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ÖZET 

 
Günümüzde iĢletmeler sürekli bir geliĢim çabası içerisinde olduğundan piyasada rekabet seviyesinin 

artıĢ göstermekte ve iĢletmecilik problemlerinin daha karmaĢık bir hal almaktadır. ĠĢletmeler, kendi 

bünyelerinde çalıĢan iĢgörenlerle birlikte örgüt kültürü ve hedeflerine bağlı olarak sürdürülebilirliğini 

korumaya gayret etmektedir. Bu bağlamda özellikle sürdürülebilirlik faktörünün yanı sıra birçok faktör 

örgütsel gurur ve Örgüt sürdürülebilirliği açısından büyük önem arz etmektedir. Bu çalıĢmada da yeĢil 

örgütsel davranıĢ faktörünün örgütsel gurur üzerindeki etkisini ve yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rolünün 

statüsünün saptanması hedeflenmiĢtir. 

 

Örneklemini Gaziantep Organize Sanayi Bölgesi’nde ve farklı sektörlerde görev yapan 617 

çalıĢanın katılım sağladığı bu araĢtırmada, katılımcı görüĢlerini belirlemek amacıyla A. ErbaĢı, (2019) 

tarafından geliĢtirilen yeĢil örgütsel davranıĢ Ölçeği, Gouthier ve Rhein (2011) tarafından geliĢtirilen 

Örgütsel DavranıĢ Ölçeği ve Chen ve Chang (2012) tarafından geliĢtirilen YeĢil DönüĢtürücü Liderlik ölçeği 

kullanılmıĢtır. Toplanan verilerin betimsel istatistikleri SPSS 25 Programı ile yapılırken verilerin ölçümü ve 

yapısal modellerin istatistiksel analizi, araĢtırma modelindeki iliĢkiler yeniden örnekleme yöntemi 

kullanılarak en son sürüm olan SmartPLS 4 programı kullanarak sınanmıĢtır. Yapılan tüm analizler 

neticesinde, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki etkisinin bulunduğu; buna ek olarak yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin de bu modelde aracı rol olarak anlamlı ve pozitif düzeyde etkili olduğu saptanmıĢtır. 
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ABSTRACT 

 
In today's business landscape, as enterprises are constantly striving for development, the level of 

competition in the market is increasing, and managerial problems are becoming more complex. Enterprises, 

along with their employees, are striving to maintain sustainability in line with their organizational culture and 

goals. In this context, apart from sustainability, many factors are of great importance for Organizational Pride 

and Organizational Sustainability. This study aims to determine the impact of Green Organizational Behavior 

on Organizational Pride and to identify the mediator role status of Green Transformative Leadership. 

 

In this research, which involved 617 participants working in various sectors in the Gaziantep 

Organized Industrial Zone, the Green Organizational Behavior Scale developed by A. ErbaĢı (2019), the 

Organizational Behavior Scale developed by Gouthier and Rhein (2011), and the Green Transformative 

Leadership scale developed by Chen and Chang (2012) were used to determine participant opinions. 

Descriptive statistics of the collected data were conducted using SPSS 25 Program, while the statistical 

analysis of the measurement of data and structural models was tested using the SmartPLS 4 program, the 

latest version, using the re-sampling method. 

 

As a result of all analyses, it was found that Green Organizational Behavior has an impact on 

Organizational Pride, and additionally, Green Transformative Leadership was found to be significant and 

positively effective as a mediator in this model. 
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ÖNSÖZ 

Ġnsan, yaĢamı sürecinde birbirinden farklı bazen zorlu, bazen keyifli olabileceği 

gibi birçok süreçten geçmektedir. Zorlu süreçlerin hayatımızda kıymetli insanların yerini 

göstermesi açısından çok değerli olduğunu düĢünüyorum. Hayatımın bu zor zamanlarında 

kendilerinden birçok Ģey öğrendiğim güzel insanlara teĢekkür etmek istiyorum… 

Doğduğum günden beri elimi hiç bırakmayan, eğitim-öğretim hayatım boyunca her 

türlü maddi ve manevi desteklerini benden esirgemeyen sevgili babam YaĢar 

DĠġBUDAK’a ve tüm hayatını ailesi için harcayarak varını yoğunu ne varsa ortaya koyan 

ve dualarını üzerimizden esirgemeyen fedakar annem Aysun DĠġBUDAK’a teĢekkür 

ediyorum. Sizin sevgi dolu rehberliğiniz, sabrınız ve özveriniz olmasaydı, bugün bu 

noktaya gelemezdim. Her zaman benim yanımda olmanız ve her koĢulda bana destek 

vermeniz benim için en büyük Ģans oldu. Sizlerin varlığı beni her zaman güçlendirdi. Her 

bir baĢarımın ardında sizin emeğiniz ve desteğiniz olduğunu bilmek, beni daha da mutlu 

ediyor. Sizin sevginiz ve özveriniz, benim için dünyanın en değerli hazinelerindendir. Sizin 

sayenizde hayallerime ulaĢmak için güçlü bir temele sahibim. Sizin sevginiz ve 

desteklerinizle her zorluğun üstesinden gelebileceğime olan inancımı hiç kaybetmedim. 

Sizler, benim için sadece ebeveynlerim değil, aynı zamanda en büyük dostlarım ve ilham 

kaynaklarımsınız. Size minnettarım ve sevgi dolu yüreğiniz için Ģükranlarımı sunuyorum. 

Beni en iyi tanıyan ve hayatımın her anında yanımda olan birine teĢekkür etmek 

istiyorum; ikiz kardeĢim Tuğçe DĠġBUDAK. Sen, sadece bu çalıĢmam için değil tüm 

yaĢamım boyunca beni cesaretlendiren, destekleyen ve güçlendiren bir kılavuz oldun. Her 

zaman benimle birlikte olman ve aldığım kararları desteklemenle birlikte beni 

yüreklendirmen sayesinde baĢarılarımın tadını ikiye katladım. Zorlu zamanlarda bile, senin 

varlığın ve desteğinle güç buldum. Seninle paylaĢtığım her an, benim için bir armağan oldu 

ve bana hayatta ilerlemek için gereken gücü verdi. Yolculuğumda senin varlığınla ne kadar 

Ģanslı olduğumu her zaman biliyorum. Seninle beraber büyüdüm, seninle beraber öğrendim 

ve seninle beraber geliĢtim. Sana minnettarım ve senin gibi bir kardeĢe sahip olduğum için 

sonsuz Ģükran duyuyorum. 

Yeri geldiğinde arkadaĢ, yeri geldiğinde ikinci babam olarak yol gösteren abim 

Ersin DĠġBUDAK; Ġkinci anne gibi hep benim için endiĢelenen sevgisini her daim 

hissettiğim ablam Esra DĠġBUDAK ATEġ. Ġyi ki varsınız. Sizlere de büyük bir teĢekkürü 

borç bilirim. 
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AraĢtırmamın baĢından sonuna kadar geçen sürede fedakarlıklarını esirgemeyen, 

kendi akademik çalıĢmaları olmasına rağmen tez sürecimin her aĢamasında bölümleri tek 

tek okuyan ve gerekli düzenlemelere yardımcı olan erkek arkadaĢım Oğuzhan 

ÖZDEMĠR’e de teĢekkür etmek istiyorum. Sen her zaman en büyük destekçim ve yol 

arkadaĢım oldun. Her an yanımda olman, bana en zor zamanlarda bile güç ve motivasyon 

verdi. Gösterdiğin sabır ve anlayıĢla, beni her zaman rahatlattın ve güvende hissettirdin. 

ĠĢte bu yüzden, her seferinde yanımda olup gösterdiğin sabır için sana minnettarım. Seninle 

her adımı paylaĢmak, beni güçlü kıldı ve bana inanılmaz bir güven verdi. 

Tez çalıĢmamın planlanması, araĢtırılması ve yürütülmesinde ilgi ve desteğini 

esirgemeyen, yoğun iĢ temposuna rağmen vakit ayıran, araĢtırma konusuna ilgi duymamı 

sağlayan, engin bilgi ve tecrübeleriyle çalıĢmamı bilimsel temeller ıĢığında Ģekillendiren 

ve kendisiyle çalıĢmaktan büyük onur ve mutluluk duyduğum çok değerli tez danıĢmanım 

Prof. Dr. Mazlum ÇELĠK’e sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. Onun özverisi ve emeği, benim 

için tarifsiz bir değere sahip. Kendisine minnettarım ve bu süreçteki her katkısı için sonsuz 

teĢekkürlerimi sunarım. Buna ek olarak tezin son halini inceleyerek sürece katkı sağlayan 

Prof. Dr. Ahmet KESER hocama da teĢekkürü büyük bir borç bilirim. 

Son olarak da bu sürecin kanlı canlı en büyük Ģahidi olan canım kedim Violet’ime 

hayatıma girdiği andan itibaren gezegene ve canlılara bakıĢ açımı kökten değiĢtirdiği, beni 

daha sabırlı biri yaptığı ve bana karĢılıksız sevgiyi tattırdığı için Ģükran dolu olduğumu 

söylemeden geçemem. Tez sürecimin en büyük neĢe kaynağıydı. 

 

 

 

 

Buse DĠġBUDAK 

Gaziantep - 2024 
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1. GĠRĠġ 

 

Hızla evrilen ve dönüĢen çağımızda, 21. yüzyılın karakteristik etkileri ve buna 

ek olarak çeĢitli faktörlerin bir araya gelmesiyle birlikte çevrenin zarar görmesine yol 

açmaktadır. Hızlı sanayileĢme, küreselleĢme ve teknolojideki geliĢmeler çevreye sıkça 

zarar verilmesine neden olan etmenler arasında gösterilmektedir (Tourani, 2022; Uyan, 

2017; Uzun ve Yiğit, 2021). SanayileĢmenin hızlanmasıyla birlikte çevre kirliliği ve 

doğal kaynakların hızla tükenmesi gibi sorunlar da artıĢ göstermektedir. (Dursun ve 

Yılmaz, 2021; Boyacı, 2020). 

Nüfus artıĢı ile birlikte plansız kentleĢme, doğal kaynakların doğru 

kullanılmaması ve bu kaynakların sınırlı olması, kaynakların da kendisini 

yenileyememesi nedeniyle kaynakların gelecek nesillere aktarımı daha güç hale 

gelmektedir (Yalçın ve KarakaĢ, 2019). Sınırlı kaynaklar nedeniyle kuruluĢların doğal 

çevrenin korunmasında katkı sağlamalarına ve sürdürülebilir bir çevrede faaliyetlerini 

sürdürebilmelerine ihtiyaç duyulmaktadır. Bu da insanları duyarlı olmaya ve önlem 

almaya yani yeĢil örgütsel davranıĢa zorlamaktadır (Sönmez,2020). Özellikle son birkaç 

yılda dünyanın karĢı karĢıya kaldığı doğal afetler, kuraklık ve orman yangınları önceden 

sadece ekolojik bir sorun olarak görülmesinin yanı sıra günümüzde de bu değiĢimlerin 

etkilerinin hissedilebilir olması ekonomik ve toplumsal etkileri görülmektedir. Ġnsan 

hayatı ve ekonomik faaliyet için elzem olan doğal çevreye yönelik tehdit, ekonomik 

faaliyette endiĢe verici bir boyut kazanmıĢtır (Bayraktutan ve Ġnmez, 306: 2017). 

Günümüzde 21. Yüzyılın da etkilerine bağlı olarak birbirinden farklı disiplinlerde ve 

konu alanları açısından birçok problemi de beraberinde meydana getirmektedir. Bu 

bağlamda, bulunduğumuz yüzyılda en etkili ve en güçlü problemlerden birisi ise iklim 

değiĢikliği olarak görülmektedir (Davis ve Challenger, 2009: 112; WBCSD, 2021). Çok 

riskli durumlara yol açan bu değiĢim süreci, tüketici farkındalığının artırılması veya 

özel sektörün çevre dostu ve temiz üretim süreçlerine geçiĢe teĢvik edilmesi ile kontrol 

altına alınması mümkün olmamaktadır. Bu bağlamda önümüzdeki zorlukların düzeyi, 

sorunların ayrıntılı bir Ģekilde analiz edilmesini ve ilgili tüm boyutların ve tüm 

paydaĢların birlikte hareket etmesini gerektirmektedir. 

Bir toplumun kendine has özellikleri ile birlikte yaratmıĢ olduğu benzersiz 

kültürel özellikler olduğu gibi organizasyonlar da benzersiz yapıda bulunan kültürlere 

sahip bir yapıda bulunmaktadır (Kırca, 2022). Bu kültürlerin yapı taĢı olan insan 
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davranıĢları, çoğu zaman Ģirketin varoluĢ amacı, değerleri, misyonu ve gelecek hedefleri 

etrafında Ģekillenmektedir. Bu ifade doğrultusunda da toplumlar gibi organizasyonların 

da benzersiz kültürler yarattığı düĢünülmektedir. 

Ortaya çıkan farklı kültürler ise çeĢitli sorunları da beraberinde 

getirebilmektedir. Organizasyonların üretim faaliyetlerinin gerçekleĢtirildiği süreç 

boyunca oluĢan çevresel sorunlar kayda değer bir problem durumu oluĢturmaktadır 

(Yüksel vd., 2022). Bu bakımdan çevresel anlamda gerçekleĢen bu sorunların 

önlenmesine yönelik yapılan çalıĢmalar önem arz etmektedir. Organizasyonlar üretim 

faaliyetlerini devam ettirirken çevreyi düĢünüp dikkate almaktadırlar. ġirketlerin 

sürdürülebilirliği yalnızca onların hayatta kalması için değil, aynı zamanda gezegenin 

makro düzeydeki sorunları aĢması, gelecek nesiller için yaĢanabilir bir dünya yaratması 

için de anahtardır. Organizasyonlar kıt kaynakları en verimli Ģekilde kullanması ve 

gelecek nesillere aktarması oldukça önem arz etmektedir. Tüm bunları yaparken çevreyi 

ve tabiatı korumak, firmalarda da israfı önlemek oldukça önemlidir. YaĢanabilir bir 

yaĢam çevreye özen göstermek günümüz Ģartlarında organizasyonlar için bir tercih 

değil zorunluluk haline gelmektedir (Yiğit, 2022). Bu bağlamda, sınırlı kaynaklar 

nedeniyle kuruluĢların doğal çevrenin korunmasında ve sürdürülebilir bir çevrede 

faaliyetlerini devam ettirilmesinde katkı sağlamasının gerekliliği görülmektedir. Tüm bu 

bilgiler ıĢığında yaĢanan veya yaĢanabilecek olası çevre problemlerine karĢı insanların 

duyarlı olması ve söz konusu bu sorunlara iliĢkin önlem almaya diğer bir ifadeyle yeĢil 

örgütsel davranıĢa zorlamaktadır (Sönmez, 2020). 

Günümüz dünyasında organizasyonların sermaye odaklı büyümeleri yeterli 

gelmemektedir (Kırca, 2022). Buna bağlı olarak organizasyonlar yeĢil ekonomi, yeĢil 

pazarlama, yeĢil iĢletme, yeĢil finans, yeĢil davranıĢ, yeĢil dönüĢüm, yeĢil iĢ, yeĢil 

hedefler gibi kavramları kabul etmektedirler. Firmaların üretmiĢ olduğu ürünlerin kısa 

ömürlü olması, yeĢil teknoloji kullanımının yaygınlaĢması ve küresel iĢ döngüsünün 

etkisine bağlı olarak rekabet güçlerini geliĢtirmeleri gerekmektedir(Kırca, 2022). Bu 

bağlamda tüm paydaĢlar, canlıların iç içe bulunduğu çevreye karĢı hassas olması 

gerektiğinin bilincinde olması gerektiğini fark ederek çevreyi korumanın bir gereksinim 

olduğuna dair bilinçli biçimde yaklaĢmaktadır (Bozpolat, 2021:704). Buna bağlı olarak 

firmalar üretim süreçlerinde, ilk kademe olan tedarikten baĢlayıp son ürüne kadar 

ekolojik davranıĢlar sergilemeye gayret etmektedir. 
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Örgütlerde çalıĢanlar bir amaç doğrultusunda kiĢilerin bir araya gelerek 

etkileĢimli biçimde hareket ederler. Örgüt çalıĢanlarının amaçlarına yönelik izlenilen 

yolda koordineli hareket etmeleri büyük önem arz etmektedir. ÇalıĢanların koordineli 

hareket etmeleri, örgütün devamlılığı için temel yapı taĢı statüsünde bulunmaktadır. 

Örgüt veya organizasyon kavramı, bir grup insanın bir araya gelerek birbirine bağımlı 

biçimde belli bir amaca yönelik hizmet etmelerini ifade etmektedir (Özkalp, 2003). 

Bütüncül yaklaĢımı benimseyen ve temsil eden ekosistem yaklaĢımı, çevre konusunda 

yetersiz ekonomik düĢüncenin yanı sıra hali hazırdaki kaynakların uzun vadeli 

sürdürülebilirliğini sağlama ilkesine dayanan yeni bir ekonomik anlayıĢtır (Özçağ ve 

Hotunluoğlu, 2015, s. 305- 306). Tüm bu bilgiler ıĢığında, bu çalıĢmada da 

sürdürülebilir bir çevre için örgütlerin, çalıĢanların ve yöneticilerin baĢta olmak üzere 

farklı faktörler, detaylı biçimde irdelenmektedir. 

1.1. AraĢtırmanın Problemi 

 

Günümüz iĢ dünyasında sürdürülebilirlik, iĢletmelerin faaliyetlerini çevresel 

etkileri minimize edecek Ģekilde yönlendirmeleri açısından önemli bir odak noktası 

haline gelmiĢtir. Bu kapsamda, yeĢil örgütsel davranıĢ faktörü, iĢletmelerin çevresel 

sorumluluklarını yerine getirme ve sürdürülebilirlik ilkelerini benimseme çabalarının bir 

yansıması olarak öne çıkmaktadır ancak yeĢil örgütsel davranıĢın örgüt içindeki 

bireylerin duygusal bağları üzerindeki etkilerinin net bir biçimde anlaĢılması hususunda 

literatürde eksik kalan bir nokta bulunmaktadır. 

YeĢil uygulamalar, insan hayatını doğrudan etkileyebilecek önemli bir role 

sahiptir. Bu önemli rolün etkisine dair farklı çalıĢmalar da gösterilebilmektedir. YeĢil 

insan kaynakları yönetimi, iĢletmelerde çevresel faaliyetlerin geliĢtirilmesi için 

politikalar oluĢturmayı, çevreye duyarlı davranıĢları benimsemeyi ve öğrenme 

süreçlerini içermektedir (KarakuĢ & Erdirençelebi, 2018). Bu tür uygulamaların insan 

kaynakları yönetimi fonksiyonlarında nasıl gerçekleĢtirilebileceği detaylı olarak 

incelenmiĢtir (Öncer, 2019). Özellikle sağlık iĢletmelerinde yeĢil insan kaynakları 

yönetimi iĢlevlerinin bulanık analiz yöntemi ile değerlendirilmesi, yeĢil iĢ tasarımı 

süreçlerinin iyileĢtirilmesinin önemini vurgulamıĢtır (Uslu vd., 2022). 

YeĢil uygulamaların insan hayatına etkileri sadece sağlık alanı ile sınırlı değildir. 

YeĢil alanların suçun önlenmesindeki rolü üzerine yapılan çalıĢmalar, yeĢil alanların 



4  

insan psikolojisi üzerinde olumlu etkileri olduğunu göstermektedir (Sezen & Aytatli, 

2019). Ayrıca, kentsel yeĢil alanların insan ruh ve beden sağlığı açısından öneminin 

giderek arttığı da bilinmektedir (Özçetin, 2023). YeĢil alanların tasarlanmasının çevresel 

tehlikeleri azalttığı ve insanları doğrudan etkilediği de vurgulanmıĢtır (Tenikeci & 

Cevher-Kalburan, 2021). 

Sonuç olarak, yeĢil uygulamaların insan hayatını etkilediği ve örgütler tarafından 

çevreye duyarlı politikaların benimsenmesinin insan sağlığı ve refahı üzerinde önemli 

bir rol oynadığı açıkça görülmektedir. Bu nedenle, yeĢil uygulamaların 

yaygınlaĢtırılması ve desteklenmesi, sürdürülebilir bir gelecek için kritik bir adım 

olacağı düĢünülmektedir 

YeĢil uygulamaların önemine bağlı olarak özellikle, örgütlerin bu öneme dair 

konumlarının güçlenmesi adına literatürde çok fazla çalıĢma bulunmamaktadır. Bu 

bağlamda, bu çalıĢmanın temel problemi; yeĢil örgütsel davranıĢ faktörünün örgüt 

içindeki bireylerin örgütsel gurur düzeyleri üzerindeki etkisinin ne olduğunu belirlemek 

ve bu etkiyi anlamak için yeĢil dönüĢtürücü liderlik faktörünün olası aracılık rolünü 

incelemektir. 

Bulunduğumuz yüzyılda iĢletmeler sürekli bir geliĢim çabası içerisinde 

olduğundan piyasada rekabet seviyesinin artıĢ göstermekte ve iĢletmecilik 

problemlerinin daha karmaĢık bir hal almaktadır. Örgütlerin birbirleri arasındaki 

rekabeti ise yeni yaklaĢım ortaya çıkmasına meydan vermektedir. Ġnsanları ve hatta tüm 

canlıları doğrudan etkileyen ―Çevre‖ konu alanı örgütler için de önemli ve güncel bir 

konu haline gelmektedir. ĠĢletmeler, kendi bünyelerinde çalıĢan iĢgörenlerle birlikte 

örgüt kültürü ve hedeflerine bağlı olarak sürdürülebilirliğini korumaya gayret 

etmektedir. Bu bağlamda özellikle sürdürülebilirlik faktörünün yanı sıra birçok faktör 

örgütsel gurur ve örgüt sürdürülebilirliği açısından büyük önem arz etmektedir. Buna ek 

olarak 1980’lerden bu yana baĢlayan dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı günümüzde sağlam 

temellerde yerini almıĢtır (Murat ve Açıkgöz, 2008: 154). Birasnav (2014), çalıĢmasının 

sonucunda dönüĢümcü liderliğin bilgi yönetim sürecini ve örgütsel performansı 

etkilediğini tespit etmiĢtir. Wang ve arkadaĢları (2014), yaptıkları çalıĢmada; 

DönüĢtürücü Liderlik anlayıĢının çalıĢanların öz etkinliğini sağlamada, üretim 

kapasitelerini pozitif yönde etkilemede ve rol kimliklerinin iç karmaĢıklığını önlemede 

aracı bir rol üstlendiğini tespit etmiĢlerdir. Ġpekçi (2013), çalıĢmasında yönetim 
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kademesinde yer alan üst düzey yöneticilerin dönüĢtürücü liderlik tarzının 

benimsemesiyle birlikte yenilik odaklı olan stratejik bakıĢ açılarının olumlu Ģekilde 

etkilendiği sonucunu ortaya çıkarmıĢtır. Morales ve arkadaĢlarının (2012), 168 ispanyol 

firmasında yaptıkları çalıĢmaya göre dönüĢümcü liderliğin örgütsel performansı olumlu 

yönde etkilediği; örgütsel öğrenmenin, örgütsel yenilik aracılığıyla örgütsel performansı 

gerek direkt gerekse dolaylı olarak pozitif yönde etkilediğini saptamıĢtır. Buna ek 

olarak örgütsel yeniliğin örgütsel performansı pozitif Ģekilde etkilediği bulgusuna da 

ulaĢılmıĢtır. Gürel (2011), tarafından hazırlanan çalıĢma sonucunda liderliğin gerek 

örgütsel öğrenme gerekse pazar yönlendirme faaliyetleri üzerinde etkisinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Lee ve arkadaĢlarının (2011), yaptıkları çalıĢmada gerek dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarının gerekse takım performansının hizmetin kalitesi üzerinde etkili olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Eroğlu (2010), yaptığı kamu sektörü araĢtırmasında dönüĢtürücü 

liderlik özellikleri ile problem çözme yetkinlikleri kavramlarının birbirleriyle iliĢkili 

olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda bulunan çalıĢmaların tamamı da yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik faktörünün örgüt açısından büyük öneme sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. YeĢil uygulamaların insan yaĢamını doğrudan ekilediği bilinen 

uygulamalar olduğu, iĢletmeleri klasik usülllerle iĢ yapan iĢletmelerden farklılaĢtırması 

nedeni ile çalıĢanların iĢletmelerinden gurur duyması beklenmektedir. ĠĢletmeleri klasik 

usülllerle iĢ yapan iĢletmelerden farklılaĢtırması nedeni ile çalıĢanların iĢletmelerinden 

guru duyması beklenmektedir. Bu grurun oluĢmasında ise yeĢil dönüĢümü sağlayan 

liderlerin etkili olabileceğinden bu çalıĢmanın problem cümleleri aĢağıda ifade edildiği 

Ģekilde belirlenmiĢtir. 

1.2. Problem Cümlesi 

 

AraĢtırmanın modeline de bağlı olarak araĢtırmada aĢağıdaki problemlere yanıt 

aranmıĢtır. 

1. YeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerinde etkisi var mıdır? 

2. YeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki etkisinde yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik aracı rolü var mıdır? 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

 

Bu çalıĢmada, yeĢil örgütsel davranıĢ faktörünün örgütsel gurur üzerindeki 

etkisini ve bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik etkeni aracı rolünün de statüsünün 

saptanılması hedeflenmiĢtir. 
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Literatür incelendiğinde yeĢil örgütsel davranıĢ faktörünün yeĢil dönüĢtürücü 

liderlik faktörü üzerinde birçok açıdan doğrudan veya dolaylı olarak örgüt üzerinde 

güçlü etkilere sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, bu araĢtırmada da 

yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki etkisini yeĢil dönüĢtürücü liderlik 

aracı rolü ile incelemeyi hedeflemektedir. Buna ek olarak yapılan çalıĢma neticesinde 

örgütlerin sürdürülebilirliği ve statüsünü koruması etkenleri baĢta olmak üzere örgüt 

geleceğini doğrudan etkilemesinden dolayı örgütsel bakımdan örgütlere bir tür tutum ve 

yol haritası olması açısından katkı sağlaması amaçlanmaktadır. AraĢtırma neticesinde 

ulaĢılan bulguların literatüre katkı sağlaması da beklenmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Önemi 

 

Çevre, canlıların hayatlarını devam ettirdikleri sürece varlıklarını sürdükleri 

canlı ve cansız ortam olarak adlandırılmaktadır. Bu bakımdan tüm canlılar, çevre ile iç 

içe olduklarından canlılar ve çevre kavramları birbirine bağımlı kavramlar olma 

potansiyeline sahip olmaktadır. Çevre, dıĢarıdan olumsuz etkiler bulunmadığı müddetçe 

varlığını devam ettirebilmektedir ancak canlıların bilinçli yahut bilinçsizce ve diğer bir 

ifadeyle kötü biçimde çevreyi kullanmasının sonucunda kaynaklar olumsuz yönde 

etkilenmeye devam edeceği düĢünülmektedir. 

18. Yüzyılda gerçekleĢen sanayi devrimi ve buna ek olarak savaĢlar, 

sanayileĢme, göç, kentleĢme, nüfus artıĢı gibi etkenler doğal kaynakların aĢırı 

tüketilmesine yol açmıĢtır. Son yıllarda çevre kirliliğinin sonucunda oluĢan zararların 

büyük ölçüde insan faaliyetlerinden kaynaklandığı tartıĢılmaktadır. Bazı kaynaklara 

göre 1960’lı yıllardan itibaren bazı kaynaklara göre ise 1970’li yıllardan itibaren artan 

ve gündemde sık sık yer edinen iklim ve çevre değiĢiklikleri küresel anlamda etkilere 

sahip olmaya baĢlamıĢtır. Bu bakımdan küresel çapta çevreye duyarlı olmanın önemi 

1990’lı yıllardan itibaren büyük önem kazanmaya baĢlamıĢtır. 1970’li yıllarda Roma 

Kulübü tarafından yayınlanmıĢ olan rapor doğrultusunda, çevreye yönelik olan ve çevre 

hususunda oluĢan sorunlar uluslararası alanda kamuoyunda yer almıĢtır. Bu durum 

çevreye duyulan duyarlılığın eski yıllara dayandığının göstergesidir (Ağacan, 2014). 

Çevre kavramı ile iliĢkili olan ―YeĢil‖ kavramının ortaya çıkması, çevre 

bilincinin daha stabilize olmasına ve buna ek olarak bu durumun stratejik bakımından 

pazarlama çalıĢmalarına destek olmasının açıklanmasına yardımcı olmuĢtur. YeĢil 
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kavramı, bir sonuç değil süreç olarak ele alınmaktadır. BaĢka bir deyiĢle yeĢil kavramı 

insanlardan ve canlılardan, çevreyle ilgili kazandıkları zihniyetin kuruluĢlarca karĢılık 

bulmasını beklemektedir (Aydın ve Tufan, 2018). 

Örgüt ve organizasyon kavramı yüzlerce asırlık bir tarihe dayanan serüvene 

sahiptir. Arkeologların çalıĢmalarına göre MÖ tarihlerde bulunan mabetler 

bulunmaktadır. Bu eserler yüzyıllar öncesinde dahi insanların bir hedef doğrultusunda 

insanların bir arada hareket etme ruhunun var olduğunu ortaya koymaktadır. Örgüt ve 

organizasyonunun temelinde bir topluluğun ya da kiĢilerin bir arada olarak belli bir 

amaca yönelik çaba sarf etmesi bulunmaktadır. Örgütlerde çalıĢanlar bir amaç 

doğrultusunda kiĢilerin bir araya gelerek etkileĢimli biçimde hareket ederler. Örgüt 

çalıĢanlarının amaçlarına yönelik izlenilen yolda koordineli hareket etmeleri büyük 

önem arz etmektedir. ÇalıĢanların koordineli hareket etmeleri, örgütün devamlılığı için 

temel yapı taĢı statüsündedir.Örgüt veya organizasyon, bir grup insanın bir araya 

gelerek birbirine bağımlı biçimde belli bir amaca yönelik hizmet etmeleridir (Özkalp, 

2003). Global çapta yükselen bir kavram haline örgütler, dünyadaki insanların bir amaç 

çerçevesinde bir araya gelmesini sağlamaktadır. Örgütlerin içerisinde bulunan insanlar 

bu örgütlerin amaçları doğrultusunda büyük gayret göstermektedir. Buna ek olarak 

örgüt çalıĢanları arasında etkileĢime de bağlı olarak çalıĢanlar birbirlerinden 

etkilenmektedir ve aralarındaki bu etkilenme neticesinde çalıĢanların örgüt amacına 

yönelik katkısı artmaktadır. Tüm bu etkenler örgütlerin hedefleri, değerleri ve yapılarını 

olumlu veya olumsuz yönde etkilemektedir. Örgüt içerisinde bulunan tüm bu faaliyetler 

ise örgütsel davranıĢ düzenini oluĢturmaktadır. 

Örgütsel davranıĢ birey, grup, örgüt ve çevre değiĢkenlerini içerisinde alan bir 

ilgi alanı içerisinde çalıĢmaktadır. Örgütsel davranıĢ genellikle; insanların 

davranıĢlarını, yönetim süreçlerini, yönetim süreci içerisinde yer alan örgüt veya örgüt 

kapsamını, örgüt dıĢında yer alan çevre ile örgütün etkileĢimini, örgüt süreci içerisinde 

yer alan çalıĢma düzenini ve iĢin yapılıĢını konularını incelemektedir (Özkalp, 2003). 

Literatür tarandığında ―YeĢil Örgüt‖ kavramının güncel ve yeni bir kavram 

olduğu saptanmaktadır. Konuya iliĢkin çalıĢmalar henüz yaygın değildir. Bu durumun 

aksine ilerleyen zaman diliminde bu kavramının öneminin gün geçtikçe artacağı 

kaçınılmazdır. GloballeĢen dünyada sürdürülebilirlik ve yeĢil kavramlarının önemi her 

geçen gün daha da artmaktadır. Buna bağlı olarak çevreci yaklaĢımına olan ilgi ve 
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tutumlarını yükseltmektedir. ĠĢletmeler tarafından da bu konuya olan eğilim gün 

geçtikçe fazlalaĢmaktadır. Günümüzde iĢletmelerde çevresel konular iĢ yürütme 

süreçlerine daha çok dahil edilmekte, bu konular sadece iĢ, eylem, faaliyet olarak 

görülmenin ötesinde bir örgütün amacı, Ģirket politikası haline gelmektedir (KöĢker ve 

Gürer, (2020). Buna bağlı olarak çevresel değerler iĢletmeleri, yeĢil örgüt kavramına 

yaklaĢtırmaktadır. 21. Yüzyılda önemi artan ekolojik bakıĢ açısı ve yaĢanabilir, 

sürdürülebilir dünya hedefi doğrultusunda iĢletmeleri, çevresel değerlere sahip biçimde 

―YeĢil ĠĢletmecilik‖ kavramına yakınlaĢtırmıĢtır.YeĢil iĢletmecilik, çevresel 

sürdürülebilirlik bağlamında ele alınan bir yaklaĢım olarak, iĢletmelerin faaliyetlerini 

gerçekleĢtirirken çevreye verilen zararın en düĢük düzeyde tutulmaya çalıĢıldığı; 

iĢletmelerin üretim, insan kaynakları, pazarlama, finansman ve Ar-Ge etkinliklerini, 

ekosistemi korumaya çalıĢarak yerine getirdiği modern bir anlayıĢtır (ġenocak ve 

Mohan Bursalı, 2018: 162). Bu bilgiler ıĢığında yeĢil örgüt kültürü, örgüt üyelerinin 

doğal çevreye karĢı benimsemiĢ oldukları değerleri, inançları ve davranıĢları olarak 

tanımlanabilir (Hadjri vd., 2019: 139). 

Bu bağlamda asırlardır çevre ile iç içe olan insanlar ve canlılar için ―YeĢil‖ 

kavramı büyük önem arz etmektedir. Ġnsanların çevre/yeĢil kavramları ile bire bir temas 

halinde olması sadece bireysel düzeyde olmakla kalmayıp küresel anlamda da önemli 

derecede sahiptir. Ġnsanların çevre üzerinde çevrenin de insanlar üzerinde güçlü etkileri 

bulunmaktadır. Ġnsanları ve canlıları doğrudan etkileyen çevre faktörü canlıların 

geleceği için değerlidir. Canlıların neslini devam ettirebilmesi için ve benzer Ģekilde 

örgütlerin de sürdürülebilirliklerini koruması için ―yeĢil örgütsel davranıĢ‖ konu alanı 

odak noktası haline gelen bir konu alanı olmuĢtur. Buna ek olarak gurur kavramı; baĢarı 

ile iliĢkili, öz bilinçli ve olumlu bir duygudur. Bu bağlamda ―olumlu‖, bireylerin gurur 

duyduklarında yaĢadıkları hoĢnutluk düzeyini ifade etmektedir (Kraemer vd., 2020: 

1096). Örgütsel gurur kavramı ise iĢgörenlerin içinde bulundukları durum itibariyle iyi 

bir itibara veya iyi bir izlenime sahip olan bir örgütle özdeĢleĢmeleri sonucu hissedilen 

güçlü ve olumlu duygulardır. Örgütsel gurur bireyin kendisine olan saygısı ile ilgilidir 

ve iĢgörenlerin içsel motivasyonun oluĢmasına katkı sağladığı için beslenmesi gereken 

değerli bir psikolojik olgudur. Bu nedenle örgütsel gururun korunması ve geliĢtirilmesi 

gereken değerli bir psikolojik kaynak olduğuna inanılmaktadır (Widyanti vd. 2020). 

Örgütlerin itibarı ve değeri açısından büyük öneme sahip olan örgütsel gurur 

organizasyonlar için değerli faktörler arasında bulunmaktadır. 
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Burns (1978) ile baĢlayan dönüĢtürücü liderlik çalıĢmaları Bass (1985) 

tarafından devam ettirilmiĢ ve pek çok çalıĢmanın öncüsü olmuĢtur. DönüĢtürücü 

liderlik; takipçilere ilham verme, onları motive etme, onların yaratıcılıklarını teĢvik 

etme ve örgüt amaçlarına bağlanmalarını sağlama sürecidir (Li vd., 2020). DönüĢtürücü 

liderlik kavramının bu etkisi sayesinde iĢgörenlerin örgüt statüsünü koruması açısından 

ve iĢgörenlerin yaratıcı düĢünmeleri ve yaratıcı uygulamaları açısından güçlü etkene 

sahiptir. DönüĢtürücü yeĢil liderlik aynı zamanda çalıĢanların örgüt amaçlarına bağlı 

bir Ģekilde kalması açısından katkıları bulunmaktadır. 

Literatür incelendiğinde nispeten güncel olan ―YeĢil‖ kavramına dair 

araĢtırmalar gün geçtikçe birçok konu alanı tarafından incelenmektedir. Bu araĢtırmada 

da örgütsel gurur açısından güçlü öneme sahip olan ―yeĢil örgütsel davranıĢ‖ ve ―yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik‖ olmak üzere bulunan iki değiĢken merkeze alınmıĢtır. 

YeĢil örgütsel davranıĢın ve yeĢil dönüĢtürücü liderliğin etkisi üzerine yapılan 

araĢtırmalar, bu faktörlerin örgütsel gururu ve genel performansı nasıl etkilediğini 

anlamak için çok önemlidir. AraĢtırmacılar, yeĢil örgütsel davranıĢ ile örgütsel gurur 

arasındaki iliĢkiyi inceleyerek, bir kuruluĢ içindeki çevre dostu uygulamaların, 

çalıĢanların iĢlerinden ve ait oldukları kuruluĢtan gurur duymalarına nasıl katkıda 

bulunduğuna ıĢık tutabilirler. Bu anlayıĢ, olumlu bir çalıĢma ortamını teĢvik etmek ve 

çalıĢan motivasyonunu ve bağlılığını artırmak için gereklidir (Gouthier & Rhein, 2011). 

Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil örgütsel davranıĢı teĢvik etmedeki 

rolünü araĢtırmak, çevresel sürdürülebilirliklerini iyileĢtirmeyi amaçlayan kuruluĢlar 

için hayati önem taĢımaktadır. YeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevresel vizyon, kurumsal 

hedeflere bağlılık ve yüksek çevresel performans beklentileri gibi davranıĢlar sergileyen 

liderleri içerir. Bu tür bir liderlik, çalıĢanlara çevre dostu uygulamalara katılmaları için 

ilham verebilir ve çevreye karĢı kurumsal vatandaĢlık davranıĢlarının geliĢmesine yol 

açabilir (Cui ve Wang, 2021). 

AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yalnızca yeĢil güçlendirmeyi teĢvik 

etmekle kalmayıp, aynı zamanda çalıĢanlar arasında çevreye karĢı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını da geliĢtirdiğini göstermiĢtir. Bu, bir kuruluĢ içinde çevreye duyarlı 

davranıĢları yönlendirmede liderliğin önemini vurgulamaktadır (Priyadarshini vd., 

2023). Ek olarak, yeĢil dönüĢtürücü liderlik ve çalıĢan davranıĢları arasındaki iliĢkide 
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yeĢil örgüt ikliminin aracılık rolü, örgüt içinde destekleyici bir çevresel bağlam 

yaratmanın önemini daha da vurgulamaktadır (Liu & Yu, 2023). 

YeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çevre için kurumsal vatandaĢlık davranıĢları gibi 

çalıĢan davranıĢlarını etkilediği mekanizmaları anlamak, çevresel performanslarını 

artırmak isteyen kuruluĢlar için değerli bilgiler sağlayabilir. AraĢtırmacılar, yeĢil 

kurumsal kimlik ve kiĢisel inisiyatif gibi faktörlerin aracı rollerini keĢfederek, iĢyerinde 

çevresel sorumluluk kültürünü teĢvik etmek için pratik öneriler sunabilirler (Du & Yan, 

2022). 

Sonuç olarak, çevresel sürdürülebilirlik çabalarını geliĢtirmek isteyen kuruluĢlar 

için yeĢil örgütsel davranıĢ ve yeĢil dönüĢtürücü liderliğin örgütsel gurur ve çalıĢan 

davranıĢları üzerindeki etkisi üzerine araĢtırma yapmak çok önemlidir. AraĢtırmacılar, 

bu iliĢkileri ve mekanizmaları inceleyerek, çevre dostu uygulamaları etkili bir Ģekilde 

nasıl teĢvik edecekleri ve çalıĢanlar arasında çevresel giriĢimlere karĢı bir gurur ve 

bağlılık duygusu geliĢtirecekleri konusunda örgütsel liderlere değerli rehberlik 

sağlayabilirler. 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 

1. AraĢtırma verileri anketlerden elde edilen verilerle, 

2. Gaziantep ilinde bulunan farklı sektörlerde bulunan çalıĢanlardan alınan 

verilerle, 

3. AraĢtırma değiĢkenlerinin ölçümü aynı anket kaynağından sağlandığı için, 

ortak yöntem yanlılığıyla ilgili endiĢelerden arınmamıĢ olmasıyla, 

4. Örneklemin belirli kiĢisel bilgileri ile (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, mesleki 

pozisyon ve mesleki kıdem yılı) sınırlıdır. 

1.6. AraĢtırmanın Varsayımları 

 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi uygulanmıĢtır. Ankete 

katılacak katılımcıların sorulara doğru, yansız ve samimi cevaplar vereceği 

varsayılmıĢtır. 
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

Bu bölümde araĢtırmaya iliĢkin kavramlara dair açıklamalarda bulunularak 

kavramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. 

2.1. Örgüt Kavramı 

 

Toplum bünyesinde yaĢayan bireyler; eğitim kurumları, dernek, iĢletmeler ve 

birçok devlet kurumları gibi çeĢitli kuruluĢlarda bir arada yaĢamlarını 

sürdürmektedirler. Bu bireylerin yaĢam süreçlerinin iĢleyiĢleri de beraberinde farklı 

kavramların doğmasına sebep olmaktadır. Günümüzde örgüt kavramı da insanları 

doğrudan ilgilendiren bir kavram olarak literatürde yer aldığı düĢünülmektedir. 

Literatür incelendiğinde örgüt kavramına dair basit ve genel geçer olan tek bir tanım 

bulunmamaktadır. Bu bağlamda örgütün temelini oluĢturan faktörleri belirlemek kolay 

olmamaktadır (Schein, 1983). Örgüt genel olarak; iki veya daha fazla bireyin belli bir 

amaca hizmet edebilmek için davranıĢlarını resmi kurallara göre düzenleyen yapı olarak 

bilinmektedir. Örgüt kavramı aynı zamanda ―ortak amaçlar doğrultusunda bireylerin 

çabalarının eĢ güdümlendiği bir yönetim fonksiyonu; hedef, insan, teknoloji 

boyutlarının karĢılıklı iliĢkisiyle bağlantılı bir sistem; kiĢiliğini belirleyen ve kendine 

özgü bir kültürü olan; iĢleri, pozisyonları, çalıĢanları ve aralarındaki görev ve iletiĢim 

iliĢkilerini gösteren bir yapı olarak tanımlanmaktadır (Güçlü, 2003: 147). Bu bağlamda 

örgüt kavramına dair farklı tanımlar ele alındığında örgütlerin daha çok bireylerin belirli 

amaç ve hedefleri bünyesinde barındıran bir kavram olduğu görülmektedir. Öne çıkan 

tanımlardan birincisinde örgüt; yapı, iskelet benzetimi kullanılarak tanımlanmaktadır. 

Kullanılan bu benzetim incelendiğinde örgüt kavramının bireylerin davranıĢı ile birlikte 

Ģekillenen ve bu davranıĢların belirli bir amaca hizmet edebilmesi doğrultusunda örgüt 

için mihenk taĢı konumunda bulunduğuna dair iĢaretlerde bulunmaktadır. Bu bağlamda 

bireylerin davranıĢları ile birlikte önem kazanan örgütlerin günümüzde de insanlar ve 

toplumlar için büyük önem arz ettiği görülmektedir. Bir diğer tanıma göre örgüt, 

gerçekleĢen bir dizi eylemi ifade etmektedir. Bunun yanı sıra literatürde bulunan 

tanımlardan bir diğeri ise örgütün; çevredeki yaĢam sürdüren varlıklar arasında 

toplumsal yapıya verilen isimdir (Koçel, 1989: 13). Bu tanımlar incelendiğinde örgüt 

kavramının daha çok belirli ve planlı olan faaliyetler üzerine kurulu bir yapı olmasına 

dair yoğunlaĢtığı ve örgüt kavramının tanımlanması hususunda daha çok örgüt 
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bünyesinde bulunan insanların davranıĢları birlikte oluĢan yapının ön plana çıkarıldığı 

gözlemlenebilmektedir. 

Örgüt ve organizasyonların temelinde bir topluluğun ya da kiĢilerin bir arada 

olarak belli bir amaca yönelik çaba sarf etmesi bulunmaktadır. Örgütlerde çalıĢanlar, bir 

amaç doğrultusunda kiĢilerin bir araya gelerek etkileĢimli biçimde hareket etmektedir. 

Bu bağlamda örgüt çalıĢanlarının örgüt bünyesinde belirlenmiĢ amaçlara yönelik 

izlenilen yolda koordineli hareket etmeleri büyük önem arz etmektedir. 

2.2. YeĢil Örgüt Kavramı 

 

21.Yüzyılın etkilerine de bağlı olarak bireyin davranıĢları önemli ölçüde, kiĢisel 

erdemleri ile Ģekil almıĢ olsa bile içinde oldukları ortamın da etkileri bulunmaktadır 

(Zientara ve Zamojska, 2016). Bu nedenle bireyler, örgüt içerisinde bulunan çalıĢma 

ortamlarını kendi inanç, tutum ve ihtiyaçlarına göre anlamlandırmaktadırlar. 

OluĢturmuĢ oldukları bu ortama ise yazında örgüt iklimi de denilmektedir. ĠĢ görenler 

çevresel sürdürülebilirliği sağlamak adına ―yeĢil örgüt‖ olarak adlandırılan ve yeĢil 

giriĢimi benimseyen uygulamalar hususunda ortak bir algıya büyük önem 

vermektedirler. Bu bağlamda iĢgörenler çevresel sürdürülebilirliği kapsayan algıları 

yeĢil örgüt iklimi olarak adlandırmaktadırlar (Zientara ve Zamojska, 2016). Örgütler 

günümüzde çevreciliğe ve yeĢile olan eğilimini arttırmaktadır. Bu durum ―YeĢil Örgüt‖ 

kavramını ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 

YeĢil örgüt, çevresel sürdürülebilirlik ve yeĢil uygulamaları ön planda tutan 

iĢletmelerdir. Bu tür organizasyonlar, çevresel etkilerini en aza indirmek ve doğal 

kaynakları korumak için çeĢitli stratejiler geliĢtirirler (Yıldız, 2023). Buna ek olarak 

Öncer (2019) yapmıĢ olduğu çalıĢmada yeĢil örgütlerin yeĢil insan kaynakları yönetimi 

kapsamında çeĢitli eğitimler ve programlar düzenlediğini ve bu eğitimlerin iĢyerinde 

yeĢil analizlerin yapılması, yeĢil yöneticiler için iĢ rotasyonları, çevresel yönetim 

eğitimleri, geri dönüĢüm, atık yönetimi, enerji verimliliği ve güvenliği eğitimlerini 

içerdiğini ifade etmiĢtir. Bu bağlamda yeĢil insan kaynakları yönetimi, organizasyonları 

yeĢile dönüĢtürmeyi, yeĢil uygulamaları benimsemeyi ve çalıĢanların çevresel fikirlerini 

özgürce ifade edebilecekleri bir ortam yaratmayı hedeflemektedir buna ek olarak yeĢil 

iĢe alım gibi uygulamalarla birlikte çevrenin organizasyon içindeki önemini 

vurgulamaktadır (SağbaĢ vd., 2022; Sarıyıldız, 2021). 
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Sofyalıoğlu, (2023) yaptığı çalıĢmada ise yeĢil örgütlerin sürdürülebilirlik 

hedeflerini belirlerken tedarik zinciri yönetimine de odaklandığını ifade etmiĢtir. Bu 

bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik ve yeĢil temel yeteneklerin KOBĠ'lerde yeĢil süreç 

inovasyonunu teĢvik etmek için önemli bir rol oynadığı ve yöneticilerin yeĢil fikirleri 

teĢvik etmesi ve organizasyon içinde yeĢil uygulamaları desteklemesi gerektiği öne 

sürülebilmektedir (Özgül, 2023). Ayrıca yeĢil örgütler, çevre bilincinin artmasıyla 

birlikte yeĢil geliĢmeleri takip etmek, kaynakları verimli kullanmak ve atıkları en aza 

indirmek için çeĢitli stratejiler geliĢtirmek zorunda olduğu da bilinmektedir (Özgüner & 

Özgüner, 2022). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında YeĢil örgütlerin, sürdürülebilirlik ve çevresel etkiyi en 

aza indirme amacıyla faaliyet gösteren iĢletmelerdir ve bu tür organizasyonlar, çevresel 

sorumluluklarını yerine getirirken aynı zamanda ekonomik baĢarıyı da hedeflemektedir 

(Kaya, 2016). 

Buna ek olarak yeĢil örgüt ve yeĢil organizasyon kavramları genellikle çevre dostu 

uygulamaları teĢvik etmek, sürdürülebilirlik ilkelerini benimsemek ve çevresel etkileri 

azaltmak amacıyla kullanılan terimlerdir. Literatür tarandığında ufak bir çizgiyle bu 

kavramların birbirinden ayrıĢtığı da tespit edilmektedir. 

YeĢil organizasyonlar, iĢlevlerinde çevresel faktörleri dikkate alarak yönetilen ve 

sürdürülebilirlik ilkesine odaklanan organizasyonlardır. Bu tür organizasyonlar, yeĢil 

tedarik zinciri yönetimi, yeĢil insan kaynakları yönetimi, çevre dostu üretim süreçleri 

gibi uygulamaları benimseyerek çevresel etkileri en aza indirmeyi hedeflemektedir 

(Yıldız, 2023). Buna ek olarak Sarıyıldız, (2021) yaptığı çalıĢmada YeĢil örgüt 

kavramını organizasyon içindeki yeĢil uygulamaları ve çevresel duyarlılığı 

vurgulamaktadır. Bu bağlamda yeĢil örgütler, çalıĢanlarına yeĢil eğitimler sunarak çevre 

bilincini arttırır, yeĢil politikaları benimser ve yeĢil süreçleri teĢvik etmektedir. 

Bu bağlamda yeĢil örgüt ve yeĢil organizasyon kavramları arasındaki fark, örgüt 

içindeki çevresel uygulamalara odaklanma düzeyinde yatmaktadır. YeĢil 

organizasyonlar genel olarak organizasyonun tüm süreçlerini kapsayacak Ģekilde 

çevresel etkileri azaltmayı hedeflerken yeĢil örgütler daha çok örgüt içindeki yeĢil 

uygulamalara ve çevresel duyarlılığa odaklanır (Yıldız, 2023; Sarıyıldız, 2021). 
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Tüm bu bilgiler ıĢığında yeĢil örgüt ve yeĢil organizasyon kavramları benzer amaçlara 

hizmet etse de yeĢil organizasyonlar geniĢ kapsamlı çevresel uygulamaları içerirken 

yeĢil örgütler daha çok örgüt içindeki çevresel duyarlılığı vurgulamaktadır. Her ikisi de 

çevre dostu uygulamaları teĢvik ederek sürdürülebilirlik ilkelerini desteklemektedir. 

(Robbins vd., 2003) . 

GloballeĢen dünyada sürdürülebilirlik ve yeĢil kavramlarının önemi her geçen 

gün daha da artmaktadır. Buna bağlı olarak çevreci yaklaĢımına olan ilgi ve tutumlarını 

yükseltmektedir. ĠĢletmeler tarafından da bu konuya olan eğilim gün geçtikçe 

fazlalaĢmaktadır. Günümüzde iĢletmelerde çevresel konular iĢ yürütme süreçlerine daha 

çok dahil edilmekte, bu konular sadece iĢ, eylem, faaliyet olarak görülmenin ötesinde 

bir örgütün amacı, Ģirket politikası haline gelmektedir (KöĢker ve Gürer, 2020). Bu 

durum da bağlı olarak çevresel değerler iĢletmeleri, yeĢil örgüt kavramına 

yaklaĢtırmaktadır. 

2.3. Sürdürülebilirlik Kavramı Ve Sürdürülebilirlik Kalkınma Kavramı 

 

Sanayi Devrimi ile baĢlayan ve günümüze kadar her geçen gün yaygınlaĢmasını 

sürdüren üretimlerin çevreye verdiği tahribat boyutları ve üretim için gereken 

kaynakların bilinçsiz bir biçimde kullanılması dünyada iktisadi sorunlara ve buna ek 

olarak doğal kaynakların giderek yok olması gibi birçok sorunları ve değiĢimleri 

beraberinde getirmektedir (Brammer ve Pavelin, 2006). Kaynakların verimli ve doğru 

kullanımı, çevre kirliliğinin önüne geçilerek önlenmesi ekolojik dengenin sağlanarak 

korunması ve gelecek nesillere aktarılması amacıyla yapılmıĢ olan çalıĢmalar birçok 

ulusal ve uluslararası düzenlenmiĢ politikalar olarak günümüzde karĢımıza çıkmaktadır 

(Daly, 2007). Bu bağlamda söz konusu sorun adına kalıcı çözümler üreterek çevre 

düzenini koruyabilmek ve düzeninin devamlılığı için politikaların üretilmesinin 

devamlılığının gerekli olduğu görülmektedir. 

Sürdürülebilirlik kavramı literatürde son yıllarda daha sık yer alması ile 

beraber; sosyal, kültürel, iktisadi , bilimsel ve teknik anlamda mevcut bulunan doğal 

kaynakların birey becerileriyle dengeli ve kontrollü olarak kullanımını esas alan bir 

kavramı oluĢturmaktadır (Gladwin vd., 1995: 877). Farklı konu ve alanlarla ilgili 

olmakla beraber esas olan özelliği gelecekte tüm insanlığa sunulan fırsatların aktarımını 
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sağlayarak varlığını koruyarak sürdürülmesi ve bu iĢlevlerin devam ettirilmesini ifade 

eden sosyal ve bilimsel bir kavramdır. 

Sürdürülebilir kalkınma, ulusal ve uluslararası düzeyde değerlendirildiğinde 

çevreyi korumaya yönelik faaliyet, politika ve fikirleri öne çıkaran bir kavramı ifade 

etmektedir (Turgut, 1997: 701). Sürdürülebilir kalkınma modeli, diğer modellerden ayrı 

olarak ekonomik kaynaklardan ziyade doğal ve insan kaynakları, çevre ve ekolojiyi ön 

plana alarak uzun süreli kalkınmayı ve kaynakların korunmasını, tahribatının 

önlenmesini hedefleyen bir model oluĢturmuĢtur (Beyhan, 2008: 12). 

Global dünyada sürdürülebilir kalkınma kavramı ―Dünya Koruma Stratejisi‖ 

baĢlığı altında 1980 yılında BirleĢmiĢ Milletler Çevre Programı (UNEP) tarafından 

hazırlanmıĢ olan raporda ― sürdürülebilir geliĢme‖ olarak tanımlanmaktadır. 1987 

yılında ise ―Ortak Geleceğimiz‖ Raporuna göre bu kavram sürdürülebilir kalkınma 

bağlamında daha yaygın hale geldi (Bozlağan, 2005: 1017-1018). Bu raporda 

bahsedilen sürdürülebilir kalkınma; ―Gelecek nesillerin ihtiyaçlarını karĢılama 

kabiliyetinden ödün vermeden bugünün ihtiyaçlarını karĢılayan kalkınma‖ olarak ifade 

edilmektedir. Bu rapor tanımında sürdürülebilir kalkınma için çevre kavramından 

bahsedilmemesine rağmen; Sürdürülebilir kalkınma, çevrenin ve kalkınmanın uyumlu 

ve eĢgüdümlü bir biçimde teĢvik edilmesini içermektedir. Bu raporun yayımlanmasıyla 

birlikte sanayileĢmenin, artan sanayi göçünün ve artan dünya nüfusunun olumsuz 

sonuçları çevre kirliliği ve doğal kaynakların hızla tükenmiĢ olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Bu bağlamda kaynakların azalıyor olması, temiz su ve gıdaya ulaĢmanın güç olması 

beraberinde gelecek yüzyılda büyük sorunların ortaya çıkacak olmasını göstermektedir. 

Bu durumda sanayileĢmenin, üretimin, demografik planlamanın ve kaynak kullanımının 

kontrol altına alınması oldukça önem arz etmektedir. 

Sürdürülebilirlik kavramı aynı zamanda toplumun sosyal gereksinimlerini, çevre 

ve ekonominin geliĢmesine katkıda bulunduğu gözlemlenmektedir (Buheji, 2021: 3). 

Sürdürülebilirlik ve ekolojik dengenin korunması ve dengenin devamlılığını sağlamak 

amacıyla ulusların iĢbirliğine ihtiyaç duyulduğu saptanmıĢtır. Bu nedenle ulusların 

ortaklık baĢlatarak küresel araĢtırmalar ve çalıĢmalar yaptığı gözlenmektedir (KöĢker ve 

Gürer, 2020: 90). Bu bağlamda yapılan çalıĢmalar sonucunda 1992 yılında Rio 

Zirvesi'nde tartıĢılan sürdürülebilirlik, kalkınma ve diğer tüm kavramlar, gündem 21 

baĢlığı altında uluslararası alanda kabul görmüĢ ve uygulanması teĢvik edilmiĢtir. 
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Sürdürülebilir kalkınma güncel bir mesele olmaktan daha ziyade dünyanın 

ekolojik bir düzende ilerleyip devamlılığı ile ilgilidir. Bu bağlamda devamlılığı 

sağlamak için kaynakları yeterli oranda kullanarak sürekli ve dengeli kalkınma fikrine 

odaklanmaktadır (ĠletiĢim BaĢkanlığı, 2021: 18). Bu nedenle iktisadi olarak ilerlemenin 

devamlılığı ancak dünyanın ve çevrenin kaynak dengesini etkilemeyen plan ve 

üretimlerin hayata geçirilerek sağlanacağı amaçlanmaktadır. 

Sürdürülebilir kalkınma için bir dizi hedefler belirlenmiĢtir. Belirlenen bu 

hedeflere ulaĢmak için ayrı çalıĢmak ve öncelik vermek yerine bütünleĢik ve ortak 

kalkınma Ģeklinde uygulamaya koymak gerekmektedir. Sürdürülebilir kalkınmanın 

temel aldığı amaçları; gelecek nesillere bırakılan doğal mirası korumak, dinamik 

yapılara uyum sağlayarak sürdürülebilir davranıĢları benimsemek, ekonomik ve sosyal 

faaliyetleri teĢvik etmektir (Kioupi ve Voulvoulis, 2022: 2). 

Sürdürülebilirliğe yönelik en kapsamlı küresel yönetiĢim çerçevesinin oluĢturan 

sürdürülebilir kalkınma hedefleri gündemidir. Bu hedefler arasında yoksulluğun 

azaltılması, doğanın korunması, insan refahı ve barıĢ alanlarındaki spesifik hedef ve 

göstergeleri içermektedir (Jong ve Vijge, 2021: 3). 

Bu bağlamda BirleĢmiĢ Milletler, sürdürülebilir kalkınma için çeĢitli önlemler 

almaktadır. 2030 yılına kadar yoksulluk, eĢitsizlik ve iklim değiĢikliği gibi konularda 17 

küresel hedef belirlenmiĢtir (Aytar & Özsevgeç, 2018). Bu hedefler çerçevesinde, 

sürdürülebilir kalkınma sosyal, çevresel ve ekonomik boyutlarıyla ele alınmaktadır (Efe 

vd., 2020). Buna ek olarak sürdürülebilir kalkınma, BirleĢmiĢ Milletler'in 1987'de 

yayımladığı "Ortak Geleceğimiz" raporu ile ilk kez gündeme gelmiĢ ve o zamandan beri 

sürekli olarak önemli bir konu olarak ele alınmaktadır (Göker, 2020). Ayrıca, BirleĢmiĢ 

Milletler'in 2015 yılında kabul ettiği "2030 Sürdürülebilir Kalkınma Gündemi" ile 

sürdürülebilirlik hedefleri belirlenmiĢtir (ERDEM, 2023). BirleĢmiĢ Milletler, 

sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaĢmak için ise iĢ birliklerine ve küresel 

vatandaĢlık bilincine vurgu yapmaktadır (Manisalıgil & Aysan, 2022). Bu çerçevede, 

sürdürülebilir tüketim ve üretim dengesi de önemli bir konu olarak ele alınmaktadır 

(Küçün & Erol, 2023). Bu bağlamda BirleĢmiĢ Milletler'in yeĢil büyüme stratejileri ve 

kentlerde uygulanması gereken politikalar konusunda çalıĢmaları sürdürdüğü de 

görülmektedir (Özaslan, 2023). 
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Tüm bu bilgiler ıĢığında BirleĢmiĢ Milletler, sürdürülebilir kalkınma için belirlediği 

hedefler doğrultusunda çeĢitli alanlarda çalıĢmalar yürütmekte ve uluslararası iĢ 

birliklerini teĢvik etmektedir. Bu çabalar, küresel düzeyde sürdürülebilir bir geleceğe 

ulaĢma yolunda önemli adımlar olarak değerlendirilmektedir. 

BirleĢmiĢ Milletlerinin çalıĢtığı sürdürülebilir Kalkınma Hedefleri aĢağıda Tablo 

1’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 1 Sürdürülebilir Kalkınma Hedefleri. Kaynak: (BM). 
 

Sürdürülebilir Kalkınma Hedefler 

Hedef 1 Yoksulluğa son 

Hedef 2 

Hedef 3 

Hedef 4 

Hedef 5 

Hedef 6 

Hedef 7 

Açlığa son 

Sağlıklı ve Kaliteli YaĢam 

Nitelikli Eğitim 

Toplumsal Cinsiyet EĢitliği 

Temiz Su ve Sanitasyon 

EriĢilebilir ve Temiz Enerji 

Hedef 8 

Hedef 9 

Hedef 10 

Hedef 11 

Hedef 12 

Hedef 13 

Hedef 14 

Hedef 15 

Hedef 16 

Hedef 17 

Ġnsana YakıĢır ĠĢ ve Ekonomik Büyüme 

Sanayi, Yenilikçilik ve Altyapı 

EĢitsizliklerin Azaltılması 

Sürdürülebilir ġehirler ve Topluluklar 

Sorumlu Üretim ve Tüketim 

Ġklim Eylemi 

Sudaki YaĢam 

Karasal YaĢam 

BarıĢ, Adalet ve Güçlü Kurumlar 

Amaçlar Ġçin Ortaklıklar 

 

 

2.4. YeĢil Yeni Düzen 

KüreselleĢen dünyamızda sanayi devrimi ve artan üretim faaliyetleriyle 

karakterize edilen kaynakların hızlı tükenmesi, küresel ısınma, çevre kirliliği gibi 

etmenlere karĢı önleyici tedbirlerin alınması gereken bir durum olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu tehlikeler ve durumlar ile birlikte 2008 yılındaki Büyük Buhran 

sebebiyle ekonominin kalkınması, kaynakların korunması ve gelecek milenyuma iliĢkin 
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pek çok fikir ve kavramlar ortaya çıkmıĢtır (MacArthur, vd. 2020: 2). Ortaya çıkan bu 

kavramları genel itibari ile ―YeĢil Yeni Düzen‖ baĢlığı altında toplanmak mümkündür 

(Özcan, 2019: 1014) . 

Literatürde henüz yeni bir kavram olarak ortaya çıkan ―YeĢil Yeni Düzen ― 

kavramı aynı zamanda ―mutabakat‖ olarak geçmektedir. Ġngilizce olarak ―Green New 

Deal‖ ifadesi olarak kullanılmaktadır (Jacobson, vd. 2019: 449). YeĢil Yeni Düzen 

çevresel, ekonomik ve sosyal krizlere karĢı çözüm bulmak amacıyla bir politika 

araĢtırılıp geliĢtirilerek yeni bir düzen keĢfetme ve yaratma çabasını temsil etmektedir. 

Dünyadaki pek çok kültürde yeĢil, doğuĢ, doğa, neĢe ile iliĢkilendirilen 

kavramları temsil etmektedir. YeĢil kavramı ayrıca refah anlamına da gelmektedir. 

Ekolojik doğanın ve dengenin korunmasını temsil eden bir renktir. Bu özelliklerinden 

dolayı son zamanlarda literatürde yeĢile iliĢkin pek çok kavram ve tartıĢmalar ortaya 

çıkmıĢtır. Bu kavramlar arasında; yeĢil örgütler, yeĢil iĢgören, yeĢil ürünler, yeĢil 

ekonomi vd. kavramlardır (Li ve Jin, 2011: 196). 

Bu yeni düzen, BirleĢmiĢ Milletler ve özellikle Avrupa Birliği ülkeleri tarafından 

önemli görülüp desteklenmektedir. Bu bağlamda Avrupa’da iklim standardının 

arkasında birleĢen yerel ve ulusal yönetimler 2030 yılına kadar bir dizi hedefe ulaĢarak 

sürdürülebilir bir gelecek ve yaĢam alanını hedeflemektedirler (Rivas, vd. 2021: 2). Bu 

kapsamda yapılan önemli uygulamalar; kaynakların verimli ve doğru kullanımı, karbon 

nötrlük düzenlemeleri, enerji politikaları, geri dönüĢtürülebilir ürün ve atık ayrıĢtırma 

desteği en önemli uygulamalarıdır. Uluslararası iklim krizleri karĢısında her bir ülkenin 

almıĢ oldukları önlemlerin yetersizliği Avrupa ülkelerince önemli bir sorun olarak 

görülmektedir (Barry ve Hoyne, 2021: 1). Buna bağlı olarak iklim değiĢikliğinin sıcak 

hava dalgaları, yoğun kar yağıĢı ve su baskınlarına neden olan yağıĢların iklim 

değiĢikliklerine sebebiyet verdiği görülmektedir. Bu sebepler doğrultusunda YeĢil Yeni 

Düzen aracılığı ile iklim krizleriyle mücadele etmek ve yeni dünya yaratmak öncelikli 

bir amacı ve stratejiyi temsil etmektedir. 

Mevcut ekonomik teoriler, 2008 yılında yaĢana ekonomik krizden sonra 

meydana gelen değiĢiklikler ile birlikte yeĢil ekonomik modeli Keynesyen ekonomik 

modeli ile entegre ederek YeĢil Yeni Düzen modelini oluĢturmuĢlardır (ĠletiĢim 

BaĢkanlığı, 2021: 28). YeĢil Yeni Düzen, çevrenin ve insan kaynaklarının korunmasının 
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yanı sıra istihdamı teĢvik eden kurumların, dezavantajlı sosyal grupların korunmasının 

hakkaniyetli bir biçimde korunmasının önemini vurgulamaktadır. Çevre ve ekoloji 

anlayıĢının her geçen gün daha fazla karĢımıza çıkan ―YeĢil‖ kavramı aynı zamanda 

çevre dostu ürünler ve sürdürülebilir bir ekosistemi ve buna bağlı olarak kalkınmanın da 

ifade edilmesini sağlamaktadır (KöĢker ve Gürer, 2020: 95). 

YeĢil Yeni Düzen yapılandırılması ile dünya dönüĢü olmayan durumlara 

düĢmeden önce çevre sorunlarının bu yapılandırılma ile çözülebileceği genel kabul 

olarak görülmektedir. Bu olumsuz eğilimi durdurmak için alınabilecek önlemler; 

kiĢilerin geride bıraktıkları karbon ayak izini en aza indirmeli, su kaynaklarının 

yönetilmesi, verimli kullanılmasını amaçlamak, genel enerji tüketimi, ticari amaç için 

kullanılan hammadde miktarının kontrollerinin sağlanması vb. etkenlerin 

sınırlandırılması büyük önem arz etmektedir (Stringer, 2009: 40-45). Bu bağlamda 

örgütlerdeki iĢgörenlerin çevreye karĢı göstermiĢ olduğu tutumları, çevre dostu 

uygulamalar hakkındaki önerilerini sunarak katılımcı olmaları beklenmektedir. Ekolojik 

fikirli organizasyonlara katılım sağlayan iĢgörenlerin sayısı kuruluĢtaki diğer iĢgörenleri 

de etkilemektedir. Bu duruma bağlı olarak bireysel davranıĢların yanı sıra bazı örgütsel 

tutum ve davranıĢ geliĢtirilerek örgüt içinde kendini gösterip değer olarak kabul 

edilmektedir. 

Bu bağlamda Genel bir ifade ile YeĢil Yeni Düzen kavramını özetleyecek 

olursak; YeĢil Yeni Düzenin amaçları Ģöyle ifade edilebilmektedir (bkz. Tablo 2) 

(Özcan, 2019). 

Tablo 2 YeĢil Yeni Düzenin Amaçları 
 

YeĢil Yeni Düzen Amaçları 

- Yenilenebilir enerji kaynaklarına yapılan 

yatırımları gerçekleĢtirmek, 

-Emisyonları Azaltmak 

- Kirliliğin önlenmesi için çalıĢmalar yapmak, 

- Mevcut tarım alanlarının korunmasını sağlamak. 

- ĠĢ dünyasındaki sürecin adilliğinin sağlanmasına 

yönelik önlem almak 

- Sıfır karbon emisyonunu hedef haline getirmek 
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YeĢil Yeni Düzen ile yukarıda bulunan amaçların gerçekleĢtirilmesi 

beklenmektedir. Buna ek olarak YeĢil Yeni Düzen konu alanında pek çok krizlerin 

gölgesinde BirleĢmiĢ Milletler 2009 yılında ülkelere üç temel hedef belirlemiĢtir. Bu 

temel hedefler ise Ģöyle ifade edilebilmektedir (bkz. Tablo 3) (BMÇP, 2009a): 

Tablo 3 YeĢil Yeni Düzenin Temel Hedefleri 
 

YeĢil Yeni Düzen Temel Hedefler 

 - Küresel ekonomiyi canlandırmak, istihdam 

sağlamak, savunmasızları korumak 

 

- Karbon bağımlılığını, ekosistem tahribatını 

ve su kıtlığının minimum seviyeye indirmek 

 

- 2025 yılına kadar dünya çapındaki aĢırı 

yoksulluğa son verilmesi ve sürdürülebilir 

büyümeyi teĢvik etmektedir. 

 

Tablo 3’te görüldüğü gibi yeĢil yeni düzen kavramı, BirleĢmiĢ Milletler 

tarafından belirlenen üç temel hedefi kapsamaktadır. Bu hedefler, sürdürülebilirlik, 

ekolojik koruma ve ekonomik kalkınma gibi acil sorunları ele almayı amaçlamaktadır. 

YeĢil Yeni Düzen, iklim değiĢikliğine yanıt olarak akıllı altyapının kurulmasını, 

yeĢil teknolojilerin geliĢtirilmesini ve çevre dostu iĢlerin yaratılmasını teĢvik etmeyi 

vurgulamaktadır (Lee ve Park, 2021). YeĢil Yeni Düzen, ekonomik yönlere 

odaklanmanın yanı sıra çevre güvenliğine ve hayati ekosistemlerin korunmasına da 

öncelik vermektedir. Buna ek olarak YeĢil Yeni Düzen, BirleĢmiĢ Milletlerin 

Sürdürülebilir Kalkınma Hedefleri ile uyumlu biçimde hareket ederek bu hedeflerin 

amaçlara uygun doğrultuda birbirlerine entegrasyonunu vurgulamaktadır. Bu 

entegrasyon, ekolojik, sosyal ve politik boyutları ele almaya yönelik kapsamlı bir 

yaklaĢımı yansıtan yeĢil ve sürdürülebilir yatırım için bir model görevi görmektedir 

(Yin, 2019). Tüm bu bilgiler ıĢığında YeĢil Yeni Düzen, sürdürülebilirlik, ekonomik 

geçiĢ, çevre güvenliği ve iĢbirlikçi çabalara yaptığı vurguyla, BirleĢmiĢ Milletler'in 

sürdürülebilir kalkınmayı, ekolojik korumayı ve ekonomik büyümeyi teĢvik etme 

hedefleriyle uyumlu biçimde amaçlarıyla entegreli olarak hareket eden bir kavram 
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konumunda bulunmaktadır. Bu bağlamda da küresel ekolojik dengenin eĢitlenmesi için 

ortak ama farklılaĢtırılmıĢ sorumluluklar ilkesinin tüm ülkeler tarafından benimsenmesi 

gerekmektedir. 

 

2.5. Örgütsel DavranıĢ 

 

Bireyler ve toplumlar için büyük önem arz eden örgütlerin belirlemiĢ olduğu 

amaçlara ulaĢabilmesinde örgüt bünyesinde bulunan bireyler örgütün etkililiği açısından 

güçlü bir etkene sahip faktörler arasında bulunmaktadır. Örgütsel davranıĢ birey, grup, 

örgüt ve çevre değiĢkenlerini içerisinde alan bir ilgi alanı içerisinde çalıĢmaktadır. Bu 

bakımdan örgütsel davranıĢın genellikle; insanların davranıĢlarını, yönetim süreçlerini, 

yönetim süreci içerisinde yer alan örgüt veya örgüt kapsamını, örgüt dıĢında yer alan 

çevre ile örgütün etkileĢimini, örgüt süreci içerisinde yer alan çalıĢma düzenini ve iĢin 

yapılıĢını konularını incelediği görülebilmektedir (Özkalp, 2003). Örgütsel davranıĢ 

incelemelerinin üç ana düzeyi bulunduğu saptanmaktadır. Bu düzeyler ise birey, takım 

ve son olarak örgüt olduğu belirtilmektedir (Kinicki ve Kreitner, 2003: 8). Örgütsel 

davranıĢın bünyesinde barındırmıĢ olduğu bu üç düzey örgütler açısından güçlü öneme 

sahip olabilmektedir. Örgütsel davranıĢın Ģekillenmesi hususunda sadece birey 

düzeyinde düĢünülerek hareket edilmesi hedeflere ulaĢılmasında yetersiz kalacaktır 

(Judge ve Robbins, 2019). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında örgütsel davranıĢ için tüm düzeylerin aynı öneme sahip 

biçimde ele alınmaası ile birlikte örgüt bünyesinde bulunan bireyleri, takımları ve 

örgütü merkeze alarak hareket edilmesinin örgütün verimliliğini etkileyeceği 

görülmektedir. 

Örgütsel davranıĢ bilim alanı; çalıĢanlarını daha verimli ve üretken kılmaktadır. 

Etkili ve verimli olmak için bir organizasyonun kaynaklarının daha özenli kullanılması, 

iĢgörenin çalıĢkanlığının nasıl uygulamaya konması gerektiğinin ele alarak, baĢarıya 

ulaĢmaya odaklanmaktadır. Bu bağlamda iĢgörenin örgüte bakıĢ açısı örgütsel davranıĢ 

açısından oldukça önem arz etmektedir. 

GeliĢen dünyamızda örgütsel davranıĢın ilgi alanları; siyaset bilimi, sosyoloji ve 

ekonomi disiplinleri olarak görülse de esas olarak psikoloji alanıyla bağlantılı olduğu 

görülmektedir (Schneider, 1985’ten aktaran, Heath ve Sitkin, 2001: 44). 

https://scholar.google.com/citations?user=yjEnIyMAAAAJ&hl=tr&oi=sra
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ġekil 1 Örgütsel DavranıĢın Ġlgi Alanları 

 

2.6. YeĢil Örgütsel DavranıĢ 

 

Eski çağlardan beri insanlar birbirinden faklı çevre sorunları ile karĢılaĢmıĢtır. 

KarĢılaĢılan çevre problemlerine dair çözümleri ise sıklıkla ertelemeyi tercih 

etmiĢlerdir. Söz konusu problemlerin çözümlerine iliĢkin ertelemelerde bulunmalarının 

nedeni ise bu çözümlerin maliyet açısından güçlükler yaratacağı iĢaret edilmektedir 

(Pearce, vd. 1993: 22). 

Buna ek olarak yeĢil örgütsel davranıĢ ile ilgili yapılmıĢ olan çalıĢmalarda ise 

genellikle sürdürülebilirlik kalkınma üzerinde durulmaktadır (Bauer, Erdogan ve 

Taylor, 2012; Ones ve Dilchert, 2012; Norton, Zacher ve Ashkanasy, 2014; Yiğit, 2017; 

Zientara ve Zamojska, 2018; Eroymak, Ġzgüden ve Erdem, 2018). Bu bağlamda 

günümüz dünyasında yaĢanmakta olan çevre sorunları ve iklim değiĢikliği sebebi ile 

sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaĢma amacıyla atılan her adım dünyamız için 

büyük önem arz etmektedir. Bu bağlamda dünya çapında faaliyet gösteren örgütlerin 

uluslararası iĢ birlikleri, plan ve sözleĢmeleri stratejik olarak oluĢturdukları gibi aynı 

zamanda yerel düzeydeki Ģirketler ve kurumlar da bu stratejileri uygulamaya özen 

göstermektedir. 

YeĢil örgütsel davranıĢ, bir kuruluĢ içindeki bireylerin çevresel sürdürülebilirliğe 

ve sorumluluğa katkıda bulunan eylem ve tutumlarını ifade etmektedir Afsar & Umrani, 

2020). Bu davranıĢ, liderlik, organizasyon kültürü ve bireysel özellikler gibi çeĢitli 

faktörlerden etkilenmektedir. Sürdürülebilir performansı yönlendirmede çevreye 

yönelik ÖVD’ninnın önemini vurgulayarak, çalıĢanların kuruluĢ içindeki çevresel 

sürdürülebilirliğe katkıda bulunmadaki rolünü vurgulamaktadır (Malik vd., 2021). Bu 

ifadeye ek olarak, yapılan çalıĢmada üst yönetim ekibi kompozisyonunun çevre 

politikası ve firma performansı üzerindeki etkisi, yeĢil örgütsel davranıĢı 

Ģekillendirmede liderliğin önemini vurgulamaktadır (Lee vd., 2020). Aynı zamanda, 

çalıĢanların çevre için örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemede yeĢil insan 

kaynakları yönetiminin ve sürdürülebilir liderliğin rolü etkisinin bulunduğu ve bu da 

liderlik ve Ġnsan kaynakları uygulamalarının örgütlerde yeĢil davranıĢları teĢvik etme 

Sosyoloji 
Siyaset 
Bilimi 

Ekonomi Psikoloji 
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üzerindeki etkili olduğunu göstermektedir (Iqbal ve Piwowar-Sulej, 2023). Bu 

bağlamda yeĢil örgüt kültürü ile çalıĢanların yeĢil yenilikçi davranıĢları arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢ ve örgüt kültürünün çevre dostu ve yenilikçi uygulamaları yönlendirmede 

rolünün bulunduğu görülmektedir (Siswanti ve Muafi, 2022). Ayrıca vicdanlılık ve 

deneyime açıklık gibi kiĢilik özelliklerinin yeĢil örgütsel davranıĢ üzerindeki etkisi 

araĢtırılarak örgütlerde çevreye karĢı sorumlu davranıĢa katkı sağlayan bireysel 

özelliklere ıĢık tutulmaktadır (ErbaĢı vd., 2022). Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel 

davranıĢın liderlikten, örgüt kültüründen, bireysel özelliklerden ve Ġnsan kaynakları 

uygulamalarından etkilenen çok yönlü bir kavram olduğu ifade edilebilmektedir. Bu 

bağlamda yeĢil örgütsel davranıĢı anlamak ve teĢvik etmek, kuruluĢlar içinde çevresel 

sürdürülebilirliği ve sorumluluğu teĢvik etme hususunda büyük önem arz etmektedir. 

