteliklerine bagli olsa da, bu liderlik
tarzi bireysel ve orgiitsel gelisim icin etkili bir arag olarak kabul edilmektedir (Bass ve Riggio, 2006, s. 55; Yukl,
2013, s. 323).

2.3.4. Doniisiimcii Liderlik Davranisinin Onciilleri

Doniistimcii liderlik davranislarinin gelisiminde hem liderin kisisel 6zellikleri hem de ¢evresel kosullar
belirleyici olmaktadir. Conger ve Kanungo (1987, s. 639), karizmatik, vizyoner ve ilham verici 6zelliklerin
doniistimcii liderlik davranislarini tesvik eden temel unsurlar arasinda bulundugunu vurgulamaktadir.
Burns’iin (1978) ¢alismasinda ortaya koydugu gibi, etkilesimci liderlik daha ¢ok 6diil ve hizmet degisimine
dayali bir iligki kurarken, doniistimcii liderlik bireyleri daha yiiksek amaglara yonlendirmekte ve onlarin 6z-
gerceklesme gibi derin insani ihtiyaclarim1 harekete gecirmektedir. Bass (1985, s. 31) ise bu yaklasimi
gelistirerek, dontisiimcii liderlerin vizyoner, ilham verici ve motive edici bir tarzla calisanlarin
performanslarini artirdigini ve orgiitsel degisimi yonlendirdigini ifade etmektedir. Bu baglamda doniisiimcii
liderlik, bireyleri yalnizca mevcut gorevleri yerine getirmeye degil, ayni zamanda daha ileri hedefler
dogrultusunda caba gostermeye tesvik etmektedir.

Doniistimcii liderlerin ayirt edici 6zellikleri arasinda birgok bilesen yer almaktadir. Vizyoner diisiinme,
gelecege yonelik net bir yol haritas1 sunarak ¢alisanlarin uzun vadeli hedeflere yonelmesini saglar (Avolio ve
Bass, 1994, s. 120). Ilham verici motivasyon, yiiksek beklentiler belirleyip takipgileri smirlarini asmaya tesvik
ederek motive edici bir ¢alisma ortamu olusturur (Bass ve Riggio, 2006, s. 7). Bireysel degerlendirme,
calisanlarin farkli ihtiyaclarini taniyip kisisellestirilmis destek saglayarak giiven ve baglilik gelistirmeye
hizmet eder (Kouzes ve Posner, 2012, s. 59). Entelektiiel uyarim, yenilik¢i diisiinmeyi ve problem ¢6zme
becerilerini tesvik ederek Orgiitlerde 6grenme ve gelisim kiiltiiriinii gliclendirir (Bass, 1990b, s. 25). Ayrica,
etik davranis ve ahlaki degerler, liderin rol model olmasin saglayarak giiveni pekistirir (Burns, 1978, s. 43),
iletisim becerileri vizyonun ve stratejilerin etkili aktarimi yoluyla is birligini destekler (Bass ve Riggio, 2006, s.
18), empati ve duygusal zeka ise takipgilerle giiclii baglar kurarak is birligini ve motivasyonu artirir (Goleman,
1995, s. 42). Bunun yaninda, dayaniklilik ve uyum, liderlerin degisim ve kriz donemlerinde giiven saglayarak
takipcilerini desteklemesine olanak verir (Avolio ve Bass, 1994, s. 145). Son olarak, 6grenme kiiltiirii olusturma,
uzun vadeli basar icin stirekli gelisim ve bilgi paylasimina dayali bir temel olusturmaktadir (Kouzes ve
Posner, 2012, s. 95). Bu 06zellikler, doniisiimcii liderlerin yalnizca drgiitsel hedeflere ulasmalarini degil, ayni
zamanda bireylerin potansiyellerini gelistirmelerini ve yenilik¢i bir kiiltiiriin olusmasini da saglamaktadir.
Boylece doniisiimcii liderlik, modern ig diinyasinda hem bireysel hem de 6rgiitsel gelisim icin giiglii ve etkili
bir aracg olarak 6ne ¢ikmaktadir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskilerin ve etkilerin belirlenmesi amaciyla nicel arastirma yontemleri
arasinda yer alan iliskisel tarama modelinden (Vapur vd. 2023) yararlanilarak arastirmanin modeli ve
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hipotezleri olusturulmustur. Iliskisel tarama modeli, degiskenlerin arasindaki iligkinin farklilik gosterip
gostermedigini ve ortaya cikabilecek herhangi bir farklilasmanin ne sekilde olacagini belirlemeye
calismaktadir (Karasar, 2011).

