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Amag - Bu ¢alismanin amaci Tiirkge uyarlamalar1 bulunmayan yesil doniistiiriicii liderlik, yesil i¢sel
motivasyon ve calisanmn yesil davranigi (rol ici) Olgeklerini Tiirkgeye uyarlamaktir. Bunun yaninda
calismada yesil dontistiiriicii liderligin dogrudan ve dolayli olarak (yesil i¢csel motivasyon vasitasiyla)
calisanin rol-igi yesil davranisina etkisi de belirlenmeye caligilmistir.

Yontem — Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Arastirma verileri icin basit tesadiifi
ornekleme yontemi tercih edilmis ve iki ayri ornekleme anket iletilmistir. Arastirmadaki birinci
orneklem (n=143) otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin ¢alisanlarindan; ikinci 6rneklem
ise (n=174) tekstil sektoriinde faaliyetini stirdiiren bir isletmenin ¢alisanlarindan olusmustur. Arastirma
verileri SPSS, AMOS ve Process Macro araciligiyla analiz edilmistir.

Bulgular - Yapilan analizler sonucunda 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik kriterlerini sagladig: tespit
edilmistir. Bununla birlikte hipotez testlerine iliskin analizlerde yesil doniistiiriicii liderligin hem
dogrudan hem de yesil igsel motivasyon iizerinden dolayli olarak calisanin yesil davranisini pozitif
yonde etkiledigi saptanmuistir.

Tartisma — Arastirmada kullanilan 6lgeklerin Tiirkiye’de yapilacak olan calismalarda kullanilabilecegi
belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlarin yesil davranislarinin artirllmasinda yesil doniistiiriicii liderligin ve
yesil igsel motivasyonun énemli degiskenler oldugu gozlenmistir.
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Purpose — The purpose of this study is to adapt green transformational leadership scale, green intrinsic
motivation scale, and employee green behavior scale into the Turkish language. Besides, the current
study aims to determine the effect of green transformational leadership directly and indirectly (through
green intrinsic motivation) on employee green behavior.

Design/methodology/approach — In this quantitative study, the data obtained by using the survey
technique. The current study used simple random sampling and the data obtained from two different
samples. Participants of the first sample (n=143) were chosen from an automotive company, and
participants of the second sample (n=174) were chosen from a textile company. For analyzing the
research findings, SPSS, Amos and Process were used.

Findings — As aresult of the analysis, it was determined that the scales are reliable and valid. In addition,
analysis of hypothesis tests showed that green transformational leadership positively affected the
employee green behavior both directly and indirectly (through green intrinsic motivation).

Discussion - It was determined that the scales used in the research were used to studies in Turkey. In
addition, it has been concluded that both green transformational leadership and green intrinsic
motivation are important factors in increasing the employee green behavior.
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1. GIRIS

Diinya niifusunun hizla artmasi, gevresel kaynaklarin azalmasini beraberinde getirmekte bununla birlikte
giderek artan tiiketim istegi de bu kaynaklarmn bilingsiz kullanimma, gevrenin kirletilmesine, ekolojik
sorunlarin artmasma ve iklimsel degisikliklere neden olmaktadir. Temelde toplumsal bir giindem olan bu
sorunlar, varliklarinin devamlilifi kaynaklarinin devamhiligina bagl olan isletmeler icin de ele alinmasi
gereken 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle iiretimden pazarlamaya, insan kaynaklar1
yonetiminden Ar-Ge'ye tiim isletme faaliyetlerinde ¢evreci (yesil) bir anlayis hakim olmakta ve yonetim ve
Orgiitsel davramis literatiiriinde yesil kavrami giderek daha fazla O6nem kazanmaktadir. Nitekim
aragtirmalarda yesil yaraticilik (Chen ve Chang, 2012), yesil insan kaynaklar1 yonetimi (Kim, Kim ve Han,
2019), yesil yenilik (Singh, Giudice, Chierici ve Graziano, 2020), yesil performans (Yang, Lu, Haider ve
Marlow, 2013) gibi kavramlar ele alinmakta ve ozellikle calisanin yesil davranisiin (Kura, 2016; Norton,
Parker, Zacher ve Ashkanasy, 2015) orgiitlerin yasamindaki onemi vurgulanmaktadir. Zira orgiitlerin
yasaminu siirdiirebilmesi ve gevresel siirdiiriilebilirligin devami, ekolojik misyonlarin basarili bir sekilde
gerceklesmesine, bu ise ¢alisanlarin yesil davranislar sergilemesine baghdir (Ones ve Dilchert, 2012a). Bu
nedenle isyerinde israftan kagmmak, is siireclerini etkin yiiriitmek ve bunu yaparken cevresel kirliligi
azaltmak, cevresel konularda diger calisanlar1 desteklemek gibi ¢alisanlarin yesil davramislarnin ortaya
¢ikarilmasi ve bu davranislarin stirekliliginin saglanmasi gereklidir. Elbette soz konusu bu davranislari ortaya
¢ikarmak ve yayginlasmasmi saglamak geleneksel yonetim yaklasimlari ve liderlik tarzlariyla ¢ok olasi
degildir. Yesil davranislar, yesili bilen ve onem veren, calisanlarin yesil hassasiyetini anlayan, yesil
davranislariyla calisanlara ornek olan, yesil (cevreci) hedefler belirleyen ve bu hedefleri ¢alisanlarin
i¢sellestirmesini saglayan ve calisanlarin yesil hedeflere ulasmasinda onlardan destegini esirgemeyen
liderlerle, yani yesil doniistiiriicii liderlerle yayginlasabilir. Bu ¢calismada yesil davranislarin yayimlasmasi igin
onemli oldugu diisiiniilen yesil doniistiiriicii liderlik ele alinmis ve yesil dontistiiriicti liderligin hem
dogrudan hem de yesil i¢sel motivasyon vasitasiyla dolayl olarak ¢alisanin rol-igi yesil davranisina etkisi ele
alinmagtir.

Literatiir incelendiginde yesil dontistiirticii liderligi (Chen ve Chang, 2012; Mittal ve Dhar, 2016; Wang, Zhou
ve Liu, 2018) ve yesil i¢sel motivasyonu (Li vd., 2020; Jia, Liu, Chin ve Hu, 2018) ele alan ¢alisgmalarin
bulundugu, ancak Tiirkiye’de her iki kavramla ilgili heniiz bir calisma yapilmadig1 goriilmiistiir. Ote yandan
her ne kadar Tiirkiye’de ¢alisanin yesil davranis, yesil drgiitsel davranis, orgiitsel yesil davranis, gevre dostu
davranis gibi farkli kavramlarla ifade edilerek ele alinmis olsa da (Erbasi, 2019; Bayrak¢i ve Ding 2020;
Degirmenci ve Aytekin, 2021), yapilan ¢alismalarin oldukga smirli oldugu ve kavramai rol-i¢i yoniiyle ele alan
bir ¢alismanin yapilmadig1 belirlenmistir. Bu nedenle arastirmada yesil doniistiiriicii liderlik, yesil igsel
motivasyon ve ¢alisanin yesil davranisi (rol-i¢i) kavramlarini ele alma ve kavramlara ait 6lgeklerin Tiirkge
uyarlamalarini yapma amaglanmistir. Boylelikle arastirma sonucunda sz konusu 6lgeklere iliskin gecerlilik
ve giivenilirlik calismalar1 ile Tiirkiye’de yapilacak arastirmalarda kullanilabilecek giivenilir olgekler
onerilmeye ¢alisilmigtir. Bunun yaninda yapilan literatiir incelemelerinde ne ulusal ne de uluslararas: yazinda
yesil donitistiiriicii liderlik, yesil i¢sel motivasyon ve c¢alisanin yesil davramisini (rol-igi) birlikte ele alan
calismanmn olmadig1 goézlenmistir. Dolayisiyla 6nceki arastirmalarda (Kura, 2016; Wang vd., 2018) ihmal
edilen yesil doniistiiriicii liderligin, calisanin yesil davranisina (rol-ici) etkisinde i¢sel motivasyonun tistlendigi
rol ilk defa bu ¢alismada incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Yesil Doniistiiriicii Liderlik

Burns (1978) ile baslayan doniistiiriicii liderlik ¢alismalar: Bass (1985) tarafindan devam ettirilmis ve pek ¢ok
¢alismanmn Onciisii olmustur. Donfistiiriicii liderlik; takipgilere ilham verme, onlari motive etme, onlarmn
yaraticiliklarini tesvik etme ve Orgiit amaglarina baglanmalarini saglama siirecidir (Li vd., 2020). Liderin
takipgilerin ihtiyaglarini, degerlerini ve onceliklerini anladig), takipgilerle duygusal bir bag kurdugu bu
etkilesimsel stirecte (Azis, Prasetio, Gustyana, Putril ve Rakhmawati, 2019) doniistiirticii liderler, doniistim
siirecine Onciiliikk etmek ve degisimin kurumsallasmasini saglayabilmek igin (Babadag ve Iscan, 2017)
takipgilerin kendileri ile 6zdeslesmelerini ve kendilerinin sundugu vizyonu igsellestirmelerini saglayabilecek
bir anlam yaratabilmeyi hedeflerler (O’Reilly ve Chatmann, 2020).
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Doniistiiriicii liderler orgiitsel doniisiim siirecine liderlik ederken ¢alisanlarin daha yiiksek motivasyon ve
ahlaki seviyeye sahip olmalarini, bununla birlikte kendi ¢ikarlarmin 6tesinde bir orgiitsel ve toplumsal bakis
acis1 gelistirmelerini saglayarak calisanlarin bireysel dontisiim siireclerine katki sunabilirler (Kerse ve
Babadag, 2019). Bu tarz liderler, kogluk ve mentorluk davranislar1 gostererek calisanlarin 6z giiclerini fark
etmelerini ve kendilerinden beklenenden daha fazlasini ortaya koymalarmi saglayabilirler (Chen ve Chang,
2012).