YeĢil örgütsel davranıĢ, örgüt bünyesinde bulunan yönetici ve çalıĢanların 

çevreyi korumaya yönelik, çevreye karĢı olumlu yönde bulunulan davranıĢlar ve 

tutumlar sergilemesini ifade etmektedir (ErbaĢı, 2019:4). Bu bağlamda yeĢil davranıĢ, 

hem kiĢisel düzeyde hem de örgütsel düzeyde sürdürülebilirliğe etki eden bir kavramı 

temsil etmektedir. Buna ek olarak ―YeĢil Örgütsel DavranıĢ‖ kavramı da ―YeĢil Örgüt 

Kültürü‖ kavramı gibi literatürde henüz yeni olan kavramlar arasında bulunmaktadır. 

2.6.1. YeĢil Örgütsel DavranıĢın Önemi 

 

YeĢil örgütsel davranıĢ, günümüzde iĢletmeler için giderek daha fazla önem 

kazanan bir konudur. AraĢtırmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın çeĢitli faktörler tarafından 

etkilendiğini ve iĢletmeler için çeĢitli faydalar sağladığını ortaya koymaktadır. Örneğin, 

yeĢil örgütsel davranıĢın, iĢletmelerin çevresel performanslarını iyileĢtirmelerine ve 

çevresel sürdürülebilirliğe katkı sağlamalarına yardımcı olduğu belirtilmektedir (Mert, 

2023). Ayrıca, yeĢil örgütsel davranıĢın, iĢ yerinde çevre dostu uygulamaların 

benimsenmesi ve çevreye duyarlı davranıĢların sergilenmesi anlamına geldiği 

vurgulanmaktadır (Yiğit, 2023). 

 

ÇalıĢanların yeĢil örgütsel davranıĢları üzerinde çeĢitli faktörlerin etkili olduğu 

belirtilmektedir. Örneğin, algılanan yönetici desteğinin, psikolojik iyi oluĢun 

düzenleyici rolü ile yeĢil örgütsel davranıĢı etkilediği ve çalıĢanların çevre tutkusunun 

bu süreçte önemli bir rol oynadığı ifade edilmektedir (Güvendi, 2024; Cica, 2024). 

Benzer Ģekilde, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢmenin yeĢil örgütsel davranıĢ 
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üzerindeki etkilerinde çalıĢanların çevre tutkusunun aracı rol oynadığı sonucuna 

varılmıĢtır (Cica, 2024). 

YeĢil örgütsel davranıĢın iĢletmeler için önemli bir rekabet avantajı sağladığı da 

bilinmektedir. Örgütlerde yeĢil kültürün performansı ve rekabet avantajını nasıl 

etkilediğine dair yapılan araĢtırmalar, yeĢil kültürün yeĢil performansı ve rekabet 

avantajını olumlu yönde etkilediğini göstermesi bu avantaja örnek teĢkil etmektedir 

(Wang, 2019). 

YeĢil örgütsel davranıĢın iĢletmeler için sadece çevresel faydalar sağlamakla 

kalmayıp aynı zamanda iĢletme içindeki performansı da artırdığı belirtilmektedir. 

Örneğin, yeĢil örgüt iklimi ve yeĢil davranıĢın geliĢiminin, örgütün çevresel 

sürdürülebilirliğine katkı sağladığı ve iĢletmenin kaynaklarını daha verimli kullandığı 

ifade edilmektedir (Mert, 2023). 

 

 

Tüm bu bilgiler ıĢığında YeĢil örgütsel davranıĢın iĢletmeler için önemli bir 

kavram olduğu ve çeĢitli faktörlerin bu davranıĢı etkilediği literatürde geniĢ bir Ģekilde 

ele alındığı görülemktedir. Buna ek olarak yapılan çalıĢmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın 

iĢletmeler için sadece çevresel sürdürülebilirlik açısından değil, aynı zamanda rekabet 

avantajı ve iç performans açısından da önemli olduğunu da iĢaret etmektedir. 

2.6.2. YeĢil Örgütsel DavranıĢın Boyutları 

 

ErbaĢı (2018: 581), yeĢil örgütsel davranıĢa yönelik ölçek geliĢtirdiği çalıĢmada 

beĢ farklı boyut belirlemiĢtir. Bu boyutlar ise Ģöyle ifade edilebilmektedir (bkz. Tablo 

4). 

Tablo 4 YeĢil Örgütsel DavranıĢın Boyutları 
 

YeĢil Örgütsel DavranıĢ Boyutları 

- Çevresel Duyarlılık 

- Teknolojik Duyarlılık 

- Ekonomik Duyarlılık 

- Çevresel Katılım 

- YeĢil Satın Alma 
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ErbaĢı (2018) yapmıĢ olduğu çalıĢmada geliĢtirdiği söz konusu yeĢil örgütsel 

davranıĢa yönelik boyutların açıklamaları ise aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir. 

Çevresel Duyarlılık: YeĢil örgütsel davranıĢ bağlamında çevresel duyarlılık, 

bireylerin ve kuruluĢların çevresel sorunlara ve zorluklara karĢı farkındalığını, bilincini 

ve duyarlılığını ifade etmektedir. Bu boyut, çevre sorunlarına iliĢkin bilgi, farkındalık 

ve bilincin yanı sıra kurumsal faaliyetlerin çevre üzerindeki etkisini tanıma becerisini de 

içeren çeĢitli yönleri kapsamaktadır. ÇalıĢanların kendi evlerinde uygulamıĢ oldukları 

çevre dostu tutumlarını örgüt içerisinde de gösterme eğilimi olarak ifade edilmektedir. 

ÇalıĢanların yeĢil davranıĢlarını teĢvik etmede çevresel bilgi yönetiminin rolünü 

vurgulamıĢ, çalıĢanların yeĢil davranıĢları literatürünün geliĢtirilmesine yeni bir ıĢık 

tutmuĢ ve yöneticiler için çevrenin korunmasına iliĢkin stratejiler için pratik referanslar 

sağlamıĢtır (Zhang ve Xu, 2021) . Bu, kuruluĢlar içinde çevresel duyarlılığın teĢvik 

edilmesinde ve yeĢil davranıĢların teĢvik edilmesinde bilgi paylaĢımı ve yönetiminin 

önemini vurgulamaktadır. Ayrıca, çevresel liderlik ile çalıĢanların yeĢil inovasyon 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi düzenlemede yeĢil organizasyon ikliminin rolü tartıĢılmıĢ 

ve organizasyon ikliminin çevresel duyarlılığın teĢvik edilmesinde ve organizasyonlarda 

yeĢil davranıĢların teĢvik edilmesinde önemli bir rol oynadığı belirtilmiĢtir (Xu vd., 

2022 ). Bu, çevresel duyarlılığın Ģekillenmesinde ve çalıĢanlar arasında çevre yanlısı 

davranıĢların teĢvik edilmesinde örgütsel faktörlerin etkisinin altını çizmektedir. Tüm 

bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın bir boyutu olarak çevresel duyarlılık, 

bireylerin ve organizasyonların çevre sorunlarına yönelik farkındalığını, bilincini ve 

duyarlılığını, ayrıca çevresel duyarlılığın Ģekillenmesinde ve yeĢil davranıĢların 

yönlendirilmesinde dıĢ ve örgütsel faktörlerin etkisin bulunduğu görülebilmektedir. 

Teknolojik Duyarlılık: YeĢil örgütsel davranıĢın bir boyutu olarak teknolojik 

duyarlılık, bireylerin ve kuruluĢların çevresel zorluklarla mücadelede ve 

sürdürülebilirliği teĢvik etmede teknolojinin rolü konusundaki farkındalığını, 

duyarlılığını ve uyarlanabilirliğini ifade etmektedir. Bu boyut, çevresel performansı 

artırmak ve ekolojik ayak izlerini azaltmak için teknolojik yeniliklerin, dijital araçların 

ve sürdürülebilir uygulamaların entegrasyonu dahil olmak üzere çeĢitli yönleri 

kapsamaktadır. Çevre yönetimi ve rekabet avantajı elde etmek için teknolojik 

geliĢmeleri yönetim stratejilerine entegre etmenin önemini vurgulayarak, Ģirketi 

yeĢillendirmede ve çevresel zorlukları ele almada teknolojinin rolünü vurgulamaktadır 
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(Robbins, 2003) . Bu, kuruluĢlarda sürdürülebilir uygulamaları ve çevresel performansı 

yönlendirmede teknolojik duyarlılığın önemini vurgulamaktadır. Ek olarak, blockchain 

teknolojisinin yeĢil tedarik zinciri uygulamaları üzerindeki etkisi araĢtırıldı ve 

teknolojik yeniliklerin çevresel sürdürülebilirliği artırma ve tedarik zinciri yönetimi 

kapsamında yeĢil uygulamaları teĢvik etme potansiyeline iĢaret edildi (Mubarik vd., 

2021) . Bu, sürdürülebilir uygulamaları teĢvik etmek ve çevresel etkiyi azaltmak için 

yenilikçi teknolojilerden yararlanmada teknolojik duyarlılığın rolünü vurgulamaktadır. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın bir boyutu olarak teknolojik 

duyarlılık, çevresel zorlukları ele almak, sürdürülebilirliği teĢvik etmek ve örgütsel 

uygulamaları ekolojik sorumlulukla uyumlu hale getirmek için teknolojik yeniliklerin 

ve dijital araçların farkındalığını, uyarlanabilirliğini ve kullanımını kapsamaktadır. 

 

Ekonomik Duyarlılık: YeĢil örgütsel davranıĢ, çevresel sürdürülebilirliğe 

yönelik örgütsel uygulamaların ve davranıĢların Ģekillenmesinde önemli bir rol oynayan 

ekonomik duyarlılık da dahil olmak üzere çeĢitli boyutları kapsamaktadır. Yapılan 

çalıĢmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın biliĢsel ve duygusal boyutlarına dair iç görü 

sağlamakta ve yeĢil giriĢim ve davranıĢları yönlendirmede örgüt kültürünün ekonomik 

duyarlılığına ıĢık tutmaktadır (Li vd., 2022) . Ek olarak yeĢil örgütsel davranıĢın alt 

boyutlarına iliĢkin araĢtırmaların sınırlı olduğuna dikkat çekerek, örgütlerde yeĢil 

davranıĢı etkileyen faktörlerin kapsamlı bir Ģekilde araĢtırılması gerektiğine iĢaret 

etmektedir. Bu durum, çevresel kaygılara ve sürdürülebilirlik uygulamalarına kurumsal 

tepkileri Ģekillendiren bir alt boyut olarak ekonomik duyarlılığın önemini 

vurgulamaktadır (ErbaĢi vd., 2022) . 

Çevresel Katılım: ÇalıĢanların ve kuruluĢların çevresel giriĢimlere ve 

sürdürülebilirlik çabalarına aktif katılımını kapsar. Bu boyut, aĢağıdaki çalıĢmaların da 

gösterdiği gibi, çeĢitli faktörlerden etkilenmektedir: Ġlk olarak, Zhang ve ark. (2021) , 

çevresel bilgi paylaĢımı ve uygulaması gibi çevresel bilgi uygulamalarının çalıĢanların 

yeĢil davranıĢlarını nasıl etkilediğini araĢtırmaktadır. Bu çalıĢma, çevresel bilgi 

yönetimi ile çalıĢanların yeĢil giriĢimlere katılımı arasındaki karmaĢık iliĢki 

mekanizmasını ortaya koyarak, çevresel katılımın teĢvik edilmesinde bilgi paylaĢımının 

önemine ıĢık tutmaktadır. 
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YeĢil Satın Alma: yeĢil örgütsel davranıĢın diğer alt boyutu olan yeĢil satın 

alma kavramı, çalıĢanların örgütte çevre dostu ürünlerin tercih etmesini temsil 

etmektedir (ErbaĢı, 2018: 586-587). Bu durumda yeĢil satın alma boyutunun 

organizasyonların çevrecilik hususunda göz ardı edemeyeceği etkenler arasında 

bulunduğu görülmektedir. 

2.6.3. YeĢil Örgütsel DavranıĢın Tarihsel GeliĢimi 

 

YeĢil örgütsel davranıĢın tarihsel geliĢimi, zaman içinde çeĢitli faktörlerden 

etkilenmiĢtir. YeĢil örgütsel davranıĢ kavramı alanında yapılan ilk çalıĢmalar, 

çalıĢanların iĢyerinde yeĢil davranıĢa gönüllü katılımlarının ardındaki motivasyonları 

anlamaya odaklanılmıĢtır (Kim vd., 2014). Bu gibi araĢtırmaların ardından, örgütsel 

yeĢil kültürün yeĢil performansı ve rekabet avantajını nasıl etkilediğinin araĢtırılmasına 

yol açtı ve yeĢil stratejilerin yönlendirilmesinde destekleyici çalıĢan davranıĢının önemi 

saptanmıĢtır (Wang, 2019). Daha sonraki yıllarda kuruluĢlar, yeĢil insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları ile yeĢil ÖVD arasındaki bağlantıyı fark etmeye baĢladıkça, 

çalıĢanlar arasında yeĢil yaĢam tarzı seçimlerini teĢvik etmeye yönelik bir kayma ortaya 

çıkmıĢtır (Meng vd., 2022). 

Daha sonra, örgütsel yeĢil kültürün, çalıĢanların yeĢil davranıĢları üzerindeki 

etkisi konu alanı incelenmiĢ ve çevre bilincinin bir aracı rolünün bulunduğunu da 

vurgulanmıĢtır (Li vd., 2022). YeĢil örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

geliĢtirilmesinin, örgüt üyeleri içinde çevre yanlısı değerleri ve davranıĢları teĢvik 

etmede çok önemli olduğu ve yeĢil bir kültürün oluĢumuna katkıda bulunduğu 

saptanmıĢtır (Hooi vd., 2021). Daha sonraki süreçte ise yeĢil örgütsel kimlik kavramı, 

örgütlerdeki çevre yönetimi ve koruma çabalarının kolektif bir yorumu olarak ortaya 

çıkmıĢ ve yeĢil davranıĢlara anlam kazandırmıĢtır (Chang & Chen, 2013). 

YeĢil örgütsel davranıĢın araĢtırmalarda konu merkeze alınmasının 

yoğunlaĢmasının ardından yeni alt kavramlar ve konu alanları çıkmaya devam etmiĢtir. 

YeĢil örgütsel davranıĢ konu çerçevesinde etik liderlik ve yeĢil bir psikolojik iklim, 

ÖVD’yinı etkileyen temel faktörler olarak tanımlandı ve çevre yanlısı çalıĢma 

ortamlarını ve örgütsel adaleti teĢvik etmenin önemi vurgulanmıĢtır (Khan vd., 2019). 

KuruluĢlar, yeĢil ürün geliĢtirme performansını artırmaya çalıĢtıkça, çevre için 

yeĢil kurumsal kimliğin, paylaĢılan vizyonun ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢının 
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önemi de ortaya çıkmıĢtır (Chang vd., 2019). Buna ek olarak çalıĢanların yeĢil 

davranıĢı, çevresel ve sürdürülebilir kalkınma çabalarına katkıda bulunan olumlu bir 

örgütsel davranıĢ olarak kabul edilmiĢtir (Zhang vd., 2021). Daha sonra sürdürülebilir 

liderler ve yeĢil bir örgüt iklimi, çevre için ÖVD’nin temel itici güçleri olarak 

tanımlanmıĢ ve yeĢil bir örgüt iklimini teĢvik etmenin önemi vurgulanmıĢtır (Iqbal & 

Piwowar‐ Sulej, 2023). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın tarihsel geliĢimi, bireysel 

motivasyonları anlamaktan, örgütler içinde yeĢil kültürleri, kimlikleri ve davranıĢları 

teĢvik etmeye doğru evrilmiĢtir. Bu ilerleme, çevresel sürdürülebilirliğin öneminin ve 

organizasyonel uygulamaların ve liderliğin yeĢil davranıĢları Ģekillendirmedeki rolünün 

giderek daha fazla tanındığını göstermektedir. Bu bağlamda yeĢil örgütsel davranıĢın 

tarihsel geliĢimi, çalıĢanların çevreye duyarlılıklarının artması ve iĢ yerlerinde 

sürdürülebilir uygulamaların öneminin giderek artmasıyla daha fazla araĢtırmacının 

ilgisini çekmektedir. 

2.6.4. YeĢil Örgütsel DavranıĢı Etkileyen Faktörler 

 

YeĢil örgütsel davranıĢı etkileyen faktörler oldukça çeĢitlidir ve literatürde geniĢ 

bir Ģekilde incelenmektedir. AraĢtırmalar, çevresel dönüĢüm liderliği, yeĢil 

organizasyon kültürü, yeĢil eğitim, algılanan örgütsel destek, yeĢil insan kaynakları 

yönetimi gibi konuların yeĢil örgütsel davranıĢı olumlu etkilediğini göstermektedir 

(Gurmani vd., 2021; Khalid vd., 2021; Jehanzeb, 2020; Bonn vd., 2020; Putri ve Q, 

2022; Danirmala, 2022; Zhang vd., 2021; Pham vd., 2018; Robertson ve Barling, 2012; 

Ġkbal ve Piwowar‐ Sulej, 2023). 

Ayrıca, çalıĢanların yeĢil davranıĢlarının, çalıĢanların refahı üzerinde de olumlu 

etkilere sahip olduğu gözlemlenmiĢtir (Zhang vd., 2021). Bu durum, yeĢil davranıĢların 

sadece çevresel faydalar sağlamakla kalmayıp aynı zamanda çalıĢanların genel refahını 

da artırabileceğini göstermektedir. 

 

 

 

YeĢil örgütsel davranıĢı etkileyen faktörler arasında, örgüt liderlerinin çevresel 

normları, çevresel dönüĢümcü liderlik ve iĢyerindeki çevre dostu davranıĢları gibi 

unsurların da önemli olduğu vurgulanmaktadır (Robertson & Barling, 2012). Bu liderlik 
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faktörlerinin, çalıĢanların çevresel davranıĢlarını Ģekillendirmede kritik bir rol oynadığı 

belirtilmektedir. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢı teĢvik etmek için çevresel 

dönüĢüm liderliği, yeĢil organizasyon kültürü, yeĢil eğitim gibi unsurların yanı sıra 

örgüt liderlerinin çevresel normları ve davranıĢlarının da dikkate alınmasının büyük 

öneme sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda söz konusu faktörlerin bir arada ele 

alınmasının, çalıĢanların çevresel sorumluluklarını yerine getirmelerini teĢvik 

edebileceği ve yeĢil örgütsel davranıĢı artırabileceği düĢünülmektedir. 

2.6.5. YeĢil Örgütsel DavranıĢın Örgüt Performansına Etkisi 

 

YeĢil örgütsel davranıĢın örgüt performansına etkisinin merkeze alındığı konu 

alanı oldukça büyük önem arz etmektedir. Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde yeĢil örgüt 

kültürü, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkilere sahip olduğu 

gözlemlenmiĢtir (Kaplan, 2023). Bu durum, yeĢil örgüt ikliminin çalıĢanların iĢ 

performansını artırdığını ve örgütün çevresel sürdürülebilirliğine katkı sağladığını 

ortaya koymaktadır (Mert, 2023). Buna ek olarak yeĢil örgüt iklimi algısının yeĢil 

örgütsel davranıĢları olumlu yönde etkilediği belirtilmektedir (Özalp, 2022). 

Örgüt iklimi, örgütsel bağlılık ve çalıĢan iĢ performansı arasındaki iliĢkilerin 

incelendiği çalıĢmalarda, örgüt ikliminin bireysel ve örgütsel sonuçları üzerinde 

belirleyici bir rol oynadığı vurgulanmaktadır (TaĢtan ve Yurtkoru, 2018). Özellikle 

güçlü bir örgüt kültürüne sahip organizasyonlarda örgütsel bağlılığın arttığı ve bu 

durumun iĢ performansını olumlu etkilediği gözlemlenmektedir (Mert, 2018). YeĢil 

örgüt iklimi ve yeĢil davranıĢın iĢ tatmini üzerindeki etkileri incelenirken, örgüt 

içerisindeki güçlendirme, örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık gibi unsurların bireysel 

ve örgütsel performansa etkilerinin olduğu belirtilmektedir (Özkan vd., 2021). Bu 

bağlamda, yeĢil örgüt ikliminin çalıĢanların iĢ tatminini artırdığı ve dolayısıyla iĢ 

performansını olumlu yönde etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın örgüt performansına etkileri 

üzerine yapılan araĢtırmalar, yeĢil örgüt kültürü, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ 

performansı arasında pozitif iliĢkiler olduğunu göstermektedir. 
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2.7. Gurur Kavramı 

 

Gurur, karmaĢık öz değerlendirme süreçlerini içeren çok yönlü ve temel bir 

insan duygusu kavramını temsil etmektedir (Tracy ve Robins, 2007). Gurur kavramının 

çok yönlü olması nedeniyle de farklı perspektiflerden irdelenmesi gerektiği 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda gurur, olumlu ya da olumsuz bir duygu olarak algılanır 

ve bir baĢarı duygusu, geliĢmiĢ öz tatmin ve öz değer ile iliĢkilendirilebileceği 

görülmektedir (Shankar, 2019). 

Gurur, genel olarak bireyin kendisiyle ilgili bir baĢarı, yetenek veya nitelik 

nedeniyle duyduğu olumlu bir duygu olarak tanımlanmaktadır ve iĢletme bilim alanı 

bağlamında, bireylerin kiĢisel baĢarıları, becerileri veya katkıları nedeniyle duydukları 

memnuniyet duygusu olarak tanımlanmaktadır (Smith ve Johnson, 2020). Bu bağlamda 

gurur, sosyal olarak değer verilen davranıĢları pekiĢtirmektedir. Bunun yanı sıra bireyin 

olumlu sosyal davranıĢ geliĢtirmesini, öz değerini güçlendirerek kendini 

gerçekleĢtirmesine teĢvik etmektedir (Hwang vd., 2020; Tracy, 2020). Ayrıca, gurur 

hem uyarlanabilir (otantik gurur) hem de uyumsuz (kibirli gurur) sosyal ve davranıĢsal 

sonuçlarla ilgili bir kavram olarak görülmektedir (Costello vd., 2018). Aynı zamanda 

gururun öz-Ģefkat ile iliĢkisi bulunmaktadır (Mosewich vd., 2011; Divan vd., 2022). 

Buna ek olarak gurur, kültürel kavramsallaĢtırmayla bağlantılıdır ve toplumlar arasında 

farklı Ģekilde deneyimlenmektedir (Silva, 2020). Aynı zamanda gurur, çevresel bağlılık 

ve yeĢil satın alma davranıĢının yanı sıra kurumsal liderlikte etik davranıĢla da iliĢkilidir 

(Sun vd., 2022; Sanders vd., 2016). Ayrıca, gurur benlik saygısı ile ilgilidir ve dil 

yeterliliği ve cinsiyet gibi kültürel farklılıklardan etkilenmektedir (Tsai vd., 2001). Son 

olarak, Dunston vd., (2016) yaptığı çalıĢmada sosyal ağ analizinin gururun bir grup 

veya topluluk içinde nasıl iĢlediğine dair fikir verebileceği de ifade etmiĢtir. 

2.8. Örgütsel Gurur 

 

Örgütsel gurur kavramı örgüt çalıĢanların tutumlarına iliĢkin çalıĢmalarda 

bulunarak ortaya çıkan kavramdır (Appleberg, 2005). Bu bağlamda örgütsel gurur, bir 

çalıĢanın veya çalıĢanların, bağlı oldukları kuruma duydukları kimlik, bağlılık ve 

baĢarıyla ilgili gurur hissi olarak tanımlanmaktadır (KoĢar ve Doğan, 2015). 

Örgütsel gurur kavramı, bir organizasyon bünyesinde çalıĢan insanların 

özelliklerini ve deneyimlerini yansıtan bir kavram olarak da düĢünülebilmektedir. 
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Örgütsel gurur ile birlikte aynı zamanda çalıĢanların, organizasyonlarına dair kiĢisel 

inançlarını güçlendiren bir duygu olarak ortaya çıkar (Arnett vd., 2002). Bu nedenle 

organizasyonun kimliğini de doğrudan veya dolaylı olarak da etkileyebilmektedir. 

Organizasyon bünyesinde çalıĢanlar, organizasyonlarına baĢarılı ve verimli bir Ģekilde 

katkıda bulunmasalar bile, organizasyonun mevcut baĢarılarından dolayı gurur duygusu 

da hissedebilmektedir (Gouthier ve Rhein, 2011). Buna ek olarak örgütsel gurur, bir 

organizasyon içinde yüksek düzeyde sosyal uyum gerektiren olumlu bir iĢ ortamı 

oluĢturmayı da içermektedir (Kraemer ve Gouthier, 2014). Diğer bir ifadeyle örgütsel 

gurur, organizasyonun elde ettiği baĢarılar sayesinde organizasyon bünyesinde 

çalıĢanların da bu durumdan mutlu olmasına olanak sağlamaktadır (Smith ve Tyler, 

1997). Bu bağlamda örgütsel gurur kavramı sayesinde çalıĢanların aldıkları haz ve 

duydukları gurur ve mutluluk çerçevesini de beraber ön plana çıkarmaktadır. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında örgütsel gurur kavramını ―Organizasyon bünyesinde 

çalıĢan kiĢilerin kendilerini özdeĢleĢmiĢ hissettiği ve örgüt çerçevesinde gerçekleĢtirilen 

baĢarılar sayesinde mutlu ve sevinçli hissetmesi gereken teĢvik edici çalıĢma ortamının 

oluĢturulması‖ olarak da tanımlanabileceği düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmada da örgütsel gurur kavramı mihenk taĢı konumunda bulunmaktadır. 

Daha önceden yapılmıĢ olan çalıĢmalar ise örgütsel gurur kavramının organizasyonlar 

açısından büyük önem arz ettiğini göstermektedir. 

Mas-Machuca vd. (2016) yapmıĢ oldukları çalıĢma ile birlikte çalıĢanların, iĢ ve 

özel yaĢam arasında etkin bir denge sağladıkları takdirde, hali hazırda çalıĢmıĢ oldukları 

örgüte çalıĢmaktan gurur duyduklarını saptamıĢlardır. Buna ek olarak araĢtırma 

neticesinde, örgütsel gururun çalıĢanların organizasyonlarında kalma veya ayrılma 

niyetlerini uzun vadede etkilediği bulgusuna da ulaĢılmıĢtır. 

Kraemer ve Gouthier (2014), yapmıĢ oldukları çalıĢma ile birlikte örgütsel gurun 

kavramının organizasyonlar için kritik bir rol oynadığına dikkat çekmektedir. Yapılan 

çalıĢma neticesinde örgütsel gururun örgüt bünyesinde çalıĢanların organizasyonda 

kalma veya ayrılma düĢüncelerini doğrudan veya dolaylı olarak etkileyen bir faktör 

olduğu ileri sürülmüĢtür. Buna ek olarak araĢtırma neticesinde örgütsel gururun stresle 

baĢa çıkma kapasitesini artırdığını ve bu etkiye bağlı olarak da çalıĢanın organizasyona 

kalma eğiliminin arttığı bulgusuna da ulaĢılmıĢtır. 
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Boezeman ve Ellemers (2014), yapmıĢ oldukları çalıĢmada, çalıĢanların 

bünyesinde bulundukları organizasyona karĢı gurur duymanın ve bazı gönüllülük esaslı 

kuruluĢlarında bulunan belirli liderlik davranıĢları ve özelliklerinin yarattığı saygı 

duygusunun, organizasyon kimliği ve gönüllülerin liderlikten kaynaklanan memnuniyeti 

ile arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, gönüllü 

liderlik bağlamında saygının önemli bir rol oynadığını göstermektedir. Ayrıca, liderliğin 

örgütsel gurur, örgütsel kimlik ve örgütten memnuniyet ile iliĢkili olduğu da tespit 

etmiĢlerdir. 

Atkins, (2017) yapmıĢ olduğu çalıĢma neticesinde örgütsel gurur kavramının 

genellikle iĢ ve çalıĢma hayatı ile ilgili daha geniĢ bir sürecin bir parçası olarak 

görüldüğü bulgusuna ulaĢmıĢtır. Örgütsel gurur kavramı her ne kadar böyle görülse de 

örgütsel gurura sahip olan çalıĢanların çalıĢma ortamından ve çalıĢmalarından 

duydukları gurur düzeyi ile doğru orantılı biçimde belirli organizasyon özelliklerini 

onayladıkları ve olumlu bir Ģekilde deneyimledikleri bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Diğer bir 

ifadeyle bir organizasyonun bünyesinde barındırdığı çalıĢanları için onlara gurur 

duygusunu hissettiren davranıĢlarda bulunduğu takdirde çalıĢanların sergiledikleri 

davranıĢların olumlu yönde etkileneceğini ve çalıĢanların verimliliği bakımından 

iyileĢmelerin de gerçekleĢtirileceği belirtilmiĢtir. 

Örgütsel gurur aynı zamanda bir organizasyonun toplum içinde olumlu bir 

Ģekilde algılanmasına katkıda bulunan ve saygı kazanmasına yardımcı olan bir duygu 

olarak da kabul edilmektedir. Ayrıca, örgütsel gurur ile organizasyona ve grubun 

içindeki üyelere psikolojik olarak bağlılık oluĢturma etkeni arasında doğrudan ve pozitif 

bir iliĢki bulunduğu bulgusuna da ulaĢılmıĢtır (Arshad ve Imran, 2016). Bu bağlamda 

yapılan çalıĢmalar, örgütsel gururun, organizasyonun elde ettiği baĢarıların kiĢisel 

katkıya dayandığını bilerek gurur duyulabileceği gibi, kiĢisel katkı olmadan elde edilen 

baĢarılar için de organizasyon adına gurur hissedilebileceğini göstermektedir. Sonuç 

olarak, örgüt gururu, belli bir baĢarı veya durum karĢısında hissedildiği gibi, 

organizasyonun bir parçası olma gururundan da kaynaklanabilir (Çelebi, 2020; Lea ve 

Webley, 1997). Bu bağlamda örgütsel gurur, organizasyonlar için önemli bir faktör 

olduğu belirtilebilmektedir. 

Örgütsel gurur, organizasyon bünyesinde çalıĢanların motivasyonunu 

artırmaktadır; organizasyonun itibarını güçlendirmektedir ve çalıĢanların bağlılığını ve 
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sadakatini de benzer Ģekilde güçlendirmektedir. Bu nedenle, organizasyonlar, örgütsek 

gururu teĢvik etmek için çeĢitli stratejiler geliĢtirmeli ve çalıĢanların baĢarılarından 

gurur duymalarını sağlamalıdır (Bozkurt vd., 2021). 

Tüm bu ifadelere bakıldığında da örgütsel gururun organizasyonu çok yönlü 

biçimde etkileyebileceği görülmektedir. Buna bağlı olarak gerekli olanaklar sağlandığı 

takdirde örgütsel gururu açısından sağladığı olumlu etkinin de büyük önem arz ettiği 

düĢünülmektedir. 

2.9. Örgütsel Gururun Kaynakları 

 

Örgütsel gurur, bir çalıĢanın veya çalıĢanların, bağlı oldukları kuruma 

duydukları kimlik, bağlılık ve baĢarıyla ilgili gurur hissi olarak tanımlanmaktadır 

(KoĢar ve Doğan, 2015). Örgütsel gurur kavramı, örgütün yüksek standartlara ulaĢması, 

takdir gören ilkelere bağlılığı, yeniliklere uyum sağlaması, çalıĢanların kendi 

yeteneklerine olan inancı ve refah düzeyi gibi çeĢitli boyutlara sahiptir (Durmaz ve 

Çıplak, 2021). Bu çok boyutlu yapı, örgütsel gururun karmaĢıklığını ve derinliğini 

vurgulamaktadır. Örgütsel gururun kaynaklarını incelediğimizde, bu kavramın 

oluĢumunu etkileyen çeĢitli faktörler ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütsel gurur, öncelikle örgütün belirlediği ve uyguladığı yüksek standartlar, 

çalıĢanların baĢarılarını ve katkılarını takdir etme ve ödüllendirme politikaları örgütsel 

gururun temelini oluĢturmaktadır (Smith ve Peterson, 1988). Ayrıca, örgütün yeniliklere 

açık bir yapıya sahip olması ve değiĢime hızlı bir Ģekilde uyum sağlaması, çalıĢanların 

özgüvenini artırır ve örgütsel gururu güçlendirmektedir. Bununla birlikte, çalıĢanların 

refahı ve kiĢisel geliĢimlerine verilen önem de örgütsel gururun güçlenmesini sağlayan 

unsurlardan biri olarak ifade edilebilmektedir. 

Tüm bu faktörlerin bir araya gelmesiyle birlikte örgütsel gururun sağlam 

temeller üzerine inĢa edildiği ve çalıĢanların örgüte bağlılık duygusunu güçlendirdiği 

gözlemlenmektedir. Bu bağlamda, örgüt içindeki bu çeĢitli faktörler, örgütsel gururun 

oluĢumunda ve sürdürülmesinde kritik bir rol oynadığı söylenebilmektedir. Bu 

bağlamda örgütsel gurura kaynaklık eden söz konusu çeĢitli faktörler irdelendiğinde 

aĢağıda tabloda bulunduğu gibi bir değerlendirme yapılabilmektedir (bkz. Tablo 5). 

(Mullins, 2019). 
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, Bu organizasyon bünyesinde faaliyet göstermekten dolayı 
gurur 
hissediyorum. 

Tablo 5 Örgütsel Gurura Etki Eden Etmenler 
 

Örgütsel Gururun Kaynakları Örgütsel Gurura Etki Eden 

Etmenler 

 -Mesleki Gurur Duygusu 

-Örgütsel Kalite ve Statü 

-Yenilik ve Risk Alma 

-Örgütsel Etik 

-Güven 

-TeĢvik 

 

 

 

2.9.1. Mesleki Gurur Duygusu 

 

Bir organizasyon bünyesinde bulunmakla birlikte diğer bir ifadeyle kiĢinin bir 

meslek grubuna üyeliği örgütsel gurur teriminin temel dayanaklardan birini 

oluĢturmaktadır (Aydın, 2020). Buna ek olarak Jansen, Brink ve Kole (2010) yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada kiĢinin, bünyesinde bulunmuĢ olduğu organizasyonda yürüttüğü 

faaliyetlerin takdir edilmesi örgütsel gururun oluĢmasında büyük oranda önemli bir 

faktör olduğu ifade edilmektedir. Bu bağlamda, diğer insanların mesleki açıdan 

yürüttüğü faaliyetlere karĢı takdir edilmesi, ilgi duyulması çalıĢanın gurur duygusu 

hissetmesine ve motivasyonunun artarak olumlu yönde daha fazla davranıĢ 

geliĢtirmesine katkı sağladığı görülmektedir. Diğer bir ifadeyle kiĢinin çalıĢtığı 

organizasyon bünyesinde yürüttükleri faaliyetlerden gurur duyması iĢgörenin iĢlerine 

önem verdiği ve kendisini geliĢtirmek için çaba sarf ettiği de saptanmıĢtır (Borst ve 

Lako, 2017). Tüm bu bilgiler ıĢığında örgütsel gururun hem çalıĢan hem organizasyon 

için büyük önem arz ettiği görülebilmektedir. Meslek grubunda üyeliğini yürüten 

çalıĢanın mesleki açıdan gurur duyması ve mutluluk duygusu hissetmesinde 

organizasyonlar için ise verimli ve etkin rekabetle varlığını olumlu biçimde 

ilerletmesine kaynaklık ettiği düĢünülmektedir. 
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Organizasyon bünyesinde yürütülen tüm faaliyetlerin 
mükemmel derecede kaliteli olduğu kanaatindeyim. 

 
Organizasyon bünyesinde bulunan çalışanlar cesaretli bir 
tutum sergilemiyor. 

2.9.2. Örgütsel Kalite ve Statü 

 

Bulunduğumuz yüzyılda iĢ dünyasında, örgüt üyelerinin, somut iĢ değerlerinin 

ötesinde soyut değerlere de sahip olmaları, iĢlerine ve mesleklerine daha fazla katkı 

sağlamaları için kaçınılmaz bir gereklilik haline gelmiĢ bulunmaktadır. Soyut değerler 

olarak birçok değer örnek gösterilebilmektedir. Bu önemli soyut değerlerden birisi de 

saygınlık duygusu olarak gösterilebilmektedir. Organizasyon bünyesinde faaliyet 

gösteren çalıĢanların, yaptıkları iĢin niteliğine iliĢkin değerlendirmeleri ve örgütün 

kurumsal saygınlığı bakımından değer yargıları olumlu yönde olduğu takdirde 

çalıĢanların hissettiği gurur duyma olasılığını da arttırmaktadır (Brown ve Jones 2008). 

Benzer Ģekilde etkenler tam aksi yönde olumsuz yönde ilerlediğinde ise kiĢinin örgütsel 

gururun bu noktada da azalacağı ön görülmektedir (Ak ve Demir, 2022). Bu bağlamda, 

söz konusu sürecin doğru biçimde yönetildiği takdirde çalıĢanların, örgütlerine yönelik 

olumsuz bakıĢ açılarını geri plana atarak bu durumun yerine olumlu bakıĢ açısı 

geliĢtirmelerine katkı sağlanabileceği görülmektedir (González-Cruz, vd., 2019). 

 

2.9.3. Yenilik ve Risk Alma 
 

Bir organizasyon için güncel yaĢamdaki yenilik ve değiĢikliklere adapte 

olabilme yeteneği ve bu anlamda esneklik gösterilebilme becerisi, kurumsal bir değer 

açısından temel bileĢenler arasında olarak kabul edilebilmektedir (Damanpour, 1991). 

Bir organizasyonun benimsediği politikaları ve uygulamaları, o organizasyon 

bünyesinde çalıĢanlar tarafından yenilikçi olarak görüldüğünde hali hazırda çalıĢmıĢ 

oldukları organizasyonlarına dair daha yüksek oranda gurur duymalarına olanak 

sağlamaktadır (Shipton vd., 2006). Bu bağlamda bir organizasyon, risk alma 

bakımından cesaretlendirici bir yaklaĢım sergilerse bu da çalıĢanların sahip olduğu 

örgütsel gururu olumlu yönde etkileyerek çalıĢanların iĢe bağlılık hissi uyandırabileceği 

düĢünülmektedir. Bu durumun aksine eğer organizasyon yenilik ve değiĢikliklere ek 
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Bünyesinde bulunduğum bu organizasyon, etik bakımından 
yüksek standartlara sahip bulunmaktadır. 

olarak risk alma bakımından teĢvik edici bir tutumda bulunmadığı takdirde de 

organizasyonun yürütmüĢ olduğu faaliyetler yaratıcılığı engelleyen bir görünüme 

kavuĢabilir bu durum da çalıĢanların örgütsel gururunu olumsuz yönde etkilenmesine 

sebep olabilmektedir (Atkins, 2017). Tüm bu bilgiler ıĢığında organizasyonun 

yeniliklere açık ve cesaretli bir yaklaĢım sergilemesinin neticesinde çalıĢanların örgütsel 

gurur bakımından olumlu yönde etkileneceği görülebilmektedir. Örgütün yenilik ve 

değiĢikliklere açık olmadığı takdirde ise örgüt çalıĢanlarının da bu durumdan 

etkilenerek örgütsel gurur bakımından ve örgüte bağlılık konusunda olumsuz yönde 

tutumlar geliĢtirileceği ifade edilebilmektedir (Amabile vd., 1996). 