Arastirma modelinde, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (X) degiskeninin Orgiitsel Inovasyon (Y) iizerindeki
etkisinin, doniisiimcii liderlik (M1) ve etkilesimci liderlik (M2) araciligiyla dolayli olarak agiklanip
agiklanmadigr sinanmaktadir. Model, Hayes’'in (2018) PROCESS makrosunda tamimlanan Model 4
cercevesinde kurulmus; boylece her iki liderlik tiirii, X — Y iliskisinde paralel arac1 konumuna yerlestirilmistir.
Bu kapsamda X'ten her bir araciya uzanan a-yollar1 (a;, a,), aracilardan Y'ye uzanan b-yollar (by, bz) ve X'in'Y
tizerindeki dogrudan etkisi (c) ile toplam etkisi (c) tanimlanmustir. Dolayl etkiler, a;b; (X—M1—-Y) ve azb,
(X—>M2-Y) olarak hesaplanmakta; toplam etki ¢ = ¢’ + (aib; + a;b,) formiiliiyle elde edilmektedir. Etkilerin
anlamliligi, 5.000 yeniden orneklemeli bootstrap giiven araliklarinin sifir1 icermemesi kosuluyla
degerlendirilmektedir. Bu modele bagli kurgu, YiKY'nin yeniligi yalnizca dogrudan tesvik etmedigi; ayni
zamanda Orgiitte sergilenen liderlik tarzlari tizerinden dolayli bicimde aktarildig1 varsayimina
dayanmaktadir. Doniistimcti liderligin vizyon, entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon yoluyla kesif ve
yenilik¢i davramislart beslemesi; etkilesimci liderligin ise kosullu o6diil ve istisnalarla yonetim
mekanizmalariyla siire¢ disiplinini ve uygulama verimliligini gii¢lendirmesi beklenmektedir. Boylece YIKY
uygulamalar: ile liderlik pratikleri arasindaki etkilesim, orgiitsel inovasyon iizerinde biitiinciil bir etki
yaratacaktir. Bu gercevede test edilecek hipotezler asagidaki gibidir:

Doniisimcii
Liderlik

]
/
M1

Orgiitsel inovasyon

Yesil insan Kaynaklan
Yonetimi

Y
X

~ Etkilesimci
\ Liderlik

M2

Sekil 1. Arastirma Modeli
Hu: Yegil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimin orgiitsel inovasyon iizerinde etkisi vardir.
H:: Yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarmm doniisiimcii liderlik davramst iizerinde etkisi vardir.
Hs: Yesil insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimin etkilesimci liderlik davrawist iizerinde etkisi vardir.
Ha: Doniigiimcii liderlik davramisimin Orgiitsel inovasyon iizerinde etkisi vardar.
Hs: Etkilesimci liderlik davramgimin 6rgiitsel inovasyon iizerinde etkisi vardir.

Hs: Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimn Orgiitsel inovasyon iizerindeki etkisinde doniisiimcii liderlik
davranmiglarimin araci rolii vardir.

Hr: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimn orgiitsel inovasyon iizerindeki etkisinde etkilesimci liderlik
davramglarinin aract rolii vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bir aragtirmada evren, sonuglarin genellenmesinin hedeflendigi tiim elemanlar: kapsar. Karasar (1998), evreni
genel evren ve ¢aligma evreni olarak siniflandirmaktadir. Genel evren tamimlanmasi kolay ancak ulasilmasi zor
bir biitiinii ifade ederken, galisma evreni genel evrenin 6zelliklerini yansitan ve ulagilabilir daha kiigiik bir
modeldir (Ozen ve Giil, 2007, s. 395; Miles ve Huberman, 1994). Bu aragtirmanin evrenini Tiirkiye'deki dzel
isletmeler, kamu kurumlari, yerel yonetimler ve STO calisanlari olusturmaktadir. Resmi verilere gore 2023'te
5.175.171 kamu personeli (Cumhurbaskanlig: Strateji ve Biitce Baskanligi, 2023), 15.277.929 6zel sektor calisani
(TUIK, 2023), 194.931 yerel yonetim calisani (Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanligi, 2024) ve 46.138
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STO calisam (Yasama Dair Vakfi, 2023) istihdam edilmektedir. Ancak bu kadar genis bir evrene ulasmak giig
oldugundan, calisma evreninden 6rneklem alinmistir. %5 hata pay: ile 6rneklem biiyiikliigii n>384 olarak
hesaplanmus, arastirmada 563 kisiye ulasilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004). Eksik doldurulan anketler
cikarildiktan sonra analizler 522 kisi {izerinden yiriitiilmiis ve arastirmanin oOrneklemi bu grup
olusturulmustur.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada nicel yontem kapsaminda anket teknigi kullanilmig olup veri toplama araci1 hem yiiz ylize hem
de ¢evrimici ortamda uygulanmistir. Calisma igin gerekli etik izin, Ankara Haci1 Bayram Veli Universitesi Etik
Komisyonu'nun 07.09.2022 tarihli ve 10 sayili toplantisinda alinmis; arastirmanin planlanan yontem ve
kapsam1 agisindan etik agidan herhangi bir sakinca bulunmadigina oybirligi ile karar verilmistir (Arastirma
Kod No: 2022/281, 124953 Sayili Yazi). Veri toplama siireci Temmuz-Ekim 2023 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Anket formu dort boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair ifadeler yer almaktadir. Tkinci boliimde, Yesil
Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalari Slciilmiistiir. Bu amagla Tang ve arkadaslar1 (2017) tarafindan
gelistirilen ve Turan ile Sundu (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lcegin son hali kullanilmistir. Tiirkce
uyarlama siirecinde faktor yapisinda degisiklik yapilmis, 19 maddelik orijinal dlgek 15 madde ve 4 faktorlii
bir yapiya indirgenmistir.