Doniistiiriicii liderler, orgiitsel degisimi yonetirken oOrgiitsel ve bireysel deger ve amaglar1 uyumlu hale
getirirler, calisanlara yol gosterici olurlar ve onlarin ihtiyag¢ ve beklentilerini géz éniinde bulundururlar. Aym
zamanda s6z konusu liderler, calisanlarmn bireysel doniisiimlerini gerceklestirebilmeleri i¢in yenilik¢i ve
yaratici tutumlarini destekleyip; i¢sel motivasyon saglamay: hedeflerler ve bu sayede de calisanlarin
potansiyellerini asmalarini saglarlar. Dontstiirticti liderler, bu dontisiim stirecini entelektiiel uyarim,
bireysellestirilmis ilgi, karizma (ideallestirilmis etki) ve ilham verici motivasyon olmak {izere 4 alt boyutta
gerceklestirirler (Bass ve Avolio, 1994).

Entelektiiel uyarimm, doniistiiriicii liderlerin takipgcilerinin biligsel yeteneklerini gelistirerek yaratici ve yenilikgi
yontemler {iretmelerini saglamalar1 olarak ifade edilebilir (Chen ve Chang, 2012; Mittal ve Dhar, 2016).
Bireysellestirilmis ilgi, liderlerin takipgilerin ihtiyaglarims, isteklerini, yeteneklerini, 6zelliklerini anlamalar1 ve
Oonemsemeleri, bu dogrultuda kogluk ve mentorluk davranislar: sergilemeleri ve takipgilerinin gelisimi i¢in
tavsiyeler vermeleridir (Zaman ve Abbasi, 2020). Karizma ya da ideallestirilmis etki, dontistiiriicii liderlerin
ahlaki degerlere, etik ilkelere ve tutarli davranislara sahip olmasinin takipgilerde yarattig1 saygi, giiven ve
hayranlik nedeniyle referans kabul edilmeleridir (Babadag ve Iscan, 2017). Son olarak ilham verici motivasyon,
liderlerin takipgilere yapilan isin 6tesinde bir vizyon gelistirmelerini, is ile ilgili algilarinin gelismesini (Chen
ve Chang, 2012) ve islerini kendini gerceklestirmenin bir araci olarak gormelerini saglamalarini ifade
etmektedir (Sahoo ve Gupta, 2019). fTham verici motivasyon sayesinde liderler ulagilmasi zor ve iddial
hedefler konusunda takipgilerini motive ederlerken (Cavazotte, Moreno ve Bernardo, 2013), diger taraftan
orgiit icinde yeni liderlerin ortaya ¢ikmasmni da saglarlar (Babadag ve Iscan, 2017).

Doniigtiiriicii liderler entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi, karizma ve ilham verici motivasyon
araciligiyla oOrgiitiin degerlerinin, hedeflerinin ve amaglarinin ¢alisanlarca anlasilip icsellestirilmesini
saglarlar. Bu hedef ve amaglar orgiitten orgiite degisiklik gosterse de gevresel sorunlarmn artmasi, ekolojik
dengenin bozulmasi, iklimsel degisiklikler ve dogal kaynaklarin azalmasi gibi sorunlar ve toplumda artan
gevre bilinci (Shang, Chen, Ye ve Yu, 2019), siirdiiriilebilir ¢evre konusunu pek ¢ok orgiitiin giindemine
almasina neden olmus ve ¢evresel performanslarini iyilestirmek, rekabet avantaji saglayacak bir deger olarak
orgiitlerin 6ncelikleri arasinda yerini almigtir (Yang, Jiang, Zhang, Zhang ve Gong, 2019). Orgiitlerin gevresel
duyarlilig1 bir yaniyla i¢inde bulunduklar: ¢evreye karst bir sorumlulukken, diger yandan kaynaklarmin
devamliligini saglayip prestijlerini artirarak temel amaglarmdan biri olan varliklarmi siirdiirmenin de bir
yontemidir (Chen ve Chang, 2012). Ciinkii orgiitler faaliyet gosterdikleri cevreden ve o gevrenin talep ve
hassasiyetlerinden bagimsiz diisiiniilemezler (Gupta ve Zengh, 2020). Bu baglamda, orgiitlerin kaynaklarmimn
devamliligini saglamak, prestijlerini artirmak ve yaratici ve yenilik¢i olup fark yaratarak rekabet avantaji elde
edebilmek i¢in (Zameer, Wang ve Yasmeen, 2020), liretimin ve sonrasmdaki hizmetlerin biitiin asamalarmnda
cevreye karsi duyarli olmalar: gerekir. Bu amaca sahip orgiitler i¢in amaca ulasmanin yolunun her ¢alisanda
bu konuda biling olusmasindan gectigini soylemek miimkiindiir. Bu noktada, liderin énemi ortaya ¢ikmakta,
dolayisiyla bu doniisiim siirecinin 6nciisii olabilecek yesil doniistiiriicii liderlere ihtiyag artmaktadir.

Yesil dontistiiriicii liderlik, takipgileri cevresel hedeflere ulagsmalari i¢in motive eden ve takipgilere beklenen
diizeylerin Gtesinde performans gostermeleri igin ilham veren liderliktir (Chen ve Chang, 2012). Bir bagka
ifadeyle yesil dontistiiriicti liderlik, orgiitiin cevresel hedeflerinin takipgilerce icsellestirilmesini saglayan,
calisanlarm yesil bilincini artirmay1 hedefleyen, bu bilincin davranisa déniismesi konusunda rol model
olabilen ve ¢alisanlar1 6rgiitiin gevresel hedeflerine ulasmasi i¢in beklenenden fazlasii yapmaya motive eden
liderlik yaklasimidr.

Yesil doniistiiriicti liderlik, yesil iiriin ve hizmetler, yesil siirecler veya 6zgiin, yeni ve yararhi oldugu
diistiniilen yesil uygulamalar hakkinda yeni fikirlerin gelistirilmesi siireglerini iceren yesil yaraticilik gibi yesil
davraruslar1 tesvik etmektedir (Chen ve Chang, 2012). Bu tesvik sirasinda yesil dontstiiriicii liderler,
dontistiiriicii liderlerin sergiledigi entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi, ilham verici motivasyon ve
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ideallestirilmis etki (karizma) davranislarmi sergilerler. Yesil doniistiiriicii lider, entelektiiel uyarim yoluyla
calisanlarin gevresel sorunlara olan duyarhilik diizeyini ve yesil bilincini artirir, stirdiiriilebilirlik ve yesil
calisan davranisi konusunda motivasyon saglar. Liderin igsel motivasyona katki saglayabilmesi yesil calisan
davranigimnn artisi tizerinde kurallar ya da diizenlemelerin getirecegi zorunluluklardan daha etkili olmanin
yaninda davranislarin daha kalici olmasmi da saglayabilir (Eide, Saether ve Aspelund, 2020). Yesil
dontistiiriicii lider, bireysellestirilmis ilgi ile cevresel duyarlilig: yiiksek ve yesil i¢csel motivasyonu fazla olan
calisanlarn, bu motivasyonla firmanin ¢evresel hedeflerine ulasmaya yonelmesini saglar (Li vd., 2020). Diger
yandan yesil doniistiiriicii liderler, ilham verici motivasyon ile ¢alisanlarnda vizyon yaratarak onlarin yesil
uygulamalar ile ilgili fikir {iretmelerini tesvik ederler (Chen ve Chang, 2012). Son olarak yesil doniistiiriicii
liderler, karizmatik etki ile yesil davranislar sergileyerek calisanlarma rol model olurlar ve siirdiiriilebilir
cevre ile ilgili duyarhliklari sayesinde calisanlarin duyarliifini yiikselterek oOrgiitte caliganin yesil
davranislarinin artmasin saglar (Kim, Kim, Han, Jackson ve Ployhart, 2017).