2.9.4. Örgütsel Etik 

 

 

Örgütsel gurur kavramı, bireyin örgüt içindeki bağlılığını ve katılımını ifade 

eden bir duygu olarak tanımlanmaktadır (Tyler ve Dogeoy, 1995). Söz konusu bu 

duygu, örgüt üyelerinin diğer bir ifadeyle organizasyon bünyesinde çalıĢanların ortak 

bir kimlik ve amaç etrafında birleĢmelerine katkı sağlamaktadır (Çelebi, 2020). Gurur 

duygusu, kiĢinin kendi değerini ve benlik saygısını çevresinde bulunan diğer insanlarla 

karĢılaĢtırmasını içeren psikolojik dinamikler temeline dayanmaktadır (Appleberg, 

2005; Güner Demir, 2022). Bu bağlamda gurur, kiĢinin kendisi ile birlikte çevresinde 

bulunan insanlar arasında oluĢturduğu çember içerisinde kıyaslamasını içermektedir. 

Örgütsel gurur ise bireyin, kendisini örgütü temsil eden bir figür olarak görmesi ve bu 

bağlamda da örgüt baĢarısıyla özdeĢleĢmesi olarak ifade edilebilmektedir. Psikolojik 

saygınlığın bir alt kategorisi olarak kabul edilen örgütsel gurur, özellikle örgütün 

kültürel değerleriyle uyumlu bir Ģekilde var olmaktadır. Bu ifadeye dayanarak da 

bireyin, örgüt içindeki etik normlarla uyumlu davrandığı durumlarda gurur duygusunun 

güçleneceği ifade edilebilmektedir (Atkins, 2017). Bu bağlamda etik davranıĢlar, örgüt 

içerisindeki bağlılığı artırarak örgütsel gururu destekleyebilmektedir; aksine etik dıĢı 

davranıĢlar uygulandığı takdirde ise örgütsel gururun zayıflamasına ve örgüt içindeki 

iliĢkilerin bozulmasına yol açabilmektedir. 
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Bünyesinde bulunduğum bu organizasyonun yöneticileri, bana 
ve diğer işgörenlere yüksek oranda güven duygusunu 
hissettiriyor. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında örgüt üyeleri, bünyesinde bulundukları örgütleriyle 

güçlü bir özdeĢleĢme kurdukları takdirde, bireyin özgüveni artacak ve örgüte karĢı 

duyulan bir savunma içgüdüsü oluĢacaktır. Bu durum ise örgütsel gururu, bireyin 

özsaygısıyla bağlantılı bir hale gelmesine neden olmaktadır (Appleberg, 2005; Durmaz 

ve Çıplak, 2021). Bu bağlamda etik değerlere bağlılık, örgütsel gururun güçlenmesine 

katkı sağlamaktadır, bu durum da örgüt içerisindeki bireyler arasında bulunan 

dayanıĢmayı artırarak baĢarıyı desteklemektedir. 

2.9.5. Güven 

 

 

Örgütsel bakımdan güven, organizasyon bünyesinde çalıĢan bireylerin yönetim 

kadrosuna duyduğu güvenin seviyesini ve bu güvenin yönetim tarafından nasıl 

yansıtıldığını ifade eden dinamik olarak tanımlanmaktadır (Mayer vd., 1995). Bu 

bağlamda örgütsel gurur kavramı iki farklı boyuta sahip olmaktadır. Söz konusu 

örgütsel gururun bu boyutları ise duygusal ve tutumsal olarak ifade edilebilmektedir 

(Ashforth ve Mael, 1989). Örgütsel gururun boyutlarından birisi olan duygusal gurur, 

genellikle kısa süreli ancak yoğun zihinsel deneyimlere dayanan bir boyut olarak öne 

çıkmaktadır (Gkorezis vd., 2020). Bu bağlamda, örgüt üyeleri diğer üyelerin, grupların 

veya örgütün genel baĢarılarına duydukları gurur ile örgütsel gurur seviyelerini 

artırabilme olanağına sahip olmaktadır. Örgütsel gururun diğer boyutu olan tutumsal 

gurur ise zaman içerisinde çevresel gözlemlere dayanan ve örgüt bünyesinde çalıĢan 

bireyin uzun vadeli deneyimlerine iliĢkin bir perspektife sahip boyut konumunda 

bulunmaktadır (Dutton vd., 1994). Tutumsal gurur boyutu, organizasyon bünyesinde 

çalıĢan bireylerin çevresel etkenlere bağlı olarak örgüte duyduğu güvenin evrimini de 

temsil etmektedir. Güven ölçütü, örgüt bünyesinde çalıĢan bireylerin örgüte olan 

güvenini ve buna bağlı olarak de örgüte bağlılığını olumlu bir Ģekilde etkilendiği bir 

durumu ifade etmektedir. (Akt., Ak ve Demir, 2022). Bu bağlamda güven, birey 

açısından, örgütsel açıdan ve çalıĢanların örgütsel bağlılığı açısından büyük önem arz 

ettiği ifade edilebilmektedir. 
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Çalıştığım alanda daha fazla çalışmama teşvik eden birçok 
faktör bulunmaktadır. 

2.9.6. TeĢvik 

 

 

Örgütsel gururu tetikleyen birbirinden farklı faktörlerin bulunduğu 

görülebilmektedir. Örgüt bünyesinde çalıĢan bireylerin kendine ait benlik kavramlarıyla 

bütünleĢik bir hale bürünmeleri, örgüt baĢarısına olumlu bir yönde katkı 

sağlayabilmektedir (Ak ve Demir, 2022; Kraemer vd., 2020). ĠĢ görenin sosyal 

bakımdan değer gören bir gruba üye olduğu takdirde grup üyeliğini güçlendiren bir etki 

yaratmaktadır ve buna ek olarak bireyleri daha derin bir özdeĢleĢme seviyesine doğru 

yönlendirerek örgütsel gurur bakımdan olumlu etkileri beraberinde getirmektedir (De 

Roeck vd., 2016; Durmaz ve Çıplak, 2021). Bu bağlamda örgütsel gurur, örgüt 

bünyesinde çalıĢanların sadece dıĢ dünyaya karĢı yansıttıkları bir durumu değil aynı 

zamanda örgüt bünyesinde çalıĢanların içsel algılarını ve örgüt içindeki deneyimlerini 

de içermektedir. Gurur, sosyal davranıĢı motive etmek adına kritik bir insan duygusunu 

temsil etmektedir (Tracy ve Robins, 2004). 

Tüm bunlarak ek olarak teĢvik, örgütsel gurura kaynaklık eden etmenler arasında 

bulunmaktadır. TeĢvik etme, örgütlerde çalıĢanları motive etmek ve performanslarını 

artırmak için kullanılan önemli bir araçtır (Kurt ve KarakuĢ, 2018). Bu bilgi ıĢığında Bu 

gurur, çalıĢanın örgüte olan sadakatini ve bağlılığını artırabilir ve dolayısıyla iĢ 

performansını olumlu yönde etkileyebileceği düĢünülmektedir. TeĢvik etme, çalıĢanlara 

ödüller vermek, baĢarılarını takdir etmek, katılımcılığı teĢvik etmek, iyi performansı öne 

çıkarmak, liderlik ve yönetim tarafından destek görmek gibi faktörlerle iliĢkilidir 

(Bowen ve Ostroff, 2004). Tüm bu faktörler dikkate alındığında ve teĢvik etme 

yöntemleri doğru bir Ģekilde uygulandığında, çalıĢanların örgütsel gururunu çaktırcaktır; 

bu da örgüt içinde daha yüksek motivasyon, örgütsel bağlılık ve performansla 

sonuçlanacağı düĢünülmektedir (Meyer vd., 2002). 

2.10. Örgütsel Gururun Yapısı 

 

Örgütsel gururun yapısı farklı alt baĢlıkların çerçevesi ile birlikte oluĢmaktadır. 

Bu alt baĢlıklar ise aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir. (bkz. Tablo 6) (Tajfel ve 

Turner, 1979). 
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Tablo 6 Örgütsel Gururun Yapısı 
 

Örgütsel Gururun Yapısı BaĢlıklar 

 BaĢkalarını Etkileme 

 En Ġyi Olma 

 Fark Yaratma 

 

2.10.1. BaĢkalarını Etkileme 

 

Örgütsel gurur, organizasyonun ve organizasyon bünyesinde faaliyet gösteren 

çalıĢanların değer gören faaliyetlerine iliĢkin bilgiler verme etkinliğini içermektedir. 

Diğer bir ifadeyle organizasyon bünyesinde çalıĢanların diğer organizasyon çalıĢanları 

ile iletiĢim halinde bulunmaları ile birlikte duygusal bakımdan merkezde olduklarını 

ifade etmektedir. Örgüt bünyesinde çalıĢanların duygusal bakımdan gerçekleĢen 

etkileĢimleri ise 2 farklı biçimde gerçekleĢmektedir. Bu biçimler ise aĢağıdaki gibi ifade 

edilebilmektedir (bkz. Tablo 7) (Masterson, 2016). 

Tablo 7 Duygusal Bakımdan GerçekleĢen EtkileĢim Yöntemleri 

 

BaĢkalarını Etkileme Duygusal Bakımdan GerçekleĢen 

EtkileĢim Yöntemleri 

 -Diğer ÇalıĢanlar ile Organizasyon 

Hakkında GörüĢ AlıĢveriĢinde 

Bulunmak 

 -Organizasyon ÇalıĢanları ile Gurur 

Bakımından duygu ve düĢüncelerini 

PaylaĢmak 

 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, ―baĢkalarını etkileme‖ boyutunda organizasyon 

çalıĢanlarının organizasyon ile hangi Ģartlarda organizasyonlarına karĢın gurur 

duygusunu hissettiklerine iliĢkin durumlara yer verilmektedir. Buna ek olarak 

organizasyon bünyesinde faaliyet gösteren diğer çalıĢanlar ile kurulan etkileĢimin gurur 

tecrübesi bakımından temelde bulunduğunu ifade edebilmektedir. 
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2.10.2. En Ġyi Olma 

 

Ġnsanların en iyi olma düĢüncesi, genellikle sosyal statüyü veya toplumda değerli 

olma arzusunu yansıtan gurur kavramlarıyla örtüĢmektedir. KiĢi, bir görev ya da faaliyet 

üzerinde en iyi olduğuna inanıyorsa, bu durum hem bireysel bir gurur kaynağı 

olabilmekte hem de bireyin bağlı olduğu grup veya organizasyon içindeki gururunu 

artırabilmektedir (Masterson, 2016). Bu bağlamda örneğin bir kiĢi, gerçekleĢtirdiği 

görevde en üst düzeyde performans sergilediğine inanıyorsa, bu durum onun bireysel 

gururunu besleyebilmektedir. Aynı zamanda, bu bireyin mensubu olduğu örgütün, kendi 

alanında en iyisi olduğuna dair bir duygu geliĢtirmesine de katkı sağlayabilmektedir. 

 

2.10.3. Fark Yaratma 

 

Fark yaratma kavramı, bireylerin örgütleriyle iliĢkilendirdikleri genellikle bağlı 

oldukları kuruluĢun, diğerlerinden belirgin bir Ģekilde ayrıldığı düĢüncesini 

içermektedir. Diğer bir ifadeyle fark yaratma, organizasyon bünyesinde bulunan 

iĢgörenlerin kendileri adına ve örgütleri adına ―en iyi vd.nden farklı olan‖ algısı 

temeline dayanmaktadır. Bu bağlamda iĢgörenler genellikle örgütlerini "fark yaratan" 

bir varlık olarak görmekte ve bu algı, örgütlerinin sunduğu hizmetin veya ürünün 

diğerlerinden önemli ölçüde farklılık gösterdiği inancını taĢımaktadır (Masterson, 

2016). Geleneksel gurur anlayıĢlarına kıyasla, sosyal statü veya en iyi olma gibi odak 

noktalar yerine, fark yaratma perspektifi, bireyin örgütüyle gurur duymasının, sosyal 

bağlamda değerli bir örgütte var olmanın anlamını kucaklamasına ifade etmektedir 

(Güner Demir, 2022). Bu durum da fark yaratma perspektifinin de örgütsel gurur 

bakımından büyük öneme sahip olduğunu göstermektedir. Buna ek olarak Masterson'ın 

(2016)'nın yapmıĢ olduğu çalıĢmada, örgüt üyelerinin sadece "en iyi" olma ideali değil, 

aynı zamanda diğer çalıĢanlar üzerinde etki bırakma arzusunun da örgütsel gurur 

deneyiminin temel dayanağı olduğunu belirtmektedir oluĢturduğudur. Bu bağlamda 

örgütsel gururun oluĢumuna iliĢkin çeĢitli yaklaĢımlar bulunmakla birlikte, Appleberg'in 

(2005) yılında belirtmiĢ olduğu örgütsel geliĢim sürecine iliĢkin oluĢturmuĢ olduğu 

model, bu konuda değerli bir perspektif sunmaktadır (Akt., Güner Demir, 2022). Söz 

konusu bu model ise aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir. 
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Denetim Yeri Çaba BaĢarı Seviyesi 

 

E 

 

 

 

 
E 

H 
 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2 Appleberg'in (2005) Yılında Ġfade Ettiği Örgütsel Gurur Modeli 

ġekil 2’de belirtilen ve kavram haritası düzeninde bulunan model incelendiği 

takdirde aĢamalılık durumunun var olduğu görülmektedir. AĢamaların diğer bir ifadeyle 

basamakların bulunduğu söz konusu bu modele iliĢkin açıklamalar ise aĢağıdaki gibi 

ifade edilebilmektedir (Appleberg, 2005; Güner Demir, 2022). 

 

 Sürecin baĢlangıcını tetikleyen faktör genellikle örgütün ürettiği çıktılar, 

yaĢanan olaylar veya mevcut durumlar olmaktadır. Bir örgüt üyesi, bu 

çıktılar hakkında hızla olumlu ya da olumsuz bir değerlendirmede 

bulunabilmektedir. Olumlu bir değerlendirme durumunda süreç sürerken, 

olumsuz bir değerlendirme ise baĢka duygusal tepkilere neden 

olabilmektedir. 

Örgütsel Üyelerin Değerlendirilmesi 
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Çıktı; sıkı 

çalıĢma, 
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veya çaba 

gerektirdi 

mi? 
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 Modelin devamındaki aĢamada, örgütsel gururun temelini atan hayati bir 

unsuru oluĢturan, örgüt üyesinin örgüt ile bütünleĢmesi yer almaktadır. 

Gurur duygusu, bireyin baĢarıyı kiĢisel olarak benimseme yeteneğini 

gerektirdiğinden, örgüt üyesi, kendi kimliği ile örgütün kimliği arasında 

bir özdeĢlik algısı geliĢtirmektedir. Bu nedenle, eğer varsa, örgüt 

üyesinin örgütsel bütünleĢmesi sürecin devam etmesine katkı 

sağlayacaktır. Buna ek olarak bu bütünleĢme düzeyi, alınan kararları da 

etkilemektedir. Buna sebep olarak ise örgüt ile üye arasındaki bu 

özdeĢleĢme ne kadar kuvvetli ise, üyenin öz saygısı ile örgütün baĢarısı 

arasındaki iliĢki de o kadar sağlam olacak ve üyenin bireysel öz saygısını 

artırma veya savunma ihtiyacı da buna paralel olarak artacağı 

gösterilebilmektedir. 

 

 Model çerçevesinin ilerleyen evresinde, organizasyon bünyesinde 

çalıĢanların duygusal deneyimini anlamak adına bir değerlendirme 

aĢamasına geçilmektedir. Bu değerlendirme, üç aĢamalı bir analiz 

formatını içermektedir. Ġlk aĢamada, çıktının ya da olayın örgüt üyesinin 

kontrolünde olup olmadığı değerlendirilmektedir. 

 

 Ġkinci aĢamada yapılan değerlendirmede, sonucun gerçekleĢme sürecinin 

örgütün çabaları ve yetenekleriyle uyumlu olup olmadığı 

incelenmektedir. 

 

 Örgütsel gurur modelinin üçüncü ve son aĢamasında yapılan 

değerlendirmede ise baĢarı seviyesi belirlenmektedir. Diğer bir ifadeyle 

örgütün temel standartlara uygun olarak baĢarı elde edip etmediği 

değerlendirilmektedir. 

 

 Örgütsel gurur modeli son aĢamasında tüm analiz seviyelerinin 

özelliklerini taĢıdığı takdirde örgütsel gururun oluĢtuğunu 

vurgulamaktadır. Bu bağlamda, herhangi bir analiz seviyesinin 

karĢılanmaması durumunda, baĢka olumlu duyguların ortaya çıkma 

olasılığı da bulunmaktadır. 
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Organizasyon çerçevesinde değerlendirildiğinde, bir çalıĢanın görevini baĢarıyla 

yerine getirmesinden kaynaklanan gurur, ileriki görevleri için motive edici bir faktör 

olarak ortaya çıkmaktadır. Söz konusu bu gurur, çalıĢanın baĢarılarını artırmaktadır ve 

bu baĢarıları elde etmek için fedakarlıkla çalıĢma ve özveri gösterme ihtiyacını 

beraberinde getirmektedir. Örgüt bünyesinde bulunan çalıĢanların örgütten hissettiği 

gurur, bireyin kendi algıları ve deneyimleri tarafından Ģekillenmektedir. Örgüt üyeleri, 

mensup oldukları örgütün toplum içinde anlamlı, etkili, değerli ve önemli bir bileĢen 

olduğu algısına sahip bulunmaktadır (Dinçel, 2012). Bu bağlamda, örgüt bünyesinde 

böyle bilince sahip olan üyeler, örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmek adına gerekli olan 

her türlü eyleme isteyerek katılım göstermeyi tercih etmekte olduğu görülmektedir. 

Tyler vd. (1994), yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel adaletin davranıĢsal 

neticelerine dair bir model geliĢtirmiĢlerdir. GeliĢtirilen bu model ile birlikte örgütün 

çalıĢanlarına yönelik saygı ve değer hissinin, çalıĢanlar tarafından algılanma durumuna 

ve örgüt üyelerinin örgütleriyle gurur duyup duymamalarına bağlı olarak iki farklı algı 

türü oluĢtuğunun tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Söz konusu bu model, örgüt üyelerinin 

üst düzey yöneticileri ve örgütleriyle uzun vadeli sosyal iliĢkilerini merkeze alan bir 

grup içi karar verme oluĢumuna dayanmaktadır. Yapılan bu çalıĢmada, özellikle örgüt 

üyelerinin kaynaklara adil bir yaklaĢımı ve karar alma süreçlerinde hissettikleri adalet 

algısının, örgüt üyelerinin grup üyeliğinden kaynaklanan gurur duygularını ve grupla 

olan iliĢkilerini etkileme potansiyeline sahip olduğunu belirtilmiĢtir. Buna ek olarak 

grup içerisindeki adil davranıĢların, örgüt üyeleri arasındaki tutumlar ve gurur duyguları 

üzerinde olumlu bir etkisinin bulunduğu saptanmıĢtır (Akt., AltıntaĢ, 2006). 

Organizasyonlar, bünyesinde bulunan iĢgörenler üzerinde oluĢturdukları gurur 

ve adalet gibi olumlu duyguların, genellikle oluĢturulan hizmetin kalite düzeyinin de 

beraberinde yükseldiğini belirtmektedir. Buna örnek olarak da Harvard Johnson 

tarafından 1990 yılında yapılan çalıĢma gösterilebilmektedir. Yapılan çalıĢmada 1990 

yılında yaĢanan büyük ekonomik krize rağmen organizasyon çalıĢanlarının hissettiği 

örgütsel tatmini bulunduğu takdirde kriz sürecinin baĢarıyla diğer bir ifadeyle büyük 

problemler oluĢmadan atlatıldığı saptanmıĢtır. Söz konusu yıllarda yaĢanan ekonomik 

krize rağmen bazı organizasyonlar tarafından sürecin baĢarıyla atlatılmasındaki temel 

sebep ise çalıĢan gururunun etkisi olduğu ileri sürülmüĢtür (Dinçel, 2012). Yapılan 

çalıĢmanın  bulguları  da  baz  alındığında,  tüm  bu  bilgiler  ıĢığında  organizasyon 
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bünyesinde gurura sahip olan çalıĢanlar ile yaptığı olumlu davranıĢlar arasında ve aynı 

zamanda memnuniyet ile gurur duygusu arasında da pozitif yönde iliĢkinin bulunduğu 

ileri sürülebilmektedir. 

 

2.11. Örgütsel Gururun Türleri 

 

Örgütsel gurur, Gouthier ve Rhein'in (2011) yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

belirttiği gibi duygu temelli ―Duygu Temelli Örgütsel Gurur‖ ve ―Tutum Temelli 

Örgütsel Gurur‖ olmak üzere iki farklı baĢlık altında toplanmaktadır. 

Tablo 8 Örgütsel Gururun Türleri 

 

Örgütsel Gururun Türleri Türler 

-Duygu Temelli Örgütsel Gurur 

-Tutum Temelli Örgütsel Gurur 

 

2.11.1. Duygu Temelli Örgütsel Gurur 

 

ÇalıĢanın kiĢisel kimliğini, örgütüyle birleĢtirmesi ve özellikle örgüt 

performansına karĢı olumlu bir duygusal bağlılık içinde olması ―Örgütsel Gurur‖ 

kavramı olarak açıklanmaktadır (Kraemer vd., 2020). Bu bağlamda örgüt çalıĢanlarının 

bünyesinde bulunduğu örgütle bütünleĢmesi de gerek örgüt gerek iĢgören açısından 

büyük önem arz ettiği düĢünülmektedir. Bu önemin sebebi olarak ise Ak ve Demir’in 

(2022); Hart ve Matsuba (2007) yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütleriyle gurur 

duyan bireylerden beklenen, bu gururun bir yansıması olarak performanslarını bilinçli 

bir Ģekilde artırdığın saptanması gösterilebilmektedir. 

Örgütsel gururun türlerinden biri olan duygu temelli örgütsel gurur, örgütün bir 

baĢarıya ulaĢtığı anlarda ortaya çıkan duygusal dönütleri ifade etmektedir; Gouthier ve 

Rhein’in (2011) yapmıĢ olduğu çalıĢmada ise örgüt üyeleri, elde edilen baĢarılardan 

ötürü anlık bir gurur hissi yaĢadığı bu duygu durumunun uzun vadeli bir etkisi olmadığı 

saptanmıĢtır. Tüm bu bilgiler ıĢığında duygu temelli örgütsel gurur, yoğun ve geçici bir 

duygusal deneyimi ifade edeceği ifade edilebilmektedir. Bu durum da yaĢanılan 

deneyimin sınırlı süreç çerçevesi içerisinde bulunduğunu da göstermektedir. 
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2.11.2. Tutum Temelli Örgütsel Gurur 

 

Tutum temelli örgütsel gurur kavramı, örgüt çalıĢanının örgüte iliĢkin genel fikir 

ve düĢünceleri ile birlikte algı durumları temeline dayanmaktadır; duygu temelli 

örgütsel gururun aksine daha çok biliĢsel ve kalıcı bir tutumu içermektedir. BaĢka bir 

ifadeyle tutum temelli örgütsel gurur türünde, örgütün yalnızca bir baĢarısına iliĢkin 

değerlendirilme bulunulmasının hatalı bir iĢlem olduğu vurgulanmaktadır; bu durumun 

aksine, örgüt bünyesinde bulunan iĢgörenin örgüte duyduğu sempatisini merkeze 

alınmaktadır. Bu bağlamda da tutum temelli örgütsel gururun duygu temelli örgütsel 

gurura göre nispeten daha genel daha kalıcı ve daha sağlam bir yapıya sahip olduğu 

görülmektedir. 

 

2.12. Örgütsel Gururu Açıklayan Kuramlar 

 

Örgütsel gururu inceleyen ve açıklayan farklı kuramlar bulunmaktadır. Genel 

geçer görülmüĢ olan kuramlar ise aĢağıda bulunduğu gibi ifade edilebilmektedir (bkz. 

Tablo 9) (Tajfel ve Turner, 1986). 

Tablo 9 Örgütsel Gururu Açıklayan Kuramlar 
 

Örgütsel Gururu Açıklayan Kuramlar Kuramlar 

-Sosyal Kimlik Teorisi 

-Kaynakların Korunması Teorisi 

-Sosyal Mübadele Teorisi 

-Duygusal Olaylar Teorisi 

Sosyal Kimlik Teorisi, Kaynakların Korunması Teorisi ve Duygusal Olaylar 

Teorisi, örgütsel gururun oluĢumunu ve etkilerini açıklamada önemli teorik çerçeveler 

sunmaktadır ve bu kuramlar, bireylerin örgüte aidiyet duygusu geliĢtirmeleri, 

kaynakların korunması ve duygusal etkileĢimlerin örgütsel gurur üzerindeki etkilerini 

anlamamıza yardımcı olmaktadır (Hogg, 2001). 

2.12.1. Sosyal Kimlik Teorisi 

 

Tajfel ve Turner tarafından 1970'lerde ortaya konan Sosyal Kimlik Teorisi, 

bireyin kimliğinin özünde, grubuna üyelik veya sosyal gruplarla kurduğu bağlamla 

Ģekillendiği temel bir perspektife dayanmaktadır. Hogg'un (2001) ifadesiyle, bu teori, 
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grup üyeliğinin, bireyin benlik algısını temelde nasıl etkilediğini irdelemektedir. Bu 

bağlamda Sosyal Kimlik Teorisinin teorik çerçevesinde, bireyin grup üyeliğini 

belirlemede üç temel zihinsel süreç belirlenmiĢtir. Bu süreçler ise Ģöyle ifade 

edilmektedir (Tajfel ve Turner, 1979); 

 

 

Tablo 10 Bireyin Grup Üyeliğini Belirlemede Üç Temel Zihinsel Süreç 
 

Sosyal Kimlik Teorisi Bireyin Grup Üyeliğini Belirlemede 

Üç Temel Zihinsel Süreç 

 -Sosyal ÖzdeĢleĢme 

 -Sosyal Sınıflandırma 

-Sosyal KarĢılaĢtırma 

 

Sosyal kimlik ifadesi kavramsal olarak kiĢinin ait olduğu belirli gruplarla 

iliĢkilendirilmesi ve bu grup üyeliğinin kendisi için duygusal ve değerli bir öneme sahip 

olmasıyla ortaya çıkan bir benlik kavramının önemli bir unsuru olarak tanımlanmaktadır 

(Tajfel, 1982). Bu bağlamda da sosyal kimlik kavramının benlik kavramının ayrılmaz 

bir parçası olduğu görülmektedir. Sosyal kimlik kavramı, sosyal kimliğin üç temel 

zihinsel sürecinden biri olan sosyal özdeĢleĢme süreci bünyesinde bulunmaktadır; bu 

zihinsel süreçte de birey, kendini tanımlamak için grup üyeliğinin kendisini 

kullanmaktadır (Tajfel ve Turner, 1986). Bu ifade doğrultusunda da birey, bir grup 

üyesi olduğunda ve belirli bir grupla tanımlandığında, grupla ilgili olayların veya 

özelliklerin değerlendirilmesi, bireyin grup temelli duygularını ortaya çıkardığı 

görülmektedir. Söz konusu grup temelli duygular ise daha çok gruba üye olan bireyler 

arasında paylaĢılmaktadır. Bu paylaĢım neticesinde de grup üyeleri içerisinde veya 

grubun dıĢında bulunan bireylere yönelik davranıĢlara iliĢkin motivasyon sağlamaktadır 

(Mackie vd., 2000). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında sosyal kimlik teorisinin derinlemesine incelendiğinde 

bir gruba üye bulunan bireylerin genellikle bir grup bünyesinde bulunan özellikleri 

benimseyerek kendilerini ifade ettiği belirtilebilmektedir. Bu bağlamda da insanların bir 

grupla etkileĢimde bulunmalarını ve ortak benzerliklere sahip olmasalar bile birbirlerini 

tanımlamalarını sağlayacağı görülmektedir. Benzer biçimde, gruba farklı gruplardan 

gelen bireyler birbirlerini tanımlayabilmekte ve bu çeĢitli gruplardan gelen kiĢiler, kendi 
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kimliklerini belirginleĢtirme yolunda çeĢitli yollar bulabilmekte olduğu da ileri 

sürülebilmektedir (Hirshon, 2020). Bu durum aynı Ģekilde farklı gruplardan insanların 

kendilerini farklılaĢtırarak da gerçekleĢtirilebilmektedir. 

 

2.12.2. Kaynakların Korunması Teorisi 

 

Bireylerin kaynakları koruma, sağlama ve sürdürme motivasyonuyla hareket 

ettiğini öngören kaynakların korunması teorisi, stresle baĢa çıkma ve üstesinden gelme 

süreçlerini anlamak için sağlam bir temel sunmaktadır (Hobfoll, 1991). Hobfoll'un 

(1989) yapmıĢ olduğu çalıĢmada bu kaynaklar dört ana kategoride belirtilmiĢtir. Bu 

kategoriler ise aĢağıdaki gibi ifade edilmektedir (bkz. Tablo 11). 

Tablo 11 Hobfoll’a Göre Kaynaklar 
 

Kaynakların Korunması Teorisi Hobfoll’a Göre Kaynaklar 

-Nesneler 

-KoĢullar 

-KiĢisel Özellikler 

-Enerjiler 

 

Kaynakların korunması teorisi, yukarıda belirtilmiĢ olan bireye iliĢkin kaynakları 

tehdit etme durumu oluĢtuğunda, kaynakların tükenmesi durumunda veya yeni 

kaynaklara iliĢkin yatırımların bulunmadığı takdirde stres durumunun ortaya çıkacağını 

ifade etmektedir (Hobfoll, 1991; Hobfoll vd., 2001). Bu bağlamda, belirtilen 4 ana 

kaynağa iliĢkin olumsuz durumlar karĢısında bireyin stres etkeni ile karĢı karĢıya 

kalacağı görülmektedir. Belirtilen bu kaynaklar ayrı ayrı biçimde olacak Ģekilde tekil 

halde de büyük önem arz ederken önemli kaynaklara eriĢme hususunda da büyük 

gereklilik arz etmektedir. Buna ek olarak kiĢinin çevresi ile olan sosyal iliĢkileri veya 

kendi öz saygısı gibi durumlar ise birey için birincil kaynaklar olarak ifade edilmektedir 

(Semmer, Grebner ve Elfering, 2010). Söz konusu kaynaklar bireye yalnızca maddi 

anlamda değil bireyin kendi becerilerini devam ettirip ilerletmesinde, özgüvenli 

olmasına ve çevresi bakımından sosyal anlamda kolaylıklar yaĢaması gibi birçok farklı 

bakımdan iĢlevleri bulunmaktadır (Jahoda, 1983). 
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Tüm bu bilgiler ıĢığında da kaynakların korunması teorisi, bireylerin öncelikle 

değer ve önem verdiği etkenlere ulaĢması, bu etkenleri devam ettirerek geliĢtirmesi ve 

bu durumları da koruması çabasının bulunduğu temeline dayandığı görülmektedir. 

 

2.12.3. Sosyal Mübadele Teorisi 

 

Sosyal mübadele teorisi, bireylerin sosyal anlamdaki davranıĢlarında, kendisi 

için değerli olan maliyet gibi bir faktörden vazgeçerek bunun karĢılığında kendisi için 

önem arz eden bir ödül elde etme motivasyonuyla hareket etmelerini ifade etmektedir 

(Thibaut ve Kelly, 1959). Ġnsanlar sosyal iliĢkilerinde adil bir mübadele arayıĢında olup, 

eĢitsizlik durumunda veya baĢkalarının benzer maliyetlere rağmen daha avantajlı bir 

Ģekilde ödüllendirildiğini fark ettiklerinde bu durumdan hoĢnut olmayarak rahatsızlık 

duymaktadır (Redmond, 2015). Bu bağlamda Sosyal Mübadele teorisi, ekonomik 

mübadelelerle benzerlik göstermektedir. 

Basit düzeyde bulunan sosyal değiĢim modelleri, sosyal bakımdan iliĢki 

kararlarının ödüllerle ve maliyetlerle Ģekillendiğini ifade etmektedir. Bu alamda sosyal 

mübadelede karĢılıklı biçimde her iki taraf da sorumluluk alarak birbirine bağımlı hale 

gelmektedir. West ve Turner'ın (2007) iliĢkisel yaĢamın unsurlarının bulunduğunu 

belirtmektedir. Bu iki unsur ise aĢağıdaki gibi ifade edilmektedir (bkz. Tablo 12). 

Tablo 12 ĠliĢkisel YaĢamın Unsurları 
 

Sosyal Mübadele Teorisi ĠliĢkisel YaĢamın Unsurları 

 -Maaliyetler 

 -Ödüller 

 

 Maaaliyetler 

Sosyal anlamda bir iliĢkide gösterilen efor ve bir partnerin olumsuzlukları gibi, 

bir bireyin negatif değer atfettiği faktörleri içermektedir. Bu faktörlere de 

zaman, maddi kaynaklar, enerji gibi örnekler gösterilebilmektedir. 

 

 Ödüller 

Sosyal anlamda iliĢkinin pozitif yönlü değeri bulunan faktörleri içermektedir. Bu 

faktörlere de destek görme, kabul edilme veya arkadaĢlık duygusu durumları 

örnek gösterilebilmektedir. 
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Tüm bu bilgiler ıĢığında, sosyal mübadele teorisi, bireyin kurduğu bir iliĢkisinin 

getirmiĢ olduğu ödüllerden maliyetlerinin farkını çıkarıldığında iliĢkisinin toplam değeri 

bulgusuna ulaĢacağını savunmaktadır (Homans, 1961). Bu bağlamda yapılan 

hesaplamalar sonucunda ortaya çıkan değer pozitif bir değer ise iliĢkinin pozitif bir 

iliĢki olduğu, ortaya çıkan değer negatif bir değer ise iliĢkinin negatif iliĢki olduğunu 

göstermektedir. sosyal mübadele teorisine göre ortaya çıkan değer doğrultusunda 

iliĢkinin geleceğini etkilemektedir (Monge, 2003). Bu ifade doğrultusunda da iliĢkinin 

değeri pozitif yönlü ise iliĢkinin devam etmesi beklenirken negatif yönlü ise iliĢkinin 

son bulma potansiyelinin yüksek olduğu görülmektedir. 

 

2.12.4. Duygusal Olaylar Teorisi 

 

Duygusal olaylar teorisi, organizasyon bünyesinde bulunan iĢgörenlerin 

yürütüyor oldukları iĢlerine iliĢkin duygusal tepkileri Ģekillendiren çeĢitli etkenleri 

tanımlamaktadır ve söz konusu bu duygusal tepkilerin iĢ performansına etkilerini 

irdelemektedir (Greenberg, 2011). Duygusal olaylar teorisi, organizasyon yönetimine 

iĢgörenlerin çalıĢma alanındaki duygu, düĢünce ve ruh hallerini kavramaları hususunda 

yardımcı olmaktadır; buna ek olarak gerçekleĢen olayların duygusal tepkiler üzerindeki 

etkilerini ve bunun ardından ortaya çıkan tutum, düĢünce ve davranıĢların neticelerini 

araĢtırmaktadır (Russell-Bennett, Hartel ve Beatson, 2011). Ashkanasy (2002). Tüm bu 

bilgiler ıĢığında, duygusal olaylar teorisi, olayların pozitif ya da negatif duygusal 

olayların bir bütün halinde ortaya çıkarak olumlu ya da olumsuz duygusal olaylara 

evrilen bir takım olaylar bütününü ifade etmektedir. Bu bağlamda da olumlu anlamda 

gerçekleĢen bir duygusal durumda ve bu olay da olumlu bir duygu durumuna dönüĢürse 

organizasyon bünyesinde bulunan iĢgörenlerin davranıĢ ve tutumlarında da olumlu 

geliĢmeler yaĢanacakken; benzer biçimde olumsuz yönde gerçekleĢen duygusal bir 

durumda da iĢgörenlerin davranıĢ ve tutumlarını tehdit edeceği ön görülmektedir. 

Van Kleef vd., 2010; Wang ve Seibert, (2015) yapmıĢ oldukları çalıĢma 

neticesinde, organizasyon yöneticilerinin duygu, düĢünce ve tutumlarının organizasyon 

bünyesinde bulunan iĢgörenlerin performansı üzerinde etkili olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. Benzer Ģekilde Weiss ve Cropanzano (1996), yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

duygusal olaylar teorisi doğrultusunda çalıĢanların iĢ alanlarında gerçekleĢen bazı 

olayların iĢgörenlerin duygusal durumlarını etkilediğini ifade etmektedir. Yapılan bu 
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çalıĢma neticesinde de duygusal olaylar teorisinin dört temel bileĢeni aĢağıdaki gibi 

belirtilmiĢtir (bkz. Tablo 13). 

Tablo 13 Duygusal Olaylar Teorisinin Dört Temel BileĢeni 
 

Duygusal Olaylar Teorisi Dört Temel BileĢeni 

- ÇalıĢma Alanındaki Duygunun Özü, Kökeni Ve 

Sonuçları 

- ÇalıĢma Alanındaki Hangi Olayların Duygusal 

Tepkilere Sebep Olduğu 

-Duyguların Zaman Ġçinde Nasıl Dalgalanabileceği 

ve Tahmin Edilebileceği 

-Duygusal Deneyimlerin Çok Boyutlu Olduğu ve 

Bu  Boyutsallığın  Bulundukları  Ortamın  Yapısı 

Kadar Kritik Olduğu 

 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, organizasyon liderlerinin duygu durumlarının 

iĢgörenlerin performansı ve iĢ ortamındaki tutum ve davranıĢlarını etkilediği 

görülmektedir. Bu durumda da duygusal olaylar teorisi doğrultusunda organizasyon 

liderlerinin iĢgörenlerin çalıĢma ortamına iliĢkin etkenleri etkilediği öne 

sürülebilmektedir. 