Ikinci béliimde &rgiitlerin drgiitsel inovasyon diizeyleri degerlendirilmistir. Literatiirde gesitli inovasyon
olgekleri bulunmakla birlikte, kapsamli yapisi nedeniyle Wang ve Ahmed’in (2004) gelistirdigi 5 boyut ve 20
maddelik 6lgek tercih edilmistir.

Uciincii boliimde ise liderlik uygulamalari dl¢tilmiistiir. Avolio ve Bass'in gelistirdigi Coklu Faktor Liderlik
Olgegi (MLQ) temel alinarak, Yavuz'un (2008) doktora tezinde kullarulan 36 maddelik form uygulanmustir.
Olcekte doniisiimcii liderlik 20 madde, etkilesimci liderlik ise 16 madde ile olciilmektedir. Bu arastirmada
Olcek hem yoneticilere hem de calisanlara uyarlanarak kullanilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda 563 anket toplanmuis, eksik doldurulanlar ¢ikarilarak 522 gecerli anketten olusan veri
seti elde edilmistir. Verilerin analizinde SPSS ve Process Macro for SPSS 4.2 kullamilmustir. Oncelikle
katilimcilarin demografik ozellikleri frekans analizi ile incelenmis, Olgeklerin giivenilirligi Cronbach-Alfa
katsayis: ile test edilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri normallik varsayimlarini degerlendirmek igin
kullanilmis, 6rneklemin faktor analizine uygunlugu KMO testi, degiskenler arasi korelasyonlarin anlamliligi
ise Bartlett testi ile belirlenmistir.

Degiskenler arasindaki dogrusal iligkiler Pearson korelasyon analizi ile incelenmis, ardindan bagimsiz
degiskenlerin ve arac1 degiskenlerin bagiml degisken tizerindeki etkilerini test etmek icin regresyon analizi
yapilmistir. Son olarak, arastirma modelindeki araci etkiler Hayes (2018) Process Macro Model-4 ile analiz
edilerek bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki dogrudan ve dolayh etkileri ayrintili bicimde
degerlendirilmistir. Bu siirecte hipotezlerin sinanmasi, modeldeki iligkilerin agikliga kavusturulmas: ve
glvenilir sonuglara ulasilmasi amaclanmustir.

4. Bulgular ve Yorumlar
4.1. Katilimcilara Dair Istatistikler

Arastirmaya katilan isgorenlerin, demografik bilgilerinin aciklanmasimna yonelik frekans ve ylizde
dagilimlarini belirlemek amaciyla betimsel istatistiklerden (frekans analizi) yararlanilmistir. Veriler frekans
(n) ve ylizde (%) dagilimlar ile kullanilarak agiklanmistir. Arastirmaya katilan 522 ¢alisanin demografik
Ozellikleri incelendiginde; %46,0'1 kadin (n=240), %54,0"t1 erkek (n=209) olup, katiimcilarin %14,6’s1 17-24,
%28,4'11 25-34, %35,8'1 35-44, %16,2’si 45-54 ve %5,0'1 55 yas ve lizerindedir. Medeni durum agisindan %37,7’si
bekar (n=197), %62,3"11 evlidir (n=325).

Egitim diizeyi dagiliminda; %1,0'1 ilkdgretim, %9,6's1 ortadgretim, %14,0'1 6n lisans, %37,4'1 lisans, %25,3'{1
yliksek lisans ve %12,8'i doktora mezunudur. Gelir diizeyleri %11,7’si 0-11.402 TL, %22,2’si 11.403-20.000 TL,
%25,1’1 20.001-30.000 TL, %?22,4’1i 30.001-40.000 TL ve %18,6"s1 40.001 TL {izerindedir. Katilimcilarin %28,9'u
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kamu kurumunda, %46,2’si 6zel sektorde, %14,0'ti STK'larda ve %10,9'u yerel yonetimlerde ¢alismaktadir.
Kurumdaki ¢aligsma stireleri %19,2’si 1 yildan az, %26,8'i 1-5 y1l, %21,3"1 6-10 y1l, %15,1'i 11-15 y1l ve %17,6"s1
16 yil {izeridir. Mesleki kidem siireleri %4,4'ti 1 yildan az, %18,0'i 1-5 yil, %18,4'i1 6-10 y1l, %20,9'u 11-15 y1l
ve %38,3'l1 16 yil {izerindedir. Calisma pozisyonlar: incelendiginde; %45,6’s1 is goren/memur, %13,8i alt
kademe, %17,4'ii orta kademe ve %23,2’si iist kademe yoOneticidir. Cogunlugu is goren/memur
pozisyonundaki katilimcilar olusturmaktadir.