2.2. Yesil Déniistiiriicii Liderlik ve Yesil Icsel Motivasyon Arasindaki Iliski

Davranisin arkasinda yatan igsel siireclere odaklanan ve bireyin iyilik halini 6zerklik, yetkinlik ve
iligki/sosyallik gereksinimleriyle aciklayan 6z belirleme kurami (self determination theory, SDT), motivasyona
dair farkli bir bakis acis1 sunan temel kuramlardan biridir (Olafsen, Deci ve Halvari, 2017). Oz belirleme
kurami, psikoloji, egitim ve spor gibi alanlarin yaninda 6zellikle 6rgiitsel davranisin motivasyon ve i tatmini
konularinda is yasamina dair de dnemli bakis agilar1 sunmaktadir (Gagne ve Deci, 2005). Motivasyonu igsel
ve digsal motivasyon olarak ikiye ayiran bu yaklasimda i¢sel motivasyon; bireyin kendi iyiligi i¢in merak ve
ilgiyle, keyif alarak, dissal baski ya da tesviklere bagli olmadan sergiledigi amaca yonelik davranislar olarak
(Ryan ve Deci, 2020); digsal motivasyon ise digsal bir sonug elde etmeye araci olmasi i¢in sergilenen davraniglar
olarak ifade edilmistir (Cheng, Mukhopadhyay ve Williams, 2019).

Gilintimiizde giderek artan ekolojik sorunlar, bir¢ok Orgiitiin hedefleri ve amagclari arasinda gevresel
duyarliliklarin yer almaya baslamasma ve ¢evresel duyarliliga ve performansa iliskin ¢abalarmn artmasina yol
acmustir (Shang vd., 2019). Bu durum, drgiitlerin ¢evresel performanslarini iyilestirmede yesil is siiregleri, yesil
uriinler, yesil yonetim anlayisi (Abbas, 2019) ve calisanin yesil davraniglarmin (Ones ve Dilchert, 2012a)
yaninda yesil i¢sel motivasyon kavraminin giindeme gelmesini saglamistir. Yesil i¢csel motivasyon, sevgi,
tutku, ilgi gibi igsel diirtii ve odiillerle gevreci ve yesil davramglar igin motive olma durumunu ifade
etmektedir (Li vd., 2020). Bu motive olma durumunda ¢alisan, disaridan gelen bir bask: veya elde edecegi
somut bir ¢ikt1 nedeniyle degil, kendi istedigi ve zevk aldig1 i¢in ¢evreye faydali davramiglar1 gosterir.
Dolayisiyla yesil i¢sel motivasyonda yesil davranislara yonelmek, digsal kontroliin disinda isin ve kisinin
kendisinden kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Oz belirleme kuramy, igsel motivasyonun kaynagini bireysel ilgi, merak, biling, sevgi ve tutku olarak ortaya
koyarken, i¢sel motivasyonu 6zerklik, yetkinlik ve iligki/sosyallik ihtiyaglari ile birlikte ele almaktadir (Gagne
ve Deci, 2005). Bu noktadan hareketle, yesil i¢gsel motivasyonu ortaya gikaracak liderlerin de bireylere 6zerklik
saglayabilecek, yetkinliklerini ve sosyalliklerini saglamalarina katki sunabilecek bir anlayista olmasi yani yesil
dontistiirticti liderlik davranis: sergilemesi gerektigi soylenebilir. Yesil doniistiiriicii liderlik ile yesil igsel
motivasyon arasindaki bu baglantiyr doniistiiriicii liderligin bireysellestirilmis ilgi, entelektiiel uyarim, ilham
verici motivasyon ve ideallestirilmis (karizmatik) etki boyutlariyla ve bu boyutlarin igerikleriyle (Chen ve
Chang, 2012) agiklamak miimkiindiir. Yesil doniistiiriicii liderlik anlayisi, yesil i¢sel motivasyonu
bireysellestirilmis ilgi boyutunda, ¢alisanlarm yesil duyarliliklarini anlayip, fark ederek ve bu bakis agisinin
ise de yonelmesini saglayarak artirabilir. Liderlerin, calisanlarin yesil duyarliliklarini anlamasi ve bu durumun
ise yansimasi, onlarm calisanlarla iletisimini gii¢clendirebilir ve calisanlarin yesil davranislara iliskin igsel
diirtiilerini harekete gecirebilir. Entelektiiel uyarim boyutunda yesil doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarda
stirdiiriilebilirlik ve cevre bilinci olusturup toplumsal faydaya katki sunmalarmi saglayarak; ilham verici
motivasyon boyutunda, yesil davraniglar konusunda calisanlarin yaratici davraniglar sergilemelerini
saglayarak yesil i¢sel motivasyona katki saglayabilirler. Soyle ki; liderin yesil davramislar konusunda
calisanlarn yaraticiliklarmmi ve hayal giiclerini kullanmalarmi tesvik etmesi, onlarin islerinde kendilerini
yetkin ve 6zerk hissetmelerini saglayabilir; bu durum ise yesil davraniglar konusunda igsel olarak motive
olmasina neden olabilir. Son olarak karizmatik etki boyutunda, yesil doniistiiriicii liderlerin yesil davranislar
konusunda 6rnek alinacak davraniglar sergilemesi, ona hayranlik duyulmas: ve referans almmas: da yesil
davraniglara iligkin motivasyona katk:i saglayabilir. Liderin karizmatik olmas: ve rol model olarak yesil
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gliclii olmasma yol agabilir. Bu durum ise calisanlarin yesil i¢sel motivasyonlarini artirabilir.

Kavramlar arasindaki iliskiye dair yukaridaki agiklamalarin yaninda literatiirdeki calismalarla da yesil
doniistiiriicii liderlik ile igsel motivasyon arasmdaki iligkiyi ele almak miimkiindiir. Konu ile ilgili yapilan
¢alismalar incelendiginde her ne kadar yesil doniistiirticii liderlik ile yesil i¢csel motivasyon arasindaki iliskiyi
ele alan ¢alismalarin oldukga kisith oldugu goriilse de (Li vd., 2020), dontistiiriicii liderlik ve i¢sel motivasyon
arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalara rastlaniimakta (Charboneau, Barling ve Kelloway, 2001; Chua ve
Ayoko, 2019; Kim vd., 2017; Saeed, Afsar, Shahjehan ve Shah, 2019; Wang, Kim ve Lee, 2016) ve bu
calismalarda pozitif yonde bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Li ve arkadaslarmin (2020)
Cin’de bilgi teknolojileri sektoriindeki calisanlarla gerceklestirdikleri calismada ise yesil doniistiirticii
liderligin yesil i¢sel motivasyonu artirdig1 one siiriilmektedir. Gerek yukarida ifade edilen gerekgeler gerekse
s0z konusu bu ¢alismalar dikkate alindiginda yesil doniistiiriicii liderlik ve yesil i¢sel motivasyon arasindaki
iliskiye yonelik asagidaki hipotezi gelistirmek miimkiind{ir:

H1: Yesil doniistiiriicii liderlik, yesil i¢csel motivasyonu pozitif yonde ve anlaml1 diizeyde etkiler.
2.3. Yesil Déniistiiriicii Liderlik ve Calisanin Yesil Davramsi Arasindaki Iliski

“Yesil” kelimesi, cevresel politikalarin gelistirilmesi ve hayata gecirilmesi siireglerinin nitelendirilmesinde
kullanilan (Uslu ve Kedikli, 2017) ve gevreci olmayla ilgili olan bir kavramdir. Cevre yararina veya ¢evre dostu
olarak ifade edebilecegimiz “yesil” kavrami, dogal gevreyi, sosyal ve ekonomik ¢evreyle biitiinlesik olarak
degerlendiren, siirdiiriilebilir davranislar: ifade etmektedir (Kili¢ ve Vatansever, 2016). Bu davranislar,
ulasimda bireysel tasitlar yerine toplu ulasim araglarmin kullanilmasi, aktif kullanimda olmayan elektrikli
cihazlarmn kapatilmasi, geri doniisiimii olan veya yeniden kullanilabilen sise ya da bardak tercih edilmesi, atik
yOnetimi bilincine ve ¢evresel duyarliliga sahip olunmasi ve enerji tasarrufu saglanmasi gibi faaliyetleri icerir
(Akandere, 2019; Kim vd., 2017).