2.13. Örgüt Kültürü 

 

Günümüzde toplumlar ve bireyler açısından büyük bir önem arz eden örgütlerin, 

geliĢen dünyamızda ve değiĢen dünyamızda değiĢikliklere ayak uydurması nedeniyle 

geliĢime ve değiĢime önem vermeleri gerekmektedir. GeliĢen dünyamızda örgütler, 

artan rekabet nedeniyle vasıflı iĢgörenlere ihtiyaç duyulması ve bu iĢgörenlerin de iĢ 

tatminini yükseltecek uygulamaları benimsemektedirler. Bu bağlamda örgüt, bir birlik 

olmak adına bütünleĢmeyi sağlaması ve iĢgörenlerini ortak bir kültür etrafında bir araya 

getirmesi gerekli olmasının yanı sıra örgütün güçlülüğünü de arttırmaktadır. Örgüt 

kültürü tanımının oldukça ilgi görmesinin ana sebeplerinden biri de budur. Örgüt 

kültürü kavramı ilk kez Amerika’da Peters ve Waterman tarafından incelenmiĢ ve örgüt 

kavramı literatürde kurumsal kültür olarak da tanımlanmaktadır. 
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Örgüt kültürü, bir örgüt içinde belirli bir zaman diliminde ortaya çıkan, 

paylaĢılan temel inançlar ve değerlerin bir kombinasyonu olarak tanımlanmaktadır ve 

bu inançlar ve değerler, örgüt üyelerinin davranıĢlarını Ģekillendirir ve onlara örgütsel 

kimlik kazandırmaktadır. Buna ek olarak örgüt kültürü, örgütün çalıĢma Ģeklini ve örgüt 

üyelerinin birbirleriyle ve dıĢ dünyayla olan etkileĢimlerini belirleyen bir rehber olarak 

iĢlev görmektedir (Schein, 1976). Schein'e göre, örgüt kültürü, örgüt içindeki bireyler 

arasında paylaĢılan anlayıĢlar, değerler ve davranıĢ kalıplarından oluĢmaktadır. Bu örgüt 

kültürü, örgütün sosyal sistemi içinde bireylerin etkileĢimlerini Ģekillendirmekte ve 

örgütün hedeflerine ulaĢma sürecini etkilemektedir. Ayrıca Schein, örgüt kültürünün 

örgütteki yapı ve iĢleyiĢin temel bir bileĢeni olduğunu ve örgütün uzun süreli baĢarısını 

etkilediğini vurgulamaktadır. 

Literatür incelendiğinde ise örgüt kültürü kavramının örgütü birleĢtiren ve bir 

arada tutan ―Sosyal yapıĢtırıcı‖ olarak adlandırıldığı da görülmektedir (Cameron, 2004: 

3). Örgüt kültürü ile yapılan çalıĢmalar örgüt kültürü kavramının birçok soyut ve 

tamamlayıcı faktörlerden oluĢtuğunu göstermektedir. Alan yazısı incelendiğinde örgüt 

kültürünün iĢ yaĢamında iĢgörenlerin belirlenmiĢ ortak amaçlarına ulaĢmasında 

profesyonel anlamda güçlü bir değerler sistemi olarak anlam kazanmaktadır (Callahan, 

ve Fleenor, 1988: 414). Örgüt kültürü günümüzde faaliyet gösteren bütün 

organizasyonlar için değerli bir kaynak olduğu saptanmaktadır. Örgüt kültürünün insan 

kaynakları yönetimi ve iĢletmenin baĢarısı arasında kilit bir rolde olduğu 

gözlemlenmektedir (Lau ve Ngo 2004). 

Örgüt kültürü organizasyonların bir tanımı olmasının yanı sıra aynı zamanda 

örgütün kendi içindedir. Literatür incelendiğinde örgüt kültürünü oluĢturan boyutların 

da olduğu gözlemlenebilmektedir (bkz. Tablo 14) (Steinhof ve Owens, 1989: 17-18). 

Tablo 14 Örgüt Kültürünün Boyutarı 
 

Örgüt Kültürü Boyutları 

- Örgütün geçmiĢi 

- Örgütün değer ve fikirleri 

-Örgütü tanımlayan mitler 

- Örf ve adetler 

- Örgütün kadın ve erkek çalıĢanları 
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Literatür incelendiğinde örgüt kültürü ile ilgili yapılmıĢ olan birçok çalıĢmalar 

mevcuttur (Akova vd., 2015). YapılmıĢ olan bu çalıĢmalar neticesinde örgüt kültürünün 

motivasyon, iĢletmenin finansal performansı ve sosyal davranıĢlar arasındaki iliĢkilerin 

araĢtırıldığı saptanmaktadır. Örgüt kültürü ile ilgili yapılan birçok sınıflandırmalar 

mevcuttur. YapılmıĢ olan bu sınıflandırmalar konu ile ilgili araĢtırma yapan 

araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. Yapılan bu 

sınıflandırmaların en yaygın olarak kullanıldığı güçlü kültür ve zayıf kültürler olarak 

yazında yerini almaktadır. Ancak bu sınıflandırmaların geniĢ kapsamlı özellikleri 

üzerinde pek durulmadığı gözlemlenebilmektedir (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007). Alan 

yazısı incelendiğinde Quin ve Cameron’un yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında örgüt 

kültürünün sınıflandırması modeli çok sık kullanılmaktadır. Quin ve Cameron’un 

sınıflandırdığı doğrultuda örgüt kültürünün dört tip modelin bulunduğu belirtilmektedir. 

Söz konusu bu örgüt kültürü modelleri ise aĢağıdaki gibi ifade edilmektedir (bkz. Tablo 

15) (ġiĢman, 2002: 145). 

Tablo 15 Örgüt Kültürünün Modelleri 
 

Örgüt Kültürü Modelleri 

- Pazar Kültürü Modeli 

- Klan Kültürü Modeli 

- HiyerarĢi Kültür Modeli 

- Adhokrasi Kültür Modeli 

 

Organizasyonların daha baĢarılı olabilmesi için gerektiğinde bu dört kültür 

modelinden birini aktive etmeleri büyük önem arz ettiği düĢünülmektedir. Bu dört 

kültür modeli ise Ģöyle açıklanabilmektedir. 

Pazar Kültürü Modeli: Örgütün rekabet ve belirlemiĢ olduğu hedeflere 

ulaĢması modelin en belirgin niteliklerindendir. Pazar kültür modelini benimseyen 

organizasyonlar ve önderler; kararlı oldukları, üretim kapasitesinde olumlu artıĢ 

sergiledikleri ve kazanmaya yatkın oldukları saptanmaktadır (Can ve AĢan, 2006: 437). 

Bu bağlamda pazar kültür modelini aktive eden örgütlerin somut sonuçlara ulaĢtıkları 

gözlemlenebilmektedir. 

Klan Kültür Modeli: Bu modele klan adının verilmesinin nedeni aile tipi 

örgütlerin  olmasından  ve  burada  iĢgörenlerin  akraba  gibi  olmasından 
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kaynaklanmaktadır. Örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında takım çalıĢmasının, sadakatin ve 

tam katılımın sağlanmasında klan kültür modelinin kilit bir rolü olduğu saptanmaktadır 

(Ouchi, 1987). Bu bağlamda örgütteki iĢgörenleri, birlik duygusu, örgütsel bağlılığı ve 

dostça iliĢkisi ön planda olduğu gözlemlenmektedir. 

HiyerarĢi Kültür Modeli: Bu modelin en belirgin özelliği açık bir otoritenin 

söz konusu olmasıdır. ĠĢ görenler sıkı bir denetim ile belirlenmiĢ ortak amaçlara 

ulaĢmaktadırlar. HiyerarĢi kültür modelini benimseyen örgütün beklentisi verimliliktir. 

Uzun vadede durağanlık ve yetkin performans ile ilgilenirler. Model değerler ve 

monotonluğu içerir. Örgütü dağıtmamak bir arada tutmak için belirlenmiĢ politikalarla 

yönetmektedirler (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007) . 

Adhokrasi Kültür Modeli: En belirgin özelliği ve niteliği yaratıcılık ve 

dinamizmdir. Risk almayı seven, yaratıcı ve giriĢimci olan bireylere uygun olduğu 

saptanmaktadır. Yenilikçi olmak örgütü bir arada olmasını sağlamaktadır (Hooijberg ve 

Petrock, 1993). 

 

 

2.14. YeĢil Örgüt Kültürü 

 

Toplum ve toplumun bir parçası olan insanlar geçmiĢten günümüze kadar 

yaĢadığı çevre ile sürekli etkileĢim halinde olmuĢ, bazen insanların çevresini etkilediği 

bazen de insanların çevresinden etkilendiği gözlemlenebilmektedir. 18.yüzyılda Sanayi 

Devrimi ile birlikte mekanik gücün ortaya çıkması sebebiyle alıĢılagelen iĢ anlayıĢını 

değiĢtirilmiĢ ve bireylerin merkezcil bir anlayıĢının neticesinde farklı etkenlere de bağlı 

olarak doğal kaynakların yıkımlarına ve kaynakların olumsuz yönde etkilenmesine 

sebep olabilmektedir. Diğer bir ifadeyle bu anlayıĢ biçimi çevreyi ve kaynakları 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir. SanayileĢme oranları her ne kadar global çapta 

geliĢen olay ve durumlara bağlı olarak değiĢkenlik gösterse de 21. Yüzyılda 

sanayileĢme oranları ağırlıklı olarak gücünü koruyabilmektedir. Bulunduğumuz 

yüzyılda, teknolojide yaĢanan büyük çaplı değiĢikliklere de bağlı olarak teknolojinin 

etkin biçimde kullanımı ve geliĢmesi toplumsal açıdan geliĢmiĢliği sembolize eden bir 

konuma gelmiĢtir (Eser, 1993: 14). Bu bağlamda sanayileĢme ve teknolojinin milletler 

ve insanlar açısından büyük önem arz etmesi teknolojik geliĢmeleri ve bilimsel 

bakımdan geliĢmeleri beraberinde getirebilme olanağına sahip olmaktadır. 
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Ġnsanlar için büyük önem arz eden teknoloji ve sanayileĢme etkililiğini 

günümüzde de önemini korumaya devam etmektedir. Örgütler için de bu durum benzer 

biçimde ilerleyiĢini sürdürmektedir. Ġnsanların çevreyle olan etkileĢiminin gün geçtikçe 

nispeten artıĢ gösteren sanayileĢmenin de hayatımızda yer alması ile birlikte yeni 

kavramların ortaya çıkmaktadır. Bu kavramlar arasında bulunan ve literatürde henüz 

yeni bir kavram olarak bulunan ―yeĢil örgüt kültürü‖ olmaktadır. 21. Yüzyılda çevreye 

verilen önemin de artmasıyla birlikte yeĢil kavramına verilen önem de doğrusal orantıda 

artıĢ göstermiĢtir. YeĢil kavramı, refahı ve gelecek yıllarda yaĢamlarını idame ettirecek 

insanların mutlu ve çevresel anlamda olumsuz etkiler yaĢamayacak biçimde hayat 

sürdürmelerini sembolize eden bir renk konumunda bulunmaktadır. Bu bağlamda yeĢil 

rengi gelecek nesilleri de ilgilendiren ve yeĢil kavramını iĢaret eden bir renk olmaktadır 

(KöĢker ve Gürer,2020). Bu bağlamda yeĢile önem veren ve yeĢil bir çevreyi de baz 

alan örgütlerin oluĢturmuĢ oldukları stratejiler ―yeĢil örgüt kültürü‖ kavramını iĢaret 

etmektedir. Doğayı ve sürdürülebilir bir çevreyi gelecek kuĢaklara aktarabilmeyi 

hedefleyerek çevreye yönelik stratejiler oluĢturan ve birey bazında çevreye verilen 

önemin örgüt bünyesinde karĢılık bulması olarak değerlendirilmektedir (Aydın ve 

Tufan, 2018: 402). Diğer bir tanımla, yeĢil örgüt kültürü, örgüt bünyesinde bulunan 

bireylerin ve genel çapta örgütün çevreye ve yeĢile verdiği önemle birlikte benimsenen 

davranıĢlar ve değerler bütünü olarak ifade edilebilmektedir (Hadjri vd., 2019: 139). 

 

2.15. Liderlik Kavramı 

 

Liderlik, çeĢitli disiplinlerde kapsamlı bir Ģekilde incelenen çok yönlü bir 

kavramdır. Liderlik literatürü, bu fenomenin evrensel olarak kabul edilmiĢ bir 

anlayıĢına ulaĢmanın zorluklarını yansıtan çeĢitli bakıĢ açıları ve tanımlar sunmaktadır. 

Yukl (2012) ’ın tanımına göre liderlik, bir grubun veya organizasyonun 

amaçlarına ulaĢmak için baĢkalarını etkileyen bir süreç olarak ifade edilmiĢtir. Buna ek 

olarak liderlik; karar alma, rehberlik, motivasyon sağlama, vizyon oluĢturma, iletiĢim 

kurma, takım oluĢturma ve problem çözme gibi çeĢitli faaliyetleri içermektedir. Ayrıca 

bir liderin grup üyelerini belirli hedeflere ulaĢmak için yönlendirmesi, ilham vermesi ve 

desteklemesi gerekmektedir. Mann (2010), liderliği etkilemede kendini aldatmanın 

rolünü vurgulayarak, etkili bir Ģekilde liderlik etmek için "kutunun dıĢına çıkma" 

ihtiyacını vurgulamaktadır. Goleman ve ark. (2002), liderlikte duygusal zekanın 
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önemini vurgulayarak, etkili liderlik için duyguları anlamanın ve yönetmenin önemini 

vurgulamaktadır. Avolio ve Gardner (2005), liderliğin umut, esneklik ve iyimserlik gibi 

olumlu yönlerinin olduğunu ifade etmiĢtir. 

Liderlik, bir bireyin ortak bir hedefe ulaĢmak için bir grup bireyi etkilediği bir 

süreç olarak tanımlanabilmektedir (Baker, 2022). Liderlik bir grup bağlamında ortaya 

çıkmaktadır ve hedefe ulaĢmayı içermektedir (Akbar, 2012). Buna ek olarak yapılan 

baĢka bir çalıĢmada da liderliğin baĢkalarını belirli hedeflere ulaĢmaya ve 

organizasyonel değiĢime öncülük etmeye motive etmeyi içerdiği de ifade edilmiĢtir 

(Reed ve diğerleri, 2019). Liderlik bireyler, gruplar ve organizasyonlar üzerindeki 

yüksek düzeyde etkisinin bulunmasından dolayı büyük önem arz etmektedir (Vance ve 

Larson, 2002). Etkili liderlik, baĢkalarının tutumlarını, inançlarını, davranıĢlarını ve 

duygularını etkilediği için bir organizasyonun baĢarısı için güçlü önem düzeyine sahip 

olmuĢtur (Dahlin ve diğerleri, 2018). Buna ek olarak dürüstlüğü, güveni ve dürüstlüğü 

vurgulayan etik liderliğin bir organizasyonun ahlaki tonunu belirlemede önemli bir rol 

oynadığı ifade edilebilmiĢtir (Dinh vd., 2014). Bu çalıĢmalara ek olarak liderliğin, bir 

organizasyonun baĢarısını etkilediğinden dolayı organizasyon kültürü ve çevresi 

açısından hayati önem taĢıdığı da belirtilmiĢtir (Almutairi & Al-Enezi, 2020). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında liderliğin baĢkalarını ortak hedeflere ulaĢma konusunda 

etkilemeyi içeren çok yönlü bir kavram olduğu görülmektedir. Örgütsel baĢarı, bireysel 

ve grup sonuçları ve bir kuruluĢ içinde etik standartların oluĢturulması üzerindeki 

etkisinden dolayı da güçlü öneme sahip olduğu düĢünülmektedir. Etkili liderliğin ise 

organizasyonel değiĢimi yönlendirmek, yeniliği teĢvik etmek ve olumlu bir 

organizasyon kültürü yaratmak için gerekli olduğu öne sürülebilmektedir. 

2.16. DönüĢtürücü Liderlik 

 

DönüĢtürücü liderlik, literatürde büyük ilgi görmüĢ, üzerinde çok çalıĢılmıĢ ve 

etkili bir liderlik tarzıdır. Takipçilerine olağanüstü sonuçlar elde etmeleri ve 

potansiyellerini geliĢtirmeleri için ilham veren ve motive eden liderler tarafından 

karakterizedir. DönüĢtürücü liderliğin ortaya çıkıĢı ve geliĢimi, geliĢimine yol açan 

koĢulları anlamaya yönelik artan bir ilgiye iĢaret eden son araĢtırmaların konusu 

olmuĢtur (Bass vd., 2003). Bu liderlik tarzı, özellikle önemli organizasyonel değiĢim 

bağlamında, çalıĢanların katılımını ve bağlılığını teĢvik etmek, iĢe bağlılığı artırmadaki 
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ve bir yenilik ve öğrenme kültürünü teĢvik etmedeki rolünü vurgulamakla 

iliĢkilendirilmiĢtir (Islam vd., 2020; Klaic vd., 2020). Ayrıca, dönüĢtürücü liderlik, 

güvenlik davranıĢları, ekip performansı ve örgütsel ilerleme ile iliĢkilendirilmiĢ ve kritik 

ast tutumları, iĢle ilgili sonuçlar ve iĢ performansı üzerindeki etkisini vurgulamıĢtır 

(Clarke, 2012; Barling ve ark., 2002; Dionne ve ark., 2004; "dönüĢtürücü liderliğin iĢ 

performansı üzerindeki etkisi", 2017). Olumlu özelliklerine rağmen, DönüĢtürücü 

liderlik kavramının neden bazı bireylere hitap ederken diğerlerine hitap etmediğini 

incelemek için araĢtırma çağrıları yapılmıĢtır, bu da çekiciliğinin ve etkinliğinin daha 

derin bir Ģekilde anlaĢılmasına ihtiyaç duyulduğunu göstermektedir (Hansbrough ve 

Schyns, 2018). Ek olarak, yönetim çalıĢmalarında dönüĢtürücü liderlik teorisini 

çevreleyen devam eden tartıĢma ve eleĢtiriler vardır, bu da kavramsallaĢtırılması ve 

operasyonelleĢtirilmesinin eleĢtirel bir değerlendirmesine ve potansiyel olarak yeniden 

değerlendirilmesine ihtiyaç duyulduğunu göstermektedir (Berkovich, 2016; 

Knippenberg ve Sitkin, 2013). DönüĢümcü liderliğin faydalarının altında yatan sosyal 

dinamikler belirsizliğini koruyor ve bu da etkinliğinin altında yatan mekanizmaları 

anlamada bir boĢluk olduğunu gösteriyor (Lehmann-Willenbrock vd., 2015). Ayrıca, 

dönüĢümcü liderliğin iĢ tatmini, iĢe bağlılık ve çalıĢan performansı üzerinde olumlu bir 

etkiye sahip olduğu ve bireysel ve ekip düzeyindeki sonuçları etkilemedeki önemini 

vurguladığı bulunmuĢtur (Dananjaya vd., 2021; Ariyani ve Hidayati, 2018; 

Rasidinurahmad vd., 2022). Aynı zamanda, dönüĢüm odaklı bir kültürü teĢvik etmek ve 

örgütsel ilerleme ve değiĢim sürecinde bir kaldıraç görevi görmekle iliĢkilendirilmiĢtir 

(Schiuma vd., 2021; Rahmat, 2017). Ayrıca, dönüĢümcü liderliğin dönüĢtürücü 

potansiyeli vurgulanmıĢ, daha bütünsel bir liderlik ve takipçilik pratiğine 

dönüĢtürülebileceği öne sürülmüĢtür, bu da daha fazla geliĢme ve evrim potansiyeline 

iĢaret etmektedir (Kuepers, 2011). Sonuç olarak, dönüĢtürücü liderlik, çeĢitli örgütsel ve 

bireysel sonuçlarla bağlantılı karmaĢık ve çok yönlü bir liderlik tarzıdır. Takipçilere 

ilham verme ve motive etme konusunda umut vaat etse de, çekiciliğini, altta yatan 

mekanizmaları ve dönüĢüm ve geliĢme potansiyelini anlamak için daha fazla 

araĢtırmaya ihtiyaç vardır. 

2.17. YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevresel sürdürülebilirlik ve sosyal sorumluluk 

ilkelerini iĢ stratejilerine entegre ederek, çevresel etkiyi azaltmayı ve toplumsal fayda 
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sağlamayı amaçlayan bir liderlik yaklaĢımı olarak ifade edilebilmektedir. Söz konusu bu 

liderlik yaklaĢımı da organizasyon bünyesinde bulunan tüm iĢgörenleri çevresel 

hedeflere ulaĢmaya ve beklenen çevresel performans seviyelerini aĢmaya motive 

etmekte fayda sağlamaktadır (Zhang vd., 2020). Bu yaklaĢım tarzı, organizasyon 

çerçevesinde olumlu değiĢimler yaĢanmasını sağlayarak ve çalıĢanların bir araya 

gelmesine katkıda bulunarak çevresel sürdürülebilirliğe yönelik atmosfer oluĢmasını 

sağlamaktadır (Kura, 2016). Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik tarzı, çevresel 

bilinç, yeĢil pazarlama, çevre dostu davranıĢlar ve çevreyle ilgili değerlerin tüketici 

davranıĢları üzerindeki etkileri gibi konuları kapsamaktadır. YeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin önemli bir yönü, çevresel bilincin ve çevre dostu davranıĢların liderlikle 

iliĢkisini içermektedir. 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımına iliĢkin yapılan çalıĢmalar incelendiğinde 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çalıĢanların liderleriyle değer uyumu algısını 

geliĢtirebileceğini ve böylece iĢyerinde yeĢil davranıĢları teĢvik edebileceğini 

göstermektedir (Wang vd., 2018). Buna ek olarak çalıĢanların bireysel geliĢim 

ihtiyaçlarını ele alma hususunda ve çevresel zorlukların üstesinden gelinebilmenin 

yolları hususunda öğrenme fırsatları sağladığını göstermektedir (Cui ve Wang, 2021; 

Cui vd., 2022). Aynı zamanda, yeĢil dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımının organizasyonun 

geliĢmiĢlik düzeyini de etkilediğini ve yeĢil performansla iliĢkili olduğunu 

göstermektedir (Widisatria ve Nawangsari, 2021). 

Yapılan bu çalıĢmalar doğrultusunda, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin iĢ 

dünyasındaki etkisinin göz ardı edilemeyeceği görülmektedir. YeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin çalıĢanları yeĢil hedeflere ulaĢmaları, yeĢil vizyonlarını Ģekillendirmeleri ve 

kuruluĢ içinde çevresel değiĢimi yönlendirmeleri için motive etme yeteneği ile 

karakterize edildiği bilinmektedir (Du ve Yan, 2022). Buna ek olarak YeĢil 

DönüĢtürücü Liderlik yaklaĢımının çevresel olarak sürdürülebilir hedeflere ulaĢmak için 

organizasyonu teĢvik ettiği ifade edilebilmektedir (Su vd., 2020). Ayrıca, bu liderlik 

tarzı, yeĢil yaratıcılığı, yeĢil tedariki, yeĢil farkındalığı ve yeĢil insan kaynakları 

yönetimi tekniklerini teĢvik etmekle bağlantılı olduğu ve bu da yeĢil inovasyona ve 

çevresel performansa katkıda bulunduğu gözlemlenmektedir (Shah vd., 2021; Nisar ve 

ark., 2017; Usprech ve Palmert, 2023). Bu ifadeye ek olarak YeĢil dönüĢtürücü 

Liderliğin  çevresel  hedeflere  ulaĢmada  ve  çevresel  sürdürülebilirlik  açısından 



58  

organizasyon performansını artırmada etkili olduğu saptanmıĢtır (Kafetzopoulos ve 

Gotzamani, 2022; Tanveer vd., 2021). Tüm bu araĢtırma neticelerine ek olarak yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımının kapsamlı biçimde anlaĢılması hususunda aĢağıda 

bulunan 5 alt boyutla birlikte değerlendirmenin daha yaralı olacağı düĢünülmektedir. 

2.17.1. YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Önemi 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevresel sürdürülebilirlik ve inovasyon açısından 

önemli bir rol oynamaktadır. AraĢtırmalar, dönüĢtürücü liderlik özelliklerine sahip olan 

yöneticilerin yeĢil inovasyonu teĢvik etmede etkili olduklarını göstermektedir 

(Bayrakdaroğlu, 2023). Bu bağlamda, yeĢil tedarikçilerin desteklenmesi ve etik 

liderliğin kritik bir öneme sahip olduğu ifade edilebilmektedir (Sofyalıoğlu, 2023). 

Buna ek olarak yeĢil süreç inovasyonunu teĢvik etmek için yeĢil dönüĢtürücü liderliğin 

ve yeĢil temel yeteneklerin önemli olduğu da belirtilmektedir (Özgül, 2023). 

 

ÇalıĢanların çevreci davranıĢları ile yeĢil iĢ yeri iklimi algısı arasındaki iliĢkide, 

algılanan tüketici etkinliğinin düzenleyici bir rol oynadığı ortaya konmuĢtur. Bu 

nedenle, iĢletme yöneticilerinin çevre dostu faaliyetleri desteklemesi ve çalıĢanlara bu 

konuda etkin bir iletiĢim stratejisi benimsemesi gerekmektedir (Koçak ve BaĢ, 2022). 

Ayrıca, yeĢil binaların inĢa edilmesinin maliyetinin artmasına rağmen, bu binaların 

doluluk oranlarının yüksek olduğu, kira gelirinin arttığı ve enerji tasarrufu sağladığı 

belirtilmektedir (Ozkan ve Gürbüz, 2019). 

Diğer bir yönden yeĢil ergonomi ve sürdürülebilir bina tasarımı da yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin bir parçası olarak ele alınmaktadır. Kullanıcı refahı ve sağlığı 

için yeĢil ergonomi ilkelerinin uygulanması, sürdürülebilir bina projelerinde önemli bir 

unsur olduğu da belirtilmiĢtir (Kaçar ve Arat, 2020). Ayrıca, yeĢil bina sertifikasyon 

sistemlerinin ülkelerin geliĢmiĢlik düzeylerine göre değerlendirilmesi, yeĢil liderlik 

kavramının küresel ölçekte nasıl benimsendiğini ve uygulandığını göstermektedir 

(IĢildar ve Gökbayrak, 2018). 

 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevresel sürdürülebilirlik ve 

inovasyonun desteklenmesinde kritik bir rol oynamakta olup iĢletmelerin yeĢil 

uygulamalarını benimsemeleri ve sürdürülebilirlik hedeflerine ulaĢmaları için önemli 

bir faktör olduğu görülmektedir. 
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2.17.2. YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Özellikleri 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderliğin temel özellikleri hususunda özellikle KOBĠ'lerde 

yeĢil süreç inovasyonunu teĢvik etmek için yeĢil dönüĢtürücü liderliğin ve yeĢil temel 

yeteneklerin etkilerinin incelendiği bir çalıĢmada, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil 

temel yetenekler üzerinde olumlu bir etkisi olduğu ve yeĢil temel yeteneklerin de yeĢil 

süreç inovasyonunu desteklediği belirtilmiĢtir (Özgül, 2023). Ayrıca gençlik 

merkezlerinde görev alan çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin yeĢil 

inovasyon üzerindeki etkilerinin bulunduğu da ifade edilmiĢtir. (Bayrakdaroğlu, 2023). 

Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderliğin önemi, özellikle çevresel sürdürülebilirlik ve 

yeĢil inovasyon alanlarında giderek artan bir ilgiyle ele alınmaktadır. Bu liderlik 

tarzının, iĢletmelerde yeĢil süreç inovasyonunu teĢvik etmede etkili olduğu ve yeĢil 

temel yeteneklerin geliĢimine katkı sağladığı vurgulanmaktadır. Bu bağlamda, yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin, çevresel sorumluluk anlayıĢını güçlendirdiği ve yeĢil 

uygulamaların yaygınlaĢmasına öncülük ettiği görülmektedir. 

Tüm bu çalıĢmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çevresel sürdürülebilirlik ve 

yeĢil inovasyonun temel taĢıyıcılarından biri olduğunu ortaya koymaktadır. YeĢil 

dönüĢtürücü liderlerin, çevresel etkiyi azaltmaya yönelik stratejiler geliĢtirme, yeĢil 

teknolojilerin benimsenmesini teĢvik etme ve yeĢil değerlerin kurumsal kültüre 

entegrasyonunu sağlama gibi önemli roller üstlendikleri belirtilmektedir. Bu liderlik 

tarzı, sadece mevcut durumu iyileĢtirmekle kalmayıp aynı zamanda gelecek nesillere 

daha yaĢanabilir bir dünya bırakma hedefine de katkı sağlamaktadır. 

 

2.17.3. YeĢil DönüĢtürücü Liderlikte Yeni YaklaĢımlar 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlarda yeĢil inovasyonu teĢvik etmede çok 

önemli bir rol oynamaktadır. AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderlerin yalnızca 

yenilikçi yeĢil faaliyetleri desteklemekle kalmayıp aynı zamanda bu yeniliklerin 

ekonomik baĢarısını da sağladığını göstermiĢtir (Idrees vd., 2023). Ġnovasyon 

motivasyonunu teĢvik etmektedir; inovasyon için fırsatlar yaratmaktadır ve yaratıcı 

yetenekler geliĢtirmektedir böylece yeĢil ürün inovasyonunu desteklediği görülmüĢtür 

(Liu vd., 2022). Buna ek olarak yaratıcı süreç katılımı ile birlikte yeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin yeĢil süreci ve ürün inovasyonunu önemli ölçüde iyileĢtirdiği de saptanmıĢtır 

(Xia vd., 2021). 



60  

Ayrıca araĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin kurumsal sürdürülebilirliği ve 

yeĢil motivasyonu olumlu yönde etkilediğini ve bunun da kurumsal sürdürülebilirliği 

artırdığını göstermektedir (Kurniasih ve Nawangsari, 2021). YeĢil bir inovasyon 

stratejisinin, yöneticilerin firmalarda dönüĢümcü liderliğe ulaĢmak için bir yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik tarzı sergilemeye motive etmesi gerektiği öne sürülmüĢtür (Pham 

vd., 2022). Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlar içinde çevresel açıdan 

sürdürülebilir uygulamaları ve yeĢil inovasyonu teĢvik edebileceği ifade edilmiĢtir 

(Sánchez-García vd., 2023). 

Birçok çalıĢma yeĢil dönüĢtürücü liderliğin inovasyon üzerindeki olumlu etkisini 

vurgularken, bazı araĢtırmalar dönüĢtürücü liderliğin belirli durumlarda yenilikçi 

davranıĢı engelleyebileceğini öne sürmektedir (Ferdinan ve Lindawati, 2021). Bununla 

birlikte dönüĢümcü liderliğin yeniliği teĢvik etmede ve yenilikçi davranıĢları ortaya 

çıkarmada etkili olduğu konusunda fikir birliği bulunmaktadır (Pieterse vd., 2009). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, organizasyonlarda yeĢil 

inovasyonun temel itici gücü olduğu öne sürülebilmektedir. Liderler bir yaratıcılık, 

motivasyon ve sürdürülebilirlik kültürünü teĢvik ederek, çalıĢanlara yeĢil ürün ve süreç 

inovasyonuna katılmaları için ilham verebileceği ve sonuçta çevresel performansa ve 

organizasyonel baĢarıya katkıda bulunabileceği de söylenebilmektedir. 

2.17.4. YeĢil DönüĢtürücü Liderlikte Sürdürülebilirlik Stratejileri 

 

Çevresel dönüĢtürücü liderlik olarak da bilinen yeĢil dönüĢtürücü liderlik, 

çalıĢanları yeĢil hedeflere ulaĢmaları, yeĢil vizyonlarını Ģekillendirmeleri ve 

organizasyon içinde yeĢil değiĢimi teĢvik etmeleri için motive etmeyi amaçlayan bir 

liderlik tarzı kavramı konumunda bulunaktadır (Du ve Yan, 2022). Bu liderlik tarzı, 

yeĢil bir vizyonu vurgulamaktadır ve çalıĢanların çevre yanlısı davranıĢlara yönelik 

uyumlu tutkusunu teĢvik ederek çevresel giriĢimlere katılımlarını olumlu yönde 

etkilemektedir (Khan vd., 2019). YeĢil dönüĢtürücü liderler olumlu değiĢikliklere ilham 

vermektedir; çalıĢanlara enerji vererek onları çevresel hedeflere yönelik çalıĢmak için 

bir araya getirmektedir (Çöp vd., 2020). 

AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çalıĢanlar arasında yeĢil yaratıcılığın 

ve yenilikçiliğin artmasına yol açabileceğini göstermiĢtir (Jia vd., 2018; Riva ve ark., 

2021). Bu liderlik tarzı, çalıĢanları beklenen çevresel performans seviyelerini aĢmaya 
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teĢvik ederek ve çevresel zorlukları ele almak için yenilikçi fikirlerini teĢvik ederek, 

liderleriyle değer uyumu algılarını geliĢtirerek yeĢil çalıĢan davranıĢlarını teĢvik eder ve 

böylece çevresel bağlılık duygusunu teĢvik eder (Riva vd., 2021; Wang vd., 2018). 

Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü liderliğin ÖVD’yinı, yeĢil örgütsel kimliği ve 

yeĢil yaratıcılığı etkilediğini ve sonuçta sürdürülebilir kurumsal performansa katkıda 

bulunduğunu göstermiĢtir (Jiang vd., 2017; Widisatria ve Nawangsari, 2021; Gazali vd., 

2022). Bu liderlik tarzı, yeĢil yaratıcılık ve tedarikin etkilerine aracılık ederek 

sürdürülebilirlik geliĢimini olumlu yönde etkiler (Shah vd., 2021). Ayrıca, yeĢil 

DönüĢtürücü Liderlik, kuruluĢlarda yeĢil motivasyonu ve yeniliği teĢvik ederek 

sürdürülebilir kalkınmayı kolaylaĢtırabileceği öne sürülmüĢtür (Kurniasih ve 

Nawangsari, 2021). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında yeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlar içinde 

sürdürülebilirlik giriĢimlerini yönlendirmek için güçlü bir araç olduğu görülmüĢtür. Bu 

liderlik tarzı, çalıĢanlara ilham vererek yeĢil bir vizyonu Ģekillendirerek ve yaratıcılığı 

ve yeniliği teĢvik ederek çevresel hedeflere ulaĢılmasına ve sürdürülebilir 

uygulamaların teĢvik edilmesine önemli ölçüde katkıda bulunacağı da ifade 

edilebilmektedir. 

2.17.5. YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Boyutları 

 

Tablo 16 YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Boyutları (Kaynak: Dolinski vd., 2017) 
 

YeĢil DönüĢtürücü Liderlik Boyutları 

 - YeĢil Yaratıcılık 

 - YeĢil Öğrenme ve Ġnovasyon 

- YeĢil Psikolojik Ġklim ve Değer 

- Sorumluluk Alma DavranıĢı 

-YeĢil Tedarik ve Sürdürülebilirlik 

 

YeĢil Yaratıcılık: (Mittal ve Dhar, 2016), yaptıkları çalıĢma ile birlikte yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin turistik otellerde yeĢil yaratıcılık üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır 

ve yaptığı araĢtırmanın neticesinde yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yaratıcı çevresel 
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çözümleri teĢvik etme hususunda etkisinin bulunduğunu vurgulamıĢtır (Mittal ve Dhar, 

2016). 

YeĢil Öğrenme ve Ġnovasyon: Cui ve Wang (2021), yaptıkları çalıĢma ile 

birlikte keĢfedici yeĢil öğrenme ve radikal yeĢil inovasyon yoluyla sürdürülebilir 

kalkınmayı Ģekillendirmede yeĢil dönüĢtürücü liderliğin rolünü araĢtırmıĢtır ve 

araĢtırma neticesinde liderliğin kurumsal sürdürülebilirlik çabaları üzerindeki 

dönüĢtürücü etkisinin bulunduğunu saptamıĢtır (Cui ve Wang, 2021). 

YeĢil Psikolojik Ġklim ve Değerler: Zhou vd. (2018), yapmıĢ olduğu çalıĢma ile 

birlikte yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil psikolojik iklim ve ürün geliĢtirme 

performansı üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır ve araĢtırma neticesinde etkili sonuçlar için 

liderlik değerlerini, bireysel yeĢil değerlerle uyumlu hale getirmenin önemini 

vurgulamıĢtır (Zhou vd., 2018). 

Sorumluluk Alma DavranıĢı: Du ve Yan (2022), yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik ile çalıĢanların sorumluluk alma davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir, araĢtırma neticesinde ise kiĢisel inisiyatifin aracılık rolünü ve proaktif 

çevresel giriĢimleri yönlendirmede yeĢil örgütsel kimliğin düzenleyici rolü 

bulunduğunu vurgulamıĢtır (Du ve Yan, 2022). 

YeĢil Tedarik ve Sürdürülebilirlik: Shah vd. (2021) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, 

yeĢil dönüĢtürücü liderliği sürdürülebilirlikle iliĢkilendirmede yeĢil yaratıcılık ve yeĢil 

tedarikin aracı rolünü incelemiĢ ve araĢtırma neticesinde sürdürülebilir uygulamalara 

katkıda bulunan liderlik boyutlarına ıĢık tutmuĢtur (Shah vd., 2021). 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik alanına iliĢkin literatürde bulunan bu çalıĢmalar 

organizasyonlardaki yaratıcılık, öğrenme, psikolojik iklim, proaktif davranıĢ ve 

sürdürülebilir uygulamaları kapsayan yeĢil dönüĢtürücü liderliğin boyutlarının kapsamlı 

bir Ģekilde anlaĢılmasına katkıda bulunmaktadır. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çevresel sürdürülebilirlik 

ve toplumsal sorumluluk ilkelerini iĢ stratejilerine entegre ederek, çevresel etkiyi 

azaltmayı ve toplumsal fayda sağlamayı hedeflediği belirtilebilmektedir. Buna ek olarak 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımının çevresel bilinç, tüketici davranıĢları, iĢletme 

stratejileri ve toplumsal beklentiler arasındaki iliĢkileri inceleyen kapsamlı bir yaklaĢımı 
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temsil ettiği öne sürülebilmektedir. Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik, bireyleri 

yalnızca çevresel hedeflere ulaĢmaya motive etmekle kalmayıp aynı zamanda kuruluĢlar 

içinde bir çevresel sorumluluk kültürünü teĢvik eden kapsamlı bir liderlik yaklaĢımı 

temsil etmektedir. Bu sebeple yeĢil inovasyon, yeĢil öğrenme ve yeĢil performans gibi 

örgütsel davranıĢın çeĢitli yönlerini etkileyeceği ve sonuçta daha sürdürülebilir ve 

çevreye duyarlı bir iĢ ortamına katkıda bulunacağı düĢünülmektedir. 

2.17.6. YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Geleceği 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlarda yeĢil inovasyonu ve çevresel 

performansı yönlendirmede çok önemli bir rol oynamaktadır. AraĢtırmalar, yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin yeĢil insan kaynakları yönetimi uygulamalarını olumlu yönde 

etkileyebileceğini ve yeĢil inovasyonun artmasına yol açabileceğini göstermiĢtir (Singh 

vd., 2020). Buna ek olarak, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢanların yaratıcılıklarını ve 

motivasyonlarını teĢvik ederek çalıĢanları yeĢil inovasyon faaliyetlerine katılmaya 

motive edebileceği bulunmuĢtur (Cui ve Wang, 2021). Bu liderlik tarzı, olumlu 

değiĢikliklere ilham verir, çalıĢanlara enerji verir ve çevresel sürdürülebilirliği sağlamak 

için iĢbirliğini teĢvik edeceği belirtilmiĢtir (Çöp vd., 2020). 

Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin etkisi, çevre için yeĢil çalıĢan davranıĢını ve 

ÖVD’yinı teĢvik etmeye kadar uzanmaktadır (Lathabhavan, 2023; Liu ve Yu, 2023). 