4.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve Carpiklik/Basiklik Katsayilari

Arastirmada kullanulan 6lgeklerin normalligi ¢arpiklik ve basiklik degerleriyle test edilmistir; -1,5 ile +1,5
araliginda kalan degerler normal dagilima uygunluk gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Giivenilirlik
i¢in Cronbach Alfa katsayis1 esas alinmis; .00 < ot < .40 giivenilir degil, .40 < a0 < .60 diisiik, .60 < o < .80 oldukga
giivenilir, .80 < a <1.00 ise yiiksek derecede giivenilir olarak degerlendirilmektedir (Altunigik vd., 2010: 135).

Tablo 1. Olceklere Dair Normallik ve Giivenilirlik Analizi

ifade Cronbach’s Carpiklik Basiklik Durum
Sayisi Alfa
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi 15 ,971 -173 -552 Normal
Orgﬁtsel inovasyon 20 ,948 -,249 ,238 Normal
Dontisimeti Liderlik 20 ,986 -,361 -,538 Normal
Etkilesimci Liderlik 16 ,889 ,041 ,107 Normal

Tablo 1’de arastirmada kullanilan 6l¢eklerin normallik ve giivenilirlik analiz sonuglar: verilmistir. Oncelikle
giivenilirlik degerleri incelendiginde, Cronbach’s Alfa katsayilarinin Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi igin .971,
Orgiitsel Inovasyon igin .948, Doniisiimcii Liderlik igin .986 ve Etkilesimci Liderlik icin .889 oldugu
goriilmektedir. Tim degerlerin .80 {izerinde olmasi, Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
gostermektedir (Altunigik vd., 2010). Ote yandan normallik agisindan degerlendirildiginde ise, arpiklik ve
basiklik degerleri tiim Slgeklerde -1,5 ile +1,5 aralifinda yer almakta olup verilerin normal dagilim gosterdigi
anlasilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu durum, parametrik testlerin kullanilmasina olanak
saglamaktadir.

4.3. Hipotezlerin Sinanmasi

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilmesine gecilmeden once degiskenler arasindaki
iliskilerin yonii ve giiciinii belirlemek amaciyla korelasyon analizleri yapilmistir. Daha sonra, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerini ortaya koymak iizere Hayes'in
(2018) PROCESS makrosu kullanilarak aracilik analizleri gergeklestirilmistir. Boylece hem degiskenler
arasindaki temel durum hem de araci degiskenlerin etkisi biitiinciil bir sekilde degerlendirilmistir.

Tablo 2. Degiskenler Arasi Iliski Durumu

Korelasyonlar
Yesil insan Orgiitsel Déniisiimcii Etkilesimci
Kaynaklar1 inovasyon Liderlik Liderlik
Yonetimi
Yesil insan Kaynaklar1 r 1 ,761" ,615™ ,313"
Yonetimi p ,000 ,000 ,000
n 522 522 522 522
Orgiitsel r | ,761" 1 ,735" ,440"
inovasyon p | ,000 ,000 ,000
n | 522 522 522 522
o r | ,615% 735" 1 424
E‘;’:ﬁ;‘(mw p | ,000 ,000 ,000
n | 522 522 522 522
e r | 313" 440" 424 1
El;‘elr‘;fll(m“ p | ,000 ,000 ,000
n 522 522 522 522
p<.05* p<.01**
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Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon
analizi sonucunda (Ural ve Kilig, 2018), bagimsiz degisken olan yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile bagimlh
degisken olan orgiitsel inovasyon arasinda yiiksek diizeyde, anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (r=
,761%%). Orgﬁtlerde yesil insan kaynaklari uygulamalarinin inovasyon siireglerini giliclii bir sekilde
destekledigini gostermektedir.

Arac1 degiskenlerden doniistimcii liderlik ile yesil insan kaynaklar1 yonetimi arasinda orta diizeyde, anlaml
ve pozitif bir iliski (r=,615**) tespit edilmistir. Benzer sekilde, etkilesimci liderlik ile yesil insan kaynaklar1
yonetimi arasinda da orta diizeyde ve anlaml bir iliski (r= ,313**) bulunmustur. Yesil insan kaynaklar:
uygulamalarinin liderlik stilleri tizerinde etkili olabilecegini gdstermektedir.