Calisanin yesil davranisi, Orgiit igerisinde yer alan bireylerin cevreye karsi sergilemis oldugu sorumlu
davraniglarin1 ve Orgiitiin cevresel siirdiiriilebilirligine katki saglayan oOlgiilebilir eylemlerini ifade eder
(Akandere, 2019; Andersson, Jackson ve Russell, 2013; Erbas1 ve Ozalp, 2016, s. 298; Eroymak vd., 2018; Ones
ve Dilchert, 2012b;). Calisanin yesil davranisi, ¢alisanin ¢evreye karsi sorumlulugunun oldugunu hissetmesi,
bilingli ve goniillii olarak ¢evreyi dikkate alan davranislar sergilemesi ve ¢evreye zarar vermekten kaginarak
faydali olmaya c¢alismasidir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin yesil davranis sergilemesi, ¢evrelerine olan
sorumluluklarmin farkinda olmalarini saglayarak isin ve oOrgiitiin kendisinden talep ettiginin Otesine
gecmesini saglamaktadir.

Calisanin yesil davranis, orgiitlerde gorev tanimi kapsaminda olan rol-i¢i davranislar olabilecegi gibi rol-Gtesi
(goniillii) yesil davranislari da igerebilir (Campbell ve Wiernik, 2015; Norton, 2016). Rol-i¢i yesil davramslar;
gorev taniminin bir pargasi olan (Dikme ve Sucu, 2019) ve kaynaklarin etkin kullanilmas: adma ¢alisanlardan
sergilenmesi istenen davramislardir (Kim vd., 2017). Bu davranislar zehirli atiklarm su sebekelerine
karismasini engelleme veya zehirli maddeleri kurumsal politikalar ve yasal diizenlemeler dogrultusunda
imha etme geklinde olabilecegi gibi (Dumont, Shen ve Deng, 2017), su, enerji ve diger kaynaklar1 (6rn. kagid
cift tarafli kullanma) koruma gibi davranislari da iceren gorev tanimi kapsammdaki galisanin cevreci
davranislaridir (Norton, Zacher ve Ashkanasy, 2014). Dolayistyla, rol-i¢i yesil davranislar, calisanin orgiitsel
politikalara bagl kalarak siirdiiriilebilir iiriinler ve siirecler ortaya ¢ikarmasi yoniindeki davraniglarini igerir
(Norton vd., 2015). Rol-0tesi yesil davranislar ise orgiitte gorev taniminda yer almayan ancak calisan
tarafindan goniillii olarak sergilenen (Kim vd., 2017; Ying, Faraz, Ahmed ve Raza, 2020) ve orgiitiin gevresel
performansi i¢in yararli olan, cevre yanlis1 davranislardir (Norton, Zacher, Ashkanasy ve Parker, 2017; Zhang,
2020). Bu yesil davranislar, ¢alisanin gevresel faydaya oncelik vermesi, gevreci politikalar ve programlar
baslatmas1 ve gevreci olma konusunda diger ¢alisanlar1 tesvik etmesi gibi davranislar: igerir (Norton vd.,
2015). S6z konusu bu davranislarin ¢alisanlarn gorev tanimlarinda yer almamasi ve isteklerine bagh olmas,
bir vatandashk davranisi oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla rol-otesi sergilenen yesil davramiglarda
calisan, bu davraniglari karsiliginda herhangi bir 6diil almayacagini bilmesine ragmen, gerek ¢evreye gerekse
orgiite fayda sagladig icin bu davranislar: sergilemektedir.
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Calisanin yesil davranisi yukarida ifade edildigi gibi rol-ici ve rol-Otesi yesil davraruslar olarak ele
alinabilecegi gibi yesil ¢evresel duyarlilik, cevresel katilim, ekonomik duyarlilik, yesil satin alma ve teknolojik
duyarlilik (Erbasi, 2019) veya stirdiiriilebilir sekilde g¢alisma, kaynaklar1 koruma, baskalarmi etkileme,
inisiyatif alma ve zarar vermekten ka¢inma gibi davranislar1 da iceren bir kavram olarak degerlendirilebilir
(Ones ve Dilchert, 2012a). Calisanin yesil davramisina iliskin bu tiirlerden bazilarmin kisaca agiklanmasi,
kavramin daha iyi anlasilmasinda faydali olacaktir. Bu nedenle ¢alisanin sergiledigi yesil davranis tiirlerine
iliskin simiflandirmalardan birisi asagida aciklanmistir (Kim vd., 2017; Igbal, Hassan, Akhtar ve Khan, 2018;
Kili¢ ve Vatansever, 2016; Bayrakg1 ve Ding, 2020):

Siirdiiriilebilir sekilde calisma; ¢alisanlarin ¢alisma esnasinda, is siireclerini etkin bir sekilde yonetmesine, esya
veya ekipmanlar1 cevresel siirdiiriilebilirligi saglayacak sekilde kullanmasina ve gevreye verilen zarari
minimize etmeye ¢alismasina iliskin davranislari igerir.

Kaynaklart koruma; demirbas tiriinlerin efektif kullanimimna, sarf malzemelerin kullaniminda israftan
kacinilmasina ve aydinlatma ve isle ilgili materyallerin kullaniminda 6zenli davranis sergilenmesine iliskin
yesil davraniglardir.

Baskalarini etkileme; ¢alisanlarin ¢evrecilik konusunda yakin ¢evresinden baslayarak, calisma arkadaslarmi ve
sosyal ortamlarini etkilemeye yonelik davranislaridir.

Inisiyatif alma; cevre ile ilgili degisimi tesvik etmeyi igeren, bireylerin 6rnek alman gevre dostu davraniglarini
igerir.

Zarar vermekten kaginma; ¢alisanlarin herhangi bir nedenden kaynakli olarak orgiite zarar verebilecek (¢evresel
kirlilik, atik, vb.) durumlardan kag¢inmasina ve cevre ve hava kirliligi ile miicadele etmesine iligkin
davraniglari igerir.

Calisanlarin stirdiiriilebilir ve temiz bir ¢evre i¢in islerini yaparken ¢evreye zarar vermekten kaginmalari, is
siireclerinde ve kaynaklarin kullaniminda siirdiiriilebilirlik prensibiyle ¢alismalari, kaynaklar: korumalar,
cevresel konularda inisiyatif almalar1 ve gevrelerini de etkilemeleri gibi calisanin yesil davranislarinin (Ones
ve Dilchert, 2012a; Kongrerk 2017) artirilmasi hem orgiitsel hem de toplumsal olarak dnemli bir hedeftir.
Orgiitlerde bu davranislarm etkinligi ve yayginligi motivasyona (Li vd., 2020), is tatminine (Kim, Kim ve Han,
2018), bireysel farkliliklara (Kim vd., 2017), statiiye (Yang, Le ve Guo, 2019) ve orgiit kiiltiiriine (Pham, Phan,
Tuckova, Vo ve Nguyen, 2018) gore degisebilecegi gibi liderlik sekillerine -6zellikle de yesil doniistiiriicii
liderlik sekline (Mittal ve Dhar,2016; Kim vd.,2017)- gore de degisiklik gostermektedir. Yesil doniistiiriicii
liderlik; c¢alisanlarin cevresel konularda kendilerinden beklenenin Gtesinde performans sergilemelerini
saglayan (Kura, 2016), bunu da kati kurallarin ve cezalarin Stesinde calisanlara bir vizyon olusturup,
calisanlarmn yaraticiliklarini tesvik ederek ve sergiledigi yesil davranislarla calisanlara 6rnek olup lider-calisan
0zdeslesmesini gerceklestirerek (Jia vd., 2018) yapan liderlerin davraniglaridir. Bu liderler, yesil davraniglar
sergilenmesinde ¢alisanlara vizyon sagladiklari, kolektif fayda konusunda bilingli olmalarini tegvik ettikleri
ve yaraticiliklarini destekledikleri i¢in (Kura, 2016), yesil déniistiiriicii liderligin ¢alisanin yesil davramislarmi
(rol-i¢i) artiracagy diisiiniilmektedir. Nitekim literatiirdeki ¢alismalar da bu diisiinceyi destekleyen bulgular
elde etmistir. Ornegin Kura (2016) kamu sektorii galisanlar: iizerinde yaptigi calismada, cevreye yonelik
dontistiirticii liderligin isteki yesil davranislar1 artirdigini belirlemistir. Wang ve arkadaslar1 (2018) imalat
sektorii ¢aliganlar1 {izerinde yaptig1 calismada, yesil doniistiiriicii liderligin dolayli olarak (deger uyumu
iizerinden) ¢alisanin yesil davramsini etkiledigi bulgusunu elde etmistir. Yapilan diger ¢alismalarda, yesil
dontistiirtici liderligin, yesil yaraticiik davranisimi (Mittal ve Dhar,2016; Li vd. 2020), yesil iiriin gelistirme
performansini (Zhou, Zhang, Lyu ve Zhang, 2018) ve yesil performansi (Chen, Chang ve Lin, 2014) artirdig:
One siiriilmiistiir. Literatiirde yapilan bu c¢alisma bulgular1 ve kavramlara iliskin agiklamalar birlikte
degerlendirildiginde, yesil doniistiiriicii liderlik ve ¢alisanin yesil davranisi (rol-igi) arasmdaki iliskiye iliskin
asagidaki hipotez gelistirilebilir:

H2: Yesil doniistiiriicii liderlik, calisanin yesil davranisini (rol-i¢i) dogrudan pozitif yonde ve anlaml
diizeyde etkiler.
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2.4 Yesil I¢sel Motivasyon ve Caliganin Yesil Davramst Arasindaki Iliski

Yesil davranislarin temelinde, gevre icin iyi olam1 yapma ve ¢evreye zararli olandan ka¢mma prensibi
yatmaktadir (European Commission, 2012 akt. Kongrerk, 2017). Calisanlarin haftalik ortalama 40 saati
isyerlerinde ¢alisarak gecirmesi nedeniyle cevresel sorunlarin azaltilmas: i¢in bu prensibin 6zel yasamda
oldugu kadar is yasaminda da karsilik bulmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle de, son zamanlarda ¢alisanin yesil
davranigi kavrami 6nem kazanmis, bu davranislarin artirilmasi ve yayginlastirilmasi orgiitler i¢in 6nemli bir
konu haline gelerek konu ile ilgili akademik ¢alismalar agirlik kazanmistir (Akandere, 2019; Andersson vd.
2013; Campbell ve Wiernik, 2015; Dikme ve Sucu, 2019; Erbas1 ve Ozalp, 2016; Eroymak vd., 2018; Kim vd.,
2017; Norton, 2016; Ones ve Dilchert, 2012a; Zhang, 2020).

Calisanin yesil davranislarinin yayginlastirilabilmesi i¢in bu davranislarin hangi durumlarda ortaya ¢iktiginmn
ve yayginlastiginin bilinmesi gerekmektedir. “Sevgi, tutku, ilgi gibi icsel diirtii ve ddiillerle gevreci ve yesil
davranislar i¢in motive olma” seklinde tanimlanan yesil i¢sel motivasyon (Li vd., 2020), calisanin yesil
davranis sergilemesi ve bu davramisin yayginlasmasi igin gerekli durumlardan birisidir. Yesil igsel
motivasyonu yiiksek bireylerin, gerek 0zel gerekse is hayatlarinda cevreye duyarli davranislar sergilemesi
muhtemeldir. Zira bu bireyler, ¢evreye duyarlilik gibi sosyal énemi olan toplumsal konularda tutkulu ve
istekli olmaya daha egilimlidir (Jia vd., 2018). Dolayisiyla, yesil igsel motivasyon, ¢alisanin yesil
davranislarinin (rol-i¢i) yayginlasmasini saglayabilir. Literatiirde yesil igsel motivasyon ve g¢alisanin yesil
davranis1 arasindaki iligskiyi ele alan ¢alisma olmamakla birlikte yesil tutkuya sahip calisanlarin yesil
yaraticiliklarinin artacags (Jia vd., 2018) ve yesil i¢sel motivasyonun, yesil yaraticilik davramisini artiracag (Li
vd., 2020) sonucuna ulasan g¢alismalar mevcuttur. Bu c¢alismalardan yola ¢ikarak, c¢alisanlarin iglerinde
tasidiklar1 toplumsal duyarlilik duygusu, ¢evre sevgisi ve bilinci dogrultusunda isyerlerinde de cevreci
davranislar sergileyecekleri, baska bir ifadeyle yesil davranislarin sergilenmesinde icsel diirtiilerin etkili
olacagi soylenebilir. Dolayisiyla da test etmek iizere asagidaki hipotez gelistirilebilir:

H3: Yesil i¢sel motivasyon, ¢alisanin yesil davranisini (rol-ici) pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkiler.
2.5. Yesil I¢sel Motivasyonun Aract Rolii

Yesil dontistiirticti liderlik, dogrudan ¢alisanlarin yesil davranislar: {izerinde etkili olabilecegi gibi (Kura,
2016), yesil i¢csel motivasyonlarimi saglayarak da yesil davramislar: artirabilir. $6yle ki; liderin ¢alisanlara
cevresel hedeflere ulagmalari i¢in ilham vermesi (yesil dontistiiriicii liderlik), onlarin i¢sel diirtii ve odiillerle
cevreci davranislar i¢in motive olmasini (yesil i¢sel motivasyon) saglayacaktir (Li vd., 2020). Digsal 6diillerden
ziyade igsel 6diil ve diirtiiler nedeniyle ¢evreci davraniglara motive olan ¢alisanlar da harekete gececek ve
islerini yaparken isletmenin gevresel performansi i¢in de yararli olan gevre yanlis1 davraniglar: daha fazla
sergileyecektir. Dolayisiyla, yesil dontistiiriicti liderligin, calisanlarin yesil davramiglarini (rol-igi) artirma
siirecinde, yesil igsel motivasyonun araci rol {istlenecegi diistiniilebilir. Literatiirde s6z konusu bu iligkiyi ele
alan ¢alismalar bulunmasa da, yesil donitstiiriicii liderligin yesil yaraticilik davranisma etkisinde yesil i¢sel
motivasyonun araci oldugunu one siiren ¢alisma (Li vd., 2020) bulunmaktadir. Gerek bu ¢alisma bulgusu
gerekse yukaridaki agiklamalar dikkate alinarak araciliga iliskin asagidaki hipotez gelistirilebilir:

H4: Yesil doniistiiriicii liderligin calisanin yesil davranisina (rol-i¢i) etkisinde yesil i¢sel motivasyon araci
rol iistlenir.

3. YONTEM

Calisma i¢in KMU Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulu'ndan (Say1: E-95728670-044-) 21.09.2020 tarihli
etik kurallara uygunluk onay1 alinmstir.

3.1. Orneklem 1 ve Amac

Bu arastirmanin amaglarindan birisi Tiirkiye’de heniiz ¢alisilmamis, dolayisiyla da uyarlamas: bulunmayan
yesil doniistiiriicii liderlik, yesil i¢sel motivasyon ve ¢alisanm rol i¢i yesil davranisi 6lgeklerinin giivenilirlik
ve gegerlilik analizlerini yaparak ulusal alan yazinda kullanilabilir olduklarmi gostermektir. Arastirmada bu
amaca Tiirkiye’de otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmeden elde edilen verilerle ulasilmaya
calisilmistir. S6z konusu bu isletmenin yaklasik 200 ¢calisandan olusan bir birimi arastirma evreni olarak
secilmis ve %95 giiven diizeyi ve %51lik bir hata payr ile 132 veriye ulasimasi hedeflenmistir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Verilerin elde edilmesinde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
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tercih edilmis ve anket formlar1 dijital platformlar iizerinden katilimecilara iletilmistir. Geri doniisii saglanan
143 katihmcinin verileri degerlendirmeye alinmig ve analizler bu veriler lizerinden yapilmistir. Katilimcilara
ait demografik bilgiler incelendiginde %72’sinin (103) erkek, %28inin (40) kadin oldugu; yas dagilimi
acisindan 31-40 yas araliginda olanlarin sayica daha fazla (85 kisi), 40 yas tistii (37 kisi) ve 30 yas ve alt1
olanlarin ise sayica daha az (21 kisi) olduklar1 gériilmiistiir. Medeni durum degiskeni agisindan katilimcilarmn
%83,9unun (120) evli oldugu; yoneticilik gorevi agismdan %74,8'inin (107) yoOnetici pozisyonunun
bulunmadigi belirlenmistir. Son olarak katilimcilarin deneyim durumu incelendiginde 1-5 y1l arasinda ¢alisan
20 kisi (%14), 6-10 y1l arasinda ¢alisan 41 kisi (28,7), 11-15 y1l arasinda ¢alisan 40 kisi (28) ve 16 y1l ve {istiinde
calisan 42 kisi (29,4) oldugu tespit edilmistir.

3.1.1. Kullamilan Olgekler

Yesil Doniistiiriicii Liderlik: Arastirmada ¢alisanlarin yesil doniistiiriicii liderlik algilarini 6l¢mek igin Chen
ve Chang (2012) tarafindan gelistirilen 6 maddeli ve tek boyutlu “Yesil Doniistiiriicii Liderlik” olgegi
kullanmilmistir. Katilimcilar 6lgek maddelerine 51i Likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5- Kesinlikle
Katiliyorum) cevap vermislerdir.

Yesil Igsel Motivasyon: Arastirmada calisanlarin igsel motivasyon diizeyi Li ve arkadaglar (2020) tarafindan
geligtirilen 6 madde ve tek boyutlu “Yesil Igsel Motivasyon” 6lgegi ile belirlenmistir. Bu ifadelerin 51i Likert
tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5- Kesinlikle Katiliyorum) cevaplanmasi istenmistir.

Calisanin Yesil Davranisi (Rol-Igi): Calisanlarin rol-igi yesil davraniglarmin degerlendirilmesi igin Bissing-
Olson ve arkadaslarmin (2013) gelistirdigi 3 madde ve tek boyuttan olusan Olcek referans alinmistir.
Katihmcilar 6lcek maddelerini 5°1i likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5- Kesinlikle Katiliyorum)
cevaplamistir.