YeĢil dönüĢtürücü liderlerin yeĢil örgütsel kimliği geliĢtirdikleri ve bunun da küçük ve 

orta ölçekli iĢletmelerde yeĢil yaratıcılığı artırdığı gösterilmiĢtir (Al-Ghazali vd., 2022; 

Mittal ve Dhar, 2016). Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevre için kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢının arabulucu bir rol oynamasıyla, iyileĢtirilmiĢ çevresel 

performans ve sürdürülebilir kurumsal performans ile iliĢkilendirilmiĢtir (Widisatria ve 

Nawangsari, 2021). Buna ek olarak araĢtırmalar yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, kiĢisel 

inisiyatifin aracılık rolü oynamasıyla, sorumluluk alma davranıĢı gibi çalıĢanların yeĢil 

davranıĢlarını etkilediğini göstermektedir (Du ve Yan, 2022). Buna ek olarak, yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik, geliĢmiĢ yeĢil yaratıcılık ve yeĢil ürün geliĢtirme performansı ile 

iliĢkilendirilmiĢtir (Riva vd., 2021; Zhou vd., 2018). Gelecekteki çalıĢmaların, yeĢil 

insan kaynakları yönetimi uygulamalarının ve yeĢil dönüĢtürücü liderliğin ekip yeĢil 

davranıĢı üzerindeki ortak etkisini keĢfetmesi gerektiği görülmüĢtür (Chen ve Wu, 

2022). 
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Tüm bu bilgiler ıĢığında yeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlarda çevresel 

sürdürülebilirliğin temel itici gücü olduğu ifade edilebilmektedir ve yeĢil inovasyonu, 

çalıĢan davranıĢını, yaratıcılığı ve genel organizasyonel performansı etkilediği 

görülmektedir. Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderliğin faaliyet gösterdiği 

mekanizmaları anlamak, daha sürdürülebilir bir geleceği teĢvik etmek için değerli 

bilgiler sağlayabileceği düĢünülmektedir. 
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3. DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠ 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmaya konu olan yeĢil örgütsel davranıĢ, 

örgütsel gurur, yeĢil dönüĢtürücü liderlik değiĢkenleri aralarındaki iliĢki incelenmiĢ ve 

ifade edilmiĢtir. 

3.1. YeĢil Örgütsel DavranıĢ DeğiĢkenin Kapsamı 

 

YeĢil örgütsel davranıĢ, çalıĢanların çevresel koruma ve sürdürülebilirlik 

konularındaki tutum ve davranıĢlarını ifade etmektedir. Bu kavram, örgütlerin yeĢil 

dönüĢümünde çalıĢanların üstlendiği proaktif rolleri ve çevresel sürdürülebilirliğe 

yönelik çabalarını kapsamaktadır. YeĢil örgütsel davranıĢ, çalıĢanların iĢlerindeki 

çevresel uygulamalar, yenilikçi fikirleri önerme, kaynakların etkin kullanımı, atık 

yönetimi ve enerji tasarrufu gibi konularda gösterdikleri bireysel ve grup düzeyindeki 

davranıĢları içermektedir. 

 

Bu bağlamda, yeĢil örgütsel davranıĢ, çalıĢanların örgütün çevresel 

performansını iyileĢtirmek için gönüllü olarak sergiledikleri tüm davranıĢları 

kapsamaktadır. Bu davranıĢlar, örgütün yeĢil dönüĢümüne etkin katkı sağlar ve örgütün 

sürdürülebilirlik hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olmaktadır. Buna ek olarak 

çalıĢanların çevre bilinci ve çevresel sorumluluk algılarını yansıtan bu davranıĢlar, 

örgütsel verimliliğin ve etkinliğin artmasına da katkıda bulunmaktadır. 

 

3.2. Örgütsel Gururun Kapsamı 

 

Örgütsel gurur, çalıĢanların kendi kurumlarıyla ve çalıĢma koĢullarıyla iftihar 

etmesi ve benimsemesi anlamına gelmektedir. Bu kavram, çalıĢanların iĢ yerlerine karĢı 

duygusal bir bağlanma ve aidiyyet hissi geliĢtirmelerini ifade etmektedir. Örgütsel 

gurur, çalıĢanların kurumlarına karĢı olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemelerini 

sağlamaktadır. 

 

Örgütsel gurur, çalıĢanların iĢlerinden ve çalıĢtıkları kuruluĢlara karĢı sahip 

oldukları olumlu duygusal tepkilerini tanımlamaktadır. Bu tepkiler, çalıĢanların 

memnuniyetini, iĢe bağlılığını, motivasyonunu ve verilen görevlere yönelik 

performanslarını pozitif yönde etkilemektedir. Örgütsel gurur, çalıĢanların kendilerini 
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kuruluĢun bir parçası olarak görmelerini ve kurumsal baĢarı için çaba sarf etmelerini 

sağlamaktadır. 

 

3.3. YeĢil DönüĢtürücü Liderliğin Kapsamı 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, sürdürülebilir ve çevre dostu uygulamaları 

destekleyen, ekibi ve organizasyonu çevre bilinci yüksek bir dönüĢüme yönlendiren bir 

liderlik yaklaĢımıdır. Bu liderler, çevresel sorumluluk ve sosyal adalet kavramlarını 

temel alarak, kurum içinde ve dıĢında sürdürülebilir uygulamaları hayata geçirirler. 

Amaçları, uzun vadeli bir vizyon çerçevesinde, kâr odaklılıktan ziyade, doğa ve insanlık 

için fayda sağlayan yenilikçi çözümler üretmektir. 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, organizasyonun tüm süreçlerini ve paydaĢlarını 

kapsayan geniĢ bir alanı içermektedir. Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderliğin 

kapsamı, çevresel sürdürülebilirlik ve yeĢil uygulamaların iĢ stratejilerine entegre 

edilmesini vurgulayan bir liderlik yaklaĢımını içerir. Bu liderlik tarzı, çevresel 

sorumlulukları ön planda tutarak organizasyonları yönlendirir ve yeĢil süreç 

inovasyonunu teĢvik eder. AraĢtırmalar, dönüĢtürücü liderlik davranıĢlarının içsel 

motivasyonu artırdığını, örgütsel bağlılığı güçlendirdiğini ve çalıĢanların iĢ doyumunu 

arttırdığını göstermektedir. Ayrıca, dönüĢtürücü liderlik stilinin bireysel yenilikçilik 

üzerinde olumlu bir etkisi olduğu ve öğrenmeyi desteklediği belirtilmektedir. 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, yeĢil inovasyonu teĢvik ederek çevresel performansı 

artırmayı hedefler. Bu liderlik tarzı, yeĢil yaratıcılığı ve çevresel performansı etkileyen 

faktörleri de içerir. Ayrıca, dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢanların yeĢil davranıĢlarını 

teĢvik ettiği ve çevresel sürdürülebilirliği desteklediği belirtilmektedir. AraĢtırmalar, 

dönüĢümcü liderliğin yeĢil ÖVD’yinı artırdığını ve çevresel kimlik ile yeĢil düĢünce 

arasında aracı bir rol oynadığını göstermektedir. 

 

Sonuç olarak, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, çevresel sürdürülebilirlik ve yeĢil 

uygulamaların organizasyonel kültüre entegre edilmesini sağlayarak yeĢil inovasyonu 

teĢvik eden ve çevresel performansı artıran bir liderlik yaklaĢımıdır. Bu liderlik tarzı, 

çevresel sorumlulukları ön planda tutarak çalıĢanların yeĢil davranıĢlarını teĢvik eder ve 

çevresel sürdürülebilirliği destekler. 
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3 

2 

1 

Örgütsel Gurur 

YeĢil örgütsel davranıĢı ve yeĢil dönüĢtürücü 

liderliği destekler. 

YeĢil Örgütsel DavranıĢ 

Örgütsel gururu ve yeĢil dönüĢtürücü liderliği besler. 

YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

YeĢil örgütsel davranıĢ ve örgütsel gururu tetikler. 

3.4. YeĢil Örgütsel DavranıĢ, Örgütsel Gurur ve YeĢil DönüĢtürücü 

Liderliğin Rolü 

YeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurur ve yeĢil dönüĢtürücü liderliğin rolü 

arasındaki iliĢki, örgütsel araĢtırmalarda önemli bir ilgi görmüĢtür. AraĢtırmalar, 

kuruluĢlarda çevre dostu uygulamaların benimsenmesinin çalıĢan memnuniyetinin, 

bağlılığının ve gururunun artmasına yol açabileceğini göstermiĢtir (Gouthier ve Rhein, 

2011). ÇalıĢanlara sürdürülebilir uygulamalara yönelik ilham vermek ve motive etmek 

ile karakterize edilen yeĢil dönüĢtürücü liderlik, organizasyon kültürünü 

Ģekillendirmede ve çalıĢanlar arasında gururu artırmada çok önemli bir rol oynama 

gücüne sahip olduğu da vurgulanmıĢtır. (Du ve Yan, 2022). Ayrıca, adalet, özdeĢleĢme, 

yetkilendirme ve destek gibi örgütsel faktörlerin çalıĢanların gururunu ve örgüte 

bağlılığını etkilediği bulunmuĢtur (Durrah vd., 2019). Bu faktörlerin etkileĢime girdiği 

ve örgütsel gururu etkilediği mekanizmaları anlamak, örgütsel liderlere olumlu bir 

çalıĢma ortamı yaratmada değerli bilgiler sağlayabileceği bilinmektedir (Durrah vd., 

2019). 

 

 

 

 

ġekil 3 DeğiĢkenler Arasındaki Bütüncül ĠliĢki 
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YeĢil örgütsel davranıĢ, yeĢil dönüĢtürücü liderlik ve örgütsel gurur arasındaki 

etkileĢim üzerine yapılan araĢtırmalar, sürdürülebilir uygulamalar, liderlik etkinliği ve 

çalıĢan tutumları hakkındaki mevcut literatüre katkıda bulunmaktadır (Gouthier ve 

Rhein, 2011; Du ve Yan, 2022). Bu bağlamda kuruluĢların bu iliĢkileri keĢfederek 

çalıĢan bağlılığını, memnuniyetini ve genel kurumsal performansı artırmak için 

stratejiler geliĢtirebileceği ön görülmektedir (Gouthier ve Rhein, 2011). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında yeĢil örgütsel davranıĢ, yeĢil dönüĢtürücü liderlik ve 

örgütsel gurur arasındaki bağlantıların araĢtırılması, kuruluĢlarda sürdürülebilir 

uygulamaların, liderlik etkisinin ve çalıĢan tutumlarının anlaĢılmasına değerli katkılar 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. Bu bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢ ve 

incelenmiĢtir. 

 

3.4.1. YeĢil Örgütsel DavranıĢ ve YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, yeĢil bir vizyonu vurgulayan ve çalıĢanları çevre 

yanlısı davranıĢlarda bulunmaya teĢvik eden bir liderlik tarzıdır (Khan vd., 2019). Bu 

tür bir liderlik, çalıĢanların çevresel giriĢimlere yönelik uyumlu tutkusunu 

Ģekillendirmede çok önemli bir rol oynamaktadır (Khan vd., 2019). YeĢil örgütsel 

davranıĢın bir alt boyutu olan çevresel duyarlılığın, yeĢil dönüĢtürücü liderlik üzerinde 

olumlu ve anlamlı bir etkiye sahip olabileceği de bilinmektedir (Trimono ve 

Nawangsari, 2021). Yapılan çalıĢmalarda yüksek çevre bilinci ve sorumluluğu 

sergileyen liderlerin, çalıĢanlarını yeĢil davranıĢları benimsemeleri için etkileme 

olasılığı daha yüksek olacağının saptanması da bu olabiliteyi desteklemektedir 

(Trimono ve Nawangsari, 2021). Buna ek olarak çevresel kaygının, yeĢil DönüĢtürücü 

liderliğin yeĢil örgüt iklimi ve çalıĢanların çevre için ÖVD üzerindeki etkisini olumlu 

yönde azalttığı da saptanmıĢtır (Liu ve Yu, 2023). Bu çalıĢmalar, çevresel konulara 

öncelik veren liderlerin çalıĢanlarının çevresel duyarlılığa yönelik tutum ve 

davranıĢlarını etkili bir Ģekilde etkileyebileceğini iĢaret etmektedir. Bu nedenle, yeĢil 

örgütsel davranıĢ bağlamında çevresel duyarlılıığın, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin teĢvik 

edilmesinde ve örgütlerde çevre yanlısı davranıĢların teĢvik edilmesi hipotezi test 

edilmiĢtir. 

H1: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel duyarlılık, yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çevresel sürdürülebilirlikle ilgili 

örgütsel davranıĢın çeĢitli yönlerini olumlu yönde etkilediğini göstermiĢtir. Cui ve 

Wang (2021) tarafından yapılan araĢtırma, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin radikal yeĢil 

inovasyon üzerindeki önemli etkisini vurgulayarak, çevresel giriĢimleri yönlendirmede 

liderliğin önemini vurgulamaktadır. Buna ek olarak, Liu ve Yu (2023) ile Priyadarshini 

vd. (2023), yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢanların çevre için kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢını olumlu yönde etkilediğini ve liderlik tarzı ile çevresel katılım arasında güçlü 

bir bağlantı olabileceğine dair ifadelerde bulunmuĢtur. Ayrıca, Du ve Yan (2022) 

tarafından yapılan çalıĢma, yeĢil dönüĢtürücü liderlik ile çalıĢanların sorumluluk alma 

davranıĢı arasındaki iliĢkide kiĢisel inisiyatifin aracılık rolünü ve yeĢil örgütsel kimliğin 

düzenleyici rolünü vurgulayarak, organizasyonlarda çevresel katılımı teĢvik etmede 

liderliğin öneminin altını çizmiĢtir. Bu bulgulara dayanarak yeĢil örgütsel davranıĢın bir 

bileĢeni olarak çevresel katılımın, çevresel sürdürülebilirlik çabalarını yönlendirmede 

bireysel davranıĢların ve liderlik uygulamalarının birbirine bağlılığını vurgulayarak, 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik üzerindeki etkisine dair oluĢturulan hipotez test edilmiĢtir. 

H2: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel katılım, yeĢil dönüĢtürücü 

liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik, kuruluĢlarda çevre yanlısı davranıĢları teĢvik etmek 

için çok önem arz etmektedir. AraĢtırmalar, bu tür bir liderliğin yeĢil bir vizyonu teĢvik 

etmek ve çalıĢanların çevre dostu uygulamalara katılımını artırmakla iliĢkili olduğunu 

göstermiĢtir (Khan vd., 2019). Buna ek olarak, araĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin, çevreye duyarlı davranıĢları yönlendirmek için gerekli olan bireysel yeĢil 

kurumsal kimliği olumlu yönde etkilediğini göstermiĢtir (Zhou vd., 2018). Ayrıca 

araĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢanların çevre için ÖVD üzerinde önemli 

bir olumlu etkiye sahip olduğunu ve yeĢil örgütsel iklimin bu iliĢkiye aracılık ettiğini de 

göstermiĢtir (Liu ve Yu, 2023). Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü liderlik, çalıĢanlar 

arasında çevreye yönelik yeĢil güçlendirme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını teĢvik 

etmekle de iliĢkilendirilmiĢtir (Priyadarshini vd., 2023). Bu bulgular, yeĢil örgütsel 

davranıĢın bir alt boyutu olan ekonomik duyarlılığın yeĢil dönüĢtürücü liderlik üzerinde 

olumlu ve anlamlı bir etkiye sahip olabilmesine dair oluĢturulan hipotez test edilmiĢtir. 

H3: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan ekonomik duyarlılık, yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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YeĢil örgütsel davranıĢın bir alt boyutu olan yeĢil satın alma, yeĢil dönüĢtürücü 

liderliği etkilemede çok önemli bir rol oynamaktadır. Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin Sürdürülebilir kurumsal performans üzerinde doğrudan olumlu bir etkisi 

olduğu bulunmuĢtur (Widisatria ve Nawangsari, 2021). Buna ek olarak araĢtırmalar 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin organizasyonlarda yeĢil yaratıcılığı, yeĢil kurumsal kimliği 

ve yeĢil ürün inovasyonunu geliĢtirebileceğini de göstermiĢtir (Riva vd., 2021; Mittal ve 

Dhar, 2016; Liu vd., 2022). Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, yeĢil öz-yeterlik ve 

çevresel düzenleme gibi faktörler aracılığıyla yeĢil ürün geliĢtirme performansını teĢvik 

etmekle iliĢkilendirilmiĢtir (Zhang vd., 2020). Bu bulgular, yeĢil örgütsel davranıĢın bir 

alt boyutu olan yeĢil satın almanın, yeĢil DönüĢtürücü liderliğin geliĢtirilmesine önemli 

ölçüde katkıda bulunabileceğini ve kuruluĢlarda çevresel performansın ve 

sürdürülebilirliğin iyileĢtirilmesine yol açabileceğine iĢaret etmiĢtir. Bu bağlamda 

aĢağıdaki hipotez test edilmiĢtir. 

H4: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan yeĢil satın alma, yeĢil dönüĢtürücü 

liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

YeĢil örgütsel davranıĢın bir alt boyutu olan teknolojik duyarlılık, yeĢil 

dönüĢtürücü liderliği etkilemede çok önemli bir rol oynamaktadır. Bu bağlamda, yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin, yeĢil çalıĢan davranıĢını teĢvik etme ve kuruluĢlarda yeĢil 

inovasyonu teĢvik etme üzerinde doğrudan bir etkisi olduğu bulunmuĢtur (Singh vd., 

2020). Bu liderlik tarzı, çalıĢanları çevre dostu uygulamalarda bulunmaya ve çevreye 

ilgi göstermeye teĢvik ederek su ve kağıt gibi kaynakların etkin kullanımı gibi 

davranıĢlara yol açacağını da göstermiĢtir (Al-Ghazali vd., 2022) Bu bulgular 

doğrultusunda yeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutu olan teknolojik duyarlılığın, yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik üzerinde bir etkiye sahip olabileceğine dair oluĢturulan hipotez test 

edilmiĢtir. 

H5: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan teknolojik duyarlılık, yeĢil 

dönüĢtürücü liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

YeĢil DönüĢtürücü Liderlik, 
örgütlerde çevre duyarlılığını 
ve sürdürülebilirliği teĢvik 

Örgütsel Gurur 

Örgütsel gurur, çalıĢanların 

eden, çalıĢanları bu 
harekete geçiren ve 
ilham  veren  bir 

yönde 

kendilerini örgütün bir parçası 
olarak görmesi, örgütün 
değerlerini, amaçlarını ve 

onlara 
liderlik 

yaklaĢımıdır. Bu liderler, 

baĢarılarını 
hatta örgüt 
yapmaya 
durumudur. 
çalıĢanların 

benimsemesi, 
için fedakarlık 

istekli olması 
çalıĢanların çevre bilinçlerini 
artırmak, onları daha yeĢil 
davranıĢ ve uygulamalar 
konusunda motive etmek için 
çaba gösterirler. 

Örgütsel gurur, 
örgütlerine 

bağlılığını ve aidiyet 
duygularını güçlendirir. 

3.4.2. YeĢil DönüĢtürücü Liderlik ve Örgütsel Gurur 

 

ġekil 4 YeĢil DönüĢtürücü Liderlik Ġle Örgütsel Gurur Arasındaki ĠliĢki 

 

YeĢil dönüĢtürücü liderlik ve örgütsel gurur arasındaki iliĢkiyi anlamak için 

literatürde çeĢitli çalıĢmalar bulunmaktadır. Öncelikle, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil 

süreç inovasyonu üzerindeki etkilerini inceleyen bir çalıĢma Özgül (2023) mevcuttur. 

Bu çalıĢma, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin imalat KOBĠ'lerinde yeĢil süreç inovasyonunu 

nasıl etkileyebileceğini vurgulamaktadır. Ayrıca, dönüĢtürücü liderliğin bireysel 

yenilikçiliğe etkisi üzerine yapılan bir araĢtırma (Ġbrahim ve Gül, 2023), örgütsel 

öğrenme ikliminin dönüĢtürücü liderlik ile bireysel yenilikçilik arasındaki iliĢkide aracı 

rolünü ele almaktadır. 

Bir baĢka perspektiften, dönüĢtürücü liderliğin örgütsel aidiyet algısı üzerindeki 

etkisini inceleyen bir çalıĢma (Harmanci vd., 2021), dile getirme davranıĢının 

dönüĢtürücü liderlik ve örgütsel aidiyet algısı arasındaki iliĢkide aracı rolünü 

göstermektedir. Bu çalıĢmalar, liderlik tarzlarının çalıĢanların algıları ve davranıĢları 

üzerindeki etkilerini anlamak için önemli bir bakıĢ açısı sunmaktadır. 
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Örgütsel gururun çalıĢan davranıĢları üzerindeki olumlu etkilerini ele alan bir 

diğer çalıĢma (Gouthier ve Rhein, 2011), örgütsel gurunun farklı türlerini detaylı bir 

Ģekilde incelemiĢtir. Bu bağlamda, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çalıĢanların yeĢil 

inovasyon davranıĢları üzerindeki etkilerini anlamak için yeĢil dönüĢtürücü liderliğin 

yeĢil performans üzerindeki etkilerini inceleyen çalıĢmalar Chen vd. (2014) önemli bir 

araĢtırma alanı oluĢturmaktadır. 

Tüm bu araĢtırmalar ıĢığında, yeĢil dönüĢtürücü liderlik, örgütsel gurur ve 

çalıĢan davranıĢları arasındaki iliĢkiyi anlamak için literatürde çeĢitli çalıĢmalar 

bulunmaktadır. Bu çalıĢmalar, liderlik tarzlarının ve örgütsel dinamiklerin çalıĢanların 

tutumları ve davranıĢları üzerindeki etkilerini derinlemesine incelemekte ve bu alanda 

önemli katkılar sağlamıĢtır. 

Bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik, çeĢitli organizasyonel sonuçlar 

üzerindeki olumlu etkisi nedeniyle giderek daha fazla tanınmaktadır. AraĢtırmalar, yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin yalnızca yeĢil örgütsel kimliği ve yeĢil yaratıcılığı etkilemekle 

kalmayıp (Al-Ghazali vd., 2022), aynı zamanda çalıĢanların çevre için ÖVD üzerinde 

de önemli bir olumlu etkiye sahip olduğunu göstermiĢtir (Liu ve Yu, 2023). Ayrıca, 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, kiĢisel inisiyatifin aracılık rolü yoluyla çalıĢanların 

sorumluluk alma davranıĢlarını geliĢtirdiği bulunmuĢtur (Du ve Yan, 2022). Bu 

bulgular, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢan davranıĢlarını ve kuruluĢlardaki çevresel 

giriĢimlere yönelik tutumlarını Ģekillendirmede çok önemli bir rol oynadığını 

göstermektedir. Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin etkisi, olumlu ve önemli bir etkiye 

sahip olduğu gösterilen duygusal zekaya kadar uzanmaktadır (Nurwahdah ve Muafi, 

2022). Bu, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yalnızca çevresel yönleri etkilemekle kalmayıp 

aynı zamanda çalıĢanların duygusal zekasını da etkilediğini göstermektedir. 

Tüm bu çalıĢmalar ıĢığında çalıĢmalardan da elde edilen kanıtlara dayanarak 

YeĢil dönüĢtürücü liderliğin, çalıĢanlar arasında çevresel sorumluluk kültürünü ve 

proaktif davranıĢları teĢvik ederek, örgütsel gururun bir alt boyutu olan fark yaratma 

üzerinde etkisini araĢtıran hipotez test edilmiĢtir. 

 

H6a: YeĢil dönüĢtürücü liderlik, örgütsel gururun alt boyutu olan fark yaratma 

üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin örgütsel bağlılık iliĢkisi kapsamında 

önemli bir değiĢken olduğunu göstermektedir (Çoğaltay vd., 2014). Bu bağlamda yeĢil 

dönüĢtürücü liderliğin örgütsel iletiĢim ve bağlılık ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılık gibi alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiler olduğu 

saptanmıĢtır (Öncü vd., 2023). Bu liderlik tarzının, örgüt kültürüne etki ettiği ve 

örgütsel inovasyon üzerinde olumlu bir etkisi olduğu da vurgulanmıĢtır (Iraz ve 

Canbolat, 2021). Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü liderliğin örgütsel öğrenme ile 

örgütsel inovasyon arasında kısmi aracılık rolü üstlendiği ve örgütsel öğrenmenin 

dönüĢtürücü liderlik ile örgütsel inovasyon arasında önemli bir bağ olduğu da ortaya 

konmuĢtur (Çağliyan vd., 2021). 

Bu bağlamda, yeĢil dönüĢtürücü liderlik tarzının örgütsel bağlılık, iletiĢim, 

inovasyon ve öğrenme gibi kritik alanlarda olumlu etkileri olduğu görülmektedir. YeĢil 

dönüĢtürücü liderlik, çevresel sürdürülebilirlik ve yeĢil inovasyon gibi alanlarda öne 

çıkan bir liderlik tarzı olarak da öne çıkmıĢtır. Dolayısıyla, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin 

örgütsel gururun övünç duyma alt boyutu üzerinde etkilerinin olabileceği öne 

sürülebilmektedir. Bu liderlik tarzının, çalıĢanların çevresel duyarlılıklarını artırarak 

örgütsel gururu destekleyebileceği ve bu sayede övünç duyma duygusunu 

güçlendirebileceği düĢünülerek aĢağıdaki hipotez test edilmiĢtir. 

H6b: YeĢil dönüĢtürücü liderlik, örgütsel gururun alt boyutu olan övünç duyma 

üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil inovasyon algısı üzerinde etkili 

olduğunu göstermektedir (Bayrakdaroğlu, 2023). Ayrıca, yeĢil dönüĢtürücü liderlik 

tarzının örgüt çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğu da bilinmektedir (AltıntaĢ vd., 2022). Buna ek olarak bu liderlik tarzının örgütsel 

aidiyet algısı üzerinde önemli bir etkisi olduğu ve örgüt çalıĢanlarının davranıĢlarında 

ilham verici motivasyon sağladığı da vurgulanmaktadır (Harmanci vd., 2021). Öte 

yandan, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin takipçilerin liderlerine olan güvenlerini artırdığı ve 

ortak bir vizyon oluĢturarak çalıĢanların düĢünme biçimlerini değiĢtirdiği saptanmıĢtır 

(Dede, 2019). 

Bu bulgular, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin tercih edilme alt boyutu üzerinde 

olumlu etkilere sahip olduğunu desteklemektedir. Dolayısıyla,  yeĢil  dönüĢtürücü 
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liderlik, örgütsel gururun tercih edilme alt boyutu üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu hipotezi test edilmiĢtir. 

H6c: YeĢil dönüĢtürücü liderlik, örgütsel gururun alt boyutu olan tercih edilme 

üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

 

3.4.3. YeĢil Örgütsel DavranıĢ ve Örgütsel Gurur 

 

YeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki etkisinin araĢtırılması, 

örgütsel baĢarı ve çalıĢan refahı üzerindeki çok yönlü etkileri nedeniyle büyük önem arz 

etmektedir. YeĢil örgütsel davranıĢ, bir kuruluĢ içinde çevresel sürdürülebilirliği 

destekleyen uygulamaların uygulanmasını içermektedir (Chen, 2011). AraĢtırmalar, 

yeĢil bir örgütsel kimlik geliĢtirmenin örgüt kültürünü, liderliği ve rekabet avantajını 

geliĢtirebileceğini göstermiĢtir (Chen, 2011). Bu bağlamda, yeĢil insan kaynakları 

yönetimi uygulamalarının çalıĢanların çevresel sürdürülebilirliğe yönelik davranıĢlarını 

etkileyebileceği ifade edilebilmektedir (Zhang vd., 2019). 

Örgütsel gurur, çalıĢanların davranıĢlarını ve bağlılıklarını önemli ölçüde 

etkilemektedir (Gouthier ve Rhein, 2011). Bu bağlamda, örgütsel gururun farklı 

faktörleri etkilediği benzer Ģekilde farklı faktörlerden de etkilenebileceği ifade 

edilebilmektedir. Örneğin örgütsel gurur ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü iliĢki 

bulunduğu saptanmıĢtır (Fiernaningsih vd., 2019). Buna ek olarak örgütsel gururun 

çalıĢan davranıĢları arasındaki iliĢki bulunabilme olabilitesinin bulunduğu da 

saptanmıĢtır (Oo vd., 2018). Ayrıca, mevcut literatür, iĢ-yaĢam dengesi, vizyoner 

liderlik ve örgütsel özdeĢleĢme gibi çeĢitli faktörlerin örgütsel gururu etkileyebileceğini 

öne sürmektedir (Welander vd., 2017; Ġsmail vd., 2021; Seyedpour vd., 2020). Bu 

faktörler, çalıĢanların organizasyonlarını ve içindeki rollerini nasıl algıladıklarını 

Ģekillendirir ve sonuçta gurur ve bağlılık düzeylerini etkiler. Bu türden araĢtırmalar, 

organizasyonda gurur duygusu geliĢtirmenin çalıĢanlar arasında daha olumlu 

davranıĢlara yol açabileceğini iĢaret etmektedir. 

 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki 

etkisini araĢtırmak amacıyla aĢağıda bulunan hipotezler oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmacılar, yeĢil örgütsel davranıĢın belirleyicilerini ve etkileyen faktörleri 

incelemekte ve çevre yanlısı davranıĢların örgüt içindeki önemini vurgulamaktadır 
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(Güvendi, 2024). YeĢil örgütsel davranıĢın örgütün çekiciliğinden bağımsız 

olamayacağı bilinmektedir (Akman ve Özdemir, 2018). YapılmıĢ olan araĢtırmalarla 

birlikte Örgütsel bağlılığın yeĢil örgütsel davranıĢ üzerindeki etkisinde çalıĢanların 

çevre tutkusunun aracı rolünün bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Cica, 2024). Ayrıca, 

yeĢil örgütsel davranıĢı pozitif etkileyen faktörler arasında etik liderlik, küresel sosyal 

sorumluluk, ve yeĢil insan kaynakları yönetimi gibi unsurları da bulunmaktadır (Güdül, 

2024; Kavaslar, 2023; Öztırak, 2023). Bu bağlamda, çevresel duyarlılığın örgütsel 

gururun alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

hipotezi desteklenmektedir. 

H7a: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan fark Yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

YeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutu olan çevresel duyarlılık, örgütsel gururun alt 

boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

düĢünülmektedir. AraĢtırmalar, örgütsel bağlılık ile yeĢil örgütsel davranıĢ arasındaki 

iliĢkiyi ele almıĢ ve örgütsel bağlılığın yeĢil örgütsel davranıĢı olumlu etkileme yetisinin 

güçlü olduğunu ifade etmiĢtir (Madenoğlu vd., 2014). Ayrıca, çevresel duyarlılığın yeĢil 

örgütsel davranıĢlar üzerindeki etkisini inceleyen çalıĢmalar, çevresel duyarlılığın yeĢil 

örgütsel davranıĢı desteklediğini ve çevresel duyarlılığın yeĢil örgütsel davranıĢı teĢvik 

ettiğini de göstermektedir (Güvendi, 2024). Bu bağlamda, çevresel duyarlılığın örgütsel 

gururun bir alt boyutu olan övünç duyma üzerinde olumlu bir etkisi olduğuna dair 

oluĢturulan hipotez test edilmiĢtir. 

H7b: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

Çevresel duyarlılık, örgütsel gururun tercih edilme alt boyutu üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahiptir. AraĢtırmalar, çevresel duyarlılığın örgüt içindeki çevresel 

vatandaĢlık davranıĢlarını desteklediğini ve bu davranıĢların örgütteki formel çevresel 

yönetim uygulamalarını destekleyen isteğe bağlı bireysel davranıĢlar olduğunu 

göstermektedir (Kanbur vd., 2022). Ayrıca, çevresel duyarlılığın sürdürülebilirlik 

politikalarına yönelik içerik analizlerinde önemli bir rol oynadığı ve çevresel duyarlılık 

ile sürdürülebilirlik politikaları arasında karmaĢık bir iliĢki olduğu belirtilmektedir 
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(AğraĢ ve Çetinkaya, 2023). Bu bağlamda, çevresel duyarlılığın örgüt içindeki yeĢil 

davranıĢları ve tercih edilme boyutu bağlamında oluĢturulan hipotez test edilmiĢtir. 

H7c: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

Yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılık ile örgütün çekiciliği arasındaki iliĢkiyi 

vurgulanmıĢtır (Akman ve Özdemir, 2018). Ayrıca, iĢten ayrılma eğiliminin iĢe katılım 

ve örgütsel bağlılık ile negatif yönde iliĢkili olduğu da bilinmektedir (Çakar ve Ceylan, 

2005). Buna ek olarak Meyer ve Allen'ın çalıĢmaları, örgütsel bağlılığın psikolojik bir 

boyuta sahip olduğunu ve iĢgörenlerin örgütle iliĢkisinin sürekli bir üye olma kararı 

aldığını göstermiĢtir (Madenoğlu vd., 2014). 

YeĢil örgütsel davranıĢın önemi üzerine yapılan çalıĢmalar, yeĢil örgütsel 

davranıĢın çevre yanlısı davranıĢlar olarak tanımlandığını ve çalıĢanların çevresel 

sürdürülebilirliğe katkıda bulunan eylem ve davranıĢları içerdiğini vurgulamaktadır 

(Kavaslar, 2023). Ayrıca, yeĢil insan kaynakları yönetiminin yeĢil örgütsel davranıĢı 

pozitif etkilediği ve çalıĢanların yeĢil örgütsel davranıĢ sergilemesine yardımcı olduğu 

bulguları da mevcuttur (Öztırak, 2023). 

Bu bağlamda, yapılan çalıĢmalar çevresel katılımın fark yaratma üzerindeki 

etkisi, çalıĢanların çevreye duyarlı davranıĢlarının örgütün itibarı ve gururuyla iliĢkili 

olduğunu göstermektedir. YeĢil örgütsel davranıĢın teĢvik edilmesi ve desteklenmesi, 

örgütün sürdürülebilirlik çabalarını artırabilir ve çalıĢanların örgüte olan bağlılığını 

güçlendirebileceği düĢünülmektedir. Bu nedenle, çevresel katılımın fark yaratma 

üzerindeki olumlu etkisi, yeĢil örgütsel davranıĢın iĢletme performansı ve 

sürdürülebilirlik açısından önemine iĢaret edilebilmektedir. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında yeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutu olan çevresel 

katılımın, örgütsel gururun alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı bir 

etkiye sahip olduğu hipotezi de test edilmiĢtir 

 

H8a: YeĢil örgütsel DavranıĢ alt boyutu olan çevresel katılım, örgütsel gururun 

alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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AraĢtırmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın çevresel sürdürülebilirlik ve yeĢil örgüt 

kavramlarına katkı sağladığını belirtmektedir (Cica, 2024). Ayrıca, yeĢil insan 

kaynakları yönetiminin yeĢil örgütsel davranıĢı olumlu yönde etkilediği gözlemlenmiĢtir 

(Öztırak, 2023). 

Öte yandan, örgütsel bağlılık literatüründe yapılan çalıĢmalar, örgütsel bağlılığın 

psikolojik bir boyuta sahip olduğunu ve iĢgörenlerin örgütle iliĢkisinin Ģekillendiğini 

vurgulamaktadır (Madenoğlu vd., 2014). Bu bağlamda, örgütsel bağlılık ile örgütün 

çekiciliği arasında güçlü bir iliĢki olduğu belirtilmektedir (Akman ve Özdemir, 2018). 

ĠĢten ayrılma eğiliminin ise iĢe katılım ve örgütsel bağlılık ile negatif yönde iliĢkili 

olduğu deneysel olarak kanıtlanmıĢtır (Çakar ve Ceylan, 2005). 

Dolayısıyla, yeĢil örgütsel davranıĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, çevresel katılımın örgütsel gururun alt boyutu olan övünç duyma 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu hipotezi desteklenebilir. YeĢil 

örgütsel davranıĢın artması, çalıĢanların örgüte duydukları bağlılığı güçlendirebilir ve 

övünç duymalarını artırabilir. Bu durum, çalıĢanların çevreye duyarlı eylemlerde 

bulunmalarının, örgüte olan bağlılıklarını ve gurur duygularını artırabileceğini 

göstermektedir. Bu noktada, yeĢil örgütsel davranıĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkinin daha detaylı incelenmesi ve bu etkileĢimin yönetilmesine yönelik stratejiler 

geliĢtirilmesi önem arz etmektedir. Tüm bu etkenlere bağlı olarak aĢağıdaki hipotez test 

edilmiĢtir. 

H8b: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel katılım, örgütsel gururun 

alt boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, örgütsel bağlılık ile çevresel duyarlılık arasında pozitif iliĢkiler 

olduğunu göstermektedir (Kanbur vd., 2022). Ayrıca, algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu bir iliĢki olduğu ve örgütsel özdeĢleĢmenin tercih 

edilme üzerinde de etkili olduğu belirtilmiĢtir (Sökmen vd., 2015). Bu bağlamda, 

çevresel katılımın tercih edilme üzerindeki etkisinin, çalıĢanların çevreye duyarlı 

davranıĢlarının örgüte duydukları bağlılık ve gurur ile iliĢkili olduğu düĢünülebilir. 

Dolayısıyla, yeĢil örgütsel davranıĢ ile tercih edilme arasındaki pozitif iliĢki, 

çalıĢanların çevreye duyarlılık göstermeleri ve bu davranıĢın örgüte olan bağlılıklarını 

artırmasıyla açıklanabilir. Bu bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 
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H8c: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan çevresel katılım, örgütsel gururun 

alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın çevreye duyarlı davranıĢları içerdiğini ve 

bu davranıĢların ekonomik duyarlılık ile iliĢkili olduğunu göstermektedir (YÜKSEL ve 

Uçkun, 2022; ErbaĢi, 2019; Kavaslar, 2023). 

Ekonomik duyarlılık, iĢ yerinde çevre dostu davranıĢları teĢvik eden bir faktör 

olarak öne çıkmaktadır. AraĢtırmalar, ekonomik duyarlılığın yeĢil örgütsel davranıĢı 

desteklediğini ve bu davranıĢın iĢletmelerde fark yaratma konusunda olumlu bir etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir (Yüksel ve Uçkun, 2022; ErbaĢi, 2019). Bu bağlamda, 

çalıĢanların ekonomik duyarlılığı arttıkça, yeĢil örgütsel davranıĢlarını sergileme 

olasılıklarının da artması beklendiği belirtilmektedir (Yüksel ve Uçkun, 2022; ErbaĢi, 

2019; Kavaslar, 2023). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, ekonomik duyarlılık ile yeĢil örgütsel davranıĢ 

arasındaki iliĢki, iĢletmelerin sürdürülebilirlik hedeflerine ulaĢmalarında önemli bir 

faktör olacağı görülmektedir. Bu nedenle, iĢletmelerin çalıĢanlarının ekonomik 

duyarlılığını artırmaya yönelik politikalar geliĢtirmesi ve yeĢil örgütsel davranıĢları 

teĢvik etmesi, hem çevresel hem de ekonomik açıdan olumlu sonuçlar doğurabilir. Bu 

bağlamda, iĢletmelerin sürdürülebilirlik stratejileri oluĢtururken ekonomik duyarlılığı 

göz önünde bulundurmaları ve bu kavramı teĢvik etmeleri önem arz etmektedir. Yapılan 

tüm incelemeler doğrultusunda da aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H9a: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan ekonomik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

YeĢil örgütsel davranıĢın bir alt boyutu olan ekonomik duyarlılığın örgütsel 

gururun alt boyutu olan övünç duyma ile iliĢkili olduğu düĢünülmektedir. AraĢtırmalar, 

çalıĢanların çevreye duyarlı olmalarının, yeĢil davranıĢları teĢvik ettiğini ve bu durumun 

örgütsel gururun artmasına katkı sağladığını göstermektedir (Akandere, 2019). Ayrıca, 

etik liderlik alt boyutlarından iklimsel etik faktörünün yeĢil örgütsel davranıĢı 

desteklediği ve karar vermede etik faktörünün yeĢil örgütsel davranıĢ ve çevresel 

katılım üzerinde de etkili olduğu belirtilmektedir (Kavaslar, 2023). Bu bağlamda, 

çalıĢanların yeĢil örgütsel davranıĢlarını ölçmeye yönelik yapılan çalıĢmalar, yeĢil 
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davranıĢ boyutlarını çevresel duyarlılık, çevresel katılım, ekonomik duyarlılık, yeĢil 

satın alma ve teknolojik duyarlılık olarak değerlendirmekte ve ekonomik duyarlılığın 

yeĢil davranıĢları teĢvik ettiğini vurgulamaktadır (ErbaĢi, 2019; Mansur ve Gedik, 

2022). Dolayısıyla, çevreye duyarlılık ve ekonomik duyarlılık gibi faktörlerin, 

çalıĢanların yeĢil örgütsel davranıĢlarını artırarak örgütsel gururun oluĢumu hususunda 

iliĢkili olduğu görülmüĢ olup aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H9b: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan ekonomik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, müĢterilerin üretime katılım davranıĢının algılanan hizmet 

çıktılarına etkisinin belirlenmesi Arica ve Kozak (2018) ve örgütsel adaletin örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde olumlu etkisi olduğunu göstermektedir (Koçak, 2019). Ayrıca, iĢ 

doyumu yüksek olan çalıĢanların ÖVD sergilemeye daha yatkın olduğu Kanbur vd. 

