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DONUSUMCU LIDERLIGIN YESIL INOVASYON UZERINDEKI
ETKIiSINDE YESIL INSAN KAYNAKLARININ ARACI ROLU

Bu caligmada doniisiimcii liderligin yesil inovasyona etkisinde yesil insan
kaynaklar1 uygulamalarinin aracilik roliinii incelemek amaglanmistir. Bu cercevede
bu nicel calisma, kesitsel olarak ve iliskisel tarama modelinde yiiriitilmiistiir.
Calismanin orneklemini Bursa Biiyliik Sehir Gemlik Belediyesi c¢alisanlarindan
kolayda ornekleme yontemi ile ulagilan toplam 350 katilimcr olusturmaktadir.
Caligmada veri toplamak maksadiyla anket teknigi kullanilmistir. Anket formunda
sirastyla Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Yesil Inovasyon Olgegi ve Yesil insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi yer almaktadir. Caligmada toplanan
verileri analiz etmek i¢in SPSS v26 yazilimi kullanilmistir. Calisma kapsaminda
oncelikle verilerin giivenilirlik, gegerlilik ve normal dagilim analizleri yapilmistir.
Miiteakiben g¢alisma degiskenlerinin tanimlayici istatistiksel analizleri yapilmugstir.
Son olarak ise arastirma hipotezlerini test etmek {izere regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda dontistimcii liderligin  yesil inovasyon
tizerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu, bunun yaninda dontisiimeii
liderligin yesil inovasyon iizerindeki etkisinde yesil IKY uygulamalarmin kismi

aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF GREEN HUMAN RESOURCES IN THE IMPACT
OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON GREEN INNOVATION

In this study, it is aimed to examine the mediating role of green human
resources practices in the effect of transformational leadership on green innovation.
In this framework, this quantitative study was conducted in a cross-sectional and
relational screening model. The sample of the study consists of 350 participants from
the employees of Bursa big city municipality in Gemlik, reached by easy sampling
method. Survey technique was used to collect data in the study. The questionnaire
form includes Transformational Leadership Scale, Green Innovation Scale and Green
Human Resources Management Practices Scale, respectively. SPSS v26 software
was used to analyze the data collected in the study. Within the scope of the study,
first of all, the reliability, validity and normal distribution analyzes of the data were
conducted. Subsequently, descriptive statistical analyzes of study variables were
performed. Finally, regression analyzes were performed to test the research
hypotheses. As a result of the study, it has been determined that transformational
leadership has a positive and significant effect on green innovation, and that green
HRM practices have a partial mediating role in the effect of transformational

leadership on gren innovation.
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SOZLUK

Déniisiimcii Liderlik: Doniistimcii liderlik, taraflarin birbirine psikolojik
olarak baglanmasi; liderin izleyenlerinin inang, deger ve ihtiyaclarini degistirmesi ve
belli bir vizyonu gerceklestirmek iizere birlikte hareket ettikleri bir liderlik
yaklasimidir. Bu liderlik tiirtinde, lider kendisini takip edenlerin ihtiyag, inang, deger
yargilarin1 degistirebilme giicline sahipken bu siirecte izleyicilerinin ve isletmelerin
dontisiimiinii saglayarak verimliligi en {ist seviyeye tasimaktadir. Bu sekilde oldugu
gibi organizasyonlarda degisim ve doniisiimii saglayan kisiler doniisiimcii liderler

olarak tanimlanmaktadir

Inovasyon: Latince “yeni bir seyler yapmak” anlamina gelen “innovare”
kelimesinden tiireyen “inovasyon” kavraminin Tiirkge literatiirde “yenilik” olarak da
kullanildig1 goriilmektedir. Inovasyon, miisteriler tarafindan bilinmeyen bir iiriin
veya iriiniin 0zelliginin yeni bir pazara sunulmasi, yeni bir tedarik kaynagi veya
tiretim yonteminin bulunmasi, yeni bir Orgilit yapisina sahip olunmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir tanmimda ise inovasyon, bir oOrgiitte yiiriitiilecek
faaliyetlerin, iiretimi yapilacak mal ve hizmetlerin, belli amaclara yonelik degisimler

yaratmasi maksadiyla yiiriitiilen ¢alismalar olarak ifade edilmektedir.

Yesil IKY: Yesil IKY, ticari isletmelerde kaynaklarin siirdiiriilebilir
kullanimini tesvik etmek ve calisanlarin moralini ve memnuniyetini daha da artiran
cevreciligi  tesvik etmek igin IKY politikalarmin  kullanilmas1  olarak
tamimlamaktadir. Baska bir tammda Yesil 1KY, is kaynaklarinmn siirdiiriilebilir
kullaninminm1 tesvik etmek ve kuruluslardaki cevresel kaygilardan kaynaklanan
herhangi bir istenmeyen zarari 6nlemek igin IKY politikalarinin, felsefelerinin ve

uygulamalarinin kullanilmasi olarak ifade edilmektedir.

Yesil inovasyon: Yesil inovasyon kisaca cevreye verilen zarar1 azaltmak icin
gerceklestirilen yeniliklerdir. Daha genel bir tanimla yesil inovasyon, kurulus i¢in
yeni olan bir {iriin, iiretim siireci, yonetim veya is yOnteminin yaratilmasi veya
kullanilmasi ve yasam dongiisii boyunca gevresel risk, kirlilik ve diger olumsuz

etkileri azaltan sonuclardir.

Vil



GIRIS

Inovasyon, cesitli iiyelerin sosyal etkilesimlerini igeren karmasik bir sosyal
siirectir. Inovasyonun basaris1, farkli gecmislere ve islevsel alanlara sahip insanlar
arasindaki etkili iletisime ve is birligine baglanmaktadir. Isletmeler, inovasyon
stirecinde ¢oklu bakis acilarindan faydalanabilmek icin koordinasyon yetenegine
ihtiya¢ duymaktadirlar. Koordinasyon yetenegi, islevsel simirlar ve yetki cizgileri
boyunca bilgi akisini derinlestirmekte yani iletisimi kolaylastirmaktadir (Huang &
Wu, 2010).

Etkili bir yesil yonetim, bir isletmenin koordinasyon yetenegini gelistirmesini
ve kurulus tiyeleri arasinda giiglii entegrasyona dayali bir vizyon olusturmasini
gerektirmektedir. Ayrica, yesil irlinlerin ve slireglerin gelistirilmesi, farkl
gecmislere  ve  yoOnetimsel  pozisyonlara  sahip  iyelerin  katilimiyla
gerceklesebilmektedir. Yesil inovasyonun basarisi i¢in, ortak bir misyon ve vizyon
dogrultusunda ¢apraz fonksiyonel koordinasyon esastir. Yesil girisimler kaginilmaz
olarak birka¢ fonksiyonel alani icermektedir (Pujari, 2006). O halde, isletmelerin,
tiriinlerin yasam donglisii analizi ve tasarimi gibi yesil uygulamalar1 ve cevreyi
korumaya yonelik faaliyetleri hayata gecirebilmeleri i¢in farkli islevlere hizmet eden
tyeler arasinda is birligi yapmalar1t ve koordinasyon yeteneklerini gelistirmeleri
gerektigi soOylenebilir. Boylece, ¢evresel konular etkili bir sekilde stratejik

planlamaya entegre edilebilir ve yesil inovasyon ¢abalart ilerletilebilir (Huang & Li,
2017).

Uygun oOzelliklere sahip liderler, bu anlamda isletmelerin inovasyonunu
tamamlayan oOrgiitsel uzmanhi@in seckin kaynagi olarak kabul edilmektedirler
(Borins, 2002). Literatiirde, doniisiimcii liderlerin, basarili bir sekilde inovasyonu
tesvik etmek icin gerekli olan koordinasyon yetenegini kullanabilen en kritik

unsurlardan biri oldugu belirtilmektedir (Jyoti & Dev, 2015).

Bu baglamda, doniisiimcii liderler, orgiitsel inovasyon i¢in kritik olan ilham
verici motivasyonu ve entelektiiel uyarimi kullanmaktadirlar. Doniisiimcii liderin
davranigi, inovasyon siirecinde hem yeni fikirlerin gelistirilmesi hem de atilim

yapilmast i¢in faydalidir, ¢iinkii doniisiimcii liderler, takipgilere sorunlari yeni



sekillerde diisiinmeleri i¢in ilham vererek bir katalizér goérevi gormektedirler.
Agikcasi, dontisiimcii liderler, takipgilerine problemleri yeni perspektiften gérmeye
tesvik edebildikleri ve bir vizyon iletebildikleri i¢in inovasyon performansini olumlu
yonde etkilemektedirler. Aragtirmalar, dontlistimcii liderligin yeniligi destekledigini
ve tesvik ettigini (Sarros vd., 2008), bir sirketin yenilik yapma yetenegini gelistirmek
icin yararl bir liderlik yolu oldugunu gostermektedir (Gardner & Avolio, 1998; Jung
vd., 2003; Jung vd., 2008). Khalili (2016) tarafindan doniisiimcii liderlik ile
isletmenin inovasyon yetenegi arasindaki iligkinin incelendigi ¢alisma sonucunda,
doniistimcii liderin ¢alisanlarin yaraticiligi ve isletmenin inovasyon yetenegi tizerinde

olumlu etkisinin oldugu belirlenmistir.

Herhangi bir organizasyonda liderlik 6nemlidir ve insan sermayesi, firmalarin
en biylik kaynaklaridir (Cillo vd., 2019). Liderlik, insanlarin ortak hedefler
dogrultusunda birbirlerini nasil etkilediklerine dair hem kisisel hem de kisilerarasi
dinamikleri anlamaya, tahmin etmeye ve kontrol etmeye odaklanirken, IKY, daha
biiyiik 6l¢ekte calisanlar1 diizenli bir sekilde etkilemek i¢in organizasyonun sistem ve
siirecleriyle ilgilenmektedir (Lievens, 2015). Bu nedenle, liderligin ve IKY'nin,
igyerinde insanlart farkli bakis acilarindan yonetmeye birlikte dahil oldugu
diistiniilmektedir (Leroy vd., 2018). Singh vd. (2020) tarafindan gergeklestirilen
calismada, doniistimcii liderligin, yesil insan kaynaklar1 uygulamalarini tesvik ederek

yesil inovasyonu gelistirdigi sonucuna ulasilmistir.

Bu baglamda doniisiimcii liderligin yesil inovasyon {izerinde olumlu etkisinin
oldugu ve vyesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin bu iligkide aracilik roli
oynayabilecegi degerlendirilmektedir. Bu cercevede doniisiimcii liderligin yesil
inovasyona etkisinde yesil insan kaynaklari uygulamalarinin aracilik rolii bu

¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

Bu cercevede kesitsel olarak ve iligkisel tarama modeli ile yiiriitiilen bu nicel
arastirmanin amact doniisiimcii liderligin yesil inovasyona etkisinde yesil insan
kaynaklart uygulamalarmin aracilik roliinii incelemektir. Literatiirde dontisiimcii
liderlik ile yesil inovasyon ve yesil insan kaynaklari kavramlaria artan bir ilginin
oldugu goriilmektedir. Ancak ¢alismalarin sinirli sayida oldugu ve bu az sayidaki

calismada da anilan bu ii¢ degiskenden ikisi arasindaki iligkilere odaklanildigi



goriilmektedir. Bunun yaninda doniisiimcii liderlik ile yesil inovasyon arasindaki
iliskide yesil IKY uygulamalarinin aracilik roliiniin incelendigi bir calismaya
rastlanilmamistir. Bu ¢ercevede doniisiimcii liderligin yesil inovasyona etkisinde
yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin aracilik roliiniiniin incelenecegi bu ¢alisma ile
literatiirdeki biiyiilk bosluga saglanacak katkinin calismamiza 6nem kazandirdig:

degerlendirilmektedir.

Bu gercevede bu caligmanin arastirma sorusu; “Doniisiimceii liderligin yesil
inovasyona etkisinde yesil insan kaynaklar1 uygulamalarinin aracilik roli var midir?”

seklinde olusturulmustur.

Avrastirma cercevesinde doniisiimcii liderligin yesil inovasyona etkisinde yesil
insan kaynaklart uygulamalarinin aracilik rolii kamu ¢alisanlar1 6rnekleminde
incelenecektir. Bu gergevede bu c¢alisma konu olarak donisiimci liderlik, yesil
inovasyon ve yesil insan kaynaklari uygulamalar1 konulariyla, 6rneklem olarak ise
kamu calisanlar: ile sinirlandirilmistir. Calismanin kisitlarindan birisi ¢alisma igin
secilen orneklemdir. Farkli bir 6rneklemde yiiriitiilecek galismada farkli sonuglara
ulasilabilecegi degerlendirilmektedir. Calismanin diger bir kisiti ise arastirmanin
kesitsel olarak yiritilmesidir. Boylamsal bir ¢alisma ile farkli sonuglar elde
edilebilecektir.

Calisma toplam dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim olan literatiir
taramasi boliimiinde doniisiimeii liderlik, yesil inovasyon ve yesil insan kaynaklari

kavramlari ele alinmistir.

Ikinci boliimde arastrma yontemine yonelik olarak, arastirma modeli,
hipotezler, orneklem, veri toplama yontemi, veri toplama araglari ve analiz

yontemine dair bilgiler yer almaktadir.

Ucgiincii béliimde c¢alisma kapsaminda gerceklestirilen analizler neticesinde
ulasilan bulgular sunulmustur. Bu boliimde sirasiyla gegerlilik analizi, giivenilirlik
analizi, normal dagilim analizi, tanimlayici istatistiksel analizler, korelasyon analizi

ve regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.



Calismada son olarak dordiincii boliimde ise sonug, tartisma ve oneriler

sunulmaktadir.
Yazin Taramasi

Diker (2014), Tiirkiye’nin 5 kentinde faaliyet gosteren otellerde ¢alisan 655
birey lizerinde meydana getirdigi calismada algilanan liderlikle oOrgiit kiiltiirii
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Oztiirk
(2015) de 2014-2015 egitim-6gretim yili doneminde Gaziantep ilinde gérev yapan
502 ogretmen lizerinde gergeklestirdigi caligmada orgiit kiiltiirii ile 6gretmen liderligi

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin oldugunu saptamistir.

Kaygin ve Kaygin’in (2012) banka c¢alisanlarinin doniisiimeii liderlik
algilarin1  saptamak amaci ile Kars ve Rize’deki banka calisanlariyla
gerceklestirdikleri calismada ise katilimcilarin dontistimcii liderlik ve alt boyutlar ile

alakali algilarinin yiiksek diizeyde oldugu saptamistir

Korku’nun (2018) 19 hastanede 279 katilimer ile meydana getirdigi
calismada da doniisiimcii liderlik stilinin orgiitte yenilikg¢ilik iklimine ve yenilikgi is
davranigina pozitif etkisinin oldugunu bildirmistir. Sarros vd. (2008), orgiitlerde
yenilik¢iligi destekleyici orgiitsel iklimin meydana getirilmesinde doniistimcii
liderlerin etkinliginin daha fazla oldugunu vurgulamislardir. Bozkurt ve Goral
(2013)’m modern liderlik tarzlarimin yenilik stratejilerine etkisini belirlemeye
yonelik gerceklestirdikleri calismalarinin sonucunda ise doniisiimcii liderligin yenilik
stratejilerinden saldirgan ve firsatg1 yenilik stratejisini etkiledigini belirtmislerdir.
Onhon (2016) telekomiinikasyon sektdriinde calisan 270 personel ile gergeklestirdigi
calismada calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesi, orgiitlerde yenilik¢i bir
iklimin olusturulmasinda dontigiimeii liderlerin pozitif yonde katki sagladigini
bildirmektedir. Vaccoro vd. (2012) de orgiitlerde doniisiimcii liderlik davraniginin

yenilik¢i uygulamalari tesvik ettigini ortaya koymuslardir
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DONUSUMCU LIDERLIK

1. LIDERLIK
1.1. Liderlik Kavram

Insanlar birbiriyle etkilesim halinde yasayan sosyal varliklardir ve topluluk
halinde bir arada yasamlarini siirdiiren insanlarin oldugu her yerde liderlik
konusundan bahsedilmesi miimkiindiir. Liderlik; tarihsel, toplumsal ve kiiltiirel temel
olgulardan biri kabul edilmekte olup insanlarin topluluk halinde yasadigi tiim
zamanlarda 6nemini siirdiiren bir kavram olmaktadir. Liderlik olgusu, giiniimiizde
oncelikle yonetim bilimi olmak iizere siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji gibi bir¢ok

bilim dalinin ilgisini cekmekte ve arastirma konusu olmaktadir (Erceylan, 2010).

Liderlik kavrami Bass (1960) tarafindan insanlar1 belirli hedeflere ulagsmak
tizere etrafinda toplayarak harekete gecirebilme bilgi ve yeteneklerinin toplami
olarak tanimlanmaktadir. Yukl (2002) ise liderligin, ihtiyaglarin anlasiimasi ve
hemfikir olunmasinin saglanmasi igin isgérenlerin etkilenmesi siireci oldugunu
belirtmekte ve bununla birlikte paylasilan hedeflerin gerceklestirilmesinde kisisel ve
toplu gayretlerin tiimiinii icerdigini ifade etmektedir. Ona gore bu siirece paylasilan
hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerek duyulmaktadir (Yukl, 2002). Peterson ve
Hunt (1997) ise liderligin bir amaca yonelik olarak grup lyelerinin etkilenmesi ve
yonlendirilmesi siireci oldugunu belirtmektedir. Hem liderin hem de takipgilerin rolii
olan bu siire¢ taraflarin etkilesimiyle gelismektedir. Diger bir ifade ile liderlik siireci,
lider ve takipcilerinin karsilikli iliskisini kapsamaktadir. Bu siiregte lider, liderlik
roliinii {stlenir ve bu rol kaynagini takipgilerin lideri izlemeyi kabullenmelerinden

almaktadir (Turung vd., 2010).