Ayrica, Orgiitsel inovasyon ile liderlik tiirleri arasindaki iliskiler incelendiginde; orgilitsel inovasyon ile
doniistimcii liderlik arasinda yiiksek diizeyde, anlaml ve pozitif bir iliski (r=,735**) ortaya ¢ikmistir. Buna
karsin, orgiitsel inovasyon ile etkilesimci liderlik arasindaki iliski orta diizeyde ve anlamli bulunmustur (r=
,440**). Bu durum, orgiitsel inovasyonun ozellikle doniisiimcii liderlik tarziyla daha giiclii bir baga sahip
oldugunu, ancak etkilesimci liderligin de belirli bir katki sundugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirma kapsaminda, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel inovasyona etkisinde doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarimin aracilik rollerini test etmek amaciyla Hayes'in (2018) PROCESS makrosu
kullanilarak Model 4 cergevesinde analizler gerceklestirilmistir. Analizlerde toplam, dogrudan ve dolayli
etkiler hesaplanmig, dolayli etkilerin anlamhhig ise 5000 6rneklem iizerinden bootstrap giiven araliklar
incelenerek degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, liderlik degiskenlerinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi
ile orgiitsel inovasyon arasindaki iliskide aracilik rolii iistlenip tistlenmedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 3. Etki Diizeylerinin ve Aract Rol Durumunun Belirlenmesi

Doniisiimcii Liderligin Toplam Dogrudan Dolayl Bootstrap Giiven Aracilik

Aract Rolii Etki Etki Etki Aralign Durumu
(c) (c) (a*b) BOLLCI/BOULCI

Yesil Insan Kaynaklar 0,631 0,412 0,219 0,190/0,342 Kismi

Yénetiminin Orgiitsel Arac Etki

Inovasyona Etkisi

Etkilesimci Liderligin Toplam Dogrudan Dolayl Bootstrap Giiven Aracilik

Aract Rolii Etki Etki Etki Aralign Durumu
() (c) (a*b) BOLLCI/BOULCI

Yesil nsan Kaynaklar:

Yonetiminin Orgiitsel 0,631 0,572 0,059 0,042/0,102 Kismi

Inovasyona Etkisi Arac Etki

* 5000 orneklem tizerinden elde edilen bootstrap sonuclarini gostermektedir. SH: standart hata, BOLLCI: boot
glivenirlik arali§imin diisiik diizeyi ve BOULCI: boot giivenirlik araligimin yiiksek diizeyi.

Tablo 3'te, aragtirmada ortaya konan tiim hipotezlerin desteklendigini gdstermektedir. Ilk olarak, Hi hipotezi
dogrultusunda yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel inovasyon {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmistir (c=0,631). Bu bulgu, YIKYnin 6rgiitlerin yenilik¢ilik kapasitelerini dogrudan
artirdigini gostermektedir.

H: hipotezi kapsaminda, yesil insan kaynaklari yonetiminin doniisiimcii liderlik davranislarini anlaml
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bu etki sayesinde liderlerin vizyoner, motive edici ve ilham verici yonleri
gliclenmektedir. Benzer sekilde, Hs hipotezi de desteklenmis, YIKY'nin etkilesimci liderlik davraniglarim
anlaml sekilde etkiledigi ortaya konmustur.

Liderlik davranislarinin orgiitsel inovasyon iizerindeki etkileri incelendiginde, H4 hipotezi dogrultusunda
doniistimcii liderligin orgiitsel inovasyona giiclii ve anlaml bir katki sundugu (r=,735; p<.001), H5 hipotezi
kapsaminda ise etkilesimci liderligin orgiitsel inovasyonu orta diizeyde ama anlamli sekilde etkiledigi tespit
edilmistir (r=,440; p<.001).

Aracilik etkilerine bakildiginda, H6 hipotezi dogrulanmis ve yesil insan kaynaklar: yonetiminin Orgiitsel
inovasyona etkisinde doniisiimcii liderligin kismi araci rol iistlendigi goriilmiistiir. Toplam etkinin (c=0,631)
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yant sira dogrudan (c’=0,412) ve dolayl etkinin (a*b=0,219) bootstrap giiven araliklar1 [0,190;0,342] sifir1
icermemekte ve aracilik etkisinin gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

Son olarak, H7 hipotezi de desteklenmis; etkilesimci liderligin YIKY ile orglitsel inovasyon arasindaki iliskide
kismi aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir. Dogrudan etkinin yiiksek (c’=0,572) olmasina ragmen dolayl etki
(a*b=0,059) gorece diisiik bulunmustur. Ancak bootstrap giiven aralig [0,042;0,102] sifir1 icermediginden bu
aracilik da anlamlidur.