(2017) ve örgüt kültürünün örgütsel sinizme etkisinin tutumsal gurur üzerinde önemli 

olduğu Örücü vd. (2020) bulunmuĢtur. Bu bulgular, ekonomik duyarlılığın örgütsel 

gururun tercih edilme alt boyutu üzerindeki etkisini araĢtırmaya iĢaret etmiĢtir. Bu 

bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H9c: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan ekonomik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, yeĢil satın alma davranıĢının yeĢil pazarlama bilgisine, yeĢil 

ürünlerin satın alınmasına yönelik niyeti artırdığını göstermektedir (Karaman, 2021). 

Aynı zamanda, yeĢil satın alma davranıĢının yeĢil marka imajı ve yeĢil marka sadakati 

üzerinde de olumlu bir etkisi olduğu belirtilmektedir (ÇavuĢoğlu, 2021). Bu durum, 

iĢletmelerin yeĢil marka imajlarını güçlendirerek tüketicilerin yeĢil ürünleri tercih etme 

olasılığını artırabileceğini göstermektedir. 

YeĢil satın alma davranıĢının, tüketicilerin çevre dostu ürünleri satın alma 

niyetlerini etkilediği ve çevre bilincinin satın alma kararları üzerinde belirleyici bir 

faktör olduğu vurgulanmaktadır (URKUT ve Cengiz, 2021). Ayrıca, yeĢil satın alma 

davranıĢının, tüketicilerin çevresel kaygıları ve algılanan tüketici etkinliği gibi 

faktörlerle de iliĢkili olduğu belirtilmektedir (Esen ve Uysal, 2017). Bu bağlamda, yeĢil 

satın alma davranıĢının sadece bireylerin çevresel duyarlılıklarını yansıtmakla kalmayıp 

aynı zamanda örgütsel gururun bir parçası olan fark yaratma üzerinde de olumlu bir 
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etkiye sahip olduğu söylenebilir. Bu bilgiler ıĢığında da aĢağıdaki hipotez test 

edilmiĢtir. 

H10a: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan yeĢil satın alma, örgütsel gururun 

alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

YeĢil satın alma, yeĢil örgütsel davranıĢ'ın bir alt boyutu olarak çevreyi 

korumaya yönelik gönüllü davranıĢları içermektedir (Yüksel ve Uçkun, 2022). 

AraĢtırmalar, yeĢil satın alma davranıĢının yeĢil müĢteri tatmini oluĢturmadaki aracılık 

rolünü incelemiĢtir (ÇavuĢoğlu, 2021). Ayrıca, yeĢil insan kaynakları yönetiminin yeĢil 

örgütsel davranıĢı pozitif etkilediği belirtilmektedir (Öztırak, 2023). Örgütler, yeĢil 

örgütsel davranıĢları destekleyerek toplum nezdinde itibarlarını sağlamlaĢtırabileceği 

ileri sürülmüĢtür (Kavaslar, 2023). 

Bu bağlamda, yeĢil satın almanın örgütsel gurur'un bir alt boyutu olan övünç 

duyma üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu hipotezi desteklenmektedir. 

YeĢil satın alma, çevreye duyarlı bir yaklaĢım sergileyerek örgüt içinde yeĢil 

uygulamaları desteklemekte ve bu da çalıĢanların örgüte duydukları gururu artırarak 

övünç duyma hissini güçlendirebilmektedir. Bu durumun çalıĢanların çevreye olan 

duyarlılıklarını ve örgüte bağlılıklarını artırarak örgüt içinde daha olumlu bir çalıĢma 

ortamı oluĢturabileceği düĢünülmüĢtür. Bu bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test 

edilmiĢtir. 

H10b: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan yeĢil satın alma, örgütsel gururun 

alt boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

Literatürde yapılan araĢtırmalar, yeĢil satın alma davranıĢının tüketicilerin 

çevresel kaygıları, algılanan tüketici etkinliği ve demografik faktörler gibi çeĢitli 

unsurlardan etkilendiğini göstermektedir (Esen ve Uysal, 2017). Buna ek olarak yeĢil 

satın alma davranıĢının yeĢil pazarlama faaliyetlerinin algılanması ve tüketici satın alma 

niyeti arasında aracılık etkisi olduğu de bilinmektedir (Ozsacmaci, 2018). Bu bağlamda, 

yeĢil satın alma davranıĢının, çevreye duyarlılık ve yeĢil pazarlama algısının 

tüketicilerin satın alma niyetlerini etkilediği görülmektedir. 

Bu bilgiler ıĢığında, yeĢil satın almanın, örgütsel gurur'un bir alt boyutu olan 

tercih  edilme  üzerinde  pozitif  ve  anlamlı  bir  etkiye  sahip  olduğu  hipotezi 
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desteklenmektedir çünkü yeĢil satın alma davranıĢı, tüketicilerin çevreye duyarlılık 

düzeylerini yansıtırken örgütlerin çevreye duyarlı olmaları da çalıĢanlar arasında gurur 

ve tercih edilme olasılığını artırabileceği düĢünülmektedir. Bu bağlamda, yeĢil satın 

alma davranıĢı ile örgütsel gurur arasındaki bu iliĢki, hem çevresel faktörlerin hem de 

örgütsel dinamiklerin birleĢiminde anlamlı bir noktada kesiĢmektedir. Bu durum, yeĢil 

satın alma davranıĢının, örgüt çalıĢanlarının tercih edilme düzeylerini artırabileceğini 

göstermektedir. Bu doğrultuda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H10c: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan yeĢil satın alma, örgütsel gururun 

alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

AraĢtırmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın çevreye duyarlı olmanın ötesinde, 

teknolojik duyarlılığın da bu davranıĢ biçimini etkilediğini göstermektedir (Akandere, 

2019). Özellikle, yeĢil davranıĢları değerlendiren ölçeklerde teknolojik duyarlılığın ayrı 

bir boyut olarak ele alındığı ve yeĢil davranıĢlarla iliĢkilendirildiği bilinmektedir 

(ErbaĢi, 2019). Ayrıca, etik liderlik alt boyutlarından iklimsel etik faktörünün yeĢil 

örgütsel davranıĢ üzerinde etkili olduğu ve teknolojik duyarlılık gibi alt boyutları 

olumlu yönde etkilediği bulunmuĢtur (Kavaslar, 2023). 

Öte yandan, örgütsel gururun alt boyutu olan fark yaratma da örgüt 

çalıĢanlarının kendilerini örgüte ait hissetmeleri ve örgütlerinin baĢarılarıyla gurur 

duymalarıyla iliĢkilidir. Bu durum, çalıĢanların örgütlerinde fark yaratma arzularını ve 

motivasyonlarını artırabilir. AraĢtırmalar, örgütsel sessizliğin yenilikçi davranıĢlar 

üzerindeki etkisini inceleyerek, örgüt içindeki iletiĢimin ve katılımın yenilikçi 

davranıĢları teĢvik ettiğini göstermektedir (Köksal vd., 2018). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, teknolojik duyarlılığın yeĢil örgütsel davranıĢı 

etkilediği ve örgütsel gururun fark yaratma üzerindeki etkisinin pozitif olduğu hipotezi 

desteklenmektedir. ÇalıĢanların çevreye duyarlı olmaları ve örgütlerinde fark yaratma 

arzuları, örgütlerin sürdürülebilirlik ve baĢarılarına olumlu katkıda bulunabilir. Bu 

bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

 

H11a: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan teknolojik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan fark yaratma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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AraĢtırmalar, örgütsel bağlılık gibi faktörlerin inovatif davranıĢları olumlu yönde 

etkilediğini göstermektedir (Tekin ve Akgemci, 2019). Ayrıca, ÖVD ile kiĢilik 

özellikleri arasında da pozitif iliĢkiler olduğu belirtilmektedir (Ceyhan ve Yıldırım, 

2020). Bu bağlamda, teknolojik duyarlılığın, çalıĢanların örgütsel gururunun bir parçası 

olan övünç duyma duygusunu artırarak pozitif bir etki yarattığı düĢünülmüĢtür. 

Bu hipotezi destekleyen çalıĢmalar, örgütsel davranıĢın psikolojik kapasiteye 

odaklandığını ve geliĢime açık olduğunu vurgulayan çalıĢmalarla desteklenmiĢtir (Keser 

ve KocabaĢ, 2014). ÖVD ile kiĢilik özellikleri arasında pozitif iliĢkiler olduğu 

belirtilmektedir (Ceyhan ve Yıldırım 2020). Örgütsel adaletin örgütsel verimlilik 

üzerindeki etkisi incelenirken adalet boyutlarının verimlilikle pozitif ve anlamlı iliĢkiler 

içinde olduğu gözlemlenmiĢtir (DalmıĢ, 2022). Bu bağlamda, teknolojik duyarlılığın 

örgütsel gururun bir parçası olan övünç duyma üzerinde olumlu etkiler yarattığı 

düĢüncesini güçlendirmiĢtir. Bu bağlamda aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H11b: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan teknolojik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan övünç duyma üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 

Bu unsurların, örgütsel gururun bir alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif 

ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu düĢünülmektedir. AraĢtırmalar, yeĢil örgütsel 

davranıĢın çalıĢanların tercih edilme düzeylerini artırma olasılığının güçlü olduğunu 

iĢaret etmektedir (Bulut, 2022). Ayrıca, örgütsel bağlılık ile tercih edilme arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu ve yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel bağlılığı artırdığı da 

belirtilmiĢtir (Akpınar ve Kurgun, 2021). Tüm bu bilgiler ıĢığında, teknolojik 

duyarlılığın tercih edilme üzerindeki olumlu etkisinin, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel 

bağlılığı artırması yoluyla gerçekleĢebileceği öne sürülebilmektedir. Bu bağlamda 

aĢağıda bulunan hipotez test edilmiĢtir. 

H11c: YeĢil örgütsel davranıĢ alt boyutu olan teknolojik duyarlılık, örgütsel 

gururun alt boyutu olan tercih edilme üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir. 
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4. YÖNTEM 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde yöntem içerisinde yer alan araĢtırmanın 

değiĢkenleri ve modeli, araĢtırmanın hipotezleri, evren ve örneklemi, veri toplama 

araçları ve analizi bulunmaktadır. AraĢtırmanın analizi alt baĢlığında ise, demografik 

analizler, ölçüm modelleri ve yapısal modeller, ölçüm modeli analizi, yapısal model 

analizi, kontrol değiĢkenleri içeren ölçüm modeli analizi ve hipotez testlerinin özeti yer 

almaktadır. 

4.1. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 

ÇalıĢmada geliĢtirilen modelde, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gururu 

etkileme düzeyi ve bu etkide yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rolü olacağı 

değerlendirilmiĢtir. Bu çerçevede, araĢtırmada yer alan bağımlı değiĢkenler, bağımsız 

değiĢkenler ve düzenleyici değiĢkenler kısaca aĢağıdaki gibi açıklanabilmektedir. 

Bu bağlamda araĢtırmanın modeli ġekil 5’te yer almaktadır; araĢtırmanın 

hipotezleri ise ġekil 6’da yer almaktadır. 

• Bağımlı DeğiĢkenler 

 

Bu kavram, bağımsız değiĢkenlerin etkisine maruz kalarak değiĢen ve sürekli 

bir nitelik taĢıyan değiĢkenlerdir (Peterson vd. 1982). Bu araĢtırmada bağımlı değiĢkeni, 

örgütsel gurur olarak ifade edilebilmektedir. 

• Bağımsız DeğiĢkenler 

 

Bu kavram, bağımlı değiĢkenler üzerinde etkili olan ve bu etki derecesinin 

ölçülmesi istenen değiĢkenlerdir. Bu araĢtırmada bağımsız değiĢken, yeĢil örgütsel 

davranıĢ ve yeĢil dönüĢtürücü liderlik olarak ifade edilebilmektedir (Dinçer, B. 2022). 

• Aracı DeğiĢkenler 

 

Bu kavram, Aracı değiĢken" kavramı, bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken 

arasındaki iliĢkide aracı veya aracı olarak hareket eden bir değiĢkeni ifade eder 

(Büyüköztürk vd., 2017). Bu araĢtırmada aracı değiĢken, yeĢil dönüĢtürücü liderlik 

olarak ifade edilebilmektedir. 
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ġekil 5 AraĢtırmanın Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine bağlı olarak oluĢturulmuĢ olan hipotezler ise ġekil 

5’te yer almaktadır. 

Örgütsel Gurur 

-Fark Yaratma 

-Övünç Duyma 

-Tercih Edilme 

YeĢil Örgütsel DavranıĢ 

-Çevresel Duyarlılık 

-Çevresel Katılım 

-Ekonomik Duyarlılık 

-YeĢil Satın Alma 

-Teknolojik Duyarlılık 

 

 

YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 
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H7a 

Çevresel 

Duyarlılık 

 

 

 

Fark 

Yaratma 
 

 

Çevresel 

Katılım 

H8b 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ekonomik 

Duyarlılık 
H3

 

YeĢil 

DönüĢtürücü 

Liderlik 

 

H6b 
Övünç 

Duyma 

 

 

H9b 

 

 

 

 

YeĢil Satın 

Alma 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Teknolojik 

Duyarlılık 

 

 

 

 

H11a 

 

 

H11b 

H9c  

Tercih 

Edilme 

 

H11c 

Not: Kesik çizgiler aracılık etkisini göstermektedir. 
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ġekil 6 YeĢil Örgütsel DavranıĢın Örgütsel Gurur Üzerindeki Etkisinde YeĢil 

DönüĢtürücü Liderliğin Aracı Rolüne ĠliĢkin Hipotezler 

4.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

 

AraĢtırma evrenini, Gaziantep Organize Sanayi Bölgesinde faaliyet gösteren ve 

farklı sektörlerde bulunan çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Bu bağlamda evren 560.950 

kiĢiden oluĢmaktadır (Gaziantep OSB 2023). Buna göre evreni temsil edecek örneklem 

sayısı 384 olarak belirlenmiĢtir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda tabakalı örneklem 

yöntemiyle belirlenen (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, mesleki pozisyon ve mesleki 

kıdem yılı) 1236 çalıĢana gönderilmiĢ ve 617 kiĢiden dönüt alınmıĢtır. Yapılan inceleme 

sonrasında anket formlarının özenli doldurulduğu belirlenmiĢ olduğundan toplanan tüm 

veriler analizlerde kullanılmıĢtır. 

4.3. Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırma kapsamında veriler, anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Hazırlanan anket 

formunda yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurur ve yeĢil dönüĢtürücü liderlik ile ilgili 

çalıĢanların görüĢlerinin belirlendiği bölümle birlikte Gaziantep OSB’de faaliyet 

gösteren iĢgörenlerin demografik yapılarına (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, mesleki 

pozisyon ve mesleki kıdem yılı) iliĢkin betimsel istatistikler de saptanmıĢtır. 

AraĢtırmada çalıĢanların yeĢil örgütsel davranıĢlarını ölçmek için A. ErbaĢı, 

(2019) tarafından geliĢtirilen likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. YeĢil örgütsel davranıĢı 

ölçmek amacıyla geliĢtirilen bu ölçek 27 maddeden ve 5 alt boyuttan oluĢmaktadır. Bu 

bağlamda yeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutlarının kapsadığı maddeler Ģöyle ifade 

edilebilmektedir. 

1. Çevresel Duyarlılık alt boyutu 8 maddeden oluĢmaktadır (Madde 1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7, 8). 

 

2. Çevresel Katılım alt boyutu 7 maddeden oluĢmaktadır (Madde 9, 10, 11, 12, 

13, 14, 15). 

 

3. Ekonomik Duyarlılık alt boyutu 5 maddeden oluĢmaktadır (Madde 16, 17, 

18, 19, 20). 
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4. YeĢil Satın Alma alt boyutu 4 maddeden oluĢmaktadır (Madde 21, 22, 23, 

24). 

 

5. Teknolojik Duyarlılık alt boyutu 3 maddeden oluĢmaktadır (Madde 25, 26, 

27). 

 

AraĢtırmada çalıĢanların yeĢil dönüĢtürücü liderlik algılarını ölçmek için Chen 

ve Chang (2012) tarafından geliĢtirilen 6 maddeli ve tek boyutlu ―YeĢil DönüĢtürücü 

Liderlik‖ ölçeği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel gurur bakımından düzeylerini tespit etmek için 

Duygusal gurur ve tutumsal gurur ölçekleri Gouthier ve Rhein (2011) tarafından 

geliĢtirilen ve 3 alt boyut ile toplam 32 maddeden oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Bu 

bağlamda örgütsel gururun alt boyutlarının kapsadığı maddeler Ģöyle ifade 

edilebilmektedir. 

1. Fark Yaratma alt boyutu, 16 maddeden oluĢmaktadır (Madde 1, 2 ,3, 4, 5, 6, 7, 

8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16) 

 

2. Övünç Duyma alt boyutu, 7 maddeden oluĢmaktadır (Madde 17, 18, 19, 20, 21, 

22 ve 23) 

 

3. Tercih Edilme alt boyutu, 9 maddeden oluĢmaktadır (Madde 24, 25, 26, 27, 28, 

29, 30, 31 ve 32) 

 

Bu ölçeklerde, 5’li likertten yararlanılmıĢ ve araĢtırma kapsamında elde edilen 

veriler, SPSS 25 programı ile analiz edilmiĢtir. 

 

4.4. Verilerin Analizi 

 

AraĢtırma kapsamında yukarıda ayrıntısı verilen anket yöntemiyle toplanan 

verilerle oluĢturulan hipotezler test edilmiĢ ve ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlilikleri 

ve tüm hipotez testleri incelenmiĢtir. Örneklemin betimsel istatistiği SPSS 25 programı 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Buna ek olarak araĢtırma kapsamında oluĢturulan yapısal eĢitlik 

modeli (YEM), araĢtırmada kullanılan ölçeklerin faktör analizleri ve hipotez testleri için 

ise SmartPLS 4 programı kullanılmıĢtır. 
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4.5. Bulgular 

4.5.1. Örneklemin Sosyo-Demografik Verilerine ĠliĢkin Bulgular 

 

AraĢtırmada Gaziantep OSB’de faaliyet gösteren farklı sektörlerde bulunan 

çalıĢanların kiĢisel Bilgilerinin betimsel istatistikleri Tablo 17’de sunulmuĢtur. 

Tablo 17 Örneklemin KiĢisel Bilgilerinin Ġstatistiksel Sonuçları 
 

Cinsiyet N % 

Erkek 297 48,1 

Kadın 320 51,9 

Toplam 617 100,0 

YaĢ N % 

25 ve altı yaĢ 126 20,4 

26-35 yaĢ arası 111 18,0 

36-45 yaĢ arası 111 18,0 

46-55 yaĢ arası 127 20,6 

56 yaĢ ve üzeri 142 23,0 

Toplam 617 100,0 

Eğitim Düzeyi N % 

Ġlkokul 116 18,8 

Ortaokul 116 18,8 

Lise 107 17,3 

Ön Lisans 108 17,5 

Lisans 99 16,0 

Lisans Üstü 71 11,5 

Toplam 617 100,0 

ÇalıĢanın Faaliyet Gösterdiği Sektör N % 
 

Ambalaj 102 16,5 

Enerji 84 13,6 

Gıda 77 12,5 

Hizmet 90 14,6 

Lojistik 82 13,3 

Sağlık 90 14,6 

Tarım 92 14,9 

Toplam 617 100,0 
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Bu bağlamda çalıĢmaya katılan 617 katılımcının 320’si (%51,9’u) kadın, 297’si 

(%48,1) erkektir. Ankete katılım gösteren çalıĢanlar arasından 126’sı (%20,4) 25 yaĢın 

altında, 111’i (%18,0) 26 ile 35 yaĢ arasında, 111’i (%18,0) 36 ile 45 yaĢ arasında, 

127’si (%20,6) 46 ile 55 yaĢ arasında ve 142’si (%23,0) ise 56 yaĢ ve üzeri olarak 

sınıflandırılmıĢtır. AraĢtırmaya katılım gösteren çalıĢanların 116’sı (%18,8) ilkokul, 

116’sı (%18,8) ortaokul, 107’si (%17,3) lise, 108’i (%17,5) ön lisans, 99’u (%16,0) 

lisans ve 71’i (%11,5) lisans üstü mezunu grubunda olarak kategorize edilmiĢtir. Buna 

ek olarak araĢtırmaya katılan çalıĢanların 102’si (%16,5) ambalaj sektöründe, 84’ü 

(%13,6) enerji sektöründe, 77’si (%12,5) gıda sektöründe, 90’ı (%14,6) hizmet 

sektöründe, 82’si (%13,3) lojistik sektöründe, 90’ı (%14,6) sağlık sektöründe, 92’si 

(%14,9) tarım sektöründe faaliyet göstermektedir. Buna ek olarak çalıĢanların 

bulundukları sektörde geçirmiĢ oldukları zaman dilimi de betimsel açıdan saptanmıĢtır. 

ÇalıĢanların faaliyet gösterdikleri sektörde yıllara göre kategorize edilen çalıĢma 

süreleri ise tablo 18’de verilmiĢtir. 

Tablo 18 ÇalıĢanların Faaliyet Gösterdikleri Sektördeki ÇalıĢma Süreleri 
 

Faaliyet Gösterme Süresi N % 

1-5 Yıl 111 18,0 

6-10 Yıl 104 16,9 

11-15 Yıl 111 18,0 

16-20 Yıl 118 19,1 

21 ve Üzeri Yıl 173 28,0 

Toplam 617 100,0 

 

Söz konusu betimsel istatistik neticesinde araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

bulundukları sektörde geçirmiĢ oldukları süreler yıllara göre 111’ü (%18,0) 1-5 yıl, 

104’ü (%16,9) 6-10 yıl, 111’i (%18,0) 11-15 yıl, 118’i (%19,1) 16-20 yıl, 173’ü 

(%28,0) 21 ve üzeri yıl faaliyet gösterdiği saptanmıĢtır. 
 

 

4.5.2. Geçerlilik ve Güvenirlik Analizi Bulguları 

 

AraĢtırmada yeĢil örgütsel davranıĢ faktörünün örgütsel gurur üzerindeki etkisini 

ve bu bağlamda yeĢil dönüĢtürücü liderlik etkeni aracı rolünün de statüsünün 

saptanılması amacıyla 3 ayrı ölçek kullanılmıĢtır. Bu doğrultusunda, güvenirlik analizi 
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bölümünde yapılan çalıĢmalar, araĢtırmanın temel ölçümlerinin güvenilirliğini 

değerlendirmek için önemli bir adımdır. Cronbach alfa değerleri, ölçeklerin iç 

tutarlılığını ölçmek için yaygın bir yöntemdir. Ölçeklerin güvenirlik düzeylerini 

saptamak amacıyla SmartPLS 4 Programı kullanılmıĢtır. Bu bağlamda yeniden 

örnekleme yöntemi kullanılarak araĢtırma modelindeki iliĢkiler test edilmiĢtir. Buna ek 

olarak analiz yapılırken algoritmanın kendi belirlediği ham verilerden yer değiĢtirmeyle 

seçilen 5000 alt örnek kullanılmıĢtır (Hair vd., 2019). Yapılan analiz neticesinde, 

ölçümlerin güvenilirliğini değerlendirerek araĢtırmanın sonuçlarının güvenilirliğinin 

artması hedeflenmiĢtir. Güvenirlik analizi sonuçları, ölçeklerin iç tutarlılığını 

değerlendirirken elde edilen Cronbach alfa değerlerine dayanmaktadır. Yüksek 

Cronbach alfa değerleri (genellikle 0.70 veya daha yüksek olarak kabul edilir), ölçeğin 

iç konsistansının güçlü olduğunu ve ölçümün güvenilir olduğunu göstermektedir 

(Taber, 2017). 

Bu bağlamda modelin güvenilirlik ve geçerlilik seviyeleri, hipotez testine 

geçilmeden önce detaylı bir Ģekilde incelenmiĢtir. Bu incelemede, değiĢkenlere ait 

Cronbach's alpha katsayıları, bileĢik güvenirlikler (composite reliability/CR), AVE 

değerleri ve ayırıcı geçerlilikler (discriminant validity) raporlanmıĢtır. Buna ek olarak 

değiĢkenlere ait madde analizleri de yapılarak faktör yükleri ve anlamlılık düzeyleri 

değerlendirilmiĢtir. Ġlk aĢamada gerçekleĢtirilen analizlerin sonuçları, elde edilen 

Cronbach's alpha, bileĢik güvenirlik ve AVE değerlerini Tablo 19’da gösterilmektedir. 

Tablo 19 DeğiĢkenlere iliĢkin uyuĢum geçerlilik değerleri 
 

Cronbach's alpha Cronbach's alpha 

(rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

CD 0.767 0.766 0.767 0.593 

CK 0.723 0.722 0.723 0.572 

ED 0.732 0.732 0.733 0.657 

YSA 0.787 0.787 0.788 0.763 

TD 0.744 0.744 0.747 0.588 

FY 0.845 0.840 0.840 0.656 

OD 0.725 0.725 0.725 0.475 

TE 0.740 0.727 0.727 0.443 

YDL 0.882 0.882 0.884 0.564 
Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme; 

YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 



91  

Tablo 19 incelendiğinde araĢtırmada kullanılan ölçeklerin Cronbach's alpha 

katsayıları 0.70’den daha yüksek olduğu saptanmıĢtır (0.76, 0.72, 0.73, 0.78, 0.74, 0.84, 

0.75, 0.74, 0.88> 0.70). Bu bağlamda yapılan analiz sonuçları, ölçeklerin örgüt içindeki 

bireylerin YeĢil Örgütsel DavranıĢ, Örgütsel Gurur ve YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

algısını doğru Ģekilde ölçtüğünü ve bu ölçümlerin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Buna ek olarak CR değerlerinin 0.70'in üzerinde olduğu görülürken AVE değerleri 

genellikle 0.50'nin üzerinde olduğu saptanmıĢtır. Söz konusu bu değerler ise Hair ve 

ekibinin (2019) önerdiği eĢikleri karĢılamaktadır. Bu bulgulara dayanarak değiĢkenler 

arasındaki birleĢme geçerliliğinin de genel olarak sağlandığı söylenebilmektedir. 

Yapılan güvenirlik analizinin ardından çalıĢmada kullanılan ölçeklere ait 

maddelerin faktör yükleri ve anlamlılık değerlerine iliĢkin sonuçlar tablo 20’de yer 

almaktadır. 

Tablo 20 YeĢil Örgütsel DavranıĢ Ölçeği maddelerinin faktör yükleri ve anlamlılık 

değerleri 
 

 CD CK ED YSA TD Anlamlılık 

YÖD1 0.508     0.000 

YÖD10  0.599    0.000 

YÖD11  0.533    0.000 

YÖD12  0.540    0.000 

YÖD13  0.538    0.000 

YÖD14  0.527    0.000 

YÖD15  0.508    0.000 

YÖD16   0.519   0.000 

YÖD17   0.513   0.000 

YÖD18   0.507   0.000 

YÖD19   0.481   0.000 

YÖD2 0.529     0.000 
YÖD20   0.508   0.000 

YÖD21    0.599  0.000 

YÖD22    0.536  0.000 

YÖD23    0.597  0.000 

YÖD24    0.518  0.000 

YÖD25     0.550 0.000 

YÖD26     0.595 0.000 

YÖD27     0.548 0.000 

YÖD3 0.552     0.000 

YÖD4 0.543     0.000 
YÖD5 0.605     0.000 

YÖD6 0.528     0.000 

YÖD7 0.525     0.000 

YÖD8 0.536     0.000 
YÖD9  0.503    0.000 

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık 
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"Faktör analizi", birden fazla bağımsız değiĢkene bağlı bir değiĢkeni açıklamak 

için katkı sağlayan bağımsız değiĢkenlerin sayısını ve bu bağımsız değiĢkenlerin faktör 

yüklerini belirlemede kullanılan bir teknik olarak ifade edilebilmektedir ve faktör 

yükleri en az ,30 olmalıdır (Semerci, 2004). Tablo incelendiğinde YeĢil Örgütsel 

DavranıĢ ölçeğine ait maddelerin faktör yüklerinin 0.50’nin üzerinde olduğu ve bu 

bakımdan tatmin edici faktör yüklerine sahip oldukları saptanmıĢtır. YeĢil Örgütsel 

DavranıĢ Ölçeğinin maddelerinin faktör yüklerinin incelenmesinin ardından YeĢil 

Örgütsel Gurur ölçeğinin faktör yükleri incelenmiĢ ve tablo 21’de sunulmuĢtur. 

Tablo 21 Örgütsel Gurur Ölçeğine Ait Maddelerin Faktör Yükleri Ve Anlamlılık 

Değerleri 
 

 FY OD TE Anlamlılık 

ÖG1 0.544   0.000 

ÖG10 0.383   0.000 

ÖG11 0.500   0.000 
ÖG12 0.599   0.000 

ÖG13 0.518   0.000 

ÖG14 0.596   0.000 

ÖG15 0.596   0.000 
ÖG16 0.508   0.000 

ÖG17  0.557  0.000 

ÖG18  0.534  0.000 

ÖG19  0.533  0.000 

ÖG2 0.529   0.000 

ÖG20  0.528  0.000 
ÖG21  0.507  0.000 

ÖG22  0.523  0.000 

ÖG23  0.581  0.000 

ÖG24   0.596 0.000 
ÖG25   0.506 0.000 

ÖG26   0.346 0.000 

ÖG27   0.537 0.000 

ÖG28   0.501 0.000 

ÖG29   0.504 0.000 
ÖG3 0.594   0.000 

ÖG30   0.531 0.000 

ÖG31   0.512 0.000 

ÖG32   0.471 0.000 

ÖG4 0.501   0.000 
ÖG5 0.508   0.000 

ÖG6 0.517   0.000 

ÖG7 0.508   0.000 

ÖG8 0.542   0.000 
ÖG9 0.529   0.000 

Not: ÖG: Örgütsel Gurur; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme 
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Örgütsel Gurur Ölçeğinin maddelerinin faktör yükleri de incelendiğinde faktör 

yüklerinin benzer Ģekilde 0.50’nin üzerinde olduğu saptanmıĢtır. Son olarak YeĢil 

DönüĢtürücü Liderlik ölçeğinin faktör yükleri incelenmiĢtir. Söz konusu faktör yükleri 

ise tablo 22’de sunulmuĢtur. 

Tablo 22 YeĢil DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğine Ait Maddelerin Faktör Yükleri Ve 

Anlamlılık Değerleri 
 

 YDL Anlamlılık 

YDL1 0.544 0.000 

YDL2 0.779 0.000 

YDL3 0.776 0.000 

YDL4 0.781 0.000 

YDL5 0.792 0.000 

YDL6 0.800 0.000 

Not: YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

 

Tablo 22 incelendiğinde YeĢil DönüĢtürücü Liderlik ölçeğine ait maddelerin 

faktör yüklerinin ise 0.54’ün üzerinde olduğu ve yine diğer ölçeklerde olduğu gibi bu 

bakımdan diğer ölçeklere benzer Ģekilde tatmin edici faktör yüklerine sahip oldukları 

saptanmıĢtır. 

AraĢtırmada uygulanan faktör analizlerinin ardından ayrıĢma geçerliliği 

incelenmiĢtir. AyrıĢma geçerliliğini incelemek için çeĢitli yöntemlerden 

yararlanılmaktadır. Bu çeĢitli yöntemlerden bir tanesi de Heterotrait-Monotrait Ratio 

değerlerinin (HTMT) yöntemi olarak ifade edilebilmektedir. 

Henseler vd. (2015) tarafından ifade edilen HTMT katsayıları, bir araĢtırma 

modelinde yer alan tüm yapılara ait maddelerin korelasyonlarının ortalamasının aynı 

yapıya ait maddelerin korelasyonlarının geometrik ortalamalara oranları olarak 

belirtilebilmektedir. Hair vd. (2019) yaptığı çalıĢmada bu değerin 1’in altında olması 

gerektiğini belirtmiĢtir. 

Bu bağlamda yeĢil örgütsel davranıĢ ölçeği ve örgütsel gurur ölçeklerinin 

AyrıĢma geçerliliği- heterotrait-monotrait ratio değerleri (HTMT) değerleri incelenmiĢ 

ve aĢağıdaki tablolarda sunulmuĢtur. 
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Tablo 23 YeĢil Örgütsel DavranıĢ Ölçeğine ĠliĢkin AyrıĢma Geçerliliği- Heterotrait- 

Monotrait Ratio Değerleri (HTMT) 

 

 CD CK ED TD YSA 

CD      

CK 0.944     

ED 0.971 0.967    

TD 0.930 0.926 0.987   

YSA 0.904 0.897 0.907 0.902  

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık 

 

Tablo 23 incelendiğinde tüm değerlerin 1.0’ın altında olduğu görülmektedir. Bu 

doğrultuda yeĢil örgütsel davranıĢ Ölçeğinin bu çalıĢmadaki modelin ayrıĢma 

geçerliliğinin sağlandığı söylenebilmektedir. Buna ek olarak YeĢil Örgütsel Gurur 

ölçeğinin AyrıĢma geçerliliği- heterotrait-monotrait ratio değerleri (HTMT) ise Ģöyle 

ifade edilebilmektedir. 

Tablo 24 Örgütsel Gurur Ölçeğine ĠliĢkin AyrıĢma Geçerliliği- Heterotrait-Monotrait 

Ratio Değerleri (HTMT) 
 

 FY OD TE 

FY    

OD 0.939   

TE 0.933 0.960  

Not: FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme 

 

 

Tablo 24 incelendiğinde Örgütsel Gurur ölçeğinin ayrıĢma geçerliliği 

değerlerinin de 1.0’ın altında olduğu görülmektedir. Analizler neticesinde ölçeklerin 

çalıĢmadaki modelin ayrıĢma geçerliliğini sağladığı görülmektedir. 

 

4.5.3. Doğrusallık Analizi 

 

Yapısal modelin veya iliĢki analizi sürecinde ilk olarak gözden geçirilen 

değerlerden bir diğeri ise doğrusallık boyutudur. Ölçülen değiĢkenler arasındaki 

korelasyonun yüksek olması, doğrusallıkla iliĢkilendirilebimektedir. Doğrusallığın 

varlığı, analiz sonuçlarını olumsuz yönde etkileyebilir; zira standart hataların 

büyümesine neden olabilmekte ve faktör yüklerinin veya iliĢki katsayılarının yanlıĢ 

hesaplanmasına yol açabilmektedir. Bu nedenle, VIF değerleri incelenmelidir (Hair vd., 

2019). Bu bağlamda, modelde yer alan yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurur ve yeĢil 



95  

dönüĢtürücü liderlik ölçeklerinin boyutlarına iliĢkin VIF değerleri incelenmiĢtir. 

Genellikle, VIF değeri 10'un üzerinde olduğunda değiĢkenler arasında çoklu bağlantı 

olduğu kabul edilmektedir (Hair vd., 2019). Bu bağlamda çalıĢmanın modeline iliĢkin 

VIF değerleri Tablo 25’te sunulmuĢtur. 

Tablo 25 Doğrusallık analizi (Collinearity statistics- VIF) 
 

 FY TE OD 

CD 2.555 2.555 2.555 

CK 2.367 2.367 2.367 

ED 2.323 2.323 2.323 

TD 1.878 1.878 1.878 

YSA 1.948 1.948 1.948 

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme. 

 

Yapılan analizler doğrultusunda tablo 25’e bakıldığında, tüm değerlerin kritik 

eĢiğin altında olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, ilgili değiĢkenler arasında doğrusallık 

sorunu olmadığı sonucuna varılabilmektedir. 

 

4.5.4. Model Uyum Değerleri 

 

Tablo 26’da, model uyum değerleri sunulmuĢtur. Model uyum değerlerini 

saptamak amacıyla yapılan analizler neticesinde tablodan da görülebileceği üzere 

SRMR değerinin 0.80'in altında olduğu saptanmıĢtır. Hu ve Bentler (1999), SRMR 

Değerinin 0.80 eĢiğinin altında olmasının uygun olacağını ifade etmiĢtir. Buna ek olarak 

NFI değeri ise önerilen 0.80 eĢiğinin üzerindedir. YaĢlıoğlu (2017) NFI değerlerinin 

0.80 üzerinde olmasının uygun olacağı ifade edilmiĢtir. 

 

Bu bağlamda model uyum değerlerini saptamak amacıyla gerekli analizler 

yapılmıĢ ve bu bulgular tablo 26’da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 26 Model Uyum Değerler 
 

 Saturated model Estimated model 

SRMR 0.045 0.047 

Chi-square 3678.998 3784.895 

NFI 0.826 0.819 
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Bu bilgiler ve yapılan analizler neticesinde, model uyumunun istenilen düzeyde 

olduğu görülmüĢtür. 

4.5.5. Hipotez Testlerine ĠliĢkin Bulgular 

 

AraĢtırmada hipotezleri değerlendirmek amacıyla yapılan analizler neticesinde 

ulaĢılan bulgular Ģöyle ifade edilebilmektedir. 

4.5.5.1. Doğrudan Etki Analizi 

 

ĠliĢki analizinde, iliĢki katsayıları değerleri üzerinde durulmuĢtur (bkz. ġekil 4 

ve Tablo 27). 

Çevresel duyarlılık ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.312; çevresel 

duyarlılık ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.269; çevresel duyarlılık ile 

tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısının ise β= 0.206; olarak saptanmıĢtır. 

Çevresel katılım ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.369; çevresel 

katılım ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.290; çevresel katılım ile tercih 

edilme arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.357 olarak saptanmıĢtır. 

Ekonomik duyarlılık ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.251; 

ekonomik duyarlılık ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.316; ekonomik 

duyarlılık ile tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısının ise β= 0.236 olarak 

saptanmıĢtır. 

YeĢil satın alma ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.312; yeĢil satın 

alma ile övünç Duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.248; yeĢil satın alma ile tercih 

edilme arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.248 olarak saptanmıĢtır. 