3.1.2. Olgeklerin Tiirkceye Cevirisi

Aragtirmada kullanilan her bir olgegin orijinal dilinin Ingilizce olmasi ve Tiirkce uyarlamalarmmn
bulunmamasi nedeniyle 6lcek uyarlama calismasi yapilmistir. Olgek uyarlama caligmalarinda izlenmesi
gereken adimlarda farkhiliklar bulunmakla birlikte bu ¢alismada, 6l¢egin hedef dile gevrilmesi, geri geviri
yapilmasi, uzman goriislerine bagvurulmas: ve giivenilirligin ve gegcerliligin test edilmesi adimlar: takip
edilmistir (Giirbliz ve Sahin, 2018). Bu dogrultuda oncelikle Olgekler anadili Tiirkge olmakla birlikte
Ingilizceye de hakim uzman kisiler tarafindan Tiirkceye cevrilmistir. Akabinde, bu &lcek maddeleri
Ingilizceye geri geviri yapilmis ve orijinalleri ile karsilastirilmigtir. Daha sonrasinda, uzman goriisleri alinmis
ve kiiltiir degiskeni de dikkate alinarak maddelerin Tiirkce karsiliklar1 ve anlasilabilirlikleri sorularak gerekli
diizeltmeler yapilmistir. Bu diizeltmelerde, Tiirkce karsilig1 “lider” olan kelimeler “y&netici” olarak kabul
edilmis ve baz1 kelimeler i¢in parantez icinde ikinci bir Tiirkce karsilik (6rn; yesil (cevreci) gibi) eklenmistir.
T{m bu adimlar sonrasinda, 6lcek maddelerinin her birine son sekli verilmistir.

3.1.3. Birinci Ornekleme Iliskin Bulgular
3.1.3.1. Kesfedici Faktér Analizi Bulgulart

Arastirmada birinci 6rneklemden elde edilen verilerle 6ncelikle 6lgeklerin yap gegerlilikleri incelenmis ve bu
dogrultuda, olgeklere kegfedici faktor analizleri yapilmigtir. Faktor analizlerine iliskin elde edilen bulgular
Tablo 1'de 6zetlenmistir:
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Tablo 1. Kesfedici Faktor Analizi Bulgulari

Kesfedici Faktor
.. Toplam
Maddeler F;tktor . Ozdeger Aqikdanan Vafyans
Yiikleri Varyans (%) %)

YDL1. Yoneticim ¢aligsanlarin izlemesi icin net bir ¢evreci (¢cevre 880
dostu) vizyon hazirlar. !
YDL2. Yoéneticim ¢evreci (g¢evre dostu) planlariyla orgiit 912
iiyelerine ilham verir. !
YDL3. Yoneticim calisanlarin benzer cevreci (¢evre dostu)
hedefler icin birlikte calismalarini saglar. 221 4755 79 957 79 957
YDL4. Yoneticim calisanlar1 cevreci (cevre dostu) hedeflere 883 ! ’ ’
ulagmaya tegvik eder. !
YDL5. Yoneticim, ¢alisanlarin c¢evreye iliskin inanglarim 870
dikkate alarak hareket eder. !
YDL6. Yoneticim, ¢alisanlar yesil (¢evreci) fikirler gelistirmeye 874
tesvik eder. !

KMO-=,902

Kiiresellik Derecesi (Bartlett's)= 799,276 (p=,000)

YIM1. Yeni yesil (cevreci) fikirler {iretmekten keyif alirim. ,886
YIM2. isteki gevreci (yesil) gorevleri tamamlamaya galismaktan 850
keyif alirim. !
YIM3. Tamamen yeni cevreci gorevlerle ugrasmaktan keyif 873
alirim. !
YiM4. Isimde var olan yesil (gevreci) fikirleri gelistirmekten 843 4481 74,184 74,184
keyif alirim. !
YIMS5. Yeni yesil (cevreci) fikirler oldugunda heyecan duyarim. ~ ,843
YIM6. Yesil (gevreci) fikirlerin gelistirilmesine daha fazla dahil 871
olmak isterim. !

KMO-=,887

Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 660,256 (p=,000)
CYD1. Is tarumumda belirtilen sorumluluklari cevre dostu
. . . s ,913

sekillerde (sekilde) yerine getiririm.
CYD2. Verilmis gorevleri ¢evre dostu bir sekilde tamamlarim. ,965 2,685 89,505 89,505
CYD3. Benden beklenen gorevleri ¢evre dostu bir sekilde 959
yaparim.

KMO=,733

Kiiresellik Derecesi (Bartlett's)= 427,742 (p=,000)

YDL: Yesil Doniistiiriicii Liderlik; YIM: Yesil i¢sel Motivasyon; CYD: Calisarun Yesil Davranist (Rol-Ici)

Belirli bir 6rneklemden elde edilen verilerin faktor analizi igin yeterli olup olmadiginin anlagilmasi igin KMO
(Kaiser-Mayer-Olkin) degerinin 0,60 ve {istiinde; korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi igin yeterli
olup olmadigmin anlasilmasi i¢in ise Barlett’s Kiiresellik Derecesinin “p <0,05” olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz
ve $Sahin, 2018). Bunun yaninda, 6lgek madde faktor yiiklerinin kabuliine iliskin farkli goriisler bulunmakla
birlikte genel kabul gormiis degerin 0,40 ve daha yiiksek bir degere sahip olmas1 yoniindedir (Field, 2009).
Tablo 1’de yer alan kesfedici faktor analizi sonuglar1 incelendiginde, KMO degerlerinin yesil doniistiiriicii
liderlik i¢in 0,902, yesil i¢sel motivasyon i¢in 0,887, ¢alisanin (rol-i¢i) yesil davranisi i¢in 0,733 oldugu; her bir
olcek icin Barlett’s Kiiresellik Derecelerinin de (p =,000) anlamli oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla elde edilen
verilerin faktor analizi ve korelasyon matrisindeki iligkiler icin yeterli oldugu anlasilmistir. Bunun yaninda,
Olgeklere ait faktor yiikleri incelendiginde, yesil doniistiiriicii liderlik i¢in 0,870-0,921 arasinda; yesil igsel
motivasyon igin 0,843-0,886 arasmnda; ¢alisanin yesil davranisi (rol-ici) i¢in 0,913-0,965 arasinda degerler almis
ve referans degeri saglamiglardir. Olgeklerin her birisinde 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktorlii bir yap1 elde
edilmis ve bu tek faktorlii yapilar, yesil dontistiiriicii liderlikte toplam varyansmn %79,257’sini, yesil igsel
motivasyonda toplam varyansin %74,184'tinii ve ¢ahsanmn yesil davramisinda (rol-igi) toplam varyansmn
%89,505"ini agiklamistir. Kesfedici faktor analizinde elde edilen dlgeklere ait yamag-birikinti grafikleri Sekil 1,
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2 ve 3'te gosterilmistir. Bu sekillere gore her bir dlgekte birinci faktorden sonra belirgin bir kirilma olmus;
dolayisiyla, tek faktorlii yapiya uygun bir serpilme gerceklesmistir.

Sekil 1. Yesil Donitistiiriicii Liderlik (YDL): Yamag Birikinti Grafigi

Sekil 2. Yesil Igsel Motivasyon (YIM): Yamag Birikinti Grafigi

Sekil 3. Calisanin Yesil Davranist (Rol-Igi) (YCD): Yamag Birikinti Grafigi
3.1.3.2. Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlikleri, i¢ tutarliik giivenilirligini gosteren Cronbach alpha
katsayisina bakilarak degerlendirilmistir. Cronbach alpha degerinin 0,70’den yiiksek olmasi referans alinmig
(Field, 2009) ve maddelerin diizeltilmis madde toplam puan korelasyonunun 0,30’un altinda olmamasina
dikkat edilmistir. Olgeklere yapilan giivenilirlik analizi bulgulari Tablo 2'de 6zetlenmistir.
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Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Bulgular1

Maddeler Diizeltilmis Madde Toplam Korelasyonu Madde Silinirse Cronbach Alfa Katsayis1
YDL1 ,826 ,939
YDL2 ,870 ,934
YDL3 ,881 ,933
YDL4 ,831 ,939
YDL5 ,811 ,941
YDL6 ,817 ,940

Genel Cronbach Alpha =947
YiM1 ,829 ,913
YiM2 779 ,919
YIM3 ,813 ,915
YiM4 773 ,920
YIM5 772 ,920
YiM6 ,808 916
Genel Cronbach Alpha =,930
CYD1 ,814 ,962
CYD2 ,918 ,883
CYD3 ,903 ,894

Genel Cronbach Alpha =.941

Tablo 2’de de goriildiigii gibi 6lcek maddelerine ait genel cronbach alpha degerleri, yesil doniistiiriicii
liderlikte 0,947; yesil i¢gsel motivasyonda 0,930; ¢alisanin yesil davranisinda (rol-igi) ise 0,941’dir. Bu degerler
0,70 referans degerinden yiiksek oldugu igin Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenilirliklerinin yiiksek oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Arastirmada 0Olgek giivenilirlikleri tespit edildikten sonra son olarak dl¢cek maddelerinin kendi aralarindaki
iliskiler, korelasyon analizi yapilarak belirlenmeye calisilmistir. Zira, belirli bir dlgek biinyesindeki bir
maddenin 6lgekteki diger maddeler ile anlamli diizeyde iliskisinin olmasi 6lgegi temsil etmesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu nedenle, 0lcek maddelerine korelasyon analizi yapilmis ve bulgular Tablo 3'te
Ozetlenmistir.

Tablo 3. Olgek Maddeleri Arasi Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
YDL1 1
YDL2 ,785" 1
YDL3 794" ,841" 1
YDL4 729" 735" ,818" 1
YDL5 721" 746" ,701 ,716™ 1
YDL6 672" 758" ,755" ,718 769" 1
YiM1 1
YiM2 794 1
YiM3 726" ,709" 1
YiM4 ,683" 614 ,749" 1
YiM5 667" ,636™ ,641" ,632" 1
YiMé6 701" ,639™ ,684™ ,686™ ,788" 1
CYD1 1
CYD2 ,808" 1
CYD3 791 927 1

Tablo 3’teki bulgular 6lgeklere ait maddelerin korelasyon degerlerinin, yesil doniistiiriicii liderlik igin 0,672-
0,841 arasinda; yesil i¢sel motivasyon icin 0,614-0,794 arasmnda; calisanin yesil davranisi (rol-igi) i¢in 0,791-
0,927 arasinda oldugunu gostermigtir. Dolayisiyla, suana kadar yapilan tiim analiz bulgularinda kullanilan
oOlgeklerin giivenilir ve gegerli oldugu belirlenmistir.
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3.2. Orneklem 2 ve Amag

Arastirmanin bir diger amaci, yesil doniistiiriicti liderligin hem dogrudan hem de dolayl olarak (yesil igsel
motivasyon araciligl ile) ¢alisanin rol-i¢i yesil davranisina etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda,
ikinci bir 6rnekleme basvurulmus ve imalat (tekstil) sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmeden veriler elde
edilmistir. Veriler icin bu isletmedeki yaklasik 295 vardiyali calisandan %95 giiven diizeyi ve %5lik bir hata
pay1 ile en az 167 sayisina ulasilmaya calisilmistir (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Bu isletme
calisanlarma basit tesadiifi 6rnekleme yontemi dikkate alinarak anket formlar1 dagitilmis ve 15 giin siire
verilerek anketler toplanmistir. Nihayetinde, 174 ¢alisana ait anket formu geri toplanmistir.. Bu ¢alisanlarn
demografik bilgileri incelenmis ve %70,7’sinin (123) kadin; %70,1’inin (122) evli ve %86,2’sinin (150) yonetici
olmadig1 goriilmistiir. Bunun yaninda calisanlarin %53’inti 10 yildan az deneyime sahip ¢alisanlar
olustururken, yaklasik %76’smin 30-40 yas araliginda oldugu gozlenmistir.

3.2.1. Ikinci Ornekleme iliskin Bulgular
3.2.1.1. Dogrulayici Faktor ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Arastirmada hipotez testleri yapilmadan 6nce birinci 6rneklem referans almarak elde edilen 6lgek yapilar: ve
giivenilirlikleri ikinci orneklem verileriyle dogrulayici faktor ve gilivenilirlik analizleri yapilarak test
edilmistir. Dogrulayici faktor analizinde, madde faktor yiikleri yesil doniistiirticii liderlik i¢in 0,675 ile 0,879
arasinda; yesil i¢csel motivasyon i¢in 0,674 ile 0,812 arasinda ve ¢alisanin yesil davranisi (rol-igi) i¢in 0,767 ile
0,874 arasinda degerler almistir. Bunun yaninda, dlgeklere iliskin uyum indeksi degerleri referanslar1 saglamis
(Tablo 4) ve dlgeklerin tek faktorlii yapilarinin kabul edilebilir oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi: Model Uyum Indeksi Degerleri (Orneklem 2)

Modeller CMIN/DF RMR CFI IFI TLI RMSEA
0< x2/sd <5 <10 2,90 2,90 2,90 <,08
YDL 1,523 ,025 ,993 ,993 ,987 ,055
YIM ,642 ,012 1,000 1,000 1,000 ,000
CYD 1,754 ,045 ,994 ,994 ,991 ,066

Dogrulayic1 faktdr analizi sonrasi Olgek giivenilirliklerine iliskin analizler yapilmis ve cronbach alpha
katsayilari (yesil donitistiiriicii liderlik= 0,901, yesil i¢sel motivasyon= 0,888, ¢alisanin yesil davranis (rol-ici)=
0,862) dlgeklerin giivenilir oldugunu gostermistir (Tablo 5). Olgeklerin giivenilirliklerine ve gegerliliklerine
iliskin suana kadar yapilan analizlere ilave olarak her bir dlgegin AVE (Average Variance Extracted) ve CR
(Composite Reliability) degerleri de hesaplanmistir (Tablo 6). Bulgular AVE degerlerinin 0,50’den (YDL=
0,600; YIM= 0,572; CYD= 0,696), CR degerinin ise 0,70’den (YDL= 0,899; YIM= 0,889; CYD= 0,873) yiiksek
oldugunu gostermis (Hair, Anderson, Tatham ve Black, 1995), dolayisiyla da olgek giivenilirlikleri ve
gegerlilikleri saglanmistir.

3.2.1.2.Hipotez Testlerine Iliskin Bulgular:

Arastirmada hipotez testi analizleri yapilmadan 6nce degiskenler arasi iligkiler incelenmis ve bu dogrultuda
korelasyon analizi yapilmigtir. Analize demografik degiskenler de ilave edilmis ve elde edilen bulgular Tablo-
5’ de 6zetlenmistir.
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Tablo 5. Korelasyon Analizi Bulgular:

Degiskenler Y SS 1 2 3 4 5 6 7 AVE CR Cronb
ach
Alpha

1-Cinsiyet 1,293 457

2.Medeni 1,299 ,459 ,049
Durum
3-Yas 1,914 ,752 ,175" -,344

4-Deneyim 2,402 1,127 118 -, 3577 ,594"

5-Yoneticilik 1,862 346 -,182" ,006 -113  -213"

Gorevi

6-YDL 3,558 ,864 -,006  -,087 ,094 -,017 -, 154" ,600 ,899 901
7- YIM 3,990 ,674 -082 -112 ,063 -,082 ,065 ,360™ ,572  ,889 ,888
8- CYD 4,220 ,718 - 151" -,090 ,021 - 151" ,108 ,358" 551" 696  ,873 ,862

*= p < 0,05; **=p <0,01; YDL: Yesil Doniistiiriicii Liderlik; YIM: Yesil igsel Motivasyon; CYD: Calisanin Yesil Davranis
(Rol-ici)

Tablo 5’deki bulgular, yesil doniistiiriicii liderlik ile yesil i¢sel motivasyon (r= 0,360; p<0,01) ve ¢alisanin yesil
davranisi (rol-igi) (r= 0,358; p< 0,01) arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugunu gostermistir. Bunun yaninda,
yesil i¢sel motivasyon ile ¢alisanin yesil davranisi (rol-igi) arasinda da (r= 0,551; p< 0,01) benzer bir iliskinin
bulundugu belirlenmistir.