Genel olarak elde edilen bulgular, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel inovasyonu hem
dogrudan hem de liderlik tiirleri araciligiyla dolayl olarak etkiledigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
doniistimcii liderligin giiclii bir aracilik rolii iistlendigi, etkilesimci liderligin ise daha sinurli fakat anlamli bir
katki sagladig goriilmiistiir. Boylece arastirmada test edilen tiim hipotezler (Hi—H7) desteklenmistir.

o0 Déniigimci g
w6 g Liderlik 535
13t 335,
b al =02
Vil b
Yesil insan Kaynaklar P=.000 Orgitselinovasyon
. B=761
Yonetimi ’
. b=630+,024 ¥
\ Etkilegimci
8. %0 Liderlik
%
56
3){203) M2

Sekil 2. Arac1 Rol Katsayilarinin Formiil Uzerinde Hesaplanmast
5. Sonug, Tartisma ve Oneriler
5.1. Sonug

Arastirmada, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yesil IKY) uygulamalarinin érgiitsel inovasyon iizerindeki
etkisi ve bu iliskide liderlik tarzlarinin araci rolii kapsamli bicimde ele alinmistir. Bulgular, Yesil IKY
uygulamalarmin orgiitsel inovasyonu dogrudan destekledigini, ancak bu etkinin liderlik tarzlarma gore
farklilagtigini ortaya koymustur. Ozellikle egitim, performans ydnetimi ve galisan katilimi boyutlarinin
orgilitsel inovasyonu giiclendirdigi, ise alim ve ddiillendirme uygulamalarinin ise inovasyon iizerindeki kisa
vadeli etkilerinin simirli kaldig1 belirlenmistir. Bu durum, Yesil IKY politikalarinin sadece gevreci ilkeleri
benimsemekle kalmayip, ayni zamanda ¢alisanlarin yenilikgi siireclere aktif katilimini tesvik edecek sekilde
yapilandirilmasi gerektigine isaret etmektedir.

Liderlik boyutlar1 degerlendirildiginde, déniisiimcii liderligin Yesil IKY ile érgiitsel inovasyon arasindaki
iligkide kritik bir aract rol iistlendigi goriilmiistiir. Karizma, ideal etki ve ilham verici liderlik davranislari,
calisanlarin motivasyonunu artirarak inovatif siireclere katilimi tesvik etmektedir. Bu baglamda, doniisiimcii
liderlik, ¢alisanlar1 yalnizca gorevlerini yerine getirmeye yonlendirmekle kalmamakta, ayni zamanda onlarin
potansiyellerini aciga ¢ikararak orgiit genelinde yenilikgi bir kiiltiiriin olusmasina katk: saglamaktadir. Ancak
bireysel ilgi ve zihinsel tesvik boyutlarinin 6rgiitsel inovasyon iizerinde anlaml bir etkisinin bulunmamasz,
inovasyonun daha ¢ok vizyoner ve ilham verici liderlik boyutlarindan beslendigini gostermektedir.

Etkilesimci liderlik ise, Yesil IKY ile orglitsel inovasyon arasindaki iliskide daha simrli bir aract rol
oynamaktadir. Kisa vadeli hedefler, kurallar ve performans kriterleri {izerine yogunlasan bu liderlik tarz,
mevcut siireglerin diizenli isleyisini koruma agisindan islevsel olsa da, inovatif siireglerin gelismesine
dontistimcti liderlik kadar katki saglayamamaktadir. Bu nedenle etkilesimci liderligin 6rgiitsel inovasyonu
tesvik etmekten ziyade, operasyonel verimliligi artirmaya ve mevcut standartlar siirdiirmeye hizmet ettigi
sOylenebilir.
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Genel olarak, Yesil IKY uygulamalarinin rgiitsel inovasyon iizerindeki etkisi doniisiimcii liderlik araciligiyla
onemli dl¢lide gliclenmektedir. Bu bulgu, orgiitlerin inovasyonu tesvik eden stratejilerini siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 politikalariyla biitiinlestirirken doniigtimcii liderlik 6zelliklerini 6n planda tutmalarimin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Ozellikle liderlik egitimleri ve gelisim programlariyla vizyoner, karizmatik
ve ilham verici liderlik becerilerinin desteklenmesi, Yesil IKYnin inovatif ciktilara doniismesini
kolaylastiracaktir. Boylece, orgiitlerin hem siirdiirtilebilirlik politikalarin etkin sekilde uygulamasi hem de
uzun vadeli rekabet avantaji elde etmesi miimkiin hale gelecektir.

5.2, Tartisma

Arastirmada elde edilen bulgular, Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi (Yesil IKY) uygulamalariin 6rgiitsel
inovasyonu destekledigini agik¢a ortaya koymaktadir. Cevresel siirdiiriilebilirligi dnceleyen insan kaynaklari
politikalari, ¢alisanlarin katilimini artirmakta, performans yonetimini giiclendirmekte ve yenilik¢i bir orgiit
kiiltiirtiniin gelismesine katki saglamaktadir. Literatiirde de vurgulandigi gibi (Jabbour ve Santos, 2008;
Renwick vd., 2013), ¢evre dostu egitim, performans degerlendirme ve katilimci yonetim mekanizmalari,
inovatif siireclerin gelismesine uygun bir zemin hazirlamaktadir. Bununla birlikte, ise alim ve 6diillendirme
uygulamalarinin kisa vadeli etkilerinin smurli kaldig1 goriilmiis, bu boyutlarin daha ¢ok uzun vadede
inovasyon kiiltiiriinii destekleyebilecegi sonucuna ulagilmistir.

Liderlik davramslari baglaminda yapilan degerlendirmeler, Yesil IKY ile 6rgiitsel inovasyon arasindaki
iliskide dontigtimcti liderligin kritik bir araci rol oynadigim gostermektedir. Dontigtimcii liderlerin vizyoner
bakis acilari, karizmatik etkileri ve ilham verici yaklasimlari, ¢alisanlarin yenilikgi siireclere katilimin tesvik
etmis ve siirdiiriilebilirlik hedefleriyle inovatif ¢iktilar arasinda giiglii bir bag kurulmasina olanak tanimstir.
Bulgular, literatiirde yer alan Bass ve Riggio (2006) ile Avolio ve Bass (1994) calismalarimi desteklemekte ve
dontisiimceii liderligin 6zellikle orgiitlerde yenilik¢i kiiltiiriin insasinda belirleyici bir unsur oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, bireysel ilgi ve zihinsel tesvik boyutlarinin inovasyon {iizerinde sinirh
etkisinin olmasi, inovasyonun daha ¢ok liderlerin vizyoner ve kolektif motivasyon saglayici 6zelliklerinden
beslendigini ortaya koymustur.

Etkilesimci liderlik ise, Yesil IKY ile orgilitsel inovasyon arasindaki iliskide kismi bir araci rol iistlenmistir.
Bulgular, kosullu 6diil sistemlerinin kisa vadeli performansi artirmada etkili oldugunu ancak uzun vadeli
inovasyon siireglerini desteklemede yetersiz kaldigin1 gostermektedir. Bu durum, literatiirde Deci ve Ryan
(1985) ile Amabile’nin (1996) i¢sel motivasyon vurgusuyla uyumludur. Etkilesimci liderlik, operasyonel
verimliligi artirma ve mevcut diizeni koruma acisindan islevsel bir model sunarken, yenilik¢i siirecleri
doniistimcii liderlik kadar giiclii bicimde tesvik edememektedir. Dolayisiyla, Yesil IKY'nin inovatif ciktilara
doniismesinde doniisiimcii liderligin daha baskin, etkilesimci liderligin ise daha tamamlayici bir rol oynadig:
sOylenebilir.

Genel itibariyle, aragtirma bulgular1 Yesil IKY uygulamalarinin &rgiitsel inovasyonu artirmada tek bagina
yeterli olmadigimn, liderlik tarzlariyla desteklenmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Ozellikle déniisiimcii
liderlik davranslari, Yesil IKY'nin inovatif etkisini giiclendirerek rgiitlerin uzun vadeli rekabet avantaji elde
etmesini saglamaktadir. Etkilesimci liderlik ise belirli kosullarda katki sunsa da, esasen mevcut siireclerin
korunmasina odaklanmakta ve yenilik¢i kiiltiiriin gelismesinde simirli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle,
isletmelerin siirdiiriilebilirlik politikalarin1 inovasyon stratejileriyle biitiinlestirirken doniistimcii liderlik
becerilerini gelistirmeye oncelik vermeleri gerekmektedir.

5.3. Oneriler

Arastirma bulgulari, Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yesil IKY) uygulamalarinin orgiitsel inovasyonu
destekledigini ve bu siiregte liderlik tarzlarinin dnemli bir rol oynadigini ortaya koymustur. Bu dogrultuda,
isletmelerin hem siirdiiriilebilirlik hem de yenilikgilik hedeflerine ulasabilmeleri i¢in asagidaki stratejileri
benimsemeleri onerilmektedir:

[k olarak, Yesil IKY uygulamalarinin daha etkin hale getirilmesi gerekmektedir. Ise alim siireclerinde yalmzca
cevresel degerleri benimsemis adaylarin secilmesi yeterli olmayip, uzun vadeli inovasyon stratejileriyle
uyumlu c¢alisan profillerine odaklanilmalidir. Ayrica performans yonetimi sistemleri, sadece operasyonel
basarty1 degil, aymi zamanda siirdiiriilebilirlik ve yenilik¢i davranislari da oOdiillendirecek sekilde
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tasarlanmalidir. Bu noktada maddi ddiillerin yaninda calisanlarin i¢sel motivasyonunu artiran manevi 6diil
ve tanima mekanizmalarinin gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Ikinci olarak, liderlik stratejilerinin yeniden sekillendirilmesi isletmeler icin kritik goriilmektedir. Bulgular,
déniistimcii liderligin Yesil IKY ile orgiitsel inovasyon arasindaki iliskide en etkili araci unsur oldugunu
gostermistir. Bu nedenle, doniisiimcii liderlik becerilerinin gelistirilmesine yonelik egitim ve gelisim
programlarina yatirim yapilmalidir. Etkilesimci liderlik ise inovasyonu sinurh dlgiide destekledigi icin, daha
esnek ve motive edici bir yaklagimla yeniden yapilandirilmalidir. Ozellikle kosullu 8diil sistemleri aracthiyla
bu liderlik tarzinin katkisi artirilabilir. Liderlerin, ¢alisanlar1 inovasyona tesvik etmek icin bireysel ilgi ve
mentorluk uygulamalarina agirlik vermeleri de 6nerilmektedir.

Uclincii olarak, Yesil IKY'nin organizasyonel stratejiye entegrasyonu gerekmektedir. insan kaynaklari
politikalari, yalnizca operasyonel siireglerle sinirli kalmamali; gevre dostu hedefler tiim kurumsal stratejilerin
ayrilmaz bir pargasi haline getirilmelidir. Bu baglamda, ise alim politikalarinin ¢evresel siirdiiriilebilirlik
bilincine sahip calisanlar1 onceliklendirecek sekilde giiclendirilmesi uzun vadeli inovatif basar: i¢in onemli
goriilmektedir.

Dordiincii olarak, yesil egitim programlarinin yaygmlastirilmas: Onerilmektedir. Calisanlarin cevresel
farkindaliklarini ve inovatif kapasitelerini artirmak igin siirdiiriilebilirlik odakli egitim igerikleri
genisletilmelidir. Bu egitimlerde liderlerin aktif katilimi tesvik edilmeli, farkli yas gruplarinin bir araya geldigi
karma inovasyon ekipleri olusturulmalidir. Ozellikle geng calisanlar igin yesil girisimcilik projeleri,
hackathonlar ve mentorluk programlar: diizenlenmesi, inovatif kiiltiiriin gelisimine katki saglayacaktir.

Besinci olarak, ¢evre dostu performans yonetimi ve odiillendirme sistemleri gelistirilmelidir. Performans
degerlendirme kriterleri, cevresel siirdiiriilebilirlik hedefleri ile uyumlu hale getirilmeli ve bu hedeflere katki
saglayan calisanlara hem maddi hem de manevi 6diiller verilmelidir. Bu yaklasim, motivasyonu artirarak
inovatif slireglerin tesvik edilmesine destek olacaktir.

Altinci olarak, dontisiimcti liderlik egitimlerine yatirim yapilmasi 6nem arz etmektedir. Doniisiimcii liderlerin
cevresel duyarliligr ve inovasyonu tesvik edici 6zellikleri dikkate alindiginda, isletmelerin bu liderlik tarzini
destekleyen gelisim programlarina 6ncelik vermeleri gerekmektedir. Ayrica, ¢calisanlarin risk almalarini tesvik
eden ve yenilikgi fikirlerini 6zgiirce paylasabilecekleri psikolojik giiven ortamlar olusturulmalidir.

Yedinci olarak, Yesil IKY uygulamalarimin izlenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Cevresel performans
hedeflerine ulagsma oranlarimin diizenli olarak Olglilmesi ve sonuglarin raporlanmasi, uygulamalarm
etkinligini artiracaktir. Bunun yani sira, sektorler arasi is birlikleri gelistirilerek basarili orneklerden
faydalanilmali ve uluslararas: projelerden destek alinmalidir.

Son olarak, igletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik planlari hazirlamalar1 6nerilmektedir. Yesil 1KY
politikalari, sadece operasyonel siiregler degil, aym zamanda stratejik bir arag olarak ele alinmalidir. Ust diizey
yoneticilerin bu politikalar1 sahiplenmesi, orgiitsel inovasyon siireglerine katkiy1 artiracaktir. Bu kapsamda,
doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin avantajlarini birlestiren hibrit liderlik modelleri benimsenebilir,
calisanlarin aktif katihmini artiracak platformlar gelistirilebilir ve kurum iginde yenilik¢i kiiltiiriin
yaygmlastirilmasina yonelik calismalar yapilabilir.

Bu ¢alisma orgiitlerde Yesil IKY uygulamalari ile inovasyon arasindaki iliskide liderlik davramislarinin kritik
bir rol oynadigini gostermektedir. Gelecek arastirmalarin farkl sektdr ve kiiltiirel baglamlarda yapilmasi, Yesil
IKY'nin inovasyon siireglerine katkisim daha genis bir perspektiften ele alma imkani sunacaktir.
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