Herkes tarafindan kabul edilen bir liderlik taniminin olmadigi goriilmekte ve
her bir tanimin liderlik siirecinin farkli bir unsuruna odaklanmasi nedeniyle ¢ok

cesitli tanimlara rastlanilmaktadir. Howard (2005), farkli agilardan incelenen liderlik



kavramina yonelik arastirmaci sayisi kadar tanim bulunmasinin dogal oldugunu ve

bunun bir zenginlik olarak goriilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Liderlik kavramina yonelik yapilan ¢ok sayidaki tanimlara bakildiginda, ortak
noktalarin; bir amag, bir lider, bu lider tarafindan yonlendirilecek bir insan grubu ve
bir etkileme siirecinin oldugu goriilmektedir. Takipcilerden bagimsiz olarak liderin
karizmasi gibi sadece bir 6zelligini ele almak, bu siirecin temeli olan lider-takipgi
etkilesimini yok saymak olacaktir. ileride daha detayli olarak incelendigi iizere,
liderlik kavraminin tarihsel gelisimi igerisinde, lider-takipgi etkilesimi de siirece
dahil edilerek geleneksel yaklasimlardan gilincel yaklasimlara gecis yasanmustir.
Sonug olarak liderlik kavramini; lider, takipgiler ve kosullarin bir fonksiyonu olarak

tanimlamak ve birlikte degerlendirmek yerinde olacaktir (Kogel, 2011; Sigr1, 2011).
1.2. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik her zaman karistirilan kavramlardir. Her iki terim i¢in
farkli tanimlamalar yapilmakla birlikte ayrim yapmakta da zorlanilmaktadir.
Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 birbiri ile es anlamli olmasa da birbirinden uzak
kavramlar da degildir (Usta, 2016). Ge¢misten giiniimiize bazi yonetim diisiiniirleri
kimi zaman bu kavramlari aym1 anlamda kullanmis olsalar da bu kavramlarin

farklarin1 ayirt etmeye calisanlar da olmustur (Aksu, 2003).

“Karmasa ile basa ¢ikabilmek™ olarak tanimlanan yonetimin aksine liderlik
“degisimle basa cikabilmek” olarak belirtilmektedir. Uzun donemde amaglarin
basarilmasinda liderler grubu etkileyebilme yetenegine sahipken yoneticiler, detayli
planlar1 tasarlamak, etkili organizasyon yapilar1 olusturmak ve giinliik operasyonlari
takip etmek icin ihtiya¢ duyulan kisilerdir (Robbins & Judge, 2017). Yonetici;
baskalar1 adina calisan, Onceden belirlenmis amaclara ulasilabilmesi i¢in ¢aba
harcayan, isleri planlayip uygulayan ve bu islerin sonuglarint denetleyen kisi olarak
tanimlanabilir. Yonetici ve lider arasindaki temel ayrimin kaynaginin bu oldugu
belirtilmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2008). Yonetici baskalarinin olusturdugu
amaglara hizmet eden kisidir (Yesilyurt, 2007).



Yonetimde yoneticiler planlama, organize etme, uygulama, kontrol etme ve
isin yerine getirilmesini saglamakta; liderler ise sadece su an1 diisiinmeyip gelecege
odaklanarak c¢alisanlar ile etkilesime girerek orgiit amaglari dogrultusunda hareket
etmektedirler. Yoneticiler, siirecin yerine getirilmesini saglarken; liderler siirecin
olusumunda etkili olmaktadir (Usta, 2016). Yonetmek; organizasyonun fonksiyon,
plan, program ve faaliyetlerinin tam olarak yerine getirildiginden emin olmak
seklinde tamimlanabilir. Liderlik ise vizyon belirleme ve insanlarin motive
edilmesiyle ilgilidir (Cetin, 2008). Insanlarin kontrol edilmesi ile motive edilmesi
birbirinden farklidir. Bu fark liderlik ile yoneticilik arasindaki farki acik bir sekilde
ortaya koymaktadir (Yesilyurt, 2007).

Hem yonetici hem lider, c¢alisanlar1 belirli bir amaca yonlendirirken sahip
olduklar1 giicii  kullanmaktadirlar ancak sahip olduklar1 giic kaynaklar
farklilasmaktadir. Yoneticiler, pozisyonun onlara saglamis oldugu giic kaynaklarini
(6diillendirici, yasal ve zorlayici gii¢); liderler ise bireysel kaynakli gii¢ tiirlerini
(uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢) kullanarak calisanlarin davraniglarini etkilemeye
calismaktadirlar (Pmar, 1999). Yoneticinin varligi i¢in formal organizasyon yapist
gerekliyken lider, hem formal hem de informal organizasyonlarda goriilebilmektedir

(Kogel, 2011).

Literatiirde lider ile yoneticinin birbirinden ayrildig: noktalar olarak asagidaki

hususlarin belirtildigi goriilmektedir (Kdseoglu, 2019):

* Yoneticilerde mevcut yapiyr korumak Onemliyken liderler degisimle

ilgilenir.

* Yoneticilerin gili¢leri 6diil, ceza ve yasal kurallara dayanirken liderler

kisisel gii¢lerini kullanirlar ve yonlendiricidirler.

* Her yonetici liderlik vasfini tastyamadig gibi her liderde de yoneticilik

vasfl bulunmayabilir.

* Yoneticiler astlarin1 genellikle kendileri tayin ederken liderlerin ekipleri

cogunlukla goniilliilerden olusur.



* Yoneticilikte denetim ve diizen onemliyken liderler astlarina giivenir ve

onlar1 motive ederler.

* Yoneticiler istleri tarafindan atanir ve ¢ogunlukla yasal giiclerini

kullanirlarken liderler etkileme gii¢lerini kullanarak kendilerine baglilik saglarlar.
* Yoneticiler gorev yiiriitiictidiirler, liderler ise baslaticidirlar.

* Yoneticilikte merkezde sistem ve yapt bulunurken, liderlikte birey

merkezdedir.

* Yoneticilikte mevcut durumu kabul etme ve diizeni siirdiirme, liderlikte ise

mevcut durumu sorgulama ve farklilik yaratma tercih edilir.
» Yoneticilikte basar1 sisteme, liderlikte ise bireye dayanir.

* Yoneticiler isleri dogru yapmaya ve bunun i¢in de kurallara odaklanirken,

liderler ise dogru isler yapmaya ve bunun i¢in de sonuglara odaklanirlar.

* Yoneticilikte planlama genelde kisa vadeli yapilir ve buna dayanarak
hareket edilirken liderlikte vizyon, misyon ve bu dogrultuda stratejiler belirlenilerek

hareket edilir.
1.3. Liderlik Yaklasimlar:

Tarihsel siiregte liderlik yaklasimlarinin yonetim anlayisina paralel olarak
farklilastig1 goriilmektedir. Bu yaklasimlar sirasiyla 6zellikler yaklasimi, davranissal
yaklasim, durumsal yaklasim ve modern liderlik yaklasimlaridir. Her yaklagim, bir
onceki yaklasimin aciklayamadigi veya eksik oldugu konular1 tamamlamak

maksadiyla ortaya konulmustur (Graen & Uhl-Bien, 1995; Tabak & Sigr1, 2013).

Liderligin dogustan geldigi diisiincesinin hakim oldugu “6zellik kuramlar1”,
1950’ye kadar paradigmayi belirlemistir. 1950-1970 yillar1 arasinda ise, o6zellik
kuramlarinin liderlik siirecini agiklayamadigi diisiincesinden hareketle, liderin
ozelliklerinden ziyade davranislarina odaklanilan “davranissal kuramlar” ortaya

atilmistir. Bu iki kuram arasindaki temel fark, 6zellik kuramlarinda dogru bireyin



lider olarak belirlenmesinin, davranigsal kuramlarda ise egitimle gelistirilebilecek
davraniglarin  bireyin basarili bir lider olmasmi saglayacaginin vurgulanmis
olmasidir. 1970-1980 yillar1 arasindaki donemde ise, etkili liderligi agiklamada
davranis kuramlarinin da yetersiz kaldigi, liderin Ozellikleri ve davranislarinin
yaninda igerisinde bulunulan mevcut durumun da goz ontine alinmasi gerektigi ileri
stiriilerek durumsallik kuramlart gelistirilmistir. Durumsallik yaklasiminda, her
durum i¢in uygun olan bir liderlik modeli olmadigi, her durumun kendine 6zgii
gergekleri ile ele alinmasi gerektigi, farkli durumlarda farkli liderlik tarzlarinin
gecerli olabilecegi belirtilmektedir. 1980 yilindan itibaren ise modern liderlik
kuramlari olarak siniflandirilan, ortak bir temanin olmadigi, liderin her bir 6zellik ve
davranisinin etkinlik agisindan ayr1 ayri incelendigi yaklasimlar hakim olmustur

(Tabak & Sigr1, 2013; Sigr1 & Giirbiiz, 2015).
1.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklere vurgu yapan (Yukl, 1989) ozellikler
yaklagiminda, “lider olunmaz, lider dogulur” goriisii benimsenmektedir (Augustin,
2003). Bu yaklasima gdre dogustan lider olan bazi bireyler sahip olduklar yetenekler
ve fiziksel oOzelliklerle diger insanlardan ayrilmakta ve topluluk igerisinde

kendiliginden belirerek grubu etkileyebilmektedirler (Yukl, 2002; Kogel, 2011).

“Biiyiik Adam Kurami1” olarak da adlandirilan 6zellikler yaklasiminda siyasi
ve askeri liderlerin sahip oldugu kisisel 6zellikler incelenerek genel gecer liderlik
ozellikleri belirlenmeye calistlmistir  (Sisman, 2002). Bu kuramla, lideri
digerlerinden farkli kilan Ozellikler belirlenmek istenmis (Yukl, 2002), lider ile
takipgileri arasindaki fark yaratan ozellikler ve basarili lider ile basarisiz liderin sahip

oldugu farkli kisisel ozellikler agiklanmaya calisiimistir (McCormack & Mellor,
2002).

Ozellikler yaklagimi liderlik kuramma liderin 6zelliklerinin anlasilmast
acisindan onemli katkilar saglamistir ancak sadece lideri ele aldigindan liderlik
kavramini agiklamada yetersiz kalmistir. Bunun yaninda, yapilan arastirmalar ile
basarili lider i¢in ortak 6zelliklerin ortaya konulamadigi ve lider ile takipgi 6zellikleri

arasinda biiyiik farklar olmadig1 sonuglara ulasilmistir. Liderlik siirecinin daha iyi



aciklanabilmesi maksadiyla liderin Ozelliklerinden ziyade liderin takipgileri
algilayisi, takipcilerin Ozellikleri, Orgilit yapist ve oOrgiit isleyisine odaklanilan

arastirmalar ile davranissal yaklasimin temelleri atilmistir (Kogel, 2011).
1.3.2. Davranissal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin liderligi agiklamada yetersiz kalmasi {izerine ortaya
cikan davranigsal yaklasimda, liderligin yalnizca lidere has bir unsur olarak
algilandig1 6zellikler yaklasiminin aksine, liderlik lider-takipci iliskisinden dogan bir
davranigsal siire¢ olarak ele alinmistir. Diger bir ifade ile 6zellikler yaklagiminda
liderin sahip oldugu 6zellikler incelenirken davranissal yaklasimda liderin neyi nasil

yaptigina odaklanilmis ve etkin lider davranislari incelenmistir (Giiney, 2000).

Davranigsal yaklasimda, lider davranislart ve lider-takipe¢i iliskilerinin
kalitesinin bir liderin basarili olmasini saglayan unsurlar oldugu ileri siiriilmiis
(Kogel, 2011) ve lider kadar takipgiler de arastirmalarda dikkate alinmistir
(Cevrioglu, 2007). Bunun yaninda onemli liderlik davraniglarinin belirlenerek bu

konularda liderlerin egitilebilecegi savunulmustur (S18r1, 2006).
Asagida bazi davranissal yaklasim ¢alismalar: kisaca ele alinmustir.

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar:, davranigsal liderlik kuraminin
ortaya ¢ikmasina en fazla katki veren arastirmalardandir. R.House ve arkadaslarinin
asker ve sivil yoneticiler lizerinde yaptig1 arastirmalar sonucu, ise ve kisiye yonelik
yaklasimlar olmak iizere iki temel liderlik davranisi tespit edilmistir. Calismalarda,
liderin kisiye yonelik davramislarmin, isgiicii devir hizi ve devamsizlik iizerinde

olumsuz yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir (Kogel, 2011).

Michigan Universitesi liderlik ¢alismalari, etkili liderlik davranislarinin
belirlenmesi maksadiyla, R.Likert ve arkadaglar1 tarafindan 1947 yilinda
gerceklestirilmistir. Arastirmalar sonucunda, Ohio State Universitesi liderlik
calismalarinda oldugu gibi, bu calismalarda da ise ve kisiye yonelik yaklasimlar

olmak iizere iki temel liderlik davranisi tespit edilmistir (Likert, 1961).
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Douglas McGregor'n X ve Y kurami, 1957 yilinda ortaya atilmistir.
McGregor, X kurami olarak nitelendirdigi klasik yonetim yaklagimini elestirmis ve
Y kuramini ortaya atmistir. Kurama gore liderlerin insan davraniglarina yonelik
varsayimlari onlarin davranislarim1 sekillendiren en 6nemli faktordiir. Bu kurami
benimseyen liderler ¢alisanlarini Grgiitiin birer degeri olarak gortirler. McGregor,
orgiitlin amaglar ile ¢alisanlarin hedeflerinin birlestirilmesi gerektigini ifade etmis
ve caligmalarinda orgiitiin etkinlik ve verimliliginin artirilmasinda ¢alisanlarin insani
ozelliklerinin dikkate alinmasinin yiiksek oneme sahip oldugu sonuglarina varmistir

(Kogel, 2011, Tabak & Sigr1, 2013).

Likert in Sistem 4 modeli, Michigan Universitesi liderlik ¢alismalarmin Likert
ve arkadaslar tarafindan gelistirilmesi ile ortaya atilmistir (Bakan & Dogan, 2013).
Calismalarda, insan kaynaginda yasanacak bir kaybin telafi edilmesinin diger
kaynaklara gore zor olacagi olacagindan, iiretim ve yonetim siireclerindeki en dnemli
unsurun insan kaynagi oldugu ortaya konulmustur (Eren, 2010). Kurama goére dort
grupta ele alinan liderlik tarzlari, “otoriter-sOmiiriicii”’, ‘“‘otoriter-yardimsever”,
“katilime1” ve “demokratik” olmak {izere siniflandirilmis ve Orgiitlerin/liderlerin
yonetim tarzlarinin zamana uyumlu olarak Sistem-1 olan “Otoriter-Somiiriicli
Liderlik’ten, Sistem-4 olan “Demokratik Liderlik”’e tasinmasi gerektigi belirtilmistir.

(Akgakaya, 2010).
1.3.3. Durumsallik Yaklasim

Davranissal kuramlarda belirtilen etkin lider davranislari her durumda gecerli
olmamakta, farkli durumlar ic¢in farkli lider davranisi gerekmektedir. Davranissal
kuramlarin bir eksikligi olarak beliren bu husus hangi durumda hangi liderlik tarzinin
en uygun olabileceginin ele alindig1 durumsallik yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Tabak & Sigri, 2013). En uygun liderlik tarzinin mevcut durum ve
sartlara gore degiseceginin savunuldugu (Kocel, 2011) durumsal liderlik
kuramlarinda, lider tarzinin, orgiitsel 6zellikler, calisan 6zellikleri, belirlenen amacin

niteligi ve beklentilere gore farklilik arz edecegi ileri siiriilmistiir (Bas vd., 2010).
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Asagida bazi durumsal yaklasim ¢aligsmalari kisaca ele alinmistir.

Fred Fiedler’in etkin liderlik kuramina gore, lider davranislari is odakli ve
iliski odakl1 olarak iki farkli egilim gostermektedir. Bu davranislar ise lider-iiyeler
iliskisi, 1isin niteligi ve liderin yetki derecesi olmak {izere {i¢ unsurdan
etkilenmektedir (Akgakaya, 2010). Lider-iiyeler iligkisi “iyi” ve “koti” olarak, isin
niteligi “planlanmis” ve “planlanamayan” olarak, liderin yetki derecesi ise “fazla” ve
“az” olarak nitelendirilmistir. Bu ii¢ unsurun beraber degerlendirildiginde liderin
karsisina ¢ikabilecek sekiz farkli durum Sekil 1’de sunulmustur. Fiedler’e gore, en
uygun liderlik tarzi duruma gore degisecek, seklin solunda “olumlu” olarak belirtilen
durumda is odakli liderlik tarz1 etkili iken seklin saginda “olumsuz” olarak belirtilen

durumda iliski odakl1 liderlik tarzi etkili olacaktir (Bakan & Dogan, 2013).

Lider-Uyeler Tliskisi Iyl ZAYIF

Isin Niteligi Planlanmis Planlanamayan Planlanmusg Planlanamayan
Liderin Yetki Derecesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
DURUMLAR 1 2 3 4 5 6 7 8

<En Olumlu En Olumsuz>

Sekil 1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Yol-ama¢ kurami, House ve Evans tarafindan gelistirilmistir ve lider
davranisinin etkilerini, takipg¢ilerin motivasyonlart, is tatminleri ve performanslari ile
aciklamaya c¢alismaktadir (House, 1996). Kurama gore liderin ana rolii, takipgiler
icin 6nemli amaglar belirleyip bu amaglara ulasacaklar1 yolu bulmalarina yardime1
olarak takipgilerin motivasyonlarint artirmaktir (Bayraktar, 2014). Yol-amag
kuraminda dort farkl lider davranisi bulunmaktadir. “Emir verici” tarzda lider, hangi
isin hangi zamanda yapilacagini belirtir ve takipciler kararlara katilmazlar.
“Destekleyici” tarzda lider, takipgilerine arkadas¢a yaklasir ve ilgi gosterir.

“Katilimer” tarzda lider, takipgilerinden Oneriler ve kararlara katilim bekler. “Basart
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arayic1” tarzda lider ise belirledigi iddiali amaglar1 basaracaklarina yonelik
takipgilerine gliven duyar. Lider, duruma gore bu dort davranistan birisini
sergileyebilir. Ornegin; “emir verici” lider davranisi tecriibesiz isc¢ilerin bulundugu
bir oOrgiitte uygun olabilecek iken, egitimli is¢ilerin bulundugu bir Orgiitte

“destekleyici” lider davranisi uygun olabilecektir (Can vd., 2011).

Vroom ve Yetton’'in karar agact modelinde ise karar vermenin liderin en
onemli gorevi oldugu, liderin karar verme tarzinin ise i¢inde bulunulan duruma gore
degiserek “otokratik”, ‘“damismaci” veya “grup karar1” seklinde olabilecegi

belirtilmektedir (Vroom & Yetton, 1973).
1.3.4.Modern Liderlik Yaklagimlari

Geleneksel liderlik yaklasimlar ile yapilan g¢alismalar zamaninda birgok
konuda katki saglamis olsa da ihtiyaglarin hizla degismesi ile yetersiz kalmus,
liderligin her yoniinii ayr1 ayri ele alma ihtiyact farkli bakis acilarini beraberinde
getirmis, bu durum neticesinde beliren yeni yaklasim arayislart ile modern liderlik

yaklasimlari ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2011; Sirin, 2014).