Arastirmada hipotez testleri i¢in Process Macro (SPSS igin) istatistik programi kullanilmistir. Analiz
bulgularina Sekil 4’te yer verilmistir:

R2=,1298
Yesil igsel Motivasyon
a=,281; p< 01 b=,517; p< 01
R2=,3330
c=,298; p<,01 ]
Yesil Déniistiiriicii Liderlik Cahsanin Yesil Davranigi (Rol-

> Ici)

Dogrudan etki (¢) =,153; p<,01

Dolayl etki =,145; % 95 CI [,0683; ,2338]

Sekil 4. Hipotez Testi Bulgular1
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Sekil 4'teki bulgulara gore, yesil doniistiiriicii liderlik, yesil i¢csel motivasyonu (b= 0,281; p< 0,01; CI [0,1716;
0,3907]) ve ¢alisanin yesil davramisini (rol-i¢i) (b= 0,153; p< 0,01; CI[0,0429; 0,2626]) pozitif yonde ve anlaml
diizeyde etkilemekte, dolayisiyla H1 ve H2 desteklenmektedir. Sekildeki bir diger bulgu; i¢csel motivasyonun,
¢alisanin yesil davranisini (rol-i¢i) pozitif yonde ve anlamh diizeyde etkiledigini gostermekte (b= 0,517; p<
0,01; CI [0,3758; 0,6574] ), dolayisiyla H3 de desteklenmektedir. Son olarak, araci hipotezin (dolayl etkinin)
testi i¢cin Bootstrap teknigi kullanilarak elde edilen giiven araliklari incelenmistir. Bu bulgular, yesil
doniistiiriicii liderligin ¢alisanin yesil davranisini (rol-i¢i) dolayl olarak (yesil i¢csel motivasyon vasitasiyla) da
etkiledigini (b= 0,145; % 95, CI [0,0683; 0,2338]), bu nedenle, araciligmn bulundugunu (kismi aracilik) ve H4'iin
desteklendigini gostermistir. S6z konusu araciliga iliskin tam ve kismi aracilik etki biiyiiliigii degerlerine de
bakilmis ve bu degerlerin (kismi standardize etki =0,202; tam standardize etki =0,175) 0,25’e daha yakin olmasi
nedeniyle aracilik etkisinin yiiksek etkiye sahip oldugu (Glirbiiz, 2019, s. 64) kanismna varilmistir.

4. SONUC ve TARTISMA

Bu ¢alisma, elde ettigi bulgularla gerek konuyla ilgili ulusal ve uluslararasi yazina gerekse cagimizin en énemli
sorunlar1 arasinda yer alan cevresel tahribat ve kirlilik gibi sorunlarin ¢éztimiinde aktif rol almay1 amaglayan
isletmelere 6nemli katkilar saglamistir. Calismada oncelikle kavramsal agiklamasi ve Tiirk¢e uyarlamasi
bulunmayan yesil dontistiiriicii liderlik, yesil i¢sel motivasyon ve ¢alisanin yesil davranisi (rol-i¢i) ele alimis
ve bu kavramlara ait dlgeklerin Tiirkge uyarlamalari yapilmigtir. Olgeklerin uyarlamasinda, Tiirkiye’de
otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki ¢alisanlardan anket teknigi kullanilarak veriler elde
edilmis ve bu veriler analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, dl¢eklerin giivenilir ve gegerli olduklar:
tespit edilmis ve Tiirkiye’de yapilacak olan arastirmalar i¢in uygun olduklar1 belirlenmistir. Dolayisiyla,
mevcut calisma gerek ele alindigr kavramlarin igerigini agiklamasi gerekse kavramlara ait Olgeklerin
arastirmalarda giivenle kullanilabilecegini gostermesi agisindan literatiire 6nemli bir katki saglamistir.

Calisma, kavramsal kazanima ve Tiirkge uyarlamaya iliskin sagladig: katkinin yaninda yesil doniistiiriicii
liderlik, yesil i¢sel motivasyon ve ¢alisanin yesil davranisi (rol-igi) degiskenlerini birlikte ele alarak hem ulusal
hem de uluslararas: yazina ve sahaya (isletme yoneticilerine) da katkilar saglamistir. Ele alinan kavramlar
arasindaki iligkilerin imalat sektoriinden (tekstil) bir drneklemle test edildigi calismada, yesil dontistiirticti
liderligin hem dogrudan hem de dolayli olarak ¢alisanin yesil davranisini (rol-igi) pozitif yonde etkiledigi
belirlenmis ve bu bulgularin literatiirdeki bulgularla (Kura, 2016, Wang vd., 2018) paralellik gosterdigi
goriilmistiir. Dolayisiyla, calisanlarin yesil davranislar (rol-i¢i yesil davranislar) sergilemesinde yesil
dontistiriicli lider olmanin rolii ve dnemi kanitlanmistir.

Calismanin yukarida ifade edilen bulgulariyla isletmelere de 6nemli katkilar sagladig:1 diistiniilmektedir.
Cevresel sorunlarin ¢oziimiinde her ne kadar isletmelerin tek baslarina yapabilecekleri sinirli olsa da 6nemsiz
degildir. Bu sorunlarin ¢oziimii, isletmeler i¢in hem kendi kaynaklarinin devamliligini saglama agisindan
onemlidir, hem de sosyal sorumluluk anlayisinin bir sonucudur. Hatta, sz konusu sorunlari ¢6zmek
isletmeler icin stratejik ydnetimin bir geregi olarak fark yaratmanm bir ydntemidir. Orgiitsel hedeflerde
cevresel performansi iyilestirmeye de yer veren isletmeler i¢in bunu saglamanm bir yolu ¢alisanlarmn islerini
yaparken yesil davranislar sergilemesinden ve bu davramislar: artirmaktan ge¢mektedir. Bu davramislar,
calisanlarm islerini yaparken israftan kag¢mmalarmi, ¢evreye duyarli olmalarmi, siirdiiriilebilirlik
perspektifine uygun hareket etmelerini gerektiren ve ¢ogu isletmenin misyonunda, degerlerinde ya da gevre
politikalarinda ve isletme i¢i kurallarinda yer verilen davranislardir. Ancak, s6z konusu ¢evreci davranislar
her ne kadar rol tanimlarinda ya da isletme dokiimanlarinda yer alsa da, hatta ceza ve ikazlarla artirilmaya
calisilsa da, bu uygulamalarla ancak bir yere kadar artirilabilecektir. Bu noktada, ¢alisanlarmn gevreci
davranislar sergilemesinde liderin rolii devreye girmektedir. Ozellikle Tiirk kiiltiirii gibi iligki yonelimli, giig
mesafesi yiiksek, liderlige verilen 6nemin fazla oldugu toplumlarda (Baltas, 2018), bu davraniglarin
artirllmasmda liderin etkisi, prosediirlerin etkisinden daha fazladir. Zira, Baltag'mn (2018) da ifade ettigi gibi,
Tiirk kiiltiiriinde lider baskilarla ve yaptirimlarla degil, iletisim ve giivene dayali iliskilerle hedeflere ulasmaya
calismakta ve bir anlamda aile biiyiigii gibi goriilmektedir. Bu nedenle de, lider rol model alinmakta ve liderin
davranuslar1 ¢alisanlarin davranislarinda onemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bu ¢alismada da elde edilen
bulgular, liderin c¢alisan davranisindaki belirleyici etkisini agik¢a gostermistir. Zira bulgular, yesil
doniistiirticii liderligin algilanmasiyla hem yesil davranislara iliskin i¢sel motivasyonun giiglenecegi hem de
¢alisanin rol-i¢i yesil davranislarinin artacagi yoniindedir. Dolayisiyla, rol model olarak goriilen doniistiiriicii
liderin yesil davranslar sergilemesi, ¢alisanlarin da bu davranislar: sergilemeye yonelmesini ve nihayetinde
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de gorev tanimlarindaki isleri yesil (cevreci) bilinciyle yapmasmi saglamistir. Elde edilen bu bulgular,
¢alisanlarmn yesil davranislarmi yayginlastirmak isteyen isletmelerin, yesil doniistiiriicii liderlik yaklasimiyla
bu davranislarmn ortaya ¢ikmasmi ve siirdiiriilmesini saglayabilecegini gostermistir.

Calismanin yukarida agiklanan katkilarmni nispeten sinirlandiran bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Arastirma
verilerinin yalmizca 6zel sektor calisanlarindan elde edilmis olmasi bu kisitlardan birisidir. Gelecek
calismalarda, kamuya yonelik arastirmalarin yapilmasi ¢evresel bilincin yaninda kamu kaynaklarinm israfinin
onlenmesi agisindan da fikir verici olacaktir. Calismanin Covid-19 pandemisi siirecinde yapilmis olmasi,
calismadaki bir diger kisittir. Zira calisma, kesitsel bir yontemle gerceklestirildiginden katilimcilarm anlhk
duygu ve diisiincelerini icermis, dolayisiyla, pandemi psikolojisiyle cevaplanmistir. Bu nedenle, pandemi
sonrasi siirecte calisma modelinin testinin yinelenmesi dnerilebilir. Son olarak, bu ¢alismada ¢alisanlarin rol-
i¢i yesil davranislari ele alinmais, gorev tanimlarinda yer aldig: sekilde islerini yaparken ¢evresel duyarhliklara
uygun davranislar sergilemesinde yesil doniistiiriicii liderligin ve yesil i¢sel motivasyonun etkisi
incelenmistir. Ancak, cevresel sorunlarin hizla artmas: karsisinda calisanlarm yalnizca rol-i¢i yesil
davraniglarinm artirilmasi yeterli olmamakta, rol o6tesi/goniilli yesil davranislar sergilemesi beklentisi de
ortaya ¢ikmakta ve artmaktadir. Bu nedenle de, gelecekte yapilmasi planlanan c¢alismalarda ¢alisanlarin
goniillii/rol-otesi yesil davranislarinin ele alinmasi ilgili alana 6nemli katkilar saglayacaktir.
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