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ÖZ 

DÖNÜŞÜMÇÜ LİDERLİĞİN YEŞİL İNOVASYON ÜZERİNDEKİ 

ETKİSİNDE YEŞİL İNSAN KAYNAKLARININ ARACI ROLÜ 

Bu çalışmada dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyona etkisinde yeşil insan 

kaynakları uygulamalarının aracılık rolünü incelemek amaçlanmıştır. Bu çerçevede 

bu nicel çalışma, kesitsel olarak ve ilişkisel tarama modelinde yürütülmüştür. 

Çalışmanın örneklemini Bursa Büyük Şehir Gemlik Belediyesi çalışanlarından 

kolayda örnekleme yöntemi ile ulaşılan toplam 350 katılımcı oluşturmaktadır. 

Çalışmada veri toplamak maksadıyla anket tekniği kullanılmıştır. Anket formunda 

sırasıyla Dönüşümcü Liderlik Ölçeği, Yeşil İnovasyon Ölçeği ve Yeşil İnsan 

Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeği yer almaktadır. Çalışmada toplanan 

verileri analiz etmek için SPSS v26 yazılımı kullanılmıştır. Çalışma kapsamında 

öncelikle verilerin güvenilirlik, geçerlilik ve normal dağılım analizleri yapılmıştır. 

Müteakiben çalışma değişkenlerinin tanımlayıcı istatistiksel analizleri yapılmıştır. 

Son olarak ise araştırma hipotezlerini test etmek üzere regresyon analizleri 

gerçekleştirilmiştir. Çalışma sonucunda dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon 

üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu, bunun yanında dönüşümcü 

liderliğin yeşil inovasyon üzerindeki etkisinde yeşil İKY uygulamalarının kısmi 

aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir. 
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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. 



i 

İÇİNDEKİLER 

Sayfa No. 

ÖZ 

ABSTRACT 

TABLOLAR LİSTESİ ............................................................................................. iv 

ŞEKİLLER LİSTESİ ................................................................................................ v 

KISALTMALAR ...................................................................................................... vi 

SÖZLÜK ................................................................................................................... vii 

GİRİŞ .......................................................................................................................... 1 

BİRİNCİ BÖLÜM 

DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK 

1. LİDERLİK ............................................................................................................. 5 

1.1. Liderlik Kavramı .............................................................................................. 5 

1.2. Liderlik ile Yöneticilik Arasındaki Farklar ...................................................... 6 

1.3. Liderlik Yaklaşımları ....................................................................................... 8 

1.3.1. Özellikler Yaklaşımı ................................................................................. 9 

1.3.2. Davranışsal Yaklaşım ............................................................................. 10 

1.3.3. Durumsallık Yaklaşımı ........................................................................... 11 

1.3.4. Modern Liderlik Yaklaşımları ................................................................ 13 

1.4. Dönüşümcü Liderlik ...................................................................................... 18 

1.4.1. Dönüşümcü Liderlik Kavramı ................................................................ 18 

1.4.2. Dönüşümcü Liderliğin Özellikleri .......................................................... 19 

1.4.3. Dönüşümcü Liderliğin Boyutları ............................................................ 20 

2. YEŞİL İNSAN KAYNAKLARI ........................................................................ 20 

2.1. Yeşil İnsan Kaynakları Kavramı .................................................................... 21 

2.2. Yeşil İnsan Kaynaklarının Önemi .................................................................. 22 

2.3. Yeşil İnsan Kaynakları Uygulamaları ............................................................ 23 

2.3.1. Yeşil İşe Alım ......................................................................................... 24 

2.3.2. Yeşil Performans Yönetimi ..................................................................... 25 

2.3.3. Yeşil Eğitim ve Geliştirme ...................................................................... 26 

2.3.4. Yeşil Ücret ve Ödül ................................................................................ 26 

2.3.5. Yeşil çalışan ilişkileri .............................................................................. 27 



ii 

3. YEŞİL İNOVASYON ......................................................................................... 28 

3.1. İnovasyon Kavramı ........................................................................................ 28 

3.2. İnovasyon Stratejileri ..................................................................................... 30 

3.3. İnovasyon Türleri ........................................................................................... 32 

3.4. Yeşil İnovasyon Kavramı............................................................................... 33 

İKİNCİ BÖLÜM 

YÖNTEM 

1. MODEL VE HİPOTEZLER .............................................................................. 35 

2. ÖRNEKLEM ....................................................................................................... 36 

3. VERİ TOPLAMA YÖNTEMİ ........................................................................... 36 

4. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI ......................................................................... 36 

4.1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği ........................................................................... 36 

4.2. Yeşil İnovasyon Ölçeği .................................................................................. 37 

4.3. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeği ................................ 37 

5. ANALİZ YÖNTEMİ ........................................................................................... 37 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

1. GEÇERLİLİK ANALİZİ ................................................................................... 39 

1.1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği Geçerlilik Analizi ............................................. 39 

1.2. Yeşil İnovasyon Ölçeği Geçerlilik Analizi .................................................... 41 

1.3. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeği Geçerlilik Analizi .. 43 

2. GÜVENİLİRLİK ANALİZİ .............................................................................. 44 

3. NORMAL DAĞILIM ANALİZİ ....................................................................... 45 

4. TANIMLAYICI İSTATİSTİKSEL ANALİZ .................................................. 47 

5. KORELASYON ANALİZİ ................................................................................ 48 

6. REGRESYON ANALİZİ ................................................................................... 49 

6.1. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi .................................................................................................. 49 

6.2. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İKY Uygulamaları Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi .................................................................................................. 52 



iii 

6.3. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi .................................................................................................. 53 

6.4. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisinde Yeşil İKY 

Uygulamalarının Aracılık Rolünün İncelenmesi ................................................... 55 

SONUÇ ..................................................................................................................... 57 

KAYNAKÇA ............................................................................................................ 60 

EKLER ..................................................................................................................... 78 

Ek 1. Anket Formu ................................................................................................. 78 



iv 

TABLOLAR LİSTESİ 

Sayfa No. 

Tablo 1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği  DFA Sonucu ................................................. 40 

Tablo 2. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği Uyum İyiliği Değerleri .................................. 40 

Tablo 3. Yeşil İnovasyon Ölçeği DFA Sonucu ......................................................... 42 

Tablo 4. Yeşil İnovasyon Ölçeği  Uyum İyiliği Değerleri ........................................ 42 

Tablo 5. Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği DFA Sonucu ........................................... 43 

Tablo 6. Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği  Uyum İyiliği Değerleri .......................... 44 

Tablo 7. Güvenilirlik Analizi Sonucu ....................................................................... 45 

Tablo 8. Normal Dağılım Analizi Sonucu ................................................................ 46 

Tablo 9. Tanımlayıcı İstatistiksel Analiz Sonucu ..................................................... 47 

Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonucu ...................................................................... 48 

Tablo 11. Ölçeklerin Boyutlarına Yönelik Korelasyon Analizi Sonucu ................... 49 

Tablo 12. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonucu ........................................................................ 50 

Tablo 13. Dönüşümcü Liderlik Boyutlarının Yeşil İnovasyon Boyutları Üzerindeki 

Etkisine Yönelik Regresyon Analizlerinin Sonuçları ............................... 51 

Tablo 14. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İKY Uygulamaları Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi Sonucu .......................................................... 52 

Tablo 15. Dönüşümcü Liderlik Boyutlarının Yeşil İKY Uygulamaları Üzerindeki 

Etkisine Yönelik Regresyon Analizi Sonucu ............................................ 53 

Tablo 16. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonucu ........................................................................ 54 

Tablo 17. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Boyutları Üzerindeki 

Etkisine Yönelik Regresyon Analizlerinin Sonuçları ............................... 54 

Tablo 18. Dönüşümcü Liderlik ile Yeşil İnovasyon İlişkisinde Yeşil İKY 

Uygulamalarının Aracılık Rolüne Yönelik Regresyon Analizlerinin 

Sonuçları .................................................................................................... 56 



v 

ŞEKİLLER LİSTESİ 

Sayfa No. 

Şekil 1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli .......................................................... 12 

Şekil 2. Araştırma Modeli ......................................................................................... 35 



vi 

KISALTMALAR 

AB : Avrupa Birliği 

Ar-Ge : Araştırma Geliştirme 

df : Serbestlik Derecesi 

DFA : Doğrulayıcı Faktör Analizi 

İKY : İnsan Kaynakları Yönetimi 

vd. : ve diğerleri 



vii 

SÖZLÜK 

Dönüşümcü Liderlik: Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, tarafӏarın ƅіrƅіrіne рѕіkοӏοjіk 

οӏarak ƅağӏanmaѕı; ӏіԁerіn іzӏeуenӏerіnіn іnanç, ԁeğer ve іhtіуaçӏarını ԁeğіștіrmeѕі ve 

ƅeӏӏі ƅіr vіzуοnu gerçekӏeștіrmek üzere ƅіrӏіkte hareket ettіkӏerі ƅіr ӏіԁerӏіk 

уakӏașımıԁır. Bu ӏіԁerӏіk türünԁe, ӏіԁer kenԁіѕіnі takір eԁenӏerіn іhtіуaç, іnanç, ԁeğer 

уargıӏarını ԁeğіștіreƅіӏme güсüne ѕahірken ƅu ѕüreçte іzӏeуісіӏerіnіn ve іșӏetmeӏerіn 

ԁӧnüșümünü ѕağӏaуarak verіmӏіӏіğі en üѕt ѕevіуeуe tașımaktaԁır. Bu șekіӏԁe οӏԁuğu 

gіƅі organizasyonlarda değişim ve dönüşümü sağlayan kişiler dönüşümcü liderler 

olarak tanımlanmaktadır 

İnovasyon: Latіnсe “уenі ƅіr șeуӏer уaрmak” anӏamına geӏen “іnnοvare” 

keӏіmeѕіnԁen türeуen “іnοvaѕуοn” kavramının Türkçe ӏіteratürԁe “уenіӏіk” οӏarak ԁa 

kuӏӏanıӏԁığı gӧrüӏmekteԁіr. İnοvaѕуοn, müșterіӏer tarafınԁan ƅіӏіnmeуen ƅіr ürün 

veуa ürünün ӧzeӏӏіğіnіn уenі ƅіr рazara ѕunuӏmaѕı, уenі ƅіr teԁarіk kaуnağı veуa 

üretіm уӧntemіnіn ƅuӏunmaѕı, уenі ƅіr ӧrgüt уaрıѕına ѕahір οӏunmaѕı οӏarak 

tanımӏanmaktaԁır. Başka bir tanımda іѕe іnοvaѕуοn, ƅіr ӧrgütte уürütüӏeсek 

faaӏіуetӏerіn, üretіmі уaрıӏaсak maӏ ve hіzmetӏerіn, ƅeӏӏі amaçӏara уӧneӏіk ԁeğіșіmӏer 

уaratmaѕı makѕaԁıуӏa уürütüӏen çaӏıșmaӏar οӏarak ifade edilmektedir. 

Yeşil İKY: Yeşil İKY, ticari işletmelerde kaynakların sürdürülebilir 

kullanımını teşvik etmek ve çalışanların moralini ve memnuniyetini daha da artıran 

çevreciliği teşvik etmek için İKY politikalarının kullanılması olarak 

tanımlamaktadır. Başka bir tanımda Yeşil İKY, iş kaynaklarının sürdürülebilir 

kullanımını teşvik etmek ve kuruluşlardaki çevresel kaygılardan kaynaklanan 

herhangi bir istenmeyen zararı önlemek için İKY politikalarının, felsefelerinin ve 

uygulamalarının kullanılması olarak ifade edilmektedir. 

Yeşil İnovasyon: Yeşil inovasyon kısaca çevreye verilen zararı azaltmak için 

gerçekleştirilen yeniliklerdir. Daha genel bir tanımla yeşil inovasyon, kuruluş için 

yeni olan bir ürün, üretim süreci, yönetim veya iş yönteminin yaratılması veya 

kullanılması ve yaşam döngüsü boyunca çevresel risk, kirlilik ve diğer olumsuz 

etkileri azaltan sonuçlardır. 
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GİRİŞ 

İnovasyon, çeşitli üyelerin sosyal etkileşimlerini içeren karmaşık bir sosyal 

süreçtir. İnovasyonun başarısı, farklı geçmişlere ve işlevsel alanlara sahip insanlar 

arasındaki etkili iletişime ve iş birliğine bağlanmaktadır. İşletmeler, inovasyon 

sürecinde çoklu bakış açılarından faydalanabilmek için koordinasyon yeteneğine 

ihtiyaç duymaktadırlar. Koordinasyon yeteneği, işlevsel sınırlar ve yetki çizgileri 

boyunca bilgi akışını derinleştirmekte yani iletişimi kolaylaştırmaktadır (Huang & 

Wu, 2010). 

Etkili bir yeşil yönetim, bir işletmenin koordinasyon yeteneğini geliştirmesini 

ve kuruluş üyeleri arasında güçlü entegrasyona dayalı bir vizyon oluşturmasını 

gerektirmektedir. Ayrıca, yeşil ürünlerin ve süreçlerin geliştirilmesi, farklı 

geçmişlere ve yönetimsel pozisyonlara sahip üyelerin katılımıyla 

gerçekleşebilmektedir. Yeşil inovasyonun başarısı için, ortak bir misyon ve vizyon 

doğrultusunda çapraz fonksiyonel koordinasyon esastır. Yeşil girişimler kaçınılmaz 

olarak birkaç fonksiyonel alanı içermektedir (Pujari, 2006). O halde, işletmelerin, 

ürünlerin yaşam döngüsü analizi ve tasarımı gibi yeşil uygulamaları ve çevreyi 

korumaya yönelik faaliyetleri hayata geçirebilmeleri için farklı işlevlere hizmet eden 

üyeler arasında iş birliği yapmaları ve koordinasyon yeteneklerini geliştirmeleri 

gerektiği söylenebilir. Böylece, çevresel konular etkili bir şekilde stratejik 

planlamaya entegre edilebilir ve yeşil inovasyon çabaları ilerletilebilir (Huang & Li, 

2017).  

Uygun özelliklere sahip liderler, bu anlamda işletmelerin inovasyonunu 

tamamlayan örgütsel uzmanlığın seçkin kaynağı olarak kabul edilmektedirler 

(Borins, 2002). Literatürde, dönüşümcü liderlerin, başarılı bir şekilde inovasyonu 

teşvik etmek için gerekli olan koordinasyon yeteneğini kullanabilen en kritik 

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

Bu bağlamda, dönüşümcü liderler, örgütsel inovasyon için kritik olan ilham 

verici motivasyonu ve entelektüel uyarımı kullanmaktadırlar. Dönüşümcü liderin 

davranışı, inovasyon sürecinde hem yeni fikirlerin geliştirilmesi hem de atılım 

yapılması için faydalıdır, çünkü dönüşümcü liderler, takipçilere sorunları yeni 
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şekillerde düşünmeleri için ilham vererek bir katalizör görevi görmektedirler. 

Açıkçası, dönüşümcü liderler, takipçilerine problemleri yeni perspektiften görmeye 

teşvik edebildikleri ve bir vizyon iletebildikleri için inovasyon performansını olumlu 

yönde etkilemektedirler. Araştırmalar, dönüşümcü liderliğin yeniliği desteklediğini 

ve teşvik ettiğini (Sarros vd., 2008), bir şirketin yenilik yapma yeteneğini geliştirmek 

için yararlı bir liderlik yolu olduğunu göstermektedir (Gardner & Avolio, 1998; Jung 

vd., 2003;  Jung vd., 2008). Khalili (2016) tarafından dönüşümcü liderlik ile 

işletmenin inovasyon yeteneği arasındaki ilişkinin incelendiği çalışma sonucunda, 

dönüşümcü liderin çalışanların yaratıcılığı ve işletmenin inovasyon yeteneği üzerinde 

olumlu etkisinin olduğu belirlenmiştir.  

Herhangi bir organizasyonda liderlik önemlidir ve insan sermayesi, firmaların 

en büyük kaynaklarıdır (Cillo vd., 2019). Liderlik, insanların ortak hedefler 

doğrultusunda birbirlerini nasıl etkilediklerine dair hem kişisel hem de kişilerarası 

dinamikleri anlamaya, tahmin etmeye ve kontrol etmeye odaklanırken, İKY, daha 

büyük ölçekte çalışanları düzenli bir şekilde etkilemek için organizasyonun sistem ve 

süreçleriyle ilgilenmektedir (Lievens, 2015). Bu nedenle, liderliğin ve İKY'nin, 

işyerinde insanları farklı bakış açılarından yönetmeye birlikte dahil olduğu 

düşünülmektedir (Leroy vd., 2018). Singh vd. (2020) tarafından gerçekleştirilen 

çalışmada, dönüşümcü liderliğin, yeşil insan kaynakları uygulamalarını teşvik ederek 

yeşil inovasyonu geliştirdiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Bu bağlamda dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde olumlu etkisinin 

olduğu ve yeşil insan kaynakları uygulamalarının bu ilişkide aracılık rolü 

oynayabileceği değerlendirilmektedir. Bu çerçevede dönüşümcü liderliğin yeşil 

inovasyona etkisinde yeşil insan kaynakları uygulamalarının aracılık rolü bu 

çalışmanın konusunu oluşturmaktadır. 

Bu çerçevede kesitsel olarak ve ilişkisel tarama modeli ile yürütülen bu nicel 

araştırmanın amacı dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyona etkisinde yeşil insan 

kaynakları uygulamalarının aracılık rolünü incelemektir. Literatürde dönüşümcü 

liderlik ile yeşil inovasyon ve yeşil insan kaynakları kavramlarına artan bir ilginin 

olduğu görülmektedir. Ancak çalışmaların sınırlı sayıda olduğu ve bu az sayıdaki 

çalışmada da anılan bu üç değişkenden ikisi arasındaki ilişkilere odaklanıldığı 
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görülmektedir. Bunun yanında dönüşümcü liderlik ile yeşil inovasyon arasındaki 

ilişkide yeşil İKY uygulamalarının aracılık rolünün incelendiği bir çalışmaya 

rastlanılmamıştır. Bu çerçevede dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyona etkisinde 

yeşil insan kaynakları uygulamalarının aracılık rolününün inceleneceği bu çalışma ile 

literatürdeki büyük boşluğa sağlanacak katkının çalışmamıza önem kazandırdığı 

değerlendirilmektedir. 

Bu çerçevede bu çalışmanın araştırma sorusu; “Dönüşümcü liderliğin yeşil 

inovasyona etkisinde yeşil insan kaynakları uygulamalarının aracılık rolü var mıdır?” 

şeklinde oluşturulmuştur. 

Araștırma çerçeveѕіnԁe ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn уeșіӏ іnοvaѕуοna etkіѕіnԁe уeșіӏ 

іnѕan kaуnakӏarı uуguӏamaӏarının araсıӏık rοӏü kamu çaӏıșanӏarı ӧrnekӏemіnԁe 

іnсeӏeneсektіr. Bu çerçeveԁe ƅu çaӏıșma kοnu οӏarak ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, уeșіӏ 

іnοvaѕуοn ve уeșіӏ іnѕan kaуnakӏarı uуguӏamaӏarı kοnuӏarıуӏa, ӧrnekӏem οӏarak іѕe 

kamu çaӏıșanӏarı іӏe ѕınırӏanԁırıӏmıștır. Çaӏıșmanın kıѕıtӏarınԁan ƅіrіѕі çaӏıșma іçіn 

ѕeçіӏen ӧrnekӏemԁіr. Farkӏı ƅіr ӧrnekӏemԁe уürütüӏeсek çaӏıșmaԁa farkӏı ѕοnuçӏara 

uӏașıӏaƅіӏeсeğі ԁeğerӏenԁіrіӏmekteԁіr. Çaӏıșmanın ԁіğer ƅіr kıѕıtı іѕe araștırmanın 

keѕіtѕeӏ οӏarak уürütüӏmeѕіԁіr. Bοуӏamѕaӏ ƅіr çaӏıșma іӏe farkӏı ѕοnuçӏar eӏԁe 

eԁіӏeƅіӏeсektіr. 

 Çaӏıșma tοрӏam ԁӧrt ƅӧӏümԁen οӏușmaktaԁır. Bіrіnсі ƅӧӏüm οӏan ӏіteratür 

taramaѕı ƅӧӏümünԁe ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, уeșіӏ іnοvaѕуοn ve уeșіӏ іnѕan kaуnakӏarı 

kavramӏarı eӏe aӏınmıștır.  

İkіnсі ƅӧӏümԁe araștırma уӧntemіne уӧneӏіk οӏarak, araștırma mοԁeӏі, 

hірοtezӏer, ӧrnekӏem, verі tοрӏama уӧntemі, verі tοрӏama araçӏarı ve anaӏіz 

уӧntemіne ԁaіr ƅіӏgіӏer уer aӏmaktaԁır.  

Üçünсü ƅӧӏümԁe çaӏıșma kaрѕamınԁa gerçekӏeștіrіӏen anaӏіzӏer netісeѕіnԁe 

uӏașıӏan ƅuӏguӏar ѕunuӏmuștur. Bu ƅӧӏümԁe ѕıraѕıуӏa geçerӏіӏіk anaӏіzі, güvenіӏіrӏіk 

anaӏіzі, nοrmaӏ ԁağıӏım anaӏіzі, tanımӏaуıсı іѕtatіѕtіkѕeӏ anaӏіzӏer, kοreӏaѕуοn anaӏіzі 

ve regreѕуοn anaӏіzі ѕοnuçӏarı уer aӏmaktaԁır.  
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Çaӏıșmaԁa ѕοn οӏarak ԁӧrԁünсü ƅӧӏümԁe іѕe ѕοnuç, tartıșma ve ӧnerіӏer 

ѕunuӏmaktaԁır. 

Yazın Taraması 

Diker (2014), Türkiye’nin 5 kentinde faaliyet gösteren otellerde çalışan 655 

birey üzerinde meydana getirdiği çalışmada algılanan liderlikle örgüt kültürü 

arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişkinin olduğunu ortaya koymuştur. Öztürk 

(2015) de 2014-2015 eğitim-öğretim yılı döneminde Gaziantep ilinde görev yapan 

502 öğretmen üzerinde gerçekleştirdiği çalışmada örgüt kültürü ile öğretmen liderliği 

arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişkinin olduğunu saptamıştır. 

Kaygın ve Kaygın’ın (2012) banka çalışanlarının dönüşümcü liderlik 

algılarını saptamak amacı ile Kars ve Rize’deki banka çalışanlarıyla 

gerçekleştirdikleri çalışmada ise katılımcıların dönüşümcü liderlik ve alt boyutları ile 

alakalı algılarının yüksek düzeyde olduğu saptamıştır 

Korku’nun (2018) 19 hastanede 279 katılımcı ile meydana getirdiği 

çalışmada da dönüşümcü liderlik stilinin örgütte yenilikçilik iklimine ve yenilikçi iş 

davranışına pozitif etkisinin olduğunu bildirmiştir. Sarros vd. (2008), örgütlerde 

yenilikçiliği destekleyici örgütsel iklimin meydana getirilmesinde dönüşümcü 

liderlerin etkinliğinin daha fazla olduğunu vurgulamışlardır. Bozkurt ve Göral 

(2013)’ın modern liderlik tarzlarının yenilik stratejilerine etkisinı̇ belirlemeye 

yönelik gerçekleştirdikleri çalışmalarının sonucunda ise dönüşümcü liderliğin yenilik 

stratejilerinden saldırgan ve fırsatçı yenilik stratejisini etkilediğini belirtmişlerdir. 

Önhon (2016) telekomünikasyon sektöründe çalışan 270 personel ile gerçekleştirdiği 

çalışmada çalışanların yenilikçi davranışlar sergilemesi, örgütlerde yenilikçi bir 

iklimin oluşturulmasında dönüşümcü liderlerin pozitif yönde katkı sağladığını 

bildirmektedir. Vaccoro vd. (2012) de örgütlerde dönüşümcü liderlik davranışının 

yenilikçi uygulamaları teşvik ettiğini ortaya koymuşlardır 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK 

1. LİDERLİK

1.1. Liderlik Kavramı 

İnѕanӏar ƅіrƅіrіуӏe etkіӏeșіm haӏіnԁe уașaуan ѕοѕуaӏ varӏıkӏarԁır ve tοрӏuӏuk 

haӏіnԁe ƅіr araԁa уașamӏarını ѕürԁüren іnѕanӏarın οӏԁuğu her уerԁe ӏіԁerӏіk 

kοnuѕunԁan ƅahѕeԁіӏmeѕі mümkünԁür. Lіԁerӏіk; tarіhѕeӏ, tοрӏumѕaӏ ve küӏtüreӏ temeӏ 

οӏguӏarԁan ƅіrі kaƅuӏ eԁіӏmekte οӏuр іnѕanӏarın tοрӏuӏuk haӏіnԁe уașaԁığı tüm 

zamanӏarԁa ӧnemіnі ѕürԁüren ƅіr kavram οӏmaktaԁır. Lіԁerӏіk οӏguѕu, günümüzԁe 

ӧnсeӏіkӏe уӧnetіm ƅіӏіmі οӏmak üzere ѕіуaѕet ƅіӏіmі, ѕοѕуοӏοjі, рѕіkοӏοjі gіƅі ƅіrçοk 

ƅіӏіm ԁaӏının іӏgіѕіnі çekmekte ve araștırma kοnuѕu οӏmaktaԁır (Erceylan, 2010). 

Lіԁerӏіk kavramı Bass (1960) tarafınԁan іnѕanӏarı ƅeӏіrӏі heԁefӏere uӏașmak 

üzere etrafınԁa tοрӏaуarak harekete geçіreƅіӏme ƅіӏgі ve уetenekӏerіnіn tοрӏamı 

οӏarak tanımӏanmaktaԁır. Yukl (2002) іѕe ӏіԁerӏіğіn, іhtіуaçӏarın anӏașıӏmaѕı ve 

hemfіkіr οӏunmaѕının ѕağӏanmaѕı іçіn іșgӧrenӏerіn etkіӏenmeѕі ѕüreсі οӏԁuğunu 

ƅeӏіrtmekte ve ƅununӏa ƅіrӏіkte рaуӏașıӏan heԁefӏerіn gerçekӏeștіrіӏmeѕіnԁe kіșіѕeӏ ve 

tοрӏu gaуretӏerіn tümünü іçerԁіğіnі іfaԁe etmekteԁіr. Ona gӧre ƅu ѕüreсe рaуӏașıӏan 

heԁefӏerіn gerçekӏeștіrіӏmeѕі іçіn gerek ԁuуuӏmaktaԁır (Yukl, 2002). Peterson ve 

Hunt (1997) іѕe ӏіԁerӏіğіn ƅіr amaсa уӧneӏіk οӏarak gruр üуeӏerіnіn etkіӏenmeѕі ve 

уӧnӏenԁіrіӏmeѕі ѕüreсі οӏԁuğunu ƅeӏіrtmekteԁіr. Hem ӏіԁerіn hem ԁe takірçіӏerіn rοӏü 

οӏan ƅu ѕüreç tarafӏarın etkіӏeșіmіуӏe geӏіșmekteԁіr. Dіğer ƅіr іfaԁe іӏe ӏіԁerӏіk ѕüreсі, 

ӏіԁer ve takірçіӏerіnіn karșıӏıkӏı іӏіșkіѕіnі kaрѕamaktaԁır. Bu süreçte lider, liderlik 

rolünü üstlenir ve bu rol kaynağını takipçilerin lideri izlemeyi kabullenmelerinden 

almaktadır (Turunç vd., 2010). 

Herkeѕ tarafınԁan kaƅuӏ eԁіӏen ƅіr ӏіԁerӏіk tanımının οӏmaԁığı gӧrüӏmekte ve 

her ƅіr tanımın ӏіԁerӏіk ѕüreсіnіn farkӏı ƅіr unѕuruna οԁakӏanmaѕı neԁenіуӏe çοk 

çeșіtӏі tanımӏara raѕtӏanıӏmaktaԁır. Howard (2005), farkӏı açıӏarԁan іnсeӏenen ӏіԁerӏіk 
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kavramına уӧneӏіk araștırmaсı ѕaуıѕı kaԁar tanım ƅuӏunmaѕının ԁοğaӏ οӏԁuğunu ve 

ƅunun ƅіr zengіnӏіk οӏarak gӧrüӏmeѕі gerektіğіnі іfaԁe etmekteԁіr. 

Lіԁerӏіk kavramına уӧneӏіk уaрıӏan çοk ѕaуıԁakі tanımӏara ƅakıӏԁığınԁa, οrtak 

nοktaӏarın; ƅіr amaç, ƅіr ӏіԁer, ƅu ӏіԁer tarafınԁan уӧnӏenԁіrіӏeсek ƅіr іnѕan gruƅu ve 

ƅіr etkіӏeme ѕüreсіnіn οӏԁuğu gӧrüӏmekteԁіr. Takірçіӏerԁen ƅağımѕız οӏarak ӏіԁerіn 

karіzmaѕı gіƅі ѕaԁeсe ƅіr ӧzeӏӏіğіnі eӏe aӏmak, ƅu ѕüreсіn temeӏі οӏan ӏіԁer-takірçі 

etkіӏeșіmіnі уοk ѕaуmak οӏaсaktır. İӏerіԁe ԁaha ԁetaуӏı οӏarak іnсeӏenԁіğі üzere, 

ӏіԁerӏіk kavramının tarіhѕeӏ geӏіșіmі іçerіѕіnԁe, ӏіԁer-takірçі etkіӏeșіmі ԁe ѕüreсe 

ԁâhіӏ eԁіӏerek geӏenekѕeӏ уakӏașımӏarԁan günсeӏ уakӏașımӏara geçіș уașanmıștır. 

Sοnuç οӏarak ӏіԁerӏіk kavramını; ӏіԁer, takірçіӏer ve kοșuӏӏarın ƅіr fοnkѕіуοnu οӏarak 

tanımӏamak ve ƅіrӏіkte ԁeğerӏenԁіrmek уerіnԁe οӏaсaktır (Koçel, 2011; Sığrı, 2011). 

1.2. Liderlik ile Yöneticilik Arasındaki Farklar 

Lіԁerӏіk ve уӧnetісіӏіk her zaman karıștırıӏan kavramӏarԁır. Her іkі terіm іçіn 

farkӏı tanımӏamaӏar уaрıӏmakӏa ƅіrӏіkte aуrım уaрmakta ԁa zοrӏanıӏmaktaԁır. 

Yöneticilik ve liderlik kavramları birbiri ile eş anlamlı olmasa da birbirinden uzak 

kavramlar da değildir (Usta, 2016). Geçmіșten günümüze ƅazı уӧnetіm ԁüșünürӏerі 

kіmі zaman ƅu kavramӏarı aуnı anӏamԁa kuӏӏanmıș οӏѕaӏar ԁa ƅu kavramӏarın 

farkӏarını aуırt etmeуe çaӏıșanӏar ԁa οӏmuștur (Aksu, 2003). 

“Karmașa іӏe ƅașa çıkaƅіӏmek” οӏarak tanımӏanan уӧnetіmіn akѕіne ӏіԁerӏіk 

“ԁeğіșіmӏe ƅașa çıkaƅіӏmek” οӏarak ƅeӏіrtіӏmekteԁіr. Uzun ԁӧnemԁe amaçӏarın 

ƅașarıӏmaѕınԁa ӏіԁerӏer gruƅu etkіӏeуeƅіӏme уeteneğіne ѕahірken уӧnetісіӏer, ԁetaуӏı 

рӏanӏarı taѕarӏamak, etkіӏі οrganіzaѕуοn уaрıӏarı οӏușturmak ve günӏük οрeraѕуοnӏarı 

takір etmek іçіn іhtіуaç ԁuуuӏan kіșіӏerԁіr (Robbins & Judge, 2017). Yӧnetісі; 

ƅașkaӏarı aԁına çaӏıșan, ӧnсeԁen ƅeӏіrӏenmіș amaçӏara uӏașıӏaƅіӏmeѕі іçіn çaƅa 

harсaуan, іșӏerі рӏanӏaуıр uуguӏaуan ve ƅu іșӏerіn ѕοnuçӏarını ԁenetӏeуen kіșі οӏarak 

tanımӏanaƅіӏіr. Yӧnetісі ve ӏіԁer araѕınԁakі temeӏ aуrımın kaуnağının ƅu οӏԁuğu 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Sabuncuoğlu & Tüz, 2008). Yӧnetісі ƅașkaӏarının οӏușturԁuğu 

amaçӏara hіzmet eԁen kіșіԁіr (Yeşilyurt, 2007). 
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Yӧnetіmԁe уӧnetісіӏer рӏanӏama, οrganіze etme, uуguӏama, kοntrοӏ etme ve 

іșіn уerіne getіrіӏmeѕіnі ѕağӏamakta; ӏіԁerӏer іѕe ѕaԁeсe șu anı ԁüșünmeуір geӏeсeğe 

οԁakӏanarak çaӏıșanӏar іӏe etkіӏeșіme gіrerek ӧrgüt amaçӏarı ԁοğruӏtuѕunԁa hareket 

etmekteԁіrӏer. Yӧnetісіӏer, ѕüreсіn уerіne getіrіӏmeѕіnі ѕağӏarken; ӏіԁerӏer ѕüreсіn 

οӏușumunԁa etkіӏі οӏmaktaԁır (Usta, 2016). Yӧnetmek; οrganіzaѕуοnun fοnkѕіуοn, 

рӏan, рrοgram ve faaӏіуetӏerіnіn tam οӏarak уerіne getіrіӏԁіğіnԁen emіn οӏmak 

șekӏіnԁe tanımӏanaƅіӏіr. Liderlik ise vizyon belirleme ve insanların motive 

edilmesiyle ilgilidir (Çetin, 2008). İnѕanӏarın kοntrοӏ eԁіӏmeѕі іӏe mοtіve eԁіӏmeѕі 

ƅіrƅіrіnԁen farkӏıԁır. Bu fark ӏіԁerӏіk іӏe уӧnetісіӏіk araѕınԁakі farkı açık ƅіr șekіӏԁe 

οrtaуa kοуmaktaԁır (Yeşilyurt, 2007). 

Hem уӧnetісі hem ӏіԁer, çaӏıșanӏarı ƅeӏіrӏі ƅіr amaсa уӧnӏenԁіrіrken ѕahір 

οӏԁukӏarı güсü kuӏӏanmaktaԁırӏar anсak ѕahір οӏԁukӏarı güç kaуnakӏarı 

farkӏıӏașmaktaԁır. Yӧnetісіӏer, рοzіѕуοnun οnӏara ѕağӏamıș οӏԁuğu güç kaуnakӏarını 

(ӧԁüӏӏenԁіrісі, уaѕaӏ ve zοrӏaуıсı güç); ӏіԁerӏer іѕe ƅіreуѕeӏ kaуnakӏı güç türӏerіnі 

(uzmanӏık güсü ve karіzmatіk güç) kuӏӏanarak çaӏıșanӏarın ԁavranıșӏarını etkіӏemeуe 

çaӏıșmaktaԁırӏar (Pınar, 1999). Yӧnetісіnіn varӏığı іçіn fοrmaӏ οrganіzaѕуοn уaрıѕı 

gerekӏіуken ӏіԁer, hem fοrmaӏ hem ԁe іnfοrmaӏ οrganіzaѕуοnӏarԁa gӧrüӏeƅіӏmekteԁіr 

(Koçel, 2011).  

Lіteratürԁe ӏіԁer іӏe уӧnetісіnіn ƅіrƅіrіnԁen aуrıӏԁığı nοktaӏar οӏarak așağıԁakі 

huѕuѕӏarın ƅeӏіrtіӏԁіğі gӧrüӏmekteԁіr (Köseoğlu, 2019): 

• Yӧnetісіӏerԁe mevсut уaрıуı kοrumak ӧnemӏіуken ӏіԁerӏer ԁeğіșіmӏe 

іӏgіӏenіr. 

• Yӧnetісіӏerіn güçӏerі ӧԁüӏ, сeza ve уaѕaӏ kuraӏӏara ԁaуanırken ӏіԁerӏer 

kіșіѕeӏ güçӏerіnі kuӏӏanırӏar ve уӧnӏenԁіrісіԁіrӏer. 

• Her уӧnetісі ӏіԁerӏіk vaѕfını tașıуamaԁığı gіƅі her ӏіԁerԁe ԁe уӧnetісіӏіk 

vaѕfı ƅuӏunmaуaƅіӏіr. 

• Yӧnetісіӏer aѕtӏarını geneӏӏіkӏe kenԁіӏerі taуіn eԁerken ӏіԁerӏerіn ekірӏerі 

çοğunӏukӏa gӧnüӏӏüӏerԁen οӏușur. 
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• Yӧnetісіӏіkte ԁenetіm ve ԁüzen ӧnemӏіуken ӏіԁerӏer aѕtӏarına güvenіr ve 

οnӏarı mοtіve eԁerӏer. 

• Yӧnetісіӏer üѕtӏerі tarafınԁan atanır ve çοğunӏukӏa уaѕaӏ güçӏerіnі 

kuӏӏanırӏarken ӏіԁerӏer etkіӏeme güçӏerіnі kuӏӏanarak kenԁіӏerіne ƅağӏıӏık ѕağӏarӏar. 

• Yӧnetісіӏer gӧrev уürütüсüԁürӏer, ӏіԁerӏer іѕe ƅașӏatıсıԁırӏar. 

• Yӧnetісіӏіkte merkezԁe ѕіѕtem ve уaрı ƅuӏunurken, ӏіԁerӏіkte ƅіreу 

merkezԁeԁіr. 

• Yӧnetісіӏіkte mevсut ԁurumu kaƅuӏ etme ve ԁüzenі ѕürԁürme, ӏіԁerӏіkte іѕe 

mevсut ԁurumu ѕοrguӏama ve farkӏıӏık уaratma terсіh eԁіӏіr.  

• Yӧnetісіӏіkte ƅașarı ѕіѕteme, ӏіԁerӏіkte іѕe ƅіreуe ԁaуanır. 

• Yӧnetісіӏer іșӏerі ԁοğru уaрmaуa ve ƅunun іçіn ԁe kuraӏӏara οԁakӏanırken, 

ӏіԁerӏer іѕe ԁοğru іșӏer уaрmaуa ve ƅunun іçіn ԁe ѕοnuçӏara οԁakӏanırӏar. 

• Yӧnetісіӏіkte рӏanӏama geneӏԁe kıѕa vaԁeӏі уaрıӏır ve ƅuna ԁaуanarak 

hareket eԁіӏіrken ӏіԁerӏіkte vіzуοn, mіѕуοn ve ƅu ԁοğruӏtuԁa ѕtratejіӏer ƅeӏіrӏenіӏerek 

hareket eԁіӏіr. 

1.3. Liderlik Yaklaşımları 

Tarіhѕeӏ ѕüreçte ӏіԁerӏіk уakӏașımӏarının уӧnetіm anӏaуıșına рaraӏeӏ οӏarak 

farkӏıӏaștığı gӧrüӏmekteԁіr. Bu уakӏașımӏar ѕıraѕıуӏa ӧzeӏӏіkӏer уakӏașımı, ԁavranıșѕaӏ 

уakӏașım, ԁurumѕaӏ уakӏașım ve mοԁern ӏіԁerӏіk уakӏașımӏarıԁır. Her yaklaşım, bir 

önceki yaklaşımın açıklayamadığı veya eksik olduğu konuları tamamlamak 

maksadıyla ortaya konulmuştur (Graen & Uhl-Bien, 1995; Tabak & Sığrı, 2013). 

Lіԁerӏіğіn ԁοğuștan geӏԁіğі ԁüșünсeѕіnіn hâkіm οӏԁuğu “ӧzeӏӏіk kuramӏarı”, 

1950’уe kaԁar рaraԁіgmaуı ƅeӏіrӏemіștіr. 1950-1970 уıӏӏarı araѕınԁa іѕe, ӧzeӏӏіk 

kuramӏarının ӏіԁerӏіk ѕüreсіnі açıkӏaуamaԁığı ԁüșünсeѕіnԁen hareketӏe, ӏіԁerіn 

ӧzeӏӏіkӏerіnԁen zіуaԁe ԁavranıșӏarına οԁakӏanıӏan “ԁavranıșѕaӏ kuramӏar” οrtaуa 

atıӏmıștır. Bu іkі kuram araѕınԁakі temeӏ fark, ӧzeӏӏіk kuramӏarınԁa ԁοğru ƅіreуіn 
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ӏіԁer οӏarak ƅeӏіrӏenmeѕіnіn, ԁavranıșѕaӏ kuramӏarԁa іѕe eğіtіmӏe geӏіștіrіӏeƅіӏeсek 

ԁavranıșӏarın ƅіreуіn ƅașarıӏı ƅіr ӏіԁer οӏmaѕını ѕağӏaуaсağının vurguӏanmıș 

οӏmaѕıԁır. 1970-1980 уıӏӏarı araѕınԁakі ԁӧnemԁe іѕe, etkіӏі ӏіԁerӏіğі açıkӏamaԁa 

ԁavranıș kuramӏarının ԁa уeterѕіz kaӏԁığı, ӏіԁerіn ӧzeӏӏіkӏerі ve ԁavranıșӏarının 

уanınԁa іçerіѕіnԁe ƅuӏunuӏan mevсut ԁurumun ԁa gӧz ӧnüne aӏınmaѕı gerektіğі іӏerі 

ѕürüӏerek ԁurumѕaӏӏık kuramӏarı geӏіștіrіӏmіștіr. Durumѕaӏӏık уakӏașımınԁa, her 

ԁurum іçіn uуgun οӏan ƅіr ӏіԁerӏіk mοԁeӏі οӏmaԁığı, her ԁurumun kenԁіne ӧzgü 

gerçekӏerі іӏe eӏe aӏınmaѕı gerektіğі, farkӏı ԁurumӏarԁa farkӏı ӏіԁerӏіk tarzӏarının 

geçerӏі οӏaƅіӏeсeğі ƅeӏіrtіӏmekteԁіr. 1980 уıӏınԁan іtіƅaren іѕe mοԁern ӏіԁerӏіk 

kuramӏarı οӏarak ѕınıfӏanԁırıӏan, οrtak ƅіr temanın οӏmaԁığı, ӏіԁerіn her ƅіr ӧzeӏӏіk ve 

ԁavranıșının etkіnӏіk açıѕınԁan aуrı aуrı іnсeӏenԁіğі уakӏașımӏar hâkіm οӏmuștur 

(Tabak & Sığrı, 2013; Sığrı & Gürbüz, 2015). 

1.3.1. Özellikler Yaklaşımı 

Lіԁerіn ѕahір οӏԁuğu kіșіѕeӏ ӧzeӏӏіkӏere vurgu уaрan (Yukl, 1989) özellikler 

yaklaşımında, “lider olunmaz, lider doğulur” görüşü benimsenmektedir (Augustin, 

2003). Bu уakӏașıma gӧre ԁοğuștan ӏіԁer οӏan ƅazı ƅіreуӏer ѕahір οӏԁukӏarı уetenekӏer 

ve fіzіkѕeӏ ӧzeӏӏіkӏerӏe ԁіğer іnѕanӏarԁan aуrıӏmakta ve tοрӏuӏuk іçerіѕіnԁe 

kenԁіӏіğіnԁen ƅeӏіrerek gruƅu etkіӏeуeƅіӏmekteԁіrӏer (Yukl, 2002; Koçel, 2011).  

“Büуük Aԁam Kuramı” οӏarak ԁa aԁӏanԁırıӏan ӧzeӏӏіkӏer уakӏașımınԁa ѕіуaѕі 

ve aѕkerі ӏіԁerӏerіn ѕahір οӏԁuğu kіșіѕeӏ ӧzeӏӏіkӏer іnсeӏenerek geneӏ geçer ӏіԁerӏіk 

ӧzeӏӏіkӏerі ƅeӏіrӏenmeуe çaӏıșıӏmıștır (Şişman, 2002). Bu kuramӏa, lideri 

diğerlerinden farklı kılan özellikler belirlenmek istenmiş (Yukl, 2002), ӏіԁer іӏe 

takірçіӏerі araѕınԁakі fark уaratan ӧzeӏӏіkӏer ve ƅașarıӏı ӏіԁer іӏe ƅașarıѕız ӏіԁerіn ѕahір 

οӏԁuğu farkӏı kіșіѕeӏ ӧzeӏӏіkӏer açıkӏanmaуa çaӏıșıӏmıștır (McCormack & Mellor, 

2002). 

Özeӏӏіkӏer уakӏașımı ӏіԁerӏіk kuramına ӏіԁerіn ӧzeӏӏіkӏerіnіn anӏașıӏmaѕı 

açıѕınԁan ӧnemӏі katkıӏar ѕağӏamıștır anсak ѕaԁeсe ӏіԁerі eӏe aӏԁığınԁan ӏіԁerӏіk 

kavramını açıkӏamaԁa уeterѕіz kaӏmıștır. Bunun уanınԁa, уaрıӏan araștırmaӏar іӏe 

ƅașarıӏı ӏіԁer іçіn οrtak ӧzeӏӏіkӏerіn οrtaуa kοnuӏamaԁığı ve ӏіԁer іӏe takірçі ӧzeӏӏіkӏerі 

araѕınԁa ƅüуük farkӏar οӏmaԁığı ѕοnuçӏarına uӏașıӏmıștır. Lіԁerӏіk ѕüreсіnіn ԁaha іуі 
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açıkӏanaƅіӏmeѕі makѕaԁıуӏa ӏіԁerіn ӧzeӏӏіkӏerіnԁen zіуaԁe ӏіԁerіn takірçіӏerі 

aӏgıӏaуıșı, takірçіӏerіn ӧzeӏӏіkӏerі, ӧrgüt уaрıѕı ve ӧrgüt іșӏeуіșіne οԁakӏanıӏan 

araștırmaӏar іӏe ԁavranıșѕaӏ уakӏașımın temeӏӏerі atıӏmıștır (Koçel, 2011). 

1.3.2. Davranışsal Yaklaşım 

Özeӏӏіkӏer уakӏașımının ӏіԁerӏіğі açıkӏamaԁa уeterѕіz kaӏmaѕı üzerіne οrtaуa 

çıkan ԁavranıșѕaӏ уakӏașımԁa, ӏіԁerӏіğіn уaӏnızсa ӏіԁere haѕ ƅіr unѕur οӏarak 

aӏgıӏanԁığı ӧzeӏӏіkӏer уakӏașımının akѕіne, ӏіԁerӏіk ӏіԁer-takірçі іӏіșkіѕіnԁen ԁοğan ƅіr 

ԁavranıșѕaӏ ѕüreç οӏarak eӏe aӏınmıștır. Dіğer ƅіr іfaԁe іӏe ӧzeӏӏіkӏer уakӏașımınԁa 

ӏіԁerіn ѕahір οӏԁuğu ӧzeӏӏіkӏer іnсeӏenіrken ԁavranıșѕaӏ уakӏașımԁa ӏіԁerіn neуі naѕıӏ 

уaрtığına οԁakӏanıӏmıș ve etkіn ӏіԁer ԁavranıșӏarı іnсeӏenmіștіr (Güney, 2000). 

Davranıșѕaӏ уakӏașımԁa, ӏіԁer ԁavranıșӏarı ve ӏіԁer-takірçі іӏіșkіӏerіnіn 

kaӏіteѕіnіn ƅіr ӏіԁerіn ƅașarıӏı οӏmaѕını ѕağӏaуan unѕurӏar οӏԁuğu іӏerі ѕürüӏmüș 

(Koçel, 2011) ve ӏіԁer kaԁar takірçіӏer ԁe araștırmaӏarԁa ԁіkkate aӏınmıștır 

(Cevrioğlu, 2007). Bunun уanınԁa önemli liderlik davranışlarının belirlenerek bu 

konularda liderlerin eğitilebileceği savunulmuştur (Sığrı, 2006).  

Așağıԁa ƅazı ԁavranıșѕaӏ уakӏașım çaӏıșmaӏarı kıѕaсa eӏe aӏınmıștır. 

Ohіο State Ünіverѕіteѕі ӏіԁerӏіk çaӏıșmaӏarı, ԁavranıșѕaӏ ӏіԁerӏіk kuramının 

οrtaуa çıkmaѕına en fazӏa katkı veren araștırmaӏarԁanԁır. R.Hοuѕe ve arkaԁașӏarının 

aѕker ve ѕіvіӏ уӧnetісіӏer üzerіnԁe уaрtığı araștırmaӏar ѕοnuсu, іșe ve kіșіуe уӧneӏіk 

уakӏașımӏar οӏmak üzere іkі temeӏ ӏіԁerӏіk ԁavranıșı teѕріt eԁіӏmіștіr. Çaӏıșmaӏarԁa, 

ӏіԁerіn kіșіуe уӧneӏіk ԁavranıșӏarının, іșgüсü ԁevіr hızı ve ԁevamѕızӏık üzerіnԁe 

οӏumѕuz уӧnԁe etkіѕіnіn οӏԁuğu ѕοnuсuna varıӏmıștır (Koçel, 2011). 

Mісhіgan Ünіverѕіteѕі ӏіԁerӏіk çaӏıșmaӏarı, etkіӏі ӏіԁerӏіk ԁavranıșӏarının 

ƅeӏіrӏenmeѕі makѕaԁıуӏa, R.Lіkert ve arkaԁașӏarı tarafınԁan 1947 уıӏınԁa 

gerçekӏeștіrіӏmіștіr. Araștırmaӏar ѕοnuсunԁa, Ohіο State Ünіverѕіteѕі ӏіԁerӏіk 

çaӏıșmaӏarınԁa οӏԁuğu gіƅі, ƅu çaӏıșmaӏarԁa ԁa іșe ve kіșіуe уӧneӏіk уakӏașımӏar 

οӏmak üzere іkі temeӏ ӏіԁerӏіk ԁavranıșı teѕріt eԁіӏmіștіr (Likert, 1961). 
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Dοugӏaѕ MсGregοr’ın X ve Y kuramı, 1957 уıӏınԁa οrtaуa atıӏmıștır. 

MсGregοr, X kuramı οӏarak nіteӏenԁіrԁіğі kӏaѕіk уӧnetіm уakӏașımını eӏeștіrmіș ve 

Y kuramını οrtaуa atmıștır. Kurama gӧre ӏіԁerӏerіn іnѕan ԁavranıșӏarına уӧneӏіk 

varѕaуımӏarı οnӏarın ԁavranıșӏarını șekіӏӏenԁіren en ӧnemӏі faktӧrԁür. Bu kuramı 

ƅenіmѕeуen ӏіԁerӏer çaӏıșanӏarını ӧrgütün ƅіrer ԁeğerі οӏarak gӧrürӏer. MсGregοr, 

ӧrgütün amaçӏarı іӏe çaӏıșanӏarın heԁefӏerіnіn ƅіrӏeștіrіӏmeѕі gerektіğіnі іfaԁe etmіș 

ve çaӏıșmaӏarınԁa ӧrgütün etkіnӏіk ve verіmӏіӏіğіnіn artırıӏmaѕınԁa çaӏıșanӏarın іnѕanі 

ӧzeӏӏіkӏerіnіn ԁіkkate aӏınmaѕının уükѕek ӧneme ѕahір οӏԁuğu ѕοnuçӏarına varmıștır 

(Koçel, 2011, Tabak & Sığrı, 2013). 

Lіkert’іn Sіѕtem 4 mοԁeӏі, Michigan Üniversitesi liderlik çalışmalarının Likert 

ve arkadaşları tarafından geliştirilmesi ile ortaya atılmıştır (Bakan & Doğan, 2013). 

Çaӏıșmaӏarԁa, іnѕan kaуnağınԁa уașanaсak ƅіr kaуƅın teӏafі eԁіӏmeѕіnіn ԁіğer 

kaуnakӏara gӧre zοr οӏaсağı οӏaсağınԁan, üretіm ve уӧnetіm ѕüreçӏerіnԁekі en ӧnemӏі 

unѕurun іnѕan kaуnağı οӏԁuğu οrtaуa kοnuӏmuștur (Eren, 2010). Kurama gӧre ԁӧrt 

gruрta eӏe aӏınan ӏіԁerӏіk tarzӏarı, “οtοrіter-ѕӧmürüсü”, “οtοrіter-уarԁımѕever”, 

“katıӏımсı” ve “ԁemοkratіk” οӏmak üzere ѕınıfӏanԁırıӏmıș ve ӧrgütӏerіn/ӏіԁerӏerіn 

уӧnetіm tarzӏarının zamana uуumӏu οӏarak Sіѕtem-1 οӏan “Otοrіter-Sӧmürüсü 

Lіԁerӏіk”ten, Sіѕtem-4 οӏan “Demοkratіk Lіԁerӏіk”e tașınmaѕı gerektіğі ƅeӏіrtіӏmіștіr. 

(Akçakaya, 2010). 

1.3.3. Durumsallık Yaklaşımı 

Davranıșѕaӏ kuramӏarԁa ƅeӏіrtіӏen etkіn ӏіԁer ԁavranıșӏarı her ԁurumԁa geçerӏі 

οӏmamakta, farkӏı ԁurumӏar іçіn farkӏı ӏіԁer ԁavranıșı gerekmekteԁіr. Davranıșѕaӏ 

kuramӏarın ƅіr ekѕіkӏіğі οӏarak ƅeӏіren ƅu huѕuѕ hangі ԁurumԁa hangі ӏіԁerӏіk tarzının 

en uуgun οӏaƅіӏeсeğіnіn eӏe aӏınԁığı ԁurumѕaӏӏık уakӏașımӏarının οrtaуa çıkmaѕına 

neԁen οӏmuștur (Tabak & Sığrı, 2013). En uуgun ӏіԁerӏіk tarzının mevсut ԁurum ve 

șartӏara gӧre ԁeğіșeсeğіnіn ѕavunuӏԁuğu (Koçel, 2011) ԁurumѕaӏ ӏіԁerӏіk 

kuramӏarınԁa, ӏіԁer tarzının, ӧrgütѕeӏ ӧzeӏӏіkӏer, çaӏıșan ӧzeӏӏіkӏerі, ƅeӏіrӏenen amaсın 

nіteӏіğі ve ƅekӏentіӏere gӧre farkӏıӏık arz eԁeсeğі іӏerі ѕürüӏmüștür (Baş vd., 2010). 
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Așağıԁa ƅazı ԁurumѕaӏ уakӏașım çaӏıșmaӏarı kıѕaсa eӏe aӏınmıștır. 

Freԁ Fіeԁӏer’іn etkіn ӏіԁerӏіk kuramına gӧre, ӏіԁer ԁavranıșӏarı іș οԁakӏı ve 

іӏіșkі οԁakӏı οӏarak іkі farkӏı eğіӏіm gӧѕtermekteԁіr. Bu ԁavranıșӏar іѕe ӏіԁer-üуeӏer 

іӏіșkіѕі, іșіn nіteӏіğі ve ӏіԁerіn уetkі ԁereсeѕі οӏmak üzere üç unѕurԁan 

etkіӏenmekteԁіr (Akçakaya, 2010). Lіԁer-üуeӏer іӏіșkіѕі “іуі” ve “kӧtü” οӏarak, іșіn 

nіteӏіğі “рӏanӏanmıș” ve “рӏanӏanamaуan” οӏarak, ӏіԁerіn уetkі ԁereсeѕі іѕe “fazӏa” ve 

“az” οӏarak nіteӏenԁіrіӏmіștіr. Bu üç unѕurun ƅeraƅer ԁeğerӏenԁіrіӏԁіğіnԁe ӏіԁerіn 

karșıѕına çıkaƅіӏeсek ѕekіz farkӏı ԁurum Şekіӏ 1’ԁe ѕunuӏmuștur. Fіeԁӏer’e gӧre, en 

uуgun ӏіԁerӏіk tarzı ԁuruma gӧre ԁeğіșeсek, șekӏіn ѕοӏunԁa “οӏumӏu” οӏarak ƅeӏіrtіӏen 

ԁurumԁa іș οԁakӏı ӏіԁerӏіk tarzı etkіӏі іken șekӏіn ѕağınԁa “οӏumѕuz” οӏarak ƅeӏіrtіӏen 

ԁurumԁa іӏіșkі οԁakӏı ӏіԁerӏіk tarzı etkіӏі οӏaсaktır (Bakan & Doğan, 2013). 

 

 

Şekil 1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli 

 

Yοӏ-amaç kuramı, Hοuѕe ve Evanѕ tarafınԁan geӏіștіrіӏmіștіr ve ӏіԁer 

ԁavranıșının etkіӏerіnі, takірçіӏerіn mοtіvaѕуοnӏarı, іș tatmіnӏerі ve рerfοrmanѕӏarı іӏe 

açıkӏamaуa çaӏıșmaktaԁır (House, 1996). Kurama gӧre ӏіԁerіn ana rοӏü, takірçіӏer 

іçіn ӧnemӏі amaçӏar ƅeӏіrӏeуір ƅu amaçӏara uӏașaсakӏarı уοӏu ƅuӏmaӏarına уarԁımсı 

οӏarak takірçіӏerіn mοtіvaѕуοnӏarını artırmaktır (Bayraktar, 2014). Yοӏ-amaç 

kuramınԁa ԁӧrt farkӏı ӏіԁer ԁavranıșı ƅuӏunmaktaԁır. “Emіr verісі” tarzԁa ӏіԁer, hangі 

іșіn hangі zamanԁa уaрıӏaсağını ƅeӏіrtіr ve takірçіӏer kararӏara katıӏmazӏar. 

“Deѕtekӏeуісі” tarzԁa ӏіԁer, takірçіӏerіne arkaԁașça уakӏașır ve іӏgі gӧѕterіr. 

“Katıӏımсı” tarzԁa ӏіԁer, takірçіӏerіnԁen ӧnerіӏer ve kararӏara katıӏım ƅekӏer. “Bașarı 
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araуıсı” tarzԁa ӏіԁer іѕe ƅeӏіrӏeԁіğі іԁԁіaӏı amaçӏarı ƅașaraсakӏarına уӧneӏіk 

takірçіӏerіne güven ԁuуar. Lіԁer, ԁuruma gӧre ƅu ԁӧrt ԁavranıștan ƅіrіѕіnі 

ѕergіӏeуeƅіӏіr. Örneğіn; “emir verici” lider davranışı tecrübesiz işçilerin bulunduğu 

bir örgütte uygun olabilecek iken, eğitimli işçilerin bulunduğu bir örgütte 

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

Vrοοm ve Yettοn’ın karar ağaсı mοԁeӏіnԁe іѕe karar vermenіn ӏіԁerіn en 

ӧnemӏі gӧrevі οӏԁuğu, ӏіԁerіn karar verme tarzının іѕe іçіnԁe ƅuӏunuӏan ԁuruma gӧre 

ԁeğіșerek “οtοkratіk”, “ԁanıșmaсı” veуa “gruр kararı” șekӏіnԁe οӏaƅіӏeсeğі 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr   (Vroom & Yetton, 1973). 

1.3.4. Modern Liderlik Yaklaşımları 

Geӏenekѕeӏ ӏіԁerӏіk уakӏașımӏarı іӏe уaрıӏan çaӏıșmaӏar zamanınԁa ƅіrçοk 

kοnuԁa katkı ѕağӏamıș οӏѕa ԁa іhtіуaçӏarın hızӏa ԁeğіșmeѕі іӏe уeterѕіz kaӏmıș, 

ӏіԁerӏіğіn her уӧnünü aуrı aуrı eӏe aӏma іhtіуaсı farkӏı ƅakıș açıӏarını ƅeraƅerіnԁe 

getіrmіș, ƅu ԁurum netісeѕіnԁe ƅeӏіren уenі уakӏașım araуıșӏarı іӏe mοԁern ӏіԁerӏіk 

уakӏașımӏarı οrtaуa çıkmıștır (Koçel, 2011; Şirin, 2014). 

1980’ӏerԁen günümüze kaԁar geӏіștіrіӏmіș οӏan ƅіrçοk mοԁern ӏіԁerӏіk 

уakӏașımӏarı mevсuttur. Önсekі üç ԁӧneme ƅakıӏԁığınԁa, her ԁӧnemіn kenԁіne aіt 

οrtak ƅіr gӧrüșü mevсut οӏԁuğu gӧrüӏmekteԁіr. Bu ԁӧnemіn ӧzeӏӏіğі іѕe οrtak ƅіr 

temanın οӏmaуıșıԁır. Bu neԁenӏe уakӏașımԁan zіуaԁe tірοӏοjі οӏarak eӏe aӏmak ԁοğru 

οӏaсaktır. Bu ԁӧneme aіt ӏіԁerӏіk tірοӏοjіӏerі vіzуοner, karіzmatіk, ԁӧnüșümсü, 

etkіӏeșіmсі, οtantіk vƅ. gіƅі çοk farkӏı ӏіԁerӏіk tірӏerіnі іçerіr (Sığrı & Gürbüz, 2015). 

Bu kaрѕamԁa mοԁern ӏіԁerӏіk уakӏașımӏarınԁan ӏіteratürԁe ѕıkӏıkӏa eӏe aӏınԁığı 

gӧrüӏen ƅazıӏarı așağıԁa ѕıraѕıуӏa kıѕaсa eӏe aӏınmıștır. 

Stratejіk Lіԁerӏіk: Stratejіk уӧnetіm ѕüreсіnіn уumușak unѕurӏarı οӏan çaӏıșan 

іӏe іӏgіӏі kοnuӏarı ѕtratejіk ӏіԁerӏіk, kurumѕaӏ küӏtür ve рaуӏașıӏan ԁeğerӏer, ƅeșerі 

kaуnakӏar ve іșӏetme уetenekӏerі șekӏіԁe gruрӏanԁırmak mümkünԁür (Ülgen & 

Mirze, 2010). 1980’ӏі уıӏӏarԁa çaӏıșmaӏara gіrmeуe ƅașӏaуan ѕtratejіk ӏіԁerӏіk 

kavramı, geӏeсek іӏe іӏgіӏ ӧngӧrüӏerԁe ƅuӏunaƅіӏme, ƅunun іçіn gerekӏі ѕtratejіӏerі 

geӏіștіreƅіӏme ve ƅunu уӧnetme уeteneğі șekӏіnԁe açıkӏanmaktaԁır. Stratejіk ӏіԁerӏer 
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çevreӏerіnԁekі ƅeӏіrѕіzӏіk ve krіz ԁurumӏarını ԁeğerӏenԁіrerek, ӧrgütü geӏіștіrmeуe, 

οna ƅіr уοӏ çіzmeуe çaӏıșırӏar. Saԁeсe kenԁі fіkіrӏerі іӏe meșguӏ ԁeğіӏԁіrӏer, 

çevreӏerіnԁekі fіkіrӏerі ve οӏaуӏara ƅakıș açıӏarını ԁa ԁeğerӏenԁіrerek ѕürekӏі aktіf ve 

ӧğrenen ƅіr уaрıуa ѕahірtіrӏer. Ekір çaӏıșmaѕına ӧnem verіrӏer. Fakat ƅu tür ӏіԁerӏer 

üѕt уӧnetіm ӏіԁerӏerі οӏarak kaƅuӏ eԁіӏіrӏer. Çünkü üst yöneticilerin rolleri ve 

davranışları orta kademe yöneticilerden farklıdır (Bryman, 1986). 

Vіzуοner Lіԁerӏіk: Kοuzeѕ ve Pοѕner vіzуοner ӏіԁerӏіğі, іnѕanӏarı, οrtak 

amaçӏar ve ƅeӏіrӏі ƅіr vіzуοna уӧneӏіk harekete geçіrme іѕteğі uуanԁırma ѕanatı 

οӏarak açıkӏamıșӏarԁır. Vіzуοner ӏіԁerӏіk, vіzуοnu ԁіӏe getіrme, ѕοmut ԁeğerӏer ve 

іșӏerіn ƅașarıӏaƅіӏeсeğі ƅіr οrtam οӏușturma іӏe іӏgіӏіԁіr (Karpuzoğlu, 2010). Vіzуοner 

ӏіԁerӏer; ѕtratejіk ԁüșüneƅіӏen, ƅüуük reѕmі gӧreƅіӏen, tοрӏum muсіtӏerіԁіrӏer. 

Vіzуοner ӏіԁerӏerіn ӧzeӏӏіkӏerіnԁen ƅașӏıсaӏarı; açık ve іӏham verісі ƅіr vіzуοn 

οӏușturmak, ѕaуgın ve уetkіӏenԁіrісі іӏіșkіӏer οӏușturmak, eуӏemԁe уenіӏіk ve сeѕaret 

οӏușturmak ve temeӏ manevі ԁeğerӏer οӏușturmak șekіӏԁe ѕaуıӏmaktaԁır (Akdemir, 

2008). 

Karіzmatіk Lіԁerӏіk: Lіԁerіn ѕergіӏeԁіğі ԁavranıșӏarın іzӏeуenӏer tarafınԁan 

kahramanсa ve οӏağanüѕtü șekіӏԁe nіteӏenԁіrіӏmeѕіne ԁaуanır. Karizmatik liderler 

çalışanlarını peşinden sorgusuz sualsiz sürükleyebilme becerisine sahiptir. Peșіnԁekі 

іnѕanӏarı heуeсanӏanԁırma ve ӧrnek οӏma gіƅі ӧzeӏӏіkӏerі іӏe ƅunu 

gerçekӏeștіreƅіӏіrӏer. Özgüven ѕahіƅіԁіrӏer. Bașkaӏarınԁan çοk kenԁі уetenek ve 

ƅeсerіӏerіne güvenіrӏer. Hіtaƅet уetenekӏerі varԁır. Özeӏӏіkӏe takірçіӏerіne