Teknolojik duyarlılık ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.223; 

teknolojik duyarlılık ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı 0.283; Teknolojik 

duyarlılık ile tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısının ise β=0.243 olarak saptanmıĢtır. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkilerin anlamlılığı, sonradan yapılan bootstrapping 

yöntemiyle test edilmiĢ ve anlamlı olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (p= 0,000). 
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0.312 (0.000) 

CD 
0.269 (0.000) 

0.206 (0.000) 
FY 

0.890 

0.369 (0.000) 

CK 
0.290 (0.000) 

 

0.357 (0.000) 

 

0.251 (0.000) ÖD 
0.777 

0.316 (0.000) 

ED 

0.236 (0.000) 

0.312 (0.000) 
TE 

0.853 
0.248 (0.000) 

YSA 
0.248 (0.000) 

 

0.223 (0.000) 

 

0.283 (0.000) 

TD 
0.243 (0.000) 

YeĢil örgütsel davranıĢın tüm alt boyutlarının örgütsel gururun tüm alt boyutları 

üzerinde pozitif ve anlamlı iliĢkiler gösterdiğinden dolayı H7a, H7b, H7c, H8a, H8b, 

H8c, H9a, H9b, H9c, H10a, H10b, H10c, H11a, H11b, H11c (YeĢil Örgütsel DavranıĢın 

alt boyutlarının, örgütsel gururun alt boyutları üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye 

sahiptir) kabul edilmiĢtir. 

YeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutlarının, örgütsel gururun alt boyutları üzerinde 

pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir bağlamında yapılan analizin Ģekilsel gösterimi ise 

aĢağıda bulunan ġekil 4’ te ifade edilmektedir. 

 

 
Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; ÖD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme. 
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ġekil 7 DeğiĢkenler arasındaki anlamlılık değerleri ve β katsayıları (Doğrudan etki) 

Yapılan analizlerle birlikte iliĢki kat sayılarılarının belirlenmesinin ardından 

açıklanan varyans oranları (R
2
) incelenmiĢtir. R

2
, değerlerinin 0 ile 1 arasında olması 

gerekmektedir; buna ek olarak R
2
 değeri 1'e yaklaĢtıkça açıklama gücü artmaktadır 

(Hair vd., 2019). 

YeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurura ait olan fark yaratma boyutunun 

%90,5'ini (R
2
=0,900) açıklamaktadır. Buna ek olarak yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel 

gurura ait olan övünç duyma boyutunun %79,8'ini (R
2
=0,790) açıklamaktadır. Son 

olarak yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurura ait olan tercih edilme boyutunun 

%86,7'ünü (R
2
=0,867) açıklamaktadır. Yapılan analizlerin ardından Hipotez Test 

Sonuçlarına iliĢkin tablo ise aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir. 

Tablo 27 Hipotez Test Sonuçları (Doğrudan Etki) 
 

 β katsayısı 

(orijinal 
örneklem) 

Yeniden 

Örnekleme 

Standart 

Sapma 

T Değerleri P Değerleri 

(Anlamlılık) 

CD -> FY 0.267 0.269 0.034 7.753 0.000 

CD -> OD 0.239 0.240 0.044 5.386 0.000 

CD -> TE 0.198 0.197 0.044 4.452 0.000 

CK -> FY 0.254 0.257 0.034 7.470 0.000 

CK -> OD 0.179 0.181 0.044 4.086 0.000 

CK -> TE 0.258 0.261 0.040 6.456 0.000 

ED -> FY 0.153 0.152 0.036 4.299 0.000 

ED -> OD 0.182 0.183 0.044 4.104 0.000 

ED -> TE 0.143 0.143 0.040 3.542 0.000 

TD -> FY 0.126 0.123 0.032 3.912 0.000 

TD -> OD 0.147 0.147 0.038 3.842 0.000 

TD -> TE 0.134 0.134 0.035 3.841 0.000 

YSA -> FY 0.192 0.193 0.033 5.837 0.000 

YSA -> OD 0.119 0.118 0.040 2.981 0.003 

YSA -> TE 0.180 0.180 0.038 4.759 0.000 

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme; 

YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

4.5.5.2. Aracı Rol Analizi 

 

Bu çalıĢmada ayrıca, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gururun alt boyutlarına 

etkisinde yeĢil dönĢtürücü liderlik etkisinde aracı rolü bulunup bulunmadığı test 

edilmiĢtir (bkz. Tablo 28). 
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Yapılan analizler sonucunda, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gururun tüm alt 

boyutlarına etkisinde yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rolünün bulunduğu belirlenmiĢtir 

(p < 0,05). Bu bağlamda H1, H2, H3, H4, H5 (yeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutlarının 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir). Buna ek olarak 

H6a, H6b, H6c (yeĢil dönüĢtürücü liderlik, örgütsel gururun alt boyutları üzerinde 

pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir) hipotezleri kabul edilmiĢtir (bkz. Tablo 28 ve ġekil 

7). 

Tablo 28 Hipotez Test Sonuçları (Aracı Rol) 
 

 β katsayısı 

(orijinal 
örneklem) 

Yeniden 

Örnekleme 

Standart 

Sapma 

T Değerleri P Değerleri 

(Anlamlılık) 

ED x YDL -> TE 0.023 0.022 0.011 2.045 0.041 
TD x YDL -> FY 0.013 0.012 0.009 1.664 0.155 

TD x YDL -> OD 0.010 0.010 0.008 1.700 0.194 

TD x YDL -> TE 0.014 0.014 0.010 1.788 0.165 

YSA x YDL -> FY 0.011 0.011 0.009 1.666 0.206 

YSA x YDL ->OD 0.009 0.008 0.007 1.667 0.243 

YSA x YDL -> TE 0.013 0.012 0.010 1.849 0.212 

CD x YDL -> FY 0.052 0.051 0.013 3.977 0.000 

CD x YDL -> OD 0.040 0.040 0.014 2.910 0.004 

CK x YDL -> FY 0.051 0.050 0.012 4.150 0.000 

CK x YDL -> OD 0.040 0.040 0.014 2.923 0.003 

ED x YDL -> FY 0.020 0.020 0.010 1.943 0.042 

CD x YDL -> TE 0.059 0.058 0.015 3.957 0.000 

ED x YDL -> OD 0.016 0.015 0.009 1.776 0.046 

CK x YDL -> TE 0.058 0.057 0.015 3.861 0.000 

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme; 

YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

Yapılan analiz neticesinde, P değerinin yanı sıra incelenen modeldeki etkilerin 

anlamlılığı ayrıca t değerleri üzerinden de hesaplanmıĢtır. Elde edilen değerler 

bakımından t değeri 1.65 veya daha büyükse, iki değiĢken arasındaki etki %90 

düzeyinde anlamlı kabul edilir; 1.96 veya daha büyükse, bu etki %95 düzeyinde 

anlamlıdır; son olarak, elde edilen t değeri 2.58 veya daha büyükse, %99 düzeyinde 

anlamlılıktan bahsedileceği bilinmektedir (Wong, 2013). Gözlemlenen tabloya 

bakıldığında, doğrudan etkide bağımsız değiĢkenlerin tümünün T değerlerinin 2.98’in 

üzerinde olduğu görülmektedir (bkz. Tablo 27). Bu bağlamda, yeĢil dönüĢtürücü liderlik 

aracı rolünün örgütsel gurur üzerinde %99 düzeyinde anlamlılığa sahip olduğu 

saptanmıĢtır. Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rolü incelendiğinde T 
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değerlerinin 1.66 üzerinde olmasına bakıldığında yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rol 

anlamda etkili olduğu bulgusu desteklenmiĢtir Yapılan analiz bağlamında, aracı rol ile 

değiĢkenler arasındaki anlamlılık değerleri ve β katsayılarını gösterilmiĢtir (bkz. Tablo 

28 ve ġekil). Bu anlamda oluĢturulan Ģekilsel gösterim ise Ģöyle ifade edilebilmektedir. 
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Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme; 

YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 

 

ġekil 8 Aracı Rol Ġle DeğiĢkenler Arasındaki Anlamlılık Değerleri ve β Katsayıları 

AraĢtırmanın  bulgular  kısmında  aracı  rol  bakımından  yapılan  analizlerin 

ardından bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenin açıklama gücüne katkılarını net 

biçimde değerlendirebilmek amacıyla F
2
 değerleri incelenmiĢtir. Tablo 29’da bu 

değerlere yer verilmiĢtir. F
2
 değerlerinin 0.02 ve üzerinde ise bağımsız değiĢkenin 

etkisinin küçük olduğu, 0.15 veya daha yüksekse orta düzeyde etki ve 0.35 veya daha 

yüksekse büyük düzeyde etki olduğu ifade edilebilmektedir (Aiken vd., 1991). Tüm bu 

bilgiler ıĢığında her iki değiĢkenin de bağımlı değiĢkenin açıklama gücü üzerindeki 

etkisinin genel olarak orta düzeyde olduğu görülmektedir. 

Tablo 29 DeğiĢkenlere ait F
2
 Değerleri 

 

 FY TE ÖD 

CD 0.312 0.206 0.269 

CK 0.369 0.357 0.290 

ED 0.251 0.236 0.316 

TD 0.223 0.243 0.283 

YSA 0.312 0.277 0.248 

Not: CD: Çevresel Duyarlılık; CK: Çevresel Katılım; ED: Ekonomik Duyarlılık; YSA: YeĢil 

Satın Alma; TD: Teknolojik Duyarlılık; FY: Fark Yaratma; OD: Övünç Duyma; TE: Tercih Edilme; 

YDL: YeĢil DönüĢtürücü Liderlik 
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5. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde verilerin çözümlenmesi ile elde edilen bulgulara 

dayanılarak ulaĢılan sonuçlara; buna ek olarak uygulamaya iliĢkin önerilere ve ileride 

yapılabilecek araĢtırmalara yönelik önerilere yer verilmiĢtir 

5.1. Sonuç 

 

AraĢtırma kapsamında, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerindeki 

etkisinde yeĢil dönüĢtürücü liderliğin aracı rolü incelenmiĢtir. Bu bağlamda 

araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan örgütsel gurur; fark yaratma, övünç duyma ve 

tercih edilme alt boyutlarından olmak üzere 3 alt boyutu içermektedir. Buna ek olarak 

araĢtırmanın bağımsız değiĢkeni olan yeĢil örgütsel davranıĢ ise çevresel duyarlılık, 

çevresel katılım, ekonomik duyarlılık, yeĢil satın alma ve teknolojik duyarlılık olmak 

üzere 5 alt boyutu içermektedir. AraĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenine ek 

olarak yeĢil dönüĢtürücü liderlik, araĢtırmanın aracı rol konumunda bulunan değiĢkeni 

olarak ifade edilmiĢtir. 

AraĢtırmada Gaziantep Organize Sanayi Bölgesinde bulunan çeĢitli sektörlerde 

ve firmalarda faaliyet gösteren 912 çalıĢana ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda 617 kiĢiden 

anket yöntemiyle toplanan verilerle geliĢtirilen hipotezler, uygun istatistiksel yöntemler 

ve uygun analiz programları kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Elde edilen sonuçların 

özeti ve bunlara iliĢkin yorumlar ise aĢağıda yer almaktadır. 

Bu bağlamda çalıĢmaya katılan 617 katılımcının 320’si (%51,9’u) kadın, 297’si 

(%48,1) erkektir. Ankete katılım gösteren çalıĢanlar arasından 126’sı (%20,4) 25 yaĢın 

altında, 111’i (%18,0) 26 ile 35 yaĢ arasında, 111’i (%18,0) 36 ile 45 yaĢ arasında, 

127’si (%20,6) 46 ile 55 yaĢ arasında ve 142’si (%23,0) ise 56 yaĢ ve üzeri olarak 

sınıflandırılmıĢtır. AraĢtırmaya katılım gösteren çalıĢanların 116’sı (%18,8) ilkokul, 

116’sı (%18,8) ortaokul, 107’si (%17,3) lise, 108’i (%17,5) ön lisans, 99’u (%16,0) 

lisans ve 71’i (%11,5) lisans üstü mezunu grubunda olarak kategorize edilmiĢtir. Buna 

ek olarak araĢtırmaya katılan çalıĢanların 102’si (%16,5) ambalaj sektöründe, 84’ü 

(%13,6) enerji sektöründe, 77’si (%12,5) gıda sektöründe, 90’ı (%14,6) hizmet 

sektöründe, 82’si (%13,3) lojistik sektöründe, 90’ı (%14,6) sağlık sektöründe, 92’si 

(%14,9) tarım sektöründe faaliyet göstermektedir. Buna ek olarak çalıĢanların 

bulundukları sektörde geçirmiĢ oldukları zaman dilimi de betimsel açıdan saptanmıĢtır. 
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Söz konusu betimsel istatistik neticesinde araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

bulundukları sektörde geçirmiĢ oldukları süreler yıllara göre 111’ü (%18,0) 1-5 yıl, 

104’ü (%16,9) 6-10 yıl, 111’i (%18,0) 11-15 yıl, 118’i (%19,1) 16-20 yıl, 173’ü 

(%28,0) 21 ve üzeri yıl faaliyet gösterdiği saptanmıĢtır. 

 

Bu bağlamda araĢtırmaya katılanlar bakımından kadın katılımcılarla erkek 

katılımcıların yaklaĢık sayıda kiĢiden oluĢtuğu 23 kiĢi farkla kadın katılımcıların erkek 

katılımcılardan daha fazla olduğu ve araĢtırmaya katılan kiĢilerden en çok katılımın 142 

kiĢi ile 46 ile 55 yaĢ arasında olduğu görülmektedir. Buna ek olarak araĢtırmaya 

katılanların eğitim düzeyleri bakımından tüm eğitim düzeyleri arasında yaklaĢık sayıda 

katılımcı bulunmasına rağmen en fazla ilkokul ve ortaokul mezunlarının katılım 

sağladığı görülmüĢtür. Ayrıca katılımcıların faaliyet gösterdikleri sektörlere göre 102 

kiĢi ile en fazla ambalaj sektöründe iĢgörenlerin katılımı sağlanmıĢtır. Son olarak 

araĢtırmaya katılm sağlayan kiĢilerin salt çoğunluğu olan 173 kiĢi 21 yıldan fazla süre 

ile bulundukları sektörde faaliyet göstermektedir. 

AraĢtırmada elde edilen verilerin analiz kısmında SPSS 25 Programı ile betimsel 

istatistikler yapılmıĢ ve SmartPLS 4 pgoramı ile gereken analizler uygulanmıĢtır. Bu 

bağlamda, hipotez testine geçmeden önce modelin güvenilirlik ve geçerlilik düzeyi 

incelenmiĢtir. Geçerlilik ve güvenilirliğin incelenmesinde değiĢkenlere iliĢkin 

Cronbach's alpha katsayıları, bileĢik güvenirlikleri (composite reliability/CR), AVE ve 

ayrıĢma geçerlilikleri (discriminant validity) raporlanmıĢtır. Buna ek olarak 

değiĢkenlere ait maddelerin faktör yükleri ve anlamlılık düzeyleri incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin Cronbach's alpha katsayılarının 0.70’den daha 

yüksek olduğu saptanmıĢtır (0.76, 0.72, 0.73, 0.78, 0.74, 0.84, 0.75, 0.74, 0.88> 0.70). 

Bu bağlamda yapılan analiz sonuçları, ölçeklerin örgüt içindeki bireylerin yeĢil örgütsel 

davranıĢı, örgütsel gurur ve yeĢil dönüĢtürücü liderlik algısını doğru Ģekilde ölçtüğünü 

ve bu ölçümlerin güvenilir olduğunu göstermektedir. Buna ek olarak CR değerlerinin 

0.70'in üzerinde olduğu görülürken AVE değerleri genellikle 0.50'nin üzerinde olduğu 

saptanmıĢtır. Söz konusu bu değerler ise Hair ve ekibinin (2019) önerdiği eĢikleri 

karĢılamaktadır. Bu bulgulara dayanarak değiĢkenler arasındaki birleĢme geçerliliğinin 

de genel olarak sağlandığı söylenebilmektedir. 
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Ayrıca, çalıĢmada kullanılan ölçeklere ait maddelerin faktör yükleri ve 

anlamlılık değerleri incelenmiĢ ve yeĢil örgütsel davranıĢ ölçeğine iliĢkin çevresel 

duyarlılık, çevresel katılım, ekonomik duyarlılık, yeĢil satın alma ve teknolojik 

duyarlılık boyutlarına ait maddelerin faktör yüklerinin 0.50’nin üzerinde olduğu ve bu 

bakımdan tatmin edici faktör yüklerine sahip oldukları saptanmıĢtır. Örgütsel gurur 

ölçeğine iliĢkin fark yaratma, övünç duyma ve tercih edilme boyutlarına ait 

maddelerinin de benzer Ģekilde 0.50’nin üzerinde olduğu ve bu bakımdan tatmin edici 

faktör yüklerine sahip oldukları betimlenmiĢtir. Son olarak yeĢil dönüĢtürücü liderlik 

ölçeğine ait maddelerin faktör yüklerinin ise 0.54’ün üzerinde olduğu ve yine diğer 

ölçeklerde olduğu gibi bu bakımdan diğer ölçeklere benzer Ģekilde tatmin edici faktör 

yükleri düzeyine sahip olduğu saptanmıĢtır. 

Daha sonra modele ait ayrıĢma geçerliliğini incelemek amacıyla kullanılan etkili 

yöntemlerden biri olan araĢtırma modeline ait Heterotrait-Monotrait ve Ratio değerleri 

(HTMT) incelenmiĢtir. Henseler vd. (2015) tarafından ifade edilen HTMT katsayıları, 

bir araĢtırma modelinde yer alan tüm yapılara ait maddelerin korelasyonlarının 

ortalamasının aynı yapıya ait maddelerin korelasyonlarının geometrik ortalamalara 

oranlarını belirtmektedir ve Henseler vd.ne göre bu değerlerin 1’in altında olması 

gerektiği ifade edilmiĢtir. Bu bağlamda ölçeklere ait tüm değerlerin 1.0’ın altında 

olduğu saptanmıĢtır. Bu doğrultuda ölçeklerin çalıĢmadaki modelin ayrıĢma 

geçerliliğinin sağlandığı söylenebilmektedir. 

Doğrusallığın varlığı, analiz sonuçlarını standart hataların büyümesine sebep 

olarak ve faktör yüklerinin veya iliĢki katsayılarının yanlıĢ hesaplanmasına neden olarak 

olumsuz Ģekilde etkilediğinden dolayı VIF değerinin incelenmesi gerekmektedir (Hair 

vd., 2019). Bu bağlamda, modelde yer alan yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurur ve 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik ölçeklerinin boyutlarına iliĢkin VIF değerleri kontrol 

edilmiĢtir. Modele ait değerlerin 10’un altında olması gerekmektedir (Farahani vd., 

2010; Topal vd., 2010). Bu bağlamda araĢtırma modeline iliĢkin VIF değerleri 

incelendiğinde tüm değerlerin kritik eĢiğin altında olduğu görülmüĢ ve bu bulgu 

neticesinde ilgili değiĢkenler arasında herhangi bir doğrusallık probleminin bulunmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna ek olarak modele ait SRMR değerinin uygun olduğu üzere 

0.80’in altında olduğu sonucuna da ulaĢılmıĢtır. (Hu ve Bentler, 1999). NFI değeri ise 
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önerilen 0.80 eĢiğinin üzerinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (YaĢlıoğlu, 2017). Bu 

bakımdan model uyum değerinin istenilen düzeyde elde edildiği söylenebilmektedir. 

Buna ek olarak iliĢki analizinde, iliĢki katsayıları (path coefficients) değerleri 

üzerinde durulmuĢtur (bkz. ġekil 4 ve Tablo 26). Çevresel duyarlılık ile fark yaratma 

arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.213; çevresel duyarlılık ile övünç duyma arasındaki iliĢki 

katsayısı β= 0.269; çevresel duyarlılık ile tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısının ise 

β= 0.206; olarak saptanmıĢtır. Çevresel katılım ile fark yaratma arasındaki iliĢki 

katsayısı β= 0.369; çevresel katılım ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 

0.290; çevresel katılım ile tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.357 olarak 

saptanmıĢtır. Ekonomik duyarlılık ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.251; 

ekonomik duyarlılık ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.316; ekonomik 

duyarlılık ile tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısının ise β= 0.236 olarak 

saptanmıĢtır. YeĢil satın alma ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.312; yeĢil 

satın alma ile övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.248; yeĢil satın alma ile 

tercih edilme arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.248 olarak saptanmıĢtır. Teknolojik 

duyarlılık ile fark yaratma arasındaki iliĢki katsayısı β= 0.223; teknolojik duyarlılık ile 

övünç duyma arasındaki iliĢki katsayısı 0.283; teknolojik duyarlılık ile tercih edilme 

arasındaki iliĢki katsayısının ise β=0.243 olarak saptanmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki 

iliĢkilerin anlamlılığı, sonradan yapılan bootstrapping yöntemiyle test edilmiĢ ve 

anlamlı olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (p= 0,000). YeĢil örgütsel davranıĢın tüm alt 

boyutlarının Örgütsel gururun tüm alt boyutları üzerinde pozitif ve anlamlı iliĢkiler 

gösterdiğinden dolayı H1, H2, H3, H4, H5 (YeĢil örgütsel davranıĢın alt boyutlarının, 

örgütsel gururun alt boyutları üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahiptir) kabul 

edilmiĢtir. 

ÇeĢitli çalıĢmalar, YeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerinde olumlu ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu iddiasını desteklemektedir. Örneğin, Brosi ve ark. 

(2018), çalıĢanların çabalarındaki örgütsel gururun bireysel ve ekip üyesi proaktifliği 

üzerinde doğrudan olumlu bir etkisi olduğunu bulmuĢtur (Brosi ve ark., 2018). Benzer 

Ģekilde, Oo vd. (2018), örgütsel gururun kalma niyeti, bağlılık, iĢ tatmini, iĢbirliği ve 

yaratıcılık gibi davranıĢları olumlu yönde etkilediğini vurgulamıĢtır (Oo vd., 2018). 

Ayrıca, Durrah vd. (2020), tutumsal örgütsel gururun yaratıcılığı önemli ölçüde ve 

olumlu yönde etkilediğini göstermiĢtir (Durrah vd., 2020). 
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Ayrıca, örgütsel gurur, iĢ tatmini ve performans gibi çeĢitli olumlu sonuçlarla 

iliĢkilendirilmiĢtir. Ma'Ruf vd. (2022), örgütsel gururun iĢ tatmini ve performansı 

üzerindeki olumlu etkisini vurgulamıĢtır. Ek olarak, örgütsel gurur, artan ÖVD ile 

iliĢkilendirilmiĢtir. Fiernaningsih vd. (2019), iĢ-yaĢam dengesinin örgütsel gurur ve iĢ 

tatmini üzerinde doğrudan olumlu bir etkiye sahip olduğunu ve ÖVD’ninnın artmasına 

yol açtığını belirtmiĢtir (Fiernaningsih vd., 2019). Ayrıca, örgütsel gururun farklı 

faktörler ve sonuçlar arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği gösterilmiĢtir. Santos vd. (2021), 

örgütsel gururun kariyer tatmini ile iliĢkili olduğunu öne sürmüĢtür (Santos vd., 2021; . 

Im ve Chung, 2018) gönüllülüğün anlamlılığı ve ÖVD arasındaki iliĢki için örgütsel 

gururun aracılık etkilerinin bulunduğunu ifade etmiĢtir (Im ve Chung, 2018). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur üzerinde pozitif 

ve anlamlı düzeyde etkisinin bulunduğu neticesine ulaĢılmıĢtır. Söz konusu bu netice 

literatürdeki çalıĢmalarla da uyumlu biçimde ve benzer düzeyde etki oranlarını ortaya 

koymuĢtur (Brosi, P., Spörrle, M., ve Welpe, I. 2018; Durrah, O., Allil, K., Gharib, M., 

ve Hannawi, S. 2020; Fiernaningsih, N., Nimran, U., Raharjo, K., ve Arifin, Z. 2019; 

Gouthier, M. and Rhein, M. 2011; Im, S. and Chung, Y. 2018; Mas‐ Machuca, M., 

Berbegal‐ Mirabent, J., ve Alegre, I. 2016; Nadatien, I., Izzati, U., Adriansyah, A., 

Budiarti, R., ve Hasina, S. 2022; Oo, E., Jung, H., ve Park, I. 2018; Santos, C., Coelho, 

A., ve Marques, A. 2021). 

Alanyazında da incelenen çalıĢmalar, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gurur 

üzerindeki olumlu ve anlamlı etkisini destekleyen sağlam kanıtlar sunmaktadır. Bu 

bağlamda örgütsel gurur, bir organizasyon içindeki çeĢitli davranıĢları ve sonuçları 

etkilemede çok önemli bir rol oynamaktadır ve olumlu bir çalıĢma ortamını teĢvik 

etmede ve çalıĢan performansını artırmada büyük öneme sahiptir. 

Yapılan analizlerle birlikte iliĢki katsayılarılarının belirlenmesinin ardından 

açıklanan varyans oranları (R
2
) incelenmiĢtir. R

2
, değerlerinin 0 ile 1 arasında olması 

gerekmektedir; buna ek olarak R
2
 değeri 1'e yaklaĢtıkça açıklama gücü artmaktadır 

(Hair vd., 2019). YeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurura ait olan fark yaratma 

boyutunun %90,5'ini (R
2
=0,900) açıklamaktadır. Buna ek olarak YeĢil örgütsel 

davranıĢ, örgütsel gurura ait olan övünç duyma boyutunun %79,8'ini (R
2
=0,790) 

açıklamaktadır. Son olarak yeĢil örgütsel davranıĢ, örgütsel gurura ait olan tercih 

Edilme boyutunun %86,7'ünü (R
2
=0,867) açıklamaktadır. 
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Tüm bu ulaĢılan neticeler bakımından araĢtırma bulguları genel olarak 

değerlendirildiğinde bu çalıĢmanın araĢtırma sorusuna verilen cevap iki alt cevap 

içermektedir. Bunlardan ilki, örgütsel gururun yeĢil örgütsel davranıĢ üzerindeki etkisi 

ile yeĢil dönüĢtürücü liderliğin bu davranıĢ üzerindeki aracı rolü ile iliĢkili olduğunu 

ortaya koymasıdır. Bu bağlamda yapılan bu çalıĢma, çalıĢanların anketlere vermiĢ 

olduğu cevaplarla birlikte örgüt içinde var olan motivasyon varyasyonlarının tüm 

iĢgörenler üzerindeki etkisi bakımından literatüre katkı sağlamaktadır. Bununla birlikte 

örgütsel gurur için çeĢitli dinamiklerin etkililiğine aynı zamanda Ģirketin dünyaya neler 

kattığına da bakılarak yapılan biliĢsel karĢılaĢtırmaya ek olarak literatür geniĢletilmiĢtir. 

Bununla birlikte araĢtırmada yeĢil dönüĢtürücü liderliğin de pozitif ve anlamlı 

düzeyde aracı rolünün bulunduğu da doğrulanmıĢtır. Örgütleri tarafından çeĢitli 

dinamiklere önem verildiğinde ve önemsendiğinde dair algılara sahip olan çalıĢanların, 

yeĢil dönüĢtürücü liderlik bakımından görev performanslarını artırmaları beklenmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmalar da modelde aracı rol konumunda bulunan yeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin etkili olduğuna iliĢkin neticeyi daha da güçlendirilmektedir. Buna örnek 

olarak yeĢil dönüĢtürücü liderliğin bireysel yeĢil örgütsel kimlik üzerinde olumlu bir 

etkisi olduğu bulunduğu gösterilebilmektedir (Zhou vd., 2018). Ayrıca araĢtırmalar, 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çevre için ÖVD’yi önemli ölçüde etkilediğini ve kuruluĢlar 

içinde çevreye duyarlı davranıĢları teĢvik etmedeki önemini de gösterdiğini 

göstermektedir (Widisatria ve Nawangsari, 2021). Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü 

liderliğin çalıĢanların kiĢisel insiyatifini ve sorumluluk alma davranıĢını olumlu yönde 

etkilediği ve yeĢil kurumsal kimliğin bu iliĢkiyi yönettiği gösterilmiĢtir (Du ve Yan, 

2022). YeĢil dönüĢtürücü liderliğin varlığı, çalıĢanların çevre için artan ÖVD ile 

iliĢkilendirilmiĢtir ve yeĢil örgütsel iklim bu iliĢkide aracı bir rol oynadığı da ifade 

edilebilmektedir (Liu ve Yu, 2023). Buna ek olarak yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil 

performans üzerinde doğrudan olumlu bir etkiye sahip olduğu ve kuruluĢlar içinde 

sürdürülebilirlik giriĢimlerini yönlendirmede de büyük öneme sahip olduğu 

bilinmektedir (Shah vd., 2021). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında, yeĢil dönüĢtürücü liderliğin yeĢil örgütsel davranıĢı 

teĢvik etmedeki ve örgütsel gururu artırmadaki önemini desteklemektedir. Bu bağlamda 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin çevreye duyarlı uygulamaları teĢvik ederek proaktif 

davranıĢları  teĢvik  ederek  ve  çalıĢan  bağlılığını  etkileyerek  sürdürülebilir 
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organizasyonel uygulamaları Ģekillendirmede çok önemli bir rol oynadığı ifade 

edilebilmektedir. 

 

 

5.2. Öneriler 

 

5.2.1. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 

Hem akademisyenler hem de araĢtırmacılar için değerli çıkarımlar sunan bu 

çalıĢma, gelecekteki araĢtırmaların bazı kısıtlamaları göz önünde bulundurması 

gerektiğini iĢaret etmektedir. Öncelikle, bu çalıĢma anket yöntemiyle elde edilen 

verilere dayanmasına rağmen, kesitsel bir araĢtırma olmasıyla sınırlıdır. Her bir 

değiĢkenin ölçümü belirli bir zaman dilimiyle sınırlı olduğundan, değiĢkenler arasındaki 

zaman bağlantısının etkileri göz önüne alındığında, gelecekteki çalıĢmaların daha 

kapsamlı bir nedensel iliĢkiyi doğrulayabilecek boyutsal bir tasarıma sahip olması 

gerekmektedir. 

Buna ek olarak bu çalıĢmanın kapsamı sadece Gaziantep ilindeki çeĢitli 

sektörlerde faaliyet gösteren Ģirket çalıĢanlarının verilerine dayandığı için, çalıĢanların 

algılarını ve tutumlarını kültürel arka planlarının önemli ölçüde etkilemesi muhtemeldir. 

Bu nedenle, sonuçlarımızı yorumlarken ve diğer kültürel ortamlardaki çalıĢanlar 

üzerinde genelleme yaparken dikkatli olmalıyız. 

Ayrıca bu çalıĢmanın araĢtırma değiĢkenlerinin ölçümü üç farklı anket 

kaynağından elde edildiği için, ortak yöntem sapmasıyla ilgili endiĢelerden kaçınılamaz. 

Tepki sürelerini farklılaĢtırmak için belirli önlemler alınmıĢ olabilir ancak temel 

kısıtlamalar hala mevcuttur. Yapılan analizler neticesinde, bu çalıĢmada araĢtırma 

modellerinin değiĢkenleri ayrı olarak ele alınmıĢ olsa da, gelecekteki araĢtırmalarda bu 

durumun göz ardı edilmemesi gerekmektedir. 

Bu çalıĢma, iĢ kaynaklarına odaklanarak kaynakların korunması teorisi 

perspektifinden hareket eder ve bunların yenilikçi davranıĢlar üzerindeki etkilerini 

gözler önüne sermektedir. Gelecek araĢtırmalarda, farklı araĢtırma yöntemlerinin 

kullanılması gerekliliği gözden kaçırılmamalıdır. Teorik açıdan bu çalıĢma, kaynakların 

korunması teorisinin yenilikçi davranıĢla iliĢkisini ve sonuçlarını inceleyerek, 

geleneksel veya yakın zamanda yapılan araĢtırmalarda kullanılan teorik çerçevelerle 



109  

bağlantılar kurmaktadır. Bu bağlamda, teorinin uygulanması ve geniĢletilmesiyle ilgili 

radikal bakıĢ açıları ve yeni anlayıĢlar elde edilebilir. 

Tüm bu önerilere ek olarak kullanılan metodolojinin önemli bir kısıt olmasıyla 

birlikte farklı ölçüm araçları ve analiz teknikleri kullanılarak farklı sonuçlar elde etmek 

mümkündür. Bu bağlamda, farklı aracı rol değiĢkenlerinin dikkate alındığı daha detaylı 

araĢtırma modellerinin geliĢtirilmesi için daha fazla araĢtırmaya ihtiyaç vardır. 

5.2.2. Uygulayıcıya Öneriler 

 

Öncelikle bulgular, yeĢil örgütsel davranıĢın örgütsel gururu etkileyeceğini ve 

yeĢil dönüĢtürücü liderliğin bu anlamda aracı rol etkisinin bulunduğunu göstermiĢtir. Bu 

bağlamda, firmalar daha sorumlu liderlerin iĢe alınması ve yetiĢtirilmesi, liderlerin 

paydaĢ iletiĢim becerilerinin geliĢtirilmesi için eğitim programları düzenlenmesi ve daha 

iyi terfi fırsatları sağlanması gerekmektedir (Agarwal ve Bhal, 2020). 

Buna ek olarak Gaziantep ilindeki birçok Ģirket için öncelikli olmayan insan 

kaynakları departmanlarının kurulmasını ve bu departmanın Ģirket yönetimi tarafından 

desteklenmesi gerektiğini güçlü bir Ģekilde önerilmektedir. ġirket içinde etkili insan 

kaynakları uygulamalarının benimsenmesiyle çalıĢanların performanslarını artırmak ve 

performans değerlendirmeleriyle iliĢkilendirmek veya katılımı teĢvik etmek için ödüller 

gibi teĢvikler sunulabilir. Bu tür uygulamalar, kuruluĢların itibarını artırarak çalıĢanların 

kuruluĢlarına duyduğu gururu daha da artırabileceği düĢünülmektedir. 

Son olarak kuruluĢlar, çalıĢanların refahını ve algıladıkları örgütsel desteği 

artırmak için daha cesur ve radikal bir yaklaĢım benimsemelidir. Ayrıca, kuruluĢlar, 

kültürel değerlerini insan kaynakları politikalarına entegre etmekte daha cesur 

davranmalı ve bu sayede çalıĢanların örgütsel gururunu güçlendirmelidir. Bu, bireysel 

destek algılarını güçlendirerek ve kuruluĢ içinde yenilikçi düĢünceyi teĢvik ederek 

önemli bir adım olacağı ön görülmektedir. 
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EKLER 

 

EK-1 YeĢil Örgütsel DavranıĢ Ölçeği 
 

YEġĠL ÖRGÜTSEL DAVRANIġ ÖLÇEĞĠ 

Çevresel Duyarlılık 

1 ĠĢyerinde bozuk musluk, sifon, ampül vb. gördüğümde ilgilenirim ya da yetkililere iletirim. 

2 ĠĢyerinde geri dönüĢtürülemeyen malzemeleri (örneğin çöp) atık kutularına atarım. 

3 
ĠĢyerinde küçük bir not almam gerekirse, büyük kağıt yerine bloknot gibi küçük kağıtları veya 

müsvedde kağıtları tercih ederim. 

4 ĠĢyerinde gereksiz yanan ampül gördüğümde hemen söndürürüm. 

5 
ĠĢyerinde geri dönüĢtürülebilir malzemeleri (örneğin kağıt, cam, metal, plastik, ĢiĢe, pil gibi) geri 

dönüĢüm kutusuna atarım veya baĢka bir amaçla kullanmak için ayırırım. 

6 ĠĢyerinde artan kağıtları atmam, bir Ģekilde (not tutmak, etkinlik yapmak vb. amaçlarla) kullanırım. 

7 ĠĢyerinde elektriği tasarruflu kullanmaya dikkat ederim. 

8 ĠĢyerinde suyu tasarruflu kullanmaya dikkat ederim. 

Çevresel Katılım 

9 Yöneticilerime veya iĢletme sahiplerine çevre dostu uygulamalar hakkında önerilerde bulunurum. 

10 Çevre dostu iĢyerlerinde çalıĢmayı tercih ederim. 

11 
Örgütsel iletiĢimi, elektronik ortamda gerçekleĢtiririm (Örneğin verileri kağıda basmak yerine mail 

atmak, sosyal medya araçlarını kullanmak gibi). 

12 ĠĢ arkadaĢlarımı çevre dostu davranıĢlarda bulunmaya özendiririm. 

13 ĠĢyerinde çevre dostu olmayan bir davranıĢ sergileyen kiĢi görürsem hemen uyarırım. 

14 ĠĢyerindeki çevreci kurallara (örneğin sigara içmemek gibi) uyarım. 

15 ĠĢyerinde çevre dostu faaliyetlere katılırım (örneğin ağaç dikimi, bitki sulama). 

Ekonomik Duyarlılık 

16 ĠĢyerinde çıktı alırken ya da fotokopi çekerken mümkünse kağıdı çift taraflı kullanırım. 

17 ĠĢyerinde ısı sistemleri çalıĢırken cam açmamaya veya açılmamasına özen gösteririm. 

18 ĠĢyerindeyken plastik ĢiĢeyle su tüketimi yapmam, sebil ya da su matarası kullanırım. 

19 
ĠĢe gidip gelirken toplu taĢıma araçları/iĢyeri servisleri/bisiklet kullanırım veya yürürüm ya da yakında 

oturan iĢ arkadaĢlarımla birlikte tek araçla gelir giderim. 

20 ÇalıĢma saatlerinde gün ıĢığından faydalanırım. 

YeĢil Satın Alma 

21 MüĢterileri çevre dostu ürünlere ve çevreye duyarlı davranıĢlara yönlendiririm. 

22 ĠĢyerinde kullanılan tüketim ürünlerinde son kullanma tarihine dikkat ederim. 

23 Ofis malzemelerinin seçiminde çevre dostu ürünleri tercih ederim. 

24 
ĠĢyerinde tek kullanımlık ürünler (örneğin karton bardak, kağıt havlu, plastik çatal vb.) yerine, sürekli 

kullanılabilir ürünler (örneğin cam bardak, bez havlu vb.) tercih ederim. 

Teknolojik Duyarlılık 

25 ĠĢyerinde zorunlu olmadıkça yazıcı, faks vb. kullanmam. 

26 Pil kullanımı gerektiren ofis malzemelerinde, Ģarj edilebilir piller tercih ederim. 

27 
ĠĢyerindeki teknolojik aletleri (örneğin bilgisayar gibi) kullanmadığım zaman güç tasarrufu/uyku 

moduna alırım, kapatırım veya fiĢini çekerim. 

 
Katılım Düzeyi Derecelendirmesi: Her zaman (5), Sık sık (4), Ara sıra (3), Nadiren (2), Hiçbir zaman (1) 
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EK-2 Örgütsel Gurur Ölçeği 
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EK-3 YeĢil DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 
 

 

1 Yöneticim çalıĢanların izlemesi için net bir çevreci (çevre 

dostu) vizyon hazırlar. 

     

2 Yöneticim çevreci (çevre dostu) planlarıyla örgüt üyelerine 

ilham verir. 

     

3 Yöneticim çalıĢanların benzer çevreci (çevre dostu) hedefler 

için birlikte çalıĢmalarını sağlar. 

     

4 Yöneticim çalıĢanları çevreci (çevre dostu) hedeflere 

ulaĢmaya teĢvik eder. 

     

5 Yöneticim, çalıĢanların çevreye iliĢkin inançlarını dikkate 

alarak hareket eder. 

     

6 Yöneticim, çalıĢanları yeĢil (çevreci) fikirler geliĢtirmeye 

teĢvik eder. 
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