1980’lerden gilinlimiize kadar gelistirilmis olan birgok modern liderlik
yaklasimlar1 mevcuttur. Onceki ii¢ déneme bakildiginda, her dénemin kendine ait
ortak bir goriisii mevcut oldugu goriilmektedir. Bu donemin 6zelligi ise ortak bir
temanin olmayisidir. Bu nedenle yaklasimdan ziyade tipoloji olarak ele almak dogru
olacaktir. Bu doneme ait liderlik tipolojileri vizyoner, karizmatik, doniisiimcii,
etkilesimci, otantik vb. gibi ¢ok farkl liderlik tiplerini igerir (S18r1 & Giirbiiz, 2015).
Bu kapsamda modern liderlik yaklasimlarindan literatiirde siklikla ele alindig

goriilen bazilar1 asagida sirasiyla kisaca ele alinmustir.

Stratejik Liderlik: Stratejik yonetim siirecinin yumusak unsurlar1 olan ¢alisan
ile ilgili konulan stratejik liderlik, kurumsal kiiltiir ve paylasilan degerler, beseri
kaynaklar ve isletme yetenekleri seklide gruplandirmak miimkiindiir (Ulgen &
Mirze, 2010). 1980°’li yillarda calismalara girmeye baslayan stratejik liderlik
kavrami, gelecek ile ilgil ongoriilerde bulunabilme, bunun icin gerekli stratejileri

gelistirebilme ve bunu yonetme yetenegi seklinde agiklanmaktadir. Stratejik liderler

13



cevrelerindeki belirsizlik ve kriz durumlarini degerlendirerek, orgiitii gelistirmeye,
ona bir yol ¢izmeye c¢alisirlar. Sadece kendi fikirleri ile mesgul degildirler,
cevrelerindeki fikirleri ve olaylara bakis acilarini da degerlendirerek siirekli aktif ve
Ogrenen bir yapiya sahiptirler. Ekip ¢alismasina 6nem verirler. Fakat bu tiir liderler
tist yonetim liderleri olarak kabul edilirler. Ciinkii iist yoneticilerin rolleri ve

davraniglar1 orta kademe yoneticilerden farklidir (Bryman, 1986).

Vizyoner Liderlik: Kouzes ve Posner vizyoner liderligi, insanlari, ortak
amaclar ve belirli bir vizyona yoOnelik harekete gecirme istegi uyandirma sanati
olarak agiklamiglardir. Vizyoner liderlik, vizyonu dile getirme, somut degerler ve
islerin basarilabilecegi bir ortam olusturma ile ilgilidir (Karpuzoglu, 2010). Vizyoner
liderler; stratejik diisiinebilen, biiyiilk resmi gorebilen, toplum mucitleridirler.
Vizyoner liderlerin &zelliklerinden baslicalari; agik ve ilham wverici bir vizyon
olusturmak, saygin ve yetkilendirici iligkiler olusturmak, eylemde yenilik ve cesaret
olusturmak ve temel manevi degerler olusturmak sekilde sayillmaktadir (Akdemir,

2008).

Karizmatik Liderlik: Liderin sergiledigi davranislarin izleyenler tarafindan
kahramanca ve olaganiistii sekilde nitelendirilmesine dayanir. Karizmatik liderler
calisanlarini pesinden sorgusuz sualsiz siirlikleyebilme becerisine sahiptir. Pesindeki
insanlart  heyecanlandirma ve oOrnek olma gibi Ozellikleri ile bunu
gerceklestirebilirler. Ozgiiven sahibidirler. Baskalarindan ¢ok kendi yetenek ve
becerilerine giivenirler. Hitabet yetenekleri vardir. Ozellikle takipgilerine etkili ve
giizel konusmalariyla peslerinden siiriiklerler. Kendisine inanmayanlar1 da bu yolla
etkileme giiciine sahiptirler. Yiksek bir enerjileri vardir ve hedeflerine ulasma
konusunda istikrar gosterirler. Risk alma ve radikal degisiklikler yapma konusunda
cesaretlidirler. Fakat liderin kusursuz kabul edilmesi, hatalarinin gdérmezden
gelinmesi, kisisel goriislerini de calisanlarina aktarmasi gibi elestiriler bu liderlik

ozelliklerine yapilan baslica elestirilerdir (Akgemci, 2008).

Demokratik Liderlik: Bu liderlik tarzinda yonetim, kararlara katilm ve
sorumluluk tek elde toplanmaz. Amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde, alinan
kararlarin karsiligr ve sorumluluklarin paylasiminda astlara da danisilir, onlarin

fikirleri alinir ve katilim konusunda cesaretlendirilirler. Demokratik lider modelinde
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calisanlarin motive edilmesinde liderler onlara ilgilerini gosterirler ve uzmanlik
giiclerini  kullanirlar. Bu tiir yOnetimin hakim oldugu orgiitlerde calisanlar
kendilerine ve fikirlerine deger verildigini bildiklerinde orgiite olan giiven ve
bagliliklar artacaktir. Bunun da verimliliklerini arttiracagi diistiniilmektedir. Ancak
acil karar almmmasi gereken durumlarda, islerin hizlandirilmasina ihtiyag
duyuldugunda ve astlarin lidere gore baskin izleniminin olusabilecegi gibi olumsuz
durumlar ortaya c¢ikabilecegi i¢in bu yonetim tarzinda da dikkatli olunmasi

gerekmektedir (Eren, 2010).

Otokratik (Emir Verici) Liderlik: Otokratik liderlik anlayisinda yetkiler ve
sorumluluklarin tamami liderde toplanmistir ve biitiin kararlar1 o verir. Otokratik
liderler verdikleri kararlara ve emirlere kayitsiz sartsiz uyulmasini isterler. Bu tiir
liderlerin hakim oldugu yonetimde astlarin 6zellikle amag, plan, politika gibi
konularda ve yonetimde kararlara katilma haklari bulunmaz. Otokratik lider
modelinin  bulundugu orgiitlerde motivasyon unsuru olarak ddillendirme,
cezalandirma ve yasal zorunluluklar kullanimi tercih edilir. Hizli karar verilmesi
gereken durumlarda, kriz zamanlarinda ve g¢alisanin hemen harekete gegmesi gibi
bazi gerekli durumlarda bu tiir liderlik modelinin kullanilmasi olumlu goériilmektedir.
Fakat astlarin stirekli baski altinda tutulmasi, ihtiyag, istek, fikir ve beklentilerinin
dikkate allmmamasi, c¢alisanin ise karsi olan baglilik ve tatmin gibi duygularinda
azalmaya ve hatta orgiitiine ve yonetime kars1 olumsuz duygular gelistirmesine yol

acabilmektedir (Eren, 2003).

Biirokratik Liderlik: Biirokratik lider tipinde 6rgiit icinde bulunan hiyerarsiye
uygun olarak yapilanma ger¢eklesmektedir. Kanun, kural ve yonetmeliklerde orgiit
i¢inde bulunan tiim personelin gorev ve yetkileri belirlenmistir. Is ve islemler memur
zihniyeti ¢ercevesinde gergeklesmektedir (Calisal & Yiicel, 2019). Biirokratik
liderler, calisanlar1 tasarladiklar1 politika ve prosediirleri takip etmeleri i¢in etkiler.
Liderler, insanlara degil, slire¢ ve prosediirlere biiyilk 6nem verir. Bu yontem,
calisanlarin gelisimine ve motivasyonuna yol agmadigi icin ¢ok etkili degildir.
Biirokratik liderler sadece gorevlerinin sistematik bir sekilde tamamlanmasina

odaklanir. Biirokratik liderlik, orgiitsel performans iizerinde olumsuz bir etki
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yaratmaktadir. Bu yontem yalnizca gorevler belirli prosediirler dahilinde uzun stire

yapilacaksa faydalidir (Gedik, 2020).

Hiimanist (iliski Odakli) Liderlik: Hiimanist (iliski odaklr) lider astlar1 ile
dogustan gelen yakin iliski kurma 6zellikleri bulunmaktadir. Calisanlarin mutlu ve
uyumlu sekilde calismalar1 Oncelikleri arasinda yer almaktadir. Astlari ile kurmus
oldugu yakin iliski sonucunda sadakate dayali bir yonetim sekli ortaya ¢ikmaktadir
(Calisal & Yiicel, 2019). Hiimanist liderin en belirgin 6zelligi babacan (patrimonial)
davranislarinin olmasi yani korumaci roliinde olmasidir. Bu yaklasimda lider, zaman
zaman orta basamaktakilerin fikrini alir. Duygusal ydnlendirmeyle motive eder. Odiil
sistemini agirlikli olarak kullanir ve zorunluluk olmadikc¢a cezalandirmaya gitmez

(Eryesil & Iraz, 2017).

Otantik Liderlik: Otantik liderlik, pozitif bir ¢alisma ortami olusturarak
calisanlarin psikolojik kapasitelerini arttirmayi, olumlu gelismeyi amagclayan, 6z
farkindalik sahibi, aciklig1 benimseyen, kararlar1 verirken bilgi isleme siirecini de
g0z Oniine alarak sonuglar1 ele alan ve icsellestirdigi etik anlayisi olan bir liderlik
davranis modeli olarak agiklanmaktadir. Bunun yani sira otantik liderler, siirekli bir
sekilde gelisimi amaglayan ve basariy1r garanti eden, degerlere bagli olan, ahlaki
calisma ortami sunarak giiven yaratan, rehber olan, alcakgoniillii ve izleyicilerinin
refahi icin calisan liderlerdir (Ceri Booms, 2009). Gardner ve Schermerhorn (2004)
otantik liderligi, kisilerin kuvvetli yanlarmma yonelirken, gli¢siiz yanlarindan
uzaklasan pozitif orgiitsel davranisa dayanmaktadir (Yasbay, 2011). Otantik liderlik,
temeli olumlu organizasyonel degerlere dayanan, global rekabet sartlarinda
ithtiyaglara cevap verebilecek, is hayatinda giiven olusturabilecek, olumlu, ahlaki ve

seffaf davranislar sergileyebilecek, bir liderlik modelidir (Akdemir, 2019).

Hizmetkar Liderlik: Hizmetkar liderlik, birlikte is yapabilme, is birligi,
giiven, giiclin ve yetkinin etik bir sekilde kullanilmasini vurgulayan bir modeldir
(Aslan & Ozata, 201). Ilk defa Greenleaf (1970)’ 1 bahsettigi organizasyonlarda
hizmetkar liderlik anlayisina gore liderligin temelinde oncelikle hizmet etme istegi
vardir. Kendinden 6nceki biitiin liderlik modellerini i¢ine alan ve onlardan da dteye

gegerek ilk olarak hizmet ve insan odaklilik unsurlarini temele alan bir anlayist kabul
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eden hizmetkar liderlik izleyicilerin ihtiyaclarimi karsilamak ve bu sayede onlarin

gonliinde taht kurmaktir (Akis, 2004; Dinger & Bitirim, 2007).

Serbestlik Taniyan (Laissez Faire) Liderlik: Bu liderlik tarzinda giig,
sorumluluk, yetki ve otoriteden ka¢inilmaktadir. Astlar1 kendi haline birakirlar, kendi
kendilerini idare etmelerini ve kontrol etmelerini beklerler. Bu tiir yonetim
modelinde calisanlara ulasilmasi istenen hedef gosterilir ve sonrasinda onlar bu
hedefe ulasma konusunda tamamen serbest birakilirlar. Calisanlarin 6zgiivenlerinin
arttirllmasi, 1isi yaparak, arastirarak ve farkli yollar deneyerek &grenmeleri,
kendilerini baski altinda hissetmemeleri bu liderlik modelinin olumlu yonleri iken
daha cok bilgili, egitimli, tecriibeli ve sorumluluk sahibi kisiler iizerinde etkili
olabilecegi bunun aksine bilgi ve deneyimi az, sorumluluk duygusu yiiksek
olmayanlar iizerinde etkisinin az olabilecek hatta riskler olusabilecektir. Bunun
akabinde grup ve oOrgiitte kontrolsiizligiin yaratabilecegi karmasa ve kaos

durumlarinin ortaya ¢ikmasi da muhtemeldir (Sahin vd., 2004).

Etkilesimci Liderlik: Ise yonelik olan etkilesimci liderler, orgiitii harekete
gecirir, astlarini ddiillendirir, verimliliklerini arttirmada onlara yardimci olur, onlarin
sadece is ile ilgili degil sosyal ihtiyaglarin1 da tatmin etmeye c¢abalarlar. Etkilesimci
liderler orgiite baglilik duyarlar ve ¢alisanlarin da orgiitsel deger ve kurallara uyum
saglamasina yonelik hareket ederler. Etkilesimci liderlik modeli, oOrgiitlerde
biirokratik otoriteye ve bicimsellige dayanir. Astlar, bu tiir liderlik 6zelliginde olan
iistlerinin isteklerine gore davrandiklari siirece licret, sayginlik gibi sonuglar elde
edebilirler. Ancak bu tiir liderler, ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilik¢ilik yonleri ile

cok az ilgilenirler (Karpuzoglu, 2010).

Literatiirde siklikla ele alinan bir diger modern liderlik yaklasimi ise
dontigiimcii liderliktir. Bu c¢alismanin da konusunu olusturuyor olmasi nedeniyle

dontistimcii liderlik asagida ayr1 bir baslik altinda ele alinmastir.
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1.4. Doniisiimcii Liderlik
1.4.1. Doniisiimcii Liderlik Kavram

Déniistimeii liderlik, taraflarin birbirine psikolojik olarak baglanmasi, liderin
izleyenlerinin inang, deger ve ihtiyaclarin1 degistirmesi ve belli bir vizyonu
gerceklestirmek lizere birlikte hareket ettikleri bir liderlik yaklasimidir
(Giimiisliioglu & ilsev, 2009). Degisimci liderlik, déniisiimcii liderlik, doniistiiriicii
liderlik, transformasyonel liderlik sekillerinde adlandirilan bu liderlik tiiriinde, lider
kendisini takip edenlerin ihtiyag, inang, deger yargilarini degistirebilme giiciine
sahipken bu siirecte izleyicilerinin ve isletmelerin  donilisimiinii saglayarak
verimliligi en list seviyeye tasimaktadir. Bu sekilde oldugu gibi organizasyonlarda
degisim ve doniisiimii saglayan kisiler doniisiimcii liderler olarak tanimlanmaktadir
(Kogel, 2011). Doniisiimeii liderlik yaklasiminda lider, gorevlerini sorunsuz
basarmalarimin 6neminin farkina varmalarin1 saglayarak, oOrgiitiin veya grubun
amaclarin1 gercgeklestirirken, kendi gelismelerini, baskalarina yonelik algilarin1 ¢cok
daha olumlu tutarak ve cok daha ist diizeyde beklentileri karsilamanin ancak
Orgiitsel amaclara ulasarak miimkiin olacagina isaret edip, izleyenleri degisime

ugratir ve tesvik eder (Ergetin, 2000).

Doénitistimceti liderler takipgilerinin amaglarinda, inanglarinda, degerlerinde,
hedef ve isteklerinde degisiklik ve farkindalik yaratarak onlarm degisimini
saglamaya calisirken “degisim ihtiyacinin fark edilmesi, vizyon degisiklikleri ve
paylasilan vizyon olusturma” olmak iizere {i¢ safhadan olusan bir yol izlemektedirler.
Degisim ihtiyacinin fark edilmesi; orgiitiin degisim ihtiyacini fark ederek, orgiitiin
yoneticilerine boyle bir ithtiyacin gerekliligini anlatip onlar1 ikna etmeye ¢alismaktir.
Vizyon degisiklikleri kurumun basarili oldugu zamanlarda gergeklestirilmelidir.
Degisim ihtiyaci, ekonomik durumlarin yaninda miisteri memnuniyeti, malin kalitesi,
yenilik gibi alanlarda da kendini gostermektedir. Paylasilan vizyon olusturma;
“Donilistimcti  lider” Orgiit iyelerine bir vizyon vererek degisimin yOniini
belirtmelidir. Liderin ekip ruhu olusturarak vizyon yaratilmasinda grup iiyelerinin
fikirlerinden faydalanmaktadir Onemli olan vizyon yaratilmasini saglamak ve vizyon

olusturma isleminin siirekliligini saglamaktir. Doniisiimcii liderlerden beklenen en
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Oonemli gorev, ¢alisanlarin basari standartlarini yiikseltmeleridir. (Batmaz & Giirer,

2016).

Liderlik tarzi, inovasyonda onemli bir faktordiir (Dess & Picken, 2000).
Onceki arastirmalar, déniisiimeii liderligin yeniligi destekledigini ve tesvik ettigini
(Sarros vd., 2008), bir sirketin yenilik yapma yetenegini gelistirmek i¢in yararl bir
liderlik yolu oldugunu gostermistir (Gardner & Avolio, 1998; Jung vd., 2003; Jung
vd., 2008).

1.4.2. Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Dontisiimeii liderlerin en 6nemli 6zelligi etkili olmalar1 ve bu etkililik
sayesinde calisanlar lizerinde baglilik yaratabilmeleridir. Bu etki ve yaratilan baglilik
sayesinde astlar liderin beklediginden de fazla ¢alisma cabasi i¢inde olurlar (Dvir &
Shamir, 2003). Literatiirde doniistimcii liderlige yonelik asagidaki 6zelliklerin ortaya
koyuldugu goriilmektedir (Binici, 2021):

» Doniisiimceti liderler degisimi gergeklestirecek cesarete sahiptirler: Onlar
degisimin el¢ileri gibidir. Degisim ve doniisiim i¢in devamli hazir ve esneklerdir.

Vizyon yaratma ve bunlar1 hayata gecirme yetenegine sahiptirler.

* Yasam boyu Ogrenme prensibine sahiptirler: Onlar hatalar iizerine

konusmaktan ¢ekinmez ve gegmis hatalardan ders ¢ikarirlar.

« Insanlara inanan bir yapiya sahiptirler: Ekiplerindeki insanlarin giiclenmesi

ve gelismesi i¢in emek sarfederler.

+ Orgiitsel degerlere baghdirlar: Ortak degerleri agik sekilde iletir ve
davranislari bu degerleri yansitir. Temel degerleri adalet, esitlik, diiriistliik ve insana
saygt gibi degerlerdir ve isletmede uygulamalar bu degerler esas alinarak

gerceklestirilir. Ilke merkezli yapilar1 sonucunda bir karakter sergilemektedirler.

e {leri goriislii olurlar: bulundugu grubun rehberi konumundadirlar, yol ve

yontem gostermektedirler.

19



* Belirsiz ve karmasik durumlara karsi ¢oziim bulacak yetenege sahiptirler:
Organizasyonun hem teknik, hem politik hem de kiiltiirel problemlerinde sorumluluk

alma ve sorunlar1 ¢oziime kavusturma yetenekleri vardir.
1.4.3. Doniisiimcii Liderligin Boyutlari

Déniisiimcii liderlik modeli dért boyutta ele almmaktadir. ilk boyut olan
karizma, baska bir deyisle ideallestirilmis etki; kendisini takip edenlerde saygi, deger
ve gurur hissi meydana getirir. Takipgileri liderin olaganiistii yetilere sahip, gii¢lii ve
sabirli olduguna inanirlar. Boylece olusturduklart bu etki takipgileri tarafindan
onemsenmelerini saglar. Doniisiimcli liderler, takipgilerinin {izerinde biraktiklar
imaj sayesinde onlarin tizerinde farkli bir etki birakirlar. Doniistimcii liderligin ikinci
boyutu entelektiiel uyarim, biligsel olarak hareketlendirme olarak da ifade
edilmektedir. Entelektiiel uyarim sayesinde doniisiimcii liderler takipgilerinin
problem ¢6zme, mantik ve zeka becerilerini ddiillendirir ve girisimde bulunmalari
icin takipcilerini tesvik ederler. Bir diger dontisiimcii liderlik bileseni ise bireysel
etkidir. Dontistimcti liderler takipgilerinin kendi potansiyellerini ve yeteneklerini fark
etmelerini saglarlar. Onlara ilham vererek kendilerine olan giivenlerini gii¢lendirirler.
Bu boyut ile birlikte dontisiimcii liderler takipgilerinin bireysel gelisimi agisindan
onlara danmisman olur ve i¢ diinyalarina girerek onlara destek verir. Donlistimcii
liderligin son bileseni ise ilham vermedir. Ilham verme ile kendisini izleyenlere
ilham veren ve bu 6zelligi ile takipgiler iistiinden koklii degisimler yapmakta ve bu

sekilde kurulusunda itibar ve 6nem gérmektedir (Yilmaz vd., 2013).

2. YESIL INSAN KAYNAKLARI

Gilinlimiizde diinyanin her yerinde politika, kamu veya is diinyast c¢evresel
kaygilara artan bir ilgi gostermektedir. Kiiresel olarak ¢evrecilige yonelik son
zamanlardaki bu ilgi, Kyoto protokolii gibi iklim degisikligiyle miicadele i¢in
imzalanan 06zel anlagsmalardan kaynaklanmaktadir. Zehirli kimyasallar da dahil
olmak iizere endiistriyel kirliligin ve atik maddelerin zararli sonuglar1 nedeniyle,

diinyanin dort bir yanindaki siyasiler ve STK'lar, dogal kaynaklarin tahribatini ve
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bunun insanlik {izerindeki olumsuz etkisini yavaslatan ve hatta bir dereceye kadar
tersine ¢eviren diizenlemeler ve politikalar gelistirmektedirler (Shrivastava & Berger,

2010).

Mevcut durum goz Oniine alindiginda, isletmelerin ekonomik meselelerle
ugragsmanin yani sira ekolojik ayak izlerinin azaltilmasiyla baga ¢gikmanin yollarini da
bulmalar1 gerekmektedir. Glinlimiizde isletmeler ekonomik ve finansal faktorlerin
yani sira sosyal ve c¢evresel faktorlere de odaklanmak zorundadir (Daily vd., 2007).
Bu siirdiiriilebilir kurumsal stratejilerin bir organizasyon i¢inde basarili bir sekilde
uygulanmasi, hem gii¢lii liderlik hem de somut bir siire¢ gerektirmektedir (Glavas

vd., 2010).

“Yesil”in kurumsal stratejiye dahil edilmesi konusundaki farkindalik is
diinyasinda yerini aldigindan, siirdiiriilebilirlik konusu, isletme yoneticilerinin
oncelikleri listesinde hizla ylikselmektedir (Wirtenberg vd., 2007). Herhangi bir
kurumsal ¢evre programini uygulamak icin bir organizasyonun IK, Pazarlama, BT,
Finans vb. bircok birimi birlikte ¢alisarak ortak bir ¢aba ortaya koymaktadir. Bu
birimler arasinda en onemli katkiyr yapanin ise insan kaynaklari yonetimi birimi

oldugu belirtilmektedir (Gonzalez-Benito, 2006).
2.1. Yesil Insan Kaynaklar1 Kavram

Stirdiirtilebilirligin en 6nemli unsuru olarak yesil insan kaynaklar1 yonetimi
on plana c¢ikmaktadir. Farkli yazarlar Yesil IKY icin farkli tanimlar dnermistir.
Mampra (2013) Yesil IKY'yi, ticari isletmelerde kaynaklarm siirdiiriilebilir
kullanimini tesvik etmek ve calisanlarin moralini ve memnuniyetini daha da artiran
cevreciligi  tesvik etmek icin IKY politikalarmin  kullamlmasi  olarak
tanimlamaktadir. Baska bir tammda Yesil 1KY, is kaynaklarinmn siirdiiriilebilir
kullanimimi tesvik etmek ve kuruluslardaki g¢evresel kaygilardan kaynaklanan
herhangi bir istenmeyen zarari 6nlemek igin IKY politikalarmin, felsefelerinin ve

uygulamalarinin kullanilmasi olarak ifade edilmektedir (Zoogah, 2011).

Yesil IKY, organizasyonlarda kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimin1 tesvik

etmek icin IKY politikalarmin kullanilmasidir; daha genel olarak, cevresel
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stirdiiriilebilirligin saglanmasini tesvik etmektedir (Marhatta & Adhikari, 2013).
Yesil IKY; birey, toplum, dogal ¢evre ve isletme yararina kurulusun c¢alisanlarini
“yesil” yapan politika, uygulama ve sistemleri ifade etmektedir (Opatha & Arulrajah,
2014). Yesil IKY, yesil inisiyatifi anlayan, deger veren ve uygulayan yesil isgiiciiniin
olusturulmasindan dogrudan sorumludur ve IKY siireci boyunca yesil hedeflerini

stirdiiriir (Mathapati, 2013).

Yesil IKY kavraminin éneminin giin gectikge arttig1, tiim diinyada cevre
yonetimi ve siirdiiriilebilir kalkinma konusundaki farkindaligin giderek artmasi
nedeniyle giincel bir ¢alisma alani oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde Yesil IKY
konusu sadece cevre konularina yonelik farkindaligi igermekle kalmamakta, ayni
zamanda daha genis bir perspektif i¢inde hem isletmelerin hem de ¢alisanlarin sosyal

ve ekonomik refahini temsil etmektedir.
2.2. Yesil Insan Kaynaklarmin Onemi

IK alaninda siirdiiriilebilirlik konusundaki mevcut literatiir, giderek daha fazla
IK yoneticisinin bu konuda basarili olmak igin sirketlerini bu sekilde degistirmeye
istekli oldugunu gostermektedir. Ampirik arastirmalarin biiylik bir kismi, ¢evre
yonetimi  uygulamalarinin  organizasyonun performanst iizerindeki etkisini

vurgulamaktadir (Yang vd., 2010).

Literatiirde, yesil IKY destegiyle yiiriitiilen cevresel uygulamalarin drgiitsel
isleyisin temel bir hedefi olarak benimsenmesine onem verildigi goriilmektedir.
(Cherian & Jacob, 2012). Bir sirketin stratejik gelisim hedefleri ile birlikte ¢evresel
amac¢ ve stratejilerin bitiinlestirilmesi, etkili bir ¢evre yonetim sistemi ile
sonuclanmaktadir (Haden vd., 2009). Kuruluslarin endiistriyel biiylime kadar
cevrenin korunmasint da goézetmeleri gerektigi, c¢linkii yesil uygulamalar ile
sirketlerin eskisinden daha fazla kar edebilecegi belirtilmektedir (Murari & Bhandari,
2011). Bir isletmenin Insan Kaynaklar1 Departmani, sirketlerinin siirdiiriilebilirlik
kiiltiirinlin olusturulmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Yesil insan kaynaklar
politikalarmin giicli ne kadar fazlaysa, ¢evre yonetim sistemlerinin ve politikalarinin
sirketler tarafindan benimsenmesinin de o kadar fazla oldugu ifade edilmektedir

(Bohdanowicz vd., 2011).
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Bir sirketin genel stratejik gelisim hedeflerine gevresel amag ve stratejilerin
dahil edilmesi, etkili bir ¢evre yonetim sistemine ulagilmasina yardimci olmaktadir
(Haden vd., 2009). IKY ise calisanlarm o&rgiitsel performans ve rekabet avantaji
saglanmasma katkida bulunmasmi tesvik etmektedir. Ise alim, performans ve
degerlendirme yonetimi, egitim ve personel gelisimi, calisan iliskileri ve odiil
sistemleri alanlarindaki etkili uygulamalar, ¢aliganlar bir sirketin ¢evre stratejisiyle

uyumlu hale getirmek i¢in gii¢lii araglar olarak kabul edilmektedir (Renwick, 2008).

Bazi c¢aligsmalarda, etkili bir kurumsal yesil yonetim sistemi uygulamak igin,
organizasyonun tiim c¢alisanlar1 arasinda ¢ok sayida teknik ve yonetim becerilerinin
tesvik edilmesinin énemli oldugu savunulmaktadir (Unnikrishnan & Hegde, 2007).
Diger taraftan bagka calismalarda ise firmalarin siirdiiriilebilirligini énemli Sl¢iide
etkileyecek ve rekabet avantajini tesvik edecek yenilikgi araglarin ve gevre yonetimi
girisimlerinin gelistirilmesi Onerilmektedir (Lin vd., 2001). Bu nedenle, bdyle bir
gergeveyi genisletmek icin, ¢evre bilincini igeren kati ise alim stratejileri,
degerlendirme ve ddiillendirme sistemlerinin sunumu gibi etkin insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarina sahip olmak 6nem tasimaktadir (Jabbour vd., 2013).
2.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Yesil IKY, bir organizasyonda yesil kiiltiirii anlayan ve takdir eden yesil
isgiicii yaratmaya yardimce1 olan bir manifestodur. Bu tiir yesil girisimler, IKY siireci
boyunca personel sec¢imi, ise alma, egitim, gelistirme ve firmanin insan sermayesini
gelistirme siireci boyunca yesil hedeflerini koruyabilmektedir (Dutta, 2012). Bir
sirketin Insan Kaynaklar1 Departmani, sirket icinde siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin
olusturulmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Harmon vd., 2010). IK siiregleri,
Yesil IK politikasinin uygulamaya déniistiiriilmesinde énemli bir rol oynamaktadir,
bu nedenle insan sermayesi ve yoOnetimi, c¢evresel yoOnetim hedeflerinin
gerceklestirilmesi igin bir aractir (Hersey, 1998; Renwick, 2008). Sonug olarak, 1K
fonksiyonunun, sirketler i¢in yeni gereksinimlere uyum saglamayr amacglayan
orgiitsel degisimi gerceklestirmede aragsal oldugu ve dolayisiyla bdyle bir stratejik

konuya potansiyel olarak énemli bir katkida bulundugu anlagilmaktadir.
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Isletmelerin hedeflerine ulasma olasiligini artirmak icin birgok IK sisteminin
birbiriyle uyumlu olmasi gerektigi belirtilmektedir (Ulrich vd., 2009). Cherian ve
Jacob (2012) yaptiklar1 ¢alismada ise alim, egitim, ¢alisan motivasyonu ve odiillerin
yesil yonetim ilkelerinin ¢alisanlar tarafindan uygulamasina katkida bulunan 6nemli
faktorler oldugunu belirlemistir. Isletmelerin dogru calisan yesil girdileri ve dogru
calisan yesil is performansini aldigindan emin olmak igin, IK'Y fonksiyonlarmin yesil
olacak sekilde uyarlanmasi veya degistirilmesi zorunludur (Opatha & Arulrajah,
2014). Bu yesil IKY uygulamalarindan bazilar1 devam eden basliklarda ele

alinmistir.

2.3.1.Yesil ise Ahm

Yiksek kaliteli personeli se¢mek ve ise almak, isletmelerin “yetenck
savasinda” onemli bir IK sorunudur (Renwick vd., 2013). Holtom vd. (2008)
calisanlarin isten ayrilmasi ve elde tutulmasi iizerine yaptiklar1 ¢alismada IK ve
stirdiriilebilirligin fayda saglayan en onemli faktorlerinin g¢alisani elde tutma/ise
alma ve is tatmini oldugunu savunmaktadir. Firmalarin artik yesil bir igveren olarak
itibar kazanmanin yeni yetenekleri ¢cekmenin etkili bir yolu oldugu gercegini
anladiklar1 belirtilmektedir (Stringer, 2009). Firmalarin, yiiksek kaliteli personeli
cekmek icin gevresel faaliyetlerden ve yesil bir imajdan yararlanmaya basladiklari,
cevresel sorumluluklar1 ve nitelikleri i tanimlarinin bir parcasi haline getirdikleri
belirtilmektedir (Wehrmeyer, 1996). Cevresel yonleri olan yesil is tanimlart giderek
artan bir sekilde calisanlar i¢in ise alim giindeminde yer almaktadir. Yesil ise alim,
bir organizasyon icindeki ¢evre yonetim sistemleriyle 6zdeslesen bilgi, beceri,
yaklasim ve davranislara sahip bireylerin ise alinmasi siireci olarak tanimlanabilir.
Wehrmeyer'e (1996) gore ise alim uygulamalari, ise yeni girenlerin bir
organizasyonun ¢evre kiiltiirline asina olmasimi  ve c¢evresel degerlerini

koruyabilmelerini saglayarak etkili ¢evre yonetimini destekleyebilmektedir.

Yesil ise alim, ¢evrenin Onemine odaklanilan ve onu organizasyon iginde
onemli bir unsur haline getiren bir sistemdir. Buna ek olarak, ise alinanlar da ¢evre
dostu “yesil” bir sirket i¢in ¢alismak konusunda hevesli olmaktadir. Yesil diisiinceye

sahip adaylar1 ise almak, firmalarin siirdiiriilebilir siireglerin farkinda olan ve geri
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doniisiim, koruma ve daha mantikli bir diinya yaratma gibi temel konulara zaten
asina olan profesyonelleri bilinyesine katmasini kolaylastirmaktadir. Grolleau vd.
(2012) bir sirketin ¢evresel standartlarinin bir ¢alisanin ise alinmasina etkisi {izerine
yaptiklar1 ¢alismada, sirketin cevresel bagliliginin bir sirketin profiline katkida
bulundugunu, profesyonellerin bir sirketin c¢evresel stratejisiyle daha fazla

ilgilendiklerini belirlemislerdir.
2.3.2. Yesil Performans Yonetimi

Performans yonetimi, ¢alisanlarin kurumsal amag¢ ve hedeflere daha iyi bir
sekilde ulagsmalarina yardimci olan mesleki becerilerini gelistirmeye yonlendirildigi
stirectir. Kurumsal stratejinin taninmasi performans yonetimi ile sonuglanmaktadir.
Cevresel yonetimin kiiresel is stratejisini etkilemesi ile performans yonetimi de yesil
dalgadan olas1 olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Yesil performans ydnetimi,
sitketin cevresel kaygilar1 ve politikalar: ile ilgili konulardan olusmaktadir. Ayni
zamanda g¢evresel sorumluluklarin kullanimina da odaklanmaktadir. Epstein ve Roy
(1997) ¢aligmalarinda, iK yéneticilerinin cevresel performansi performans yonetim
sistemlerine entegre etmelerinin ¢evre yoOnetimini olumlu etkiledigi sonucuna

varmiglardir (Marcus & Fremeth, 2009).

Performans yonetiminin en 6nemli yoni performans degerlendirmesidir.
Givenilirlik, gecerlilik ve adalet kriterlerini karsilamanin yan sira, etkili performans
degerlendirmeleri ¢alisanlara faydali geri bildirim saglamakta ve firmanin cevresel
sonuclarinda iyilestirmeleri desteklemektedir (Jackson vd., 2011). Cevresel
performans degerlendirmesinde yer alan konular, yoneticilerin daha genis
performans hedeflerine ek olarak ¢evresel yonetim performansindan sorumlu tutulma
ihtiyaciyla ilgilidir (Renwick vd., 2013). Is tanimi, yesil gérevler ve ulasilacak
hedeflerle uyumlu olmalidir. IK personeli, performans degerlendirme derecelendirme
sistemini, ekip c¢alismasi, isbirligi, gesitlilik, yenilik¢ilik ve ¢evre yonetimi gibi
davranigsal ve teknik yeterliliklere iliskin derecelendirme boyutlarini icerecek
sekilde degistirmelidir. Bu tiir yetkinlikler sirketin temel degerlerini giiclendirecektir

(Liebowitz, 2010).
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2.3.3. Yesil Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin beceri, bilgi ve tutumlarinin gelistirilmesine
odaklanan, ¢evresel yonetim ile ilgili bilgi, beceri ve tutumlarin bozulmasini 6nleyen
bir uygulamadir (Zoogah, 2011). Yesil egitim ve gelistirme, calisanlar1 ¢evresel
yonetimin degeri konusunda egitir, onlar1 enerji tasarrufu saglayan, atiklar1 azaltan,
cevre bilincini kurulus i¢inde yayan ve ¢alisanlar1 ¢evresel problem ¢ézme siirecine
dahil etme firsat1 saglayan calisma yontemleri konusunda egitir (Zoogah, 2011).
Yesil egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlar1 ¢evre yonetiminin farkli yonleri ve
degeri konusunda bilinglendirir. Bir kurulus i¢inde atik yonetimi de dahil olmak
tizere farkli koruma yontemlerini benimsemelerine yardimci olur. Ayrica, bir
calisanin farkli gevresel sorunlarla basa ¢ikma becerisini gelistirir. Ramus (2002), en
iyl yonetim uygulamalar: {izerine yoneticilerle yaptig1 bir ankette, cevre egitimi ve
Ogretiminin, ¢alisanlar igin ¢evresel sonuclarin bir pargasi olduklarini hissettikleri
olumlu bir ¢evre kiiltiiri olusturmanin yani sira, ¢evresel hedeflere ulagilmasini
kolaylastiran insan kaynaklar1 yonetimi siire¢lerinin en 6nemlileri oldugu sonucuna
varmistir. Liebowitz (2010), bir siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin elde edilmesinde IK'nin
rolii iizerine yaptif1 calismada, IK Departmaninmn, ydneticilere insan becerilerini
veya davranigsal yetkinliklerini gelistirmelerine yardimci olmak i¢in liderlik

gelistirme “atdlyeleri” sunabilecegini one siirmektedir.
2.3.4.Yesil Ucret ve Odiil

Odiiller ve iicretlendirme, calisanlarin performanslar1 igin &diillendirildigi
baslica IKY siiregleridir. Bu IK uygulamalari, bir bireyin cikarlarmi kurulusun
cikarlariyla birbirine baglayan en gii¢lii yontemlerdir. Ayrica ddiillerin, ¢alisanlarin
isyerinde azami dikkat gostermesini etkileyebilecegi ve onlar1 kurumsal hedeflere

ulagsmak i¢in azami ¢aba gostermeye motive edebilecegi belirtilmektedir.

Yesil IKY baglaminda, ddiiller ve iicretler, kuruluslardaki cevresel faaliyetleri
desteklemek icin potansiyel araglar olarak kabul edilebilir. Odiil ve yonetim icin
stratejik bir yaklasima uygun olarak, modern kuruluslar, calisanlar1 tarafindan
baslatilan ¢evre dostu girisimleri tesvik etmek igin 6diil sistemleri gelistirmektedir

(Phillips, 2007). Bu uygulamalar calisanlar1 eko-girisimler olusturmaya motive
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etmede etkili olabilir (Ramus, 2002). Forman ve Jorgensen (2001) tarafindan ¢evre
programlarina calisanlarin katiliminin 6nemine iliskin bir ¢alismada, calisanlarin
cevresel sorumlulukla ilgili gorev almalar ig¢in tcret teklif edildiginde cevre
yonetimi programlarina baghliginin arttifni gézlemlenmistir. Yesil odiiller ve
ticretlendirmenin etkinligi en iyi sekilde Berrone ve Gomez-Mejia (2009) tarafindan
yiiksek kirletici endiistrilerde faaliyet gosteren firmalar {izerinde yliriitilen bir
calismada gozlemlenmistir. Calismada, ¢evre dostu performans gosteren firmalarin,
CEO'larina ¢evre dostu olmayan firmalardan daha fazla 6deme yaptig1 bulunmustur.
Ayrica, bu uygulamalarla ilgili uygun uzun vadeli sirket sonuglarinin daha fazla
kirlilik 6nleme basarisi ile iliskili oldugu sonucuna varmislardir (Benz & Frey,

2007).

Ucret ve odiiller, kuruluslardaki yesil girisimleri artirsa da, bazi yanls
uygulamalardan asla tamamen kurtulamamaktadir. Etkili parasal tesvikler
gelistirmek, ¢evresel davraniglart ve performanst dogru ve adil bir sekilde
degerlendirmenin zorlugu nedeniyle zor olabilmektedir. Yesil odiiller ve
licretlendirme sisteminin IKY siireciyle uyumlu hale getirilmesi durumunda,
organizasyonlarda yesil bir kiiltiiriin tesvik edilebilecegi belirtilmektedir. Yesil
yonetimin unsurlarini ticret programina dahil ederek yoneticiler, ¢alisanlar arasinda

yesil davraniglari tesvik edebilir (Fernandez vd., 2003).
2.3.5. Yesil cahisan iliskileri

Calisan iliskileri, dostane bir isveren-calisan iliskisi kurmakla ilgilenen IKY
yoniidiir. Bu iligki, calisanlarin  motivasyon ve morallerinin  artmasin
kolaylastirirken, verimliligi de artirmaktadir. Temel olarak calisan iligkileri, calisan
katilim1 ve giiclendirme faaliyetlerini igermektedir. Ayrica igyerinde ortaya ¢ikan ve
isi etkileyebilecek sorunlarin Onlenmesine ve ¢oziilmesine yardimci olmaktadir.
Pozitif calisan iligkileri, herhangi bir organizasyon i¢in maddi olmayan ve kalic1 bir

varlik ve rekabet avantaji1 kaynagidir.

Yesil girisimlere c¢alisanlarin katilimi, ¢alisanlarin hedeflerini, yeteneklerini,
motivasyonlarint ve algilarin1 yesil yonetim uygulamalar1 ve sistemleriyle uyumlu

hale getirdigi i¢in daha iyi yesil yonetim sansii artirmaktadir. Calisanlar cevresel
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yonetime dahil etmenin, verimli kaynak kullanimi, atiklar1 azaltmak ve isyerlerinden
kaynaklanan kirliligin azaltilmasi gibi g¢evresel yonetim sistemlerini iyilestirdigi
bildirilmistir (Florida & Davison, 2001). Birgok ¢alismada bireysel yetkilendirmenin
iiretkenligi ve performansi olumlu yonde etkiledigi ve 6z kontrol, bireysel diisiinme

ve problem ¢6zme becerilerini kolaylastirdigi sonucuna ulasilmistir (Renwick, 2008).

Calisan katiliminin organizasyon i¢inde tesvik edilmesinin énemli bir yolu,
sirket i¢inde eko-girisimciler olarak bilinen sosyal veya ekolojik yonelimli
girisimciler aramaktir (Mandip, 2012). Tiim ¢alisanlarin ¢evre sorunlarina ilgilerini
tesvik edecek ve becerilerini en iyi sekilde kullanmalarini saglayacak ¢evre dostu
fikirler memnuniyetle karsilanmalhidir. 1K personelinin, giinlik yasamda etik
kurumsal davranig1 uygulamaktan gercekte sorumlu olan kisiler olduklarindan,
calisanlarin yesil konularda fikirlerini ortaya koymakta 6zgiir olduklar1 katilimer bir
caligma ortami yaratmasi i¢in yOnetime baski yapmasi gerekmektedir. Bu, yesil
sonuglara ulagmanin biiyiikk 6l¢iide ¢aliganlarin igbirligi yapma istekliligine bagh
olacagi anlamima gelmektedir, zira ¢ogu zaman en iyi fikirler o alanda ¢alisan

calisanlardan gelir (Collier & Esteban, 2007; Casler vd., 2010).

3. YESIL INOVASYON
3.1. inovasyon Kavram

Latince “yeni bir seyler yapmak” anlamina gelen “innovare” kelimesinden
tireyen (Tidd & Bessant, 2009) “inovasyon” kavraminin Tiirkge literatiirde “yenilik”
olarak da kullanildig1 goriilmektedir. Bu konuda ilk kavramsal c¢erceveyi
olusturmaya c¢alisan Schumpeter (1934) inovasyonu, miisteriler tarafindan
bilinmeyen bir iirlin veya iiriiniin 6zelliginin yeni bir pazara sunulmasi, yeni bir
tedarik kaynagi veya liretim yonteminin bulunmasi, yeni bir orgiit yapisina sahip
olunmasi olarak tanimlamaktadir (Avci, 2009). Drucker (1998) ise inovasyonu, bir
orgiitte ylriitillecek faaliyetlerin, {iiretimi yapilacak mal ve hizmetlerin, belli
amaglara yonelik degisimler yaratmasi maksadiyla yiiriitilen g¢alismalar olarak

tanimlamaktadir. Drucker (1998), inovasyonu gerceklestirmeyen oOrgiitlerin degisime
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ayak uyduramayarak piyasa ihtiyaclarini karsilayamayacagini belirtmektedir (Budak,
1998). Schumpeter (1934) de “kalkinmanin itici giicii” oldugunu belirttigi inovasyon
kavraminin, sadece iirlin ve siire¢ degil Orgiit ve pazarlama ile de yakindan ilgili
oldugunu (Giinday vd., 2011) ve piyasada basarili olmak isteyen Orgiitlerin

inovasyon kapasitelerini artirmak zorunda oldugunu (Avci, 2009) belirtmektedir.

Inovatif davramslar, diger bir ifadeyle yenilik yapma davranisi, istenilen
neticeleri elde etmek maksadiyla sergilenmektedir ve Orgiite fayda saglamasi
beklenmektedir (King & Anderson, 2002). Inovasyonda, érgiitler tarafindan iiretilen
yeniligin ticari bir karsilig1 olmalidir (Yeloglu, 2012), zira orgiitler yenilik ile maddi
girdilerde artis ciktilarda ise azalma saglayarak kari artirmayi amaglamaktadirlar
(Naktiyok, 2007). Bununla birlikte inovasyonun maddi kazancin yaninda farkli
faydalar da saglamasi1 gerektigi; daha iyi kisisel iligkiler, is doyumu ve kisisel

gelisimin olas1 faydalar arasinda olabilecegi de belirtilmektedir (Jong, 2017).

Rogers (1995) tarafindan bir inovasyonda denenebilirlik, gozlemlenebilirlik,
uygunluk, karmasiklik ve goreceli avantaj olmak iizere bes 6zelligin olmasi1 gerektigi
ileri stirlilmiistiir. Bir inovasyonun bilimsel ve deneysel temele dayandirilabilme
derecesi “denenebilirlik” olarak ifade edilmektedir. Inovasyonun meydana getirdigi
sonuclarin digerleri tarafindan gozlemlenebilme seviyesi ise “gozlemlenebilirlik”
ozelligidir. Bir inovasyonun kabul edilme ve kullanilma seviyesi “uygunluk” olarak
belirtilirken, “karmasiklik” ise inovasyonun algilanma ve kullanilmasinda
karsilasilan giigliik seviyesidir. Inovasyon tarafindan saglanacak faydanmn yenilik
yapilan sistemden sisteme farklilik arz etmesi ise goreceli avantaj olarak ifade

edilmektedir.

Inovasyon kavramiyla g¢ogunlukla yaraticihik kavrami ile beraber
karsilasilmaktadir. Yeni fikirler ortaya c¢ikarabilme becerisi olarak ifade edilen
yaraticilik, inovasyon siirecinin ilk admmdir (Barker, 2002). Inovasyon, orgiit
tarafindan gelistirilen yaratici fikirlerin somut ve 0zglin ticari iirlinlere
doniistiiriilmesidir (Demirci, 2012). Diger bir ifade ile inovasyon, yaraticiligin
verimliligi artmis ve ticarilesmis halidir (Caliskan, 2013). Yaraticilik, inovasyon ile
ayn1 anlami tasimadi@: gibi, kendiliginden yenilik de getirmemektedir (Levitt, 2003).

Inovasyon, 6zgiin fikirlerin uygulanmasin1 da kapsamasi agisindan yaraticiliktan
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ayrilmaktadir (Rosing vd., 2011). Diger bir ifadeyle yaraticilik yeni fikirlerin
tiretilmesi iken, inovasyon bu fikirlerin uygulanmasimi ifade etmektedir (Yeloglu,

2007).

Inovasyon ile ilgili olan diger bir kavram degisimdir. Degisim, belirli bir
durumdaki bir ortam, siire¢ veya sistemin farkli bir duruma geg¢mesi olarak
tanimlanmaktadir (Durna, 2002). Diger bir ifade ile degisim, belirli bir zaman dilimi
icerisinde meydana gelen degisiklikler seklinde ifade edilebilir (Giizel, 1996).
Inovasyon ise i¢ ve dis etkenlerin birlesmesiyle ortaya ¢ikan bir dinamik degisim
stirecidir. Her yeniligin bir degisim oldugu ifade edilebilir, ancak her degisimin de
bir inovasyon oldugunu belirtmek yanlis olacaktir. inovasyon, verimliligi artirmak ve
ticari fayda saglamak maksadiyla ortaya konulan bir degisim olmasi nedeniyle

degisime kiyasla daha 6zel ve 6zgiindiir (Giizel, 1996).

Bulus (icat) kavraminin da bazen inovasyon kavrami ile ayni anlamda
kullanildig1 goriilmektedir. Bulus kavrami mevcut olmayani belirtmekte ve bir fikrin
yeni bir iiriine veya siirece doniistiiriilmesi ifade etmektedir. Inovasyon ise mevcut
tizerinde bir degisimi belirtmekte ve fikrin {iriin veya siirece doniistiiriilmesinin

yaninda ticari fayda saglamasini da kapsamaktadir (Mesci, 2011).

Ar-Ge, inovasyon ile ilgili kavramlardan bir digeri olarak karsimiza
cikmaktadir. Siirekli degisen cevreyi izleyerek uyum saglamaya calisan Orgiitlerde
arastirma ve gelistirme faaliyetleri inovasyon i¢in ihtiya¢ duyulan temel
faaliyetlerdendir. Bununla beraber, oOrgiitlerin girisimci olmamalart durumunda
yurittiikleri ~ Ar-Ge  faaliyetlerinin  inovasyona  dOniistiiriilemeyecegi  de

belirtilmektedir (Kocabacak & Ertiirk, 2013).
3.2. inovasyon Stratejileri

Isletmelerin yenilik yapmamalar1 agir maliyetlere sebep olacagindan
genellikle inovasyon siirecine dahil olma egilimi gostermektedirler. Bunun yaninda
dis etkenler ve iginde bulunulan durumun degismesi isletmelerin stratejilerini
degistirmelerine sebep olmaktadir. Birbirinden farklilik arz eden bu stratejilerin kesin

cizgilerle ayrilamayacagi belirtilmekle birlikte, Freeman tarafindan saldirgan,
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savunmaci, taklit¢i, bagimli, geleneksel ve firsatci stratejiler olmak iizere alt1 baslik
altinda ele alman yenilik stratejilerinin en ¢ok benimsenen siniflandirma oldugu
belirtilmektedir (Bozkurt & Goral, 2013). Asagida bu alti inovasyon stratejisi
hakkinda bilgiler sunulmustur (Bozkurt & Goral, 2013):

Saldirgan strateji, yiiksek seviyede inovasyon kapasitesi olan isletmeler
tarafindan pazar liderligini ele ge¢irmek i¢in uygulanmaktadir. Yeni iiriin
gelistirmeye dayanan bu stratejiyi uygulayan isletmelerin egitim seviyesi yiiksek
personel istthdam etmesi ve ar-ge faaliyetlerine yliksek oranda kaynak ayirmasi

gerekmektedir.

Savunmact strateji, risk almak istemeyen isletmeler tarafindan, rekabet giicii
saglamak maksadiyla inovasyon acisindan 6ncii konumdaki igletmelerin hatalarindan
ve firsatlardan faydalanma yoluna giderek bu isletmelerin yeniliklerine odaklanmak
suretiyle gelistirme ve farklilagtirma faaliyetlerinde bulunmaktir. Basarili bir sekilde
saldirgan strateji sergileyen bir isletme rakibini savunmaci yenilik stratejisine
geemek zorunda birakabilmektedir. Rekabet piyasasinda c¢ogunlukla goriilen
saldirgan ve savunmaci stratejilerin birbirlerinden ayr1 diislinlilemeyecegi

belirtilmektedir.

Taklitei strateji, diisiik seviyede kaynak ile calisan ve yiiksek maliyetli ar-ge
faaliyetleri yiriitmek istemeyen isletmeler tarafindan sektorde oOncii konumdaki
isletmelerin {iriin ve bilgilerinden yasal cercevede faydalanilmasidir. Oncii isletmeler
bu stratejiyi uygulayan rakipleri ile aralarin1 daha da agmak maksadiyla devamli

olarak inovasyon faaliyetleri yiiriitmelidirler.

Bagiml strateji, genellikle kiictlik isletmelerin faaliyetlerini biiytik isletmelere
bagl bir sekilde yiiriitmesidir. Bu stratejiyi uygulayan isletmeler tarafindan bagiml
olunan isletmeden talep gelmedigi siirece iiriin veya hizmetlerde degisiklik

yapilmamaktadir.

Geleneksel strateji sergileyen isletmeler rekabet kosullarina yonelik uyaran
bir etken ve pazarda degisiklik olmamasi nedeniyle herhangi bir inovasyon veya

degisiklik yapma egilimi gdstermemektedirler. inovasyon igin ihtiya¢ duyulan bilgi
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ve teknolojiye sahip olmayan bu isletmeler sadece tasarima yonelik yenilik

yapabilmektedirler.

Firsatgr strateji, karmasik tasarimlar veya ar-ge faaliyetleri yerine pazardaki
firsatlara ve baskalar1 tarafindan diisiiniilmemis ihtiyaglara yonelik iiriinler sunmak
suretiyle inovasyon saglamaktir. Bu strateji, rakiplerle dogrudan karsilasmadan
onlarin zayifliklarii tespit etmeye g¢alismakta ve bu zayifliklardan yeni firsatlar

yaratmaya dayanmaktadir.
3.3. Inovasyon Tiirleri

Literatiirde inovasyon tiirlerine yonelik farkli smiflandirmalar yapildig:
goriilmektedir. Smiflandirma yapilirken siirlarin keskin cizgilerle belirlenmesinin
dogru olmadigi, bunun yaninda bazen bir yeniligin farkli inovasyon tiirlerinin

ozelliklerini barindirabildigi belirtilmektedir (Uzkurt, 2012).

Inovasyon, bityiikliigii veya baska bir ifade ile yogunlugu acisindan kademeli
(stirekli, artimsal) ve radikal (siireksiz) olarak ikiye ayrilmaktadir (Isik, 2018).
Kademeli inovasyon, artarak gerceklesmekte ve iirlin veya siirecte yapilan kiiciik
degisiklikleri kapsamaktadir. Kademeli inovasyon cogunlukla radikal yeniliklere
ekleme, degisiklik veya iyilestirme yapilmasi suretiyle gerceklestirilmekte, radikal
yeniliklerin geliserek daha fazla katma deger kazanmasini saglamakta ve bu
cercevede radikal yeniliklerin tamamlayicis1 veya devami olarak ifade
edilebilmektedir (Uzkurt, 2012). Radikal inovasyon ise, tamamen yeni bir {riin,
hizmet ya da siireci kapsamaktadir ve birey, orgiit veya pazar iizerinde bir devrim
niteligindedir (Koberg vd., 2003). Radikal inovasyon, bazi durumlarda mevcut
diizenin yerini tamamen farkli uygulamalarin almasini saglamakta, bazen ise bir
isletme, sektor veya endiistrinin donilismesini saglayabilmekte; bu acidan birey, orgiit
ve sistemlerde yenilesme ve doniisiim i¢in 6nemli bir etken oldugu belirtilmektedir
(Uzkurt, 2012). Yogun cabalarin séz konusu oldugu radikal inovasyon miisterilerin
rakip isletmelere yonelmesini engellerken, kiiclik degisikliklerin s6z konusu oldugu
kademeli inovasyon ise pazar payinin artarak isletmenin uzun siire hayatta kalmasini

desteklemektedir (Oztiirk vd., 2013).
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Farkli bir yaklasimda inovasyon, yikict ve destekleyici olarak ikiye
ayrilmaktadir. Yikici inovasyon tamamen yeni bir durum getirmekte ve mevcut
durumun gegerliligini biitiiniiyle ortadan kaldirmakta iken, destekleyici inovasyon
mevcut durumun performansini arttirmaktadir  (Uzkurt, 2012). Destekleyici
inovasyonun temel amaci, mevcut olan iirlin veya hizmetin performansinin yeni

ihtiyaglara cevap verecek sekilde arttirilmasini saglamaktir (Sahin, 2015).

Inovasyon smiflandirmasinin {iriin, siire¢, pozisyon ve paradigma inovasyonu
olarak dort baslikta ele alindigi da goriilmektedir. Adindan da anlasilacag: iizere,
iriin inovasyonu iirlin iizerinde, siire¢ inovasyonu ise siire¢ iizerindeki yenilikleri
ifade etmektedir. Pozisyon inovasyonu, mevcut olan bir {iriiniin piyasaya siiriildiigi
baglamda bir degisikligi ifade ederken, paradigma inovasyonu ise Orgiit tarafindan
yiirlitiilen faaliyetlere sekil veren zihinsel modellerde bir degisikligi belirtmektedir

(Tidd & Bessant, 2009).

OECD ve AB Oslo Kilavuzunda ise inovasyon iiriin, siireg, 0rgilit ve pazar
yeniligi olarak dort smifta ele alimmstir. Uriin inovasyonu, biitiiniiyle yeni veya
onemli seviyede gelistirilmis olan iiriin veya hizmetin pazara sunulmasidir. Siireg
inovasyonu, biitlinliyle yeni veya onemli seviyede gelistirilmis bir liretim siireci
olusturulmasidir (Mesci, 2011). Pazarlama inovasyonu, iirliniin ticarilesmesi ve
pazarlanmas: icin yapilan eylemlerdeki yenilikleri igermektedir. Orgiitsel inovasyon

ise Orgiitiin uygulamalarindaki yeni yontemleri kapsamaktadir (Yeloglu, 2012).
3.4. Yesil Inovasyon Kavram

Yesil inovasyon kisaca ¢evreye verilen zarar1 azaltmak i¢in gerceklestirilen
yeniliklerdir (Giirlek & Cemberci, 2019). Yesil inovasyon, ¢evresel zarar ve riskleri
azaltmay1 amagclayan yenilikler olarak tanimlanmaktadir (Lin vd., 2014). Daha genel
bir tanimla yesil inovasyon, kurulus i¢in yeni olan bir {iriin, {iretim siireci, yonetim
veya 1 yonteminin yaratilmasi veya kullanilmasi ve yasam dongiisii boyunca
cevresel risk, kirlilik ve diger olumsuz etkileri azaltan sonuglardir (Kemp & Pearson,

2007).
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Son yillarda tiim diinya iklim degisikligi, ¢evresel bozulma ve kiiresel 1sinma
gibi ¢evre sorunlarma dikkat etmektedir. Dogal c¢evredeki bozulma, miisteriler
arasinda cevre bilincini artirmakta ve dolayisiyla bu biling, tiiketiciler arasinda
sektordeki ¢evre dostu mal ve hizmetlere olan talebi artirmaktadir (Abbas & Sagsan,
2019). Ayrica, kamu otoritesi tarafindan ¢ikarilan cevre diizenlemeleri, sirketler
lizerinde ¢evreyi koruma konusunda daha fazla baski olusturmaktadir. Isletmeler, bu
tiir artan taleplere ve baskilara yanit olarak yesil inovasyonu giderek daha fazla
benimsemektedir. Yesil inovasyon, isletmelerin pazar paylarini artirmalar1 ve
rakiplerine karsi rekabet avantaji elde etmeleri i¢cin dnemli bir ara¢ haline gelmistir
(Sellitto vd., 2020). Yesil inovasyon, isletmelere iiriin tasarimlarini ve kalitelerini
gelistirerek rakiplerinden farklilagmalari i¢in yeni firsatlar sunarken, enerji tasarrufu
firsatlar1 ve dolayisiyla kaynak verimliligi saglayarak maliyetlerini diisiirmektedir

(Giirlek & Tuna, 2018).

Cevresel zarart en aza indirmeyi amaclayan yesil inovasyonun
kavramsallastirilmasinda bir karigiklik oldugu goriilmektedir (Carrillo-Hermosilla
vd., 2009). Literatiirde yesil inovasyon, ¢evresel inovasyon, eko-inovasyon, ¢evresel
strdiiriilebilirlik inovasyonu ve stirdiiriilebilirlik inovasyonu gibi terimler yer
almaktadir. Siirdiiriilebilirlik inovasyonu disindaki tim diger kavramlar, yesil
inovasyon ile hemen hemen ayni icerige sahiptir. Siirdiiriilebilirlik inovasyonu ise bu
kavramlardan farklidir. Zira siirdiiriilebilirlik, ¢evresel, ekonomik ve sosyal boyutlari

kapsayan daha genis bir kavramdir (Schiederig vd., 2012; Sinthupundaja vd., 2019).

Yesil inovasyon, Uriin yeniligi, siire¢ yeniligi ve organizasyonel yenilik
olarak ii¢ boyutla ele alinmaktadir (Zhang, vd., 2020). Yesil iiriin inovasyonu,
cevreye zarar vermeyen yeni bir mal veya hizmetin Uretilmesidir. Yesil siire¢
inovasyonu, tiretim siireglerinin ¢evre dostu mal ve hizmetler liretmesini saglamakla
ilgilidir (Rehman vd., 2021). Yesil organizasyonel inovasyon ise firmanin ¢evresel
zararinin Ustesinden gelmek icin yeni organizasyonel yoOntemler ve yoOnetim

sistemlerinin yaratilmasidir (Arundel ve Kemp, 2009).
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IKiNCi BOLUM

YONTEM

1. MODEL VE HiPOTEZLER

Bu nicel arastirma iliskisel tarama modelinde ve kesitsel olarak
yirltiilmistlir. Arastirmanin kavramsal c¢ergevesi ile amaci, kapsami ve sinirliliklar:

baglaminda olusturulan arastirma modeli Sekil 2°de sunulmustur.

/ Yesil IKY \

Dontistimcti R Yesil
Liderlik | Inovasyon

Sekil 2. Arastirma Modeli

Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

Hi: Doniistimcii liderligin yesil inovasyon {lizerinde olumlu ydnde ve

anlaml bir etkisi vardir.

H2: Déniisiimcii liderligin yesil IKY uygulamalari iizerinde olumlu yénde

ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Yesil IKY uygulamalarinin yesil inovasyon iizerinde olumlu ydnde ve

anlaml bir etkisi vardir.

Ha: Déniisiimcii liderligin yesil inovasyon iizerindeki etkisinde yesil IKY

uygulamalarinin aracilik rolii vardir.
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2. ORNEKLEM

Calisma Bursa Biiylik Sehir Gemlik Belediyesi c¢alisanlarindan segilen
katilimeilar ile yiiriitiilmiistiir. Calismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Katilimcilara internet lizerinden olusturulan anket formu araciligi ile ¢evrimigi olarak
ulasilmistir. Calismaya katilim goniilliiliikk esasina dayali olarak gergeklesmistir.
Sonug olarak, ¢alismanin 6rneklemini Bursa ilindeki belediye ¢alisanlarindan uygun

ornekleme yontemi ile ulasilan toplam 350 katilime1 olusturmaktadir.

3. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Arastirmada veri toplamak maksadiyla anket teknigi kullanilmistir.
Arastirmanin verileri internet iizerinden olusturulan anket formu araciligi ile
cevrimici olarak toplanmistir. Katilimeilara anket uygulamasi 6ncesinde calismaya
katilmin goniilliliik esasina dayali oldugu bildirilmistir. Calisma verileri 01-30

Nisan 2022 tarihleri arasinda toplanmustir.

4. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada dort bolimden olusan ve besli likert tipinde (1-Kesinlikle
Katilmiyorum; 5- Kesinlikle Katiliyorum) anket kullanilmistir. Anket formunun
birinci boliimde arastirmaci tarafindan hazirlanan katilimeilarin galistiklar: firmalarin
niteliklerine yonelik sorular bulunmaktadir. Diger boliimlerde sirasiyla Doniisiimcti
Liderlik Olgegi, Yesil Inovasyon Olgegi ve Yesil Insan Kaynaklari Y®netimi
Uygulamalart Olgegi yer almaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgeklere ydnelik

bilgiler asagida sunulmustur.
4.1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Anket formunun ikinci béliimiinde Déniisimcii Liderlik Olgegi yer
almaktadir. S6z konusu 6lgek Podsakoff (1990) tarafindan gelistirilmis ve Iscan
(2002) tarafindan Tiirkge uyarlama calismasi gergeklestirilmistir. Olgekte 23 madde
yer almaktadir ve “Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma
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(1.,2.,7.8.,13.,14.,19., ve 22. madde)”, “Grup Amaglarmin Kabuliini Saglama
(3.,9.,15.,20. ve 23.madde)”, “Entelektiiel Tesvikte Bulunma (6.,12.,18. ve
21.madde)”, “Bireysel Ilgi Gosterme (5.11. ve 17. madde)”, “Yiiksek Basar
Beklentisine Sahip Olma (4.,10. ve 16. madde)” olmak {iizere 5 alt boyuttan
olusmaktadir. Olgegin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 0=.93 (vizyon-ilham
saglama ve uygun rol modeli olma alt boyutu a=.91; grup amaglarmin kabuliinii
saglama alt boyutu 0=.91; entelektiiel tesvikte bulunma alt boyutu 0=.86; bireysel
ilgi gosterme alt boyutu 0=.92; yiiksek basar1 beklentisine sahip olma alt boyutu
0=.81) olarak bildirilmistir (iscan, 2002).

4.2. Yesil inovasyon Olgegi

Anket formunun iigiincii béliimiinde Yesil inovasyon Olgegi yer almaktadir.
S6z konusu Olgek Ebrahimi ve Mirbargkar (2017) tarafindan gergeklestirilen
calismada kullanilmistir. Hizmet inovasyonu (5 madde), idari inovasyon (5 madde)
ve siire¢ inovasyonu (5 madde) olmak iizere {i¢ boyuttan olusan 6l¢ekte toplam 15
madde yer almaktadir. Olgegin cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 a=0,92 olarak
bildirilmistir (Ebrahimi & Mirbargkar, 2017).

4.3. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olcegi

Anket formunun dérdiincii béliimiinde Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalar1 Olgegi yer almaktadir. S6z konusu &lgek Dumont, Shen ve Deng
(2017) tarafindan gelistirilmis ve Erbas (2021) tarafindan Tiirkge uyarlama calismasi
gerceklestirilmistir. Tek boyuttan olusan dlgekte 6 madde yer almaktadir. Olgegin
cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 0=0,881 olarak bildirilmistir (Erbas, 2021).

5. ANALIZ YONTEMIi

Calismada toplanan verileri analiz etmek icin SPSS v26 kullanilmustir.
Arastirma kapsamindaki Olceklerin alt boyut bazinda skorlar1 hesaplanarak

arastirmanin degiskenleri olusturulmustur.
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Arastirma kapsaminda oncelikle verilerin giivenilirlik, gecerlilik ve normal
dagilim analizleri yapilmistir. Miiteakiben arastirma degiskenlerinin tanimlayici

istatistiksel analizleri yapilmistir. Son olarak ise hipotez testleri gerceklestirilmistir.

Hipotez testleri kapsaminda oncelikle arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin
arastirmanin  bagimhi degiskenleri {izerindeki etkisini belirlemek maksadiyla
regresyon analizi yapilmistir. Doniistimcii liderligin yesil inovasyon iizerindeki
etkisinde yesil IKY uygulamalarinin aracilik roliinii incelemek maksadiyla ise Baron
ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen yontem takip edilerek aracilik analizi

yapilmustir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

1. GECERLILIK ANALIZi

Arastirmada kullanilan Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Yesil Inovasyon Olgegi
ve Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Olgeginin gecerlilikleri

dogrulayici faktor analizi (DFA) ile incelenmistir.
1.1. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Gecerlilik Analizi

Doniistimcii liderlik olgegine yonelik olarak gerceklestirilen DFA’da 6lgegin
20. ve 22. maddelerinin faktor yiiklerinin 0,40’ altinda oldugu goriildiigiinden
anilan iki madde Olgekten ¢ikarilmis ve kalan 21 madde ile DFA tekrar edilmistir.
Gergeklestirilen bu ikinci DFA’ya iligkin 6l¢iim modeli Sekil 3°’te, DFA sonucu

Tablo 1°de sunulmustur.
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Sekil 3. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Ol¢iim Modeli

39



Tablo 1. Déniisiimcii Liderlik Olg¢egi DFA Sonucu

Boyut Madde Faktor Yiikii

liderlikl 0,714
liderlik2 0,531
liderlik7 0,594
Vizyon Saglama liderlik8 0,626
liderlik13 0,787
liderlik14 0,624
liderlik19 0,681
liderlik3 0,942
i liderlik9 0,916

Amaglar1 Kabullendirme -
liderlik15 0,537
liderlik23 0,669
liderlik6 0,592
' liderlik12 0,762

Entelektiiel Tesvik ol
liderlik18 0,648
liderlik21 0,770
liderlik5 0,786
Bireysel Ilgi liderlik11 0,830
liderlik17 0,760
liderlik4 0,866
Basar1 Beklentisi liderlik10 0,906
liderlik16 0,691

Tablo 1 incelendiginde bes faktor altindaki 6lgek maddelerinin tamaminin
faktor yiikiiniin 0,40’1n lizerinde oldugu goriilmektedir. Uyum iyiligi degerleri Tablo

2’de sunulmustur.

Tablo 2. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Uyum Tyiligi Degerleri

Uyum Uyum Sart
Uyum lyiligi Kriteri fyiligi  Mikemmer <34l
Degeri Uyum Edilebilir
Uyum
v2/df (x*=420,601; df=179) 2,349 <3 <5
Tucker-Lewis Index (TLI) 0,915 >0,95 >0,90
Comparative Fit Index (CFI) 0,927 >0,95 >0,90

Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) 0,062 <0,05 <0,08
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Tablo 2 incelendiginde tiim uyum sarti kriterlerinin kabul edilebilir oldugu
goriilmektedir. Sonug¢ olarak Déniisiimcii Liderlik Olgeginin 21 maddeli ve bes

faktorlii yapisinin 6rneklemden toplanan veri ile uyum sagladigi dogrulanmastir.
1.2. Yesil Inovasyon Olcegi Gecerlilik Analizi

Yesil inovasyon Olgegine yonelik olarak gerceklestirilen DFA’ya iligkin

Ol¢tim modeli Sekil 4’te, DFA sonucu Tablo 3’te sunulmustur.

o

iﬁuvasyunﬁ 1Dvasyun? iﬁuvasyunﬂ 1Dvasyun9 |Dva3yun1t
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Sekil 4. Yesil Inovasyon Olgegi Ol¢ciim Modeli
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Tablo 3. Yesil inovasyon Olg¢egi DFA Sonucu

Boyut Madde Faktor Yuki
inovasyonl 0,947
inovasyon2 0,676
Hizmet Inovasyonu inovasyon3 0,819
inovasyon4 0,843
inovasyon5 0,649
inovasyon6 0,539
inovasyon7 0,887
Idari Inovasyon inovasyon8 0,892
inovasyon9 0,652
inovasyon10 0,571
inovasyonll 0,999
inovasyon12 0,706
Siire¢ Inovasyonu inovasyon13 0,690
inovasyonl14 0,686
inovasyon15 0,643

Tablo 3 incelendiginde ti¢ faktor altindaki 6lgek maddelerinin tamaminin
faktor yiikiiniin 0,40’1n {izerinde oldugu goriilmektedir. Uyum iyiligi degerleri Tablo

4’de sunulmustur.

Tablo 4. Yesil inovasyon Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Uyum Sart1
Uyum lyiligi Kriteri Iyiligi  pikemmer _<20U!
Degeri Uyum Edilebilir
Uyum
v?/df (x*=323,773; df=87) 3,721 <3 <5
Tucker-Lewis Index (TLI) 0,905 >0,95 >0,90
Comparative Fit Index (CFI) 0,921 >0,95 >0,90

Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) 0,078 <0,05 <0,08
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Tablo 4 incelendiginde tiim uyum sart1 kriterlerinin kabul edilebilir oldugu
goriilmektedir. Sonug olarak Yesil Inovasyon Olgeginin 15 maddeli ve ii¢ faktorlii

yapisinin 6érneklemden toplanan veri ile uyum sagladigir dogrulanmistir.

1.3. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi Gegerlilik
Analizi

Yesil insan kaynaklart yonetimi uygulamalar1 Olgegine yonelik olarak
gergeklestirilen DFA’ya iliskin 6l¢lim modeli Sekil 5°te, DFA sonucu Tablo 5’te

sunulmustur.

4 iky1
3.6

iky2
2.

iky3
34

iky4
3.

iky5

PP
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Sekil 5. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi Ol¢iim Modeli

Tablo 5. Yesil IKY Uygulamalar Ol¢egi DFA Sonucu

Madde Faktor Yiikii
ikyl 0,983
iky?2 0,717
iky3 0,704
iky4 0,700
iky5 0,650
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Tablo 5 incelendiginde tek faktor altindaki 6lgek maddelerinin tamaminin
faktor yiikiiniin 0,40’1n tlizerinde oldugu goriilmektedir. Uyum iyiligi degerleri Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 6. Yesil IKY Uygulamalar:1 Olcegi Uyum Tyiligi Degerleri

Uyum Uyum Sarti
Uyum lyiligi Kriteri Iyiligi  pikemmer <20Ul
Degeri Uvum Edilebilir
y Uyum
¥2/df (x*=17,956; df=5) 3,591 <3 <5
Tucker-Lewis Index (TLI) 0,971 >0,95 >0,90
Comparative Fit Index (CFI) 0,985 >0,95 >0,90

Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) 0,045 <0,05 <0,08

Tablo 6 incelendiginde tiim uyum sarti kriterlerinin kabul edilebilir oldugu
goriilmektedir. Sonug olarak Yesil IKY Uygulamalari Olgeginin 5 maddeli ve tek

faktorlii yapisinin 6rneklemden toplanan veri ile uyum sagladigi dogrulanmistir.

2. GUVENILIRLIK ANALIiZi

Arastirmada kullanilan Déniisiimeii Liderlik Olcegi, Yesil Inovasyon Olgegi
ve Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgeginin giivenilirlikleri
Cronbach Alpha (a) degerleri {lizerinden incelenmistir. Bir Olcegin giivenilir
oldugunun kabul edilmesi i¢in giivenilirlik degerinin 0,70°den daha biiyiik olmasinin
beklendigi belirtilmektedir (Glirbliz ve Sahin, 2014). Calisma kapsaminda

gerceklestirilen giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Giivenilirlik Analizi Sonucu

Olcek Boyut Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek geneli 21 0,828
Vizyon saglama 7 0,834
Déniigimeii  Amaglari kabullendirme 4 0,857
Liderlik
Olgegi Entelektiiel tesvik 4 0,782
Bireysel ilgi 3 0,834
Basar1 beklentisi 3 0,859
Olcek geneli 15 0,859
~ Yesil Hizmet Inovasyonu 5 0,877
Inovasyon \ .
Olgegi Idari Inovasyon 5 0,830
Siirec Inovasyonu 5 0,945
Yesil IKY Uygulamalar1 Olgegi 5 0,862

Tablo 7 incelendiginde arastirmada kullamilan o6lgeklerin  tiimiiniin
givenilirlik katsayisinin  0,70’den  biiyilk oldugu goriildiiginden s6z konusu

Ol¢eklerin giivenilir olduklar tespit edilmistir.

3. NORMAL DAGILIM ANALIZi

Calismada kullanilan verilerin normal dagilim gosterme durumlari ¢arpiklik
ve basiklik degerleriyle incelenmistir. Bu ¢ercevede gerceklestirilen normal dagilim

analizi sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Normal Dagilim Analizi Sonucu

Olcek Boyut Carpikhk Basiklik
Olgek geneli -0,276 -0,242
Vizyon saglama -0,101 -0,143
Doniigiimcti ~ Amaglar kabullendirme -0,935 0,613

Liderlik
Olgegi Entelektiiel tesvik -0,082 -0,656
Bireysel ilgi -0,209 -0,515
Basar1 beklentisi -0,664 0,167
Olcek geneli -1,168 2,613
~ Yesil Hizmet Inovasyonu -0,681 0,937
Inovasyon \ .

Olgegi Idari Inovasyon -1,383 2,982
Siirec Inovasyonu -0,737 -0,157
Yesil IKY Uygulamalar1 Olgegi -0,526 -0,335

Literatiirde normal dagilima iliskin kesin kabul gormiis standartlar
bulunmamaktadir. Verilerin normal dagilim gosterdiginin ifade edilebilmesi i¢in
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi gerektigini belirten
kaynaklar oldugu gibi (Leech, Barrett ve Morgan, 2005), bu degerlerin -3 ile +3
araligina kadar kabul edilebilir oldugunu belirten kaynaklar (Kline, 1998; Kalayci,
2016) da bulunmaktadir. Bu kapsamda, elde edilen garpiklik ve basiklik degerleri
incelendiginde tiimiiniin -3 ile +3 arasinda oldugu goriildiigiinden verilerin normal
dagilim gosterdigi belirlenmis ve bu nedenle calismada parametrik analizler

kullanilmistir.
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4. TANIMLAYICI iSTATISTIKSEL ANALIZ

Katilimeilarinin  Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Yesil Inovasyon Olgegi ve
Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Olgegine verdikleri yanitlarin
ortalama ve standart sapma degerlerini igeren tanimlayici istatistiksel analiz

sonuglar1 Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9. Tammlayic Istatistiksel Analiz Sonucu

Olcek Boyut Ortalama ss
Olgek geneli 3,59 0,51
Vizyon saglama 3,95 0,55
Dontisimett  Amaglar1 kabullendirme 3,68 0,91

Liderlik
Olgegi Entelektiiel tesvik 3,02 1,04
Bireysel ilgi 3,23 1,06
Basar1 beklentisi 3,76 0,93
Olcek geneli 3,76 0,60
~ Yesil Hizmet Inovasyonu 3,56 0,77
Inovasyon ) )

Olgegi Idari Inovasyon 3,05 0,76
Siire¢ Inovasyonu 3,67 1,05
Yesil IKY Uygulamalar1 Olgegi 3,77 0,87

Olgekten elde edilebilecek puan araliklari (n-1)/n formiiliine gore kategorilere
ayrilmis ve puan aralifi (5-1)/5=0,80 olarak belirlenmistir. Buna gore; 1,00-1,80
aras1 “¢ok diisiik”, 1,81-2,60 aras1 “diisiik”, 2,61-3,40 aras1 “orta”, 3,41-4,20 arasi
“yiiksek” ve 4,21-5,00 aras1 “¢ok yiiksek™ olarak derecelendirilmektedir.

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarin doniisiimeii liderlik 6lcegi (x=3,59;
ss=0,51), yesil inovasyon Olgegi (Xx=3,76; ss=0,60) ve yesil insan kaynaklari
uygulamalar o6l¢eginden (x=3,77; ss=0,87) aldiklar1 puanlarin yiiksek seviyede

oldugu belirlenmistir.
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5. KORELASYON ANALIZi

Arastirma  degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek maksadiyla

gerceklestirilen Pearson korelasyon analizi sonuglar: Tablo 10°da sunulmustur.

Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonucu

Degisken D‘Egg‘:ﬁcu Yesil Inovasyon U;;elflizluinlggn
Doniistimcii Liderlik 1
Yesil 1novasyon 0,258** 1
Yesil IKY Uygulamalari 0,172** 0,378** 1
** p<0,01

Literatiirde genel olarak Pearson korelasyon katsayisi 0-0.2 arasinda ise
“zayif”, 0.2-0.4 arasinda ise “diisiik”, 0.4-0.6 arasinda ise “orta”, 0.6-0.8 arasinda ise
“giiclii” ve 0.8-1 arasinda ise “yiliksek” korelasyon seviyesi olarak nitelenmektedir

(Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Bu ¢ergevede, doniisiimcii liderlik ile yesil inovasyon arasinda diisiik
seviyede (r=0,258; p<0,01), doniistimcii liderlik ile yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 arasinda zayif seviyede (r=0,172, p<0,01), yesil insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar1 ile yesil inovasyon arasinda ise diisiik seviyede (r=0,378;

p<0,01) pozitif ve anlamli iligkiler oldugu belirlenmistir.

Arastirma dlgeklerinin alt boyutlar bazinda birbirleri ile iliskilerini incelemek
maksadiyla gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 11°de sunulmustur.
Sonuglar incelendiginde Slgek boyutlarinin birgogunun birbirleri ile anlamh iligki

icerinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 11. Olgeklerin Boyutlarina Yonelik Korelasyon Analizi Sonucu

Boyut 1) ) ®) (4) ©) (6) ) ®) 9)
(1) Vizyon 1
saglama
7
2 (2) Amaglari 0,546 1
’2 kabullendrme o
,'% (3) Entelektiiel 0,004 0,122 1
:g tesvik *
3
Z @Bireyselitg 00 006 0z
8
(5) Basar1 0,143 0,159 0,072 0,532 1
beklentisi *x ** -
"ED (6) Hizmet 0,119 0,270 0,024 0,072 0,091 1
O~ T * **
3 Inovasyonu
=
% (7) 1dari 0,130 0,169 0,010 0,160 0,151 0,371 1
c§ 1novasyon * *%x *%x *% *%*
2
= (8) Siireg 0,099 0,234 0,086 0,023 0,014 0,109 0,215 1
2 Inovasyonu ok * e
(9) Yesil IKY 0.070 0,262 0,012 0,113 0,071 0,268 0,286 0,242 1

Uygulamalar1 Olcegi

* p<0,05; ** p<0,01

6. REGRESYON ANALIZi

6.1. Doniisiimcii Liderligin Yesil Inovasyon Uzerindeki Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi

Calisma kapsaminda gelistirilen birinci hipotez asagida sunulmustur.

Hi: Donilistimcii liderligin yesil inovasyon {iizerinde olumlu yonde ve

anlamli bir etkisi vardir.

Calismanin birinci hipotezini test etmek tlizere doniisiimci liderligin yesil
inovasyon iizerindeki etkisini incelemek maksadiyla gergeklestirilen regresyon

analizi sonucu Tablo 12’de sunulmustur.
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Tablo 12. Déniisiimcii Liderligin Yesil inovasyon Uzerindeki Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Bagimh 2
Degisken Degisken p t P F R P
Déntistimeti —— Yesil 958 4977 0,000 24,775 0,064 0,000
Liderlik Inovasyon

Analiz sonuglar1 incelendiginde modelin anlamli oldugu (F=24,775; p<0,01)

ve yesil inovasyondaki varyansin %6,4’linii acikladig1 goriilmektedir. Bunun yaninda

dontisiimcii liderligin yesil inovasyon tizerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir (p=0,258; p<0,01). Bu sonuglara gore Hi hipotezi kabul

edilmistir.

Bunun yaninda, doniisiimcii liderlik boyutlariin yesil inovasyon boyutlar

tizerindeki etkilerini incelemek maksadiyla gerceklestirilen regresyon analizlerinin

sonuclar1 Tablo 13’°te sunulmusgtur. Tablo 13 incelendiginde;

Déniistimceii liderlik boyutlarinin hizmet inovasyonu tizerindeki etkisine
yonelik regresyon modelinin anlamli oldugu (F=5,734; p<0,01) ve hizmet
inovasyonundaki varyansin %6,4’tinli agikladigr goriilmektedir. Bunun
yaninda dontigiimeii liderligin amaglar1 kabullendirme boyutunun hizmet
inovasyonu iizerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir ($=0,289; p<0,01).

Dontigiimeti  liderlik  boyutlarinin idari inovasyon {izerinde anlaml
etkilerinin olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Dontigiimeii liderlik boyutlarimin siire¢ inovasyonu tizerindeki etkisine
yonelik regresyon modelinin anlamli oldugu (F=4,406; p<0,01) ve siire¢
inovasyonundaki varyansin %4,7’sini acikladigi goriilmektedir. Bunun
yaninda dontigiimeii liderligin amagclar1 kabullendirme boyutunun siireg
inovasyonu iizerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir (=0,251; p<0,01).
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Tablo 13. Déniisiimcii Liderlik Boyutlarmn Yesil Inovasyon Boyutlar
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizlerinin Sonug¢lari

Bagimsiz Bagimh 2
Degisken Degisken p t b F R P
Vizyon 0,045 0,730 0,466
saglama
Amaclari
kabullendirme 0289 4,590 0,000
Entelektiiel ~ Hizmet 1, 5260 0793 5734 0064 0,000
tesvik Inovasyonu
Bireysel ilgi 0,004 0,064 0,949
s 0,055 0888 0,375
beklentisi ! : :
Vizyon 0039 0615 0,539
saglama
Amaglart
kabullendirme 012897 1.8SEgnER00
Entelekgicl?” _ gdidar: 0031 0574 0566 3794 0,038 0,200
tesvik Inovasyon
Bireysel ilgi 0,096 1,508 0,132
Basan 0078 1248 0213
beklentisi ' ’ ’
Vizyon 0,032 0514 0,608
saglama
Amaclari
kabullendirme 0251 3,960 0,000
Entelektiiel  ~ Siireg 0062 1151 0251 4406 0,047 0,001
tesvik Inovasyonu
Bireysel ilgi 0,029 0,461 0,645
Bagari 0011 0170 0,865
beklentisi ! ’ ’
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6.2. Doniisiimcii Liderligin Yesil IKY Uygulamalar1 Uzerindeki Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi
Calisma kapsaminda gelistirilen ikinci hipotez asagida sunulmustur.

Hz:  Déniisiimeii liderligin yesil IKY uygulamalar iizerinde olumlu yonde

ve anlamli bir etkisi vardir.

Calismanin ikinci hipotezini test etmek iizere doniisiimeii liderligin yesil IKY
uygulamalan iizerindeki etkisini incelemek maksadiyla gerceklestirilen regresyon

analizi sonucu Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Déniisiimeii Liderligin Yesil IKY Uygulamalar:1 Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Bagimh

2
Degisken Degisken b t P E R P

Déniisiimeii Yesil IKY

Liderlik Uygulamalar 0,172 3,251 0,001 10,567 0,027 0,001

Analiz sonuglar1 incelendiginde modelin anlamli oldugu (F=10,567; p<0,01)
ve yesil IKY uygulamalarindaki varyansin %2,7’sini agikladigi goriilmektedir.
Bunun yaninda déniisiimcii liderligin yesil IKY uygulamalar iizerinde olumlu yénde
ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (3=0,172; p<0,01). Bu sonuglara gore
H2 hipotezi kabul edilmistir.

Bunun yaninda, déniisiimcii liderlik boyutlarinm yesil IKY uygulamalar:
tizerindeki etkilerini incelemek maksadiyla gergeklestirilen regresyon analizi

sonuglart Tablo 15°te sunulmustur.
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Tablo 15. Déniisiimcii Liderlik Boyutlarmn Yesil IKY Uygulamalari
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Bagimh 2
Degisken Degisken p t P F R P
Vizyon 0113 1,826 0,069
saglama
Amaclari

kabullendirme 0,314 5,010 0,000

Entelektiiel — Yesil IKY ) 5804 0411 6212 0,069 0,000

tesvik Uygulamalari
Bireysel ilgi 0,079 1,259 0,209
. 0,002 0031 00976
beklentisi ' ’ ’

Sonuglar incelendiginde, doniisiimcii liderlik boyutlarinin  yesil IKY
uygulamalar1 iizerindeki etkisine yonelik regresyon modelinin anlamli oldugu
(F=6,212; p<0,01) ve yesil IKY uygulamalarindaki varyansin %6,9’unu agikladig
goriilmektedir. Bunun yaninda doniisiimcii liderligin amagclarn kabullendirme
boyutunun yesil IKY uygulamalari iizerinde olumlu yénde ve anlamli bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir (f=0,314; p<0,01).

6.3. Yesil IKY Uygulamalarimin Yesil inovasyon Uzerindeki Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi
Calisma kapsaminda gelistirilen {i¢iincii hipotez asagida sunulmustur.

Hs:  Yesil IKY uygulamalarmin yesil inovasyon iizerinde olumlu yonde ve

anlamh bir etkisi vardir.

Calismanm {iciincii hipotezini test etmek iizere yesil IKY uygulamalarinin
yesil inovasyon lizerindeki etkisini incelemek maksadiyla gerceklestirilen regresyon

analizi sonucu Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 16. Yesil IKY Uygulamalarimin Yesil inovasyon Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Bagimh

2
Degisken Degisken p t b F R P

Yesil IKY Yesil

. 0,378 7,610 0,000 57,842 0,140 0,000
Uygulamalar1  Inovasyon

Analiz sonuglart incelendiginde modelin anlamli oldugu (F=57,842; p<0,01)
ve yesil inovasyondaki varyansin %14,0lnl acgikladig1r goriilmektedir. Bunun
yaninda yesil IKY uygulamalarmin yesil inovasyon iizerinde olumlu ydnde ve
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (=0,378; p<0,01). Bu sonuglara gore
Hs hipotezi kabul edilmistir.

Bunun yaninda, yesil IKY uygulamalarmin yesil inovasyon boyutlar:
tizerindeki etkilerini incelemek maksadiyla gerceklestirilen regresyon analizlerinin

sonuclar1 Tablo 17’de sunulmustur.

Tablo 17. Yesil IKY Uygulamalarinin Yesil inovasyon Boyutlar1 Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizlerinin Sonuclar:

Bagimsiz Bagimh

2
Degisken Degisken b t P F R P

Yesil IKY Hizmet

: 0,268 5,190 0,000 26,940 0,069 0,000
Uygulamalart  Inovasyonu

Yesil IKY Idari

. 0,286 5,569 0,000 31,018 0,079 0,000
Uygulamalar1  Inovasyon

Yesil IKY Siireg

. 0,242 4,659 0,000 21,706 0,056 0,000
Uygulamalart  Inovasyonu

Sonuglar incelendiginde yesil IKY uygulamalarinin yesil inovasyon
boyutlarindan hizmet inovasyonu (B=0,268; p<0,01), idari inovasyon ($=0,286;
p<0,01) ve siire¢ inovasyonu ($=0,242; p<0,01) iizerinde olumlu yonde ve anlamli

etkilerinin oldugu tespit edilmistir.
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6.4. Doniisiimcii Liderligin Yesil Inovasyon Uzerindeki Etkisinde Yesil

IKY Uygulamalarinin Aracilik Roliiniin incelenmesi
Calisma kapsaminda gelistirilen dérdiincii hipotez asagida sunulmustur.

Hs: Déniisiimeii liderligin yesil inovasyon iizerindeki etkisinde yesil 1KY

uygulamalarinin aracilik rolii vardir.

Arac1 etkiyi test etmek icin ii¢ asamali regresyon analizi yapimaldir. ilk
asamada bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisine yonelik regresyon
analizi yapilmustir. Ikinci asamada bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisine yonelik regresyon analizi yapilmustir. Ugiincii asamada, bagimsiz degiskenin
ve araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki birlikte etkilerine yonelik regresyon
analizi yapilmistir. Bu {i¢ regresyon denklemi, araci model baglantisinin bir testini

saglamaktadir (Baron ve Kenny, 1986).

Aracilik etkisinden bahsetmek i¢in li¢ kosulun karsilanmasi gerekmektedir.
Ik olarak, ilk modelde bagimsiz degisken araci degiskeni anlamli bir sekilde
etkilemelidir. Ikinci olarak, ikinci denklemdeki bagimsiz degiskenin bagiml
degiskeni anlamli bir sekilde etkiledigi kanitlanmalhdir. Ugiincii olarak, iigiincii
denklemdeki araci degisken bagimli degiskeni anlamli olarak etkilemelidir. Tiim bu
kosullar saglanirsa, bagimsiz degiskenin {iglincii asamadaki bagimli degisken
tizerindeki etkisi ikinci asamadakinden daha az olmalidir. Bahsedilen etkinin
seviyesinde bir azalma meydana gelmis ancak hala bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasinda anlamli bir etki varsa “kismi aracilik”; araci degiskenin bagimsiz
degisken iizerinde anlamli etkisinin olmamasi halinde ise “tam aracilik” etkisinin

oldugu soylenebilir (Baron ve Kenny, 1986).

Bu ¢ercevede, calismanin dordiincii hipotezini test etmek iizere doniisiimcii
liderligin yesil inovasyon iizerindeki etkisinde yesil IKY uygulamalarinin aracilik
roliinii incelemek maksadiyla gercgeklestirilen hiyerarsik regresyon analizlerinin

sonuglar1 Tablo 18’de sunulmustur.
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Tablo 18. Déniisiimcii Liderlik ile Yesil Inovasyon lliskisinde Yesil IKY
Uygulamalarinin Aracilik Roliine Yonelik Regresyon Analizlerinin Sonuclari

Bagimsiz Bagimh 9
Adum Degisken Degisken b t P F R P
1 Dondsimed  YesilIKY o100 5551 9001 10567 0027 0,001
Liderlik Uygulamalar
o Donisimed — Yesil 508 4977 0000 24,775 0,064 0,000
Liderlik Inovasyon
Doniisiimei 0,199 4,032 0,000
Liderlik Yesil
3 - novenyon 38,349 0,176 0,000
Yesil IKY 0,344 6967 0,000
Uygulamalari

Sonuglar incelendiginde;

e Birinci asamada bagimsiz degisken olan doniisiimcii liderligin araci
degisken olan yesil IKY uygulamalari iizerinde olumlu ydnde ve anlamli
bir etkisinin oldugu (f=0,172; p<0,01),

e lkinci asamada bagimsiz degisken olan doniisiimcii liderligin bagimli
degisken olan yesil inovasyon iizerinde olumlu yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu (p=0,258; p<0,01),

e Uciincii asamada arac1 degisken olan yesil IKY uygulamalarmin bagimli
degisken olan yesil inovasyon tiizerinde olumlu yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu ($=0,344; p<0,01),

e Bu ii¢ kosulun saglanmasmin yaninda, doniisiimcii liderligin yesil
inovasyon lizerindeki etkisinin iiglincii asamada ($=0,199; p<0,01) ikinci
asamadan ($=0,258; p<0,01) daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir.

e Ayrica, bagimsiz degiskenin varyansi agiklama seviyesinde gerceklesen
bu azalmanin anlamliligini belirlemek maksadiyla internet iizerinde bu
konuda hizmet veren bir sitede (easycalculation, 2022) sobel testi
gergeklestirilmis ve test sonucunun anlamli oldugu gorilmiistiir
(Z2=2,937; p<0,01).

Bu ¢ergevede doniistimcii liderlik ile yesil inovasyon arasindaki iliskide yesil
IKY uygulamalarmin kismi aracilik etkisinin oldugu belirtilebilecektir. Bu sonugclara

gore Ha hipotezi kabul edilmistir.
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Bu caligmada doniisiimcii liderligin yesil inovasyona etkisinde yesil insan
kaynaklar1 uygulamalarinin aracilik roliinii incelemek amaglanmistir. Bu dogrultuda
gergeklestirilen analizler sonucunda doniisiimcii liderligin yesil inovasyon iizerinde
olumlu yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle,
isletmelerde liderin doniisiimcii liderlik sergileme seviyesindeki artisin, isletmenin
yesil inovasyon seviyesinde bir artisa yol actigi belirtilebilecektir. Bunun yaninda
doniisimeii  liderligin  yesil inovasyon {izerindeki etkisinde yesil IKY
uygulamalarinin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, isletmelerde
liderin doniisiimcii liderlik sergileme seviyesindeki artisin, isletmelerin Yesil IKY
uygulamalarinda artisa yol actign ve Yesil IKY uygulamalarindaki bu artisin ise

isletmenin yesil inovasyon seviyesinde bir artisa yol agtig1 belirtilebilecektir.

Calisma sonucunun literatlir ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Uygun
Ozelliklere sahip liderler, bu anlamda isletmelerin inovasyonunu tamamlayan
orgiitsel uzmanligin seckin kaynagi olarak kabul edilmektedirler (Borins, 2002).
Literatiirde, dontisiimcii liderlerin, basarili bir sekilde inovasyonu tesvik etmek icin
gerekli olan koordinasyon yetenegini kullanabilen en kritik unsurlardan biri oldugu
belirtilmektedir (Jyoti & Dev, 2015). Bu baglamda, doniistimcii liderler, orgiitsel
inovasyon icin kritik olan ilham verici motivasyonu ve entelektiiel uyarimi
kullanmaktadirlar. Doniisiimcti liderin davranisi, inovasyon siirecinde hem yeni
fikirlerin gelistirilmesi hem de atilim yapilmas: i¢in faydalidir, ¢ilinkii dontisiimeii
liderler, takipcilere sorunlart yeni sekillerde diisiinmeleri i¢in ilham vererek bir
katalizor gorevi gormektedirler. Dontistimcti liderler, takipgilerine problemleri yeni
perspektiften gormeye tesvik edebildikleri ve bir vizyon iletebildikleri i¢in inovasyon
performansini olumlu yodnde etkilemektedirler. Doniisiimcii liderlik, calisanlari
arasinda daha biiyiik bir farkindalik ve Orgiitsel ama¢ ve misyon taninmasini
saglamak icin slirekli 6grenmeye ve ortak vizyonu kullanmaya kendilerini agikga
adamaktadir (Garcia-Morales vd., 2012). Doniistimcii liderler, organizasyon iginde
yeniligi yonlendirmekte ve ilham verici motivasyon ve entelektiiel tesvik yoluyla
iriin ve hizmetlerdeki yeniliklerin pazar basarilarim1 olumlu yonde etkilemektedir

(Giimiigliioglu ve Ilsev, 2009). Ayrica, doniisiimcii liderlik calisanlara ne iizerinde
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calismak istediklerini ve hedeflerine nasil ulasacaklarini segme Ozgiirliigii vererek

yeniligi koriiklemektedir (Jung vd., 2008).

Arastirmalar, doniisiimcii liderligin yeniligi destekledigini ve tesvik ettigini
(Sarros vd., 2008), bir sirketin yenilik yapma yetenegini gelistirmek i¢in yararh bir
liderlik yolu oldugunu goéstermektedir (Gardner & Avolio, 1998; Jung vd., 2003;
Jung vd., 2008). Khalili (2016) tarafindan dontisiimcii liderlik ile isletmenin
inovasyon yetenegi arasindaki iliskinin incelendigi ¢alisma sonucunda, doniisiimcii
liderin ¢alisanlarin yaraticiligi ve isletmenin inovasyon yetenegi lizerinde olumlu
etkisinin oldugu belirlenmistir. Garcia-Morales vd. (2012) tarafindan gergeklestirilen
calismada, toplu hedeflere ulasmak i¢in toplu karar verme siireciyle temel
yetkinliklerin ve yeteneklerin gelistirilmesi yoluyla doniistimcii liderligin inovasyon
tizerindeki etkisi gosterilmektedir. Literatiirde doniistimcii liderligin organizasyonda
inovasyonda onemli bir rol oynadigin1 gosteren baska ¢alismalar (Elkins & Keller,

2003; Giimiisliioglu & Ilsev, 2009; Zuraik & Kelly, 2019) da bulunmaktadir.

Herhangi bir organizasyonda liderlik dnemlidir (Leroy vd., 2018) ve insan
sermayesi, firmalarin en biiyiik kaynaklaridir (Cillo vd., 2019). Liderlik, insanlarin
ortak hedefler dogrultusunda birbirlerini nasil etkilediklerinin hem kisisel hem de
kisileraras1 dinamiklerini anlamaya, tahmin etmeye ve kontrol etmeye odaklanirken
(Northouse, 2015), IKY ise daha biiyiik 6lgekte, calisanlari diizenli bir sekilde
etkilemek icin organizasyonun sistem ve siiregleriyle ilgilenmektedir (Lievens,
2015). Bu nedenle, liderligin ve IK'Y'nin, isyerinde insanlar1 farkli bakis agilarindan
yonetmeye birlikte dahil oldugu belirtilmektedir (Leroy vd., 2018). Bu cercevede,
liderligin, orgiitlerde inovasyonu ve IKY uygulamalarmi etkilemek igin énemli bir
rol oynadig1 belirtilmektedir (Singh vd., 2020). Bunun yaninda liderlerin tesviki,
ozellikle de denetim destegi, kaynaklar1 ve kirliligi azaltarak ¢evre dostu liriinler
tasarlama yoluyla ¢alisanlarin ¢evresel eylemlerini tesvik etmektedir (Mazzelli vd.,
2019). Déniistimceti liderlik, tist yonetimin inanglarini, tutumlarimi, degerlerini ve
davramslarini tam olarak yansitmaktadir ve firmanin yesil IKY uygulamalari
tizerinde hayati bir etkiye sahiptir (Renwick vd., 2013). Bu nedenle, doniisiimcii
liderligin yetenek yoOnetimi, performans yonetimi ve calisan verimliligi igin yesil

IKY uygulamalarindan yararlandigi icin (Bass ve Riggio, 2006) déniisiimcii
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liderligin yesil IKYY politikalar1 ve uygulamalarinin olusturulmasinda kritik bir rol
oynadigr (Marshall vd., 2005) ve firmanin stratejilerini ve vizyonlarin1 yerine
getirdigi belirtilmektedir (Carton vd., 2014). Ayrica, Jia vd. (2018), tarafindan
gerceklestirilen calismada yesil IKY ’nin déniisiimeii liderligin rgiitsel yesil sonuglar
tizerindeki etkisine aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Singh vd. (2020) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada da, dontsiimeii liderligin, yesil insan kaynaklar

uygulamalarini tesvik ederek yesil inovasyonu gelistirdigi sonucuna ulagilmistir.

Sonug olarak bu calismada doniistimcii liderligin yesil inovasyon iizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu, yesil IKY uygulamalarmin ise bu iliskide arac1 roliiniin
oldugu ve bu bulgularin literatiirle uyumlu oldugu sonucuna varilmistir. Bu
bulgularin yani sira anilan iliskiler sonucunda ortaya ¢ikabilecek potansiyel diger
orgiitsel yesil ¢iktilarin isletmelerin rekabet avantaji saglamalarina sunacagi katki da
g6z Oniine alindiginda anilan yesil konularin orgiitler i¢in 6nemi bir kez daha
belirmektedir. Bu baglamda isletmelerin yesil konulara 6dnem vermesi iizerinde
durularak Onerilebilecektir. Bu kapsamda; ise alim siireglerinin yesil konularla
uyumlu hale getirilmesi, 1§ tanimlarina yesil konularin entegre edilmesi, isletmelerin
miimkiin mertebe yesil lokasyonlara konumlanmalari, 6zellikle yeni ise alinanlar
olmak iizere calisanlarin isletmenin g¢evre politikalart hakkinda bilgilendirilmesi,
calisanlarin yesil uygulamalara yonelik egitilmesi, 6zellikle miisteriler olmak tlizere
tim paydaslar nezdinde isletmenin yesil odakliligina yonelik farkindaligin

saglanmasi Onerilebilecektir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli Katilime1

Bu anket ¢alismasi, “Doniisiimcii Liderligin Yesil inovasyon Uzerindeki Etkisinde
Yesil Insan Kaynaklarmnin Araci Rolii” konulu yiiksek lisans tez calismama veri
saglamak maksadiyla yiiriitiilmektedir.

Calismada isminiz sorulmamaktadir ve yanitlariniz kesinlikle gizli kalacaktir. Elde
edilen veriler yalnizca bilimsel amagclarla kullanilacaktir.

Calismaya katilim goniilliiliik esasina dayalidir. Bu aragtirmaya katilmama hakkiniz
bulunmaktadir. Ayni zamanda c¢alismaya katildiktan sonra dilediginiz zaman
calismadan ¢ikabilirsiniz.

Anket formu toplam 4 bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde 3 soru, ikinci
boliimde 15 soru, iiglincli boliimde 23 soru ve dordiincii boliimde 6 olmak iizere
toplam 47 soru bulunmaktadir. Anket formunda yer alan sorulari cevaplamaniz
yaklasik 10 dakikanizi alacaktir.

Arastirmanin saglikli sonuglar verebilmesi icin sorulara i¢cten ve samimi cevaplar
vermeniz ve bos soru birakmamaniz onem tagimaktadir. Liitfen her bir ifadeyi
okuduktan sonra siklarindan size en uygun oldugunu diislindiigiiniiz secenegi
isaretleyiniz.

Katiliminiz ve ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.

Asagida yer alan sorulara ¢ahistiginiz firmayi en iyi yansitacak sekilde cevap
veriniz.

Kurulus yili:

Calisan sayisi:

Sektor:
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Yesil Inovasyon Olcegi o g g = g @ -
~ > 5| 5| =
= Q 7 =

Asagida yer alan sorulara ¢alistiginiz firmay1 en = 2 .§ £ .E‘ = g
iyi yansitacak sekilde cevap veriniz. g % E E E N
[ I I T
— M| o n < | o M
Hizmet Inovasyonu
1. Firmamiz piyasaya yeni yesil hizmetler sunar. 1 2 3 4 5)
2. Firmamiz yesil hizmetler olusturmak icin
. L 1 2 3 4 5
bir¢ok reform gerceklestirmistir.
3. Firmamuz siirekli olarak yeni ve yesil
X 1 2 3 4 5
hizmetler arayigindadir.
4. Rakiplerimizle kiyaslandiginda, firmamiz
S 1 2 3 4 5
yesil hizmetler sunmaktadir.
5. Firmamizin sundugu yesil hizmetler, sektorde
N . . . 1 2 3 4 5
onemli degisikliklere yol agt.
Idari inovasyon
1. Firmamuz siirekli olarak yeni isletme yonetimi
1 2 3 4 5
metodlar1 sunmaktadir.
2. Firmamiz, prosediirlerin yesil odakli olarak
.. . 1 2 3 4 5
giincellenmesine yatirim yapmustir.
3. Yoneticimiz siirekli olarak yesil uygulamalari
. . 1 2 3 4 5
gelistirmenin yollarin1 aramaktadir.
4. Flrt_namlz, calisanlarina inisiyatif alma yetkisi 1 2 3 4 5
VErir.
5. Rakiplerimiz isletim sistemlerini test olarak
1 2 3 4 5
kullanmaktadir.
Siirec inovasyonu
1. Firmamiz, isletim sistemlerini siirekli olarak 1 9 3 4 5
diinya standartlarinda test etmektedir.
2. Firmamiz, verimliligi artirmak i¢in c¢alisma 1 9 3 4 5
tekniklerini siirekli giincellemektedir.
3. Firmamiz, yesil hizmetlerin kalitesini artirmak i¢in 1 2 3 4 5
siirekli olarak teknolojiyi kullanmaktadir.
4. Firmamiz, yeni yesil isletim sistemlerinin 1 2 3 4 5
gelistirilmesine biiyiik yatirimlar yapmaktadir.
5. Firmamiz, c¢alisanlarin1  gelisen  endiistri 1 9 3 4 5

teknolojileri konusunda siirekli egitmektedir.
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g
Déniigiimcii Liderlik Olgegi o g g g g o
=5 2| §| 5|2 &
Asagida yer alan sorulara liderinizi/ydneticinizi en iyi | € & é & —? = S
yansitacak sekilde cevap veriniz. é % E 5‘ E é =
13 L LT8G
1. Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net bir 1 5 3 4 5
fikre sahiptir.
2. Clahsanlara sozlerinden ¢ok davranislartyla 6rnek 1 5 3 4 5
olur.
3. Kurum amaglarinin olusturulmasina ¢alisanlarin 1 2 3 4 5
katilimini saglar.
4. Bizden ¢ok sey bekledigini bize agik¢a sOyler ve 1 5 3 4 5
belli eder.
5. Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 1 2 3 4 5
6. Beni rutin sorunlar1 yeni bakis ac¢isi ile ¢o6zmeye 1 2 3 4 5
tesvik eder.
7. Kurumun gelecekteki durumunu ¢aliganlara 1 5 3 4 5
anlatmaya calisir.
8. Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir. l 2 3 4 5
9. Kurum igi takim c¢aligmalarinda isgbirligini siirekli 1 ) 3 4 5
hale getirir.
10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 1 5 3 4 5
yapmamizi bekler.
11. Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 1 2 3 4 5
12. Beni disiinmeye sevk eden sorular sorar. 1 2 3 4 5
13. Kurum i¢i daima yeni firsatlar arar. 1 2 3 4 5
14. Basarilara ve amaglara ulagmayi sembollestirir. 1 2 3 4 5
15. Calisanlarin =~ “’takim  oyuncusu’®  olmalarim 1 5 3 4 5
saglamaya caligir.
16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi 1 2 3 4 5
bagar1 olarak gbrmez.
17. Benim kisisel ihtiyaclarimi g6z Oniine alarak 1 5 3 4 5
davranir.
18. Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gdzden 1 5 3 4 5
gecirmem icin beni uyarir.
19. Calisanlara gelecege iliskin planlartyla ilham 1 5 3 4 5
vermeye calisir.
20. Caliganlar1 ayn1 amaca doniik olarak c¢alismaya 1 5 3 4 5
sevk eder.
21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi 1 5 3 4 5
yiikseltmemi saglamaya ¢aligir.
22. Caliganlarin  belirlenen  amaglara  baglilik 1 5 3 4 5
duymalarina 6nem verir.
23. Calisanlarda takim diislincesi ve ruhunun 1 5 3 4 5

olugmasini saglamaya calisir.
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Yesil iKY Uygulamalari Olcegi

Asagida yer alan sorulara ¢alistiginiz firmayi
en iyi yansitacak sekilde cevap veriniz.

. Firmamiz, c¢alisanlar1 i¢in yesil hedefler
belirler.

. Firmamiz, c¢alisanlarmma yesil degerleri
tesvik etmek icin yesil egitim saglar.

. Firmamiz, yesil yonetimin gerektirdigi bilgi
ve becerilerini  gelistirebilmeleri  i¢in
calisanlarina yesil egitim saglar.

Firmamiz, performans degerlendirmelerinde
calisanlarin igyerindeki yesil davranislarini
dikkate alir.

. Firmamiz, c¢alisanlarin isyerindeki yesil
davranislarim odul ve tazminatla
iligkilendirir.

6. Firmamiz, terfilerde g¢alisanlarin igyerindeki
yesil davraniglarini dikkate alir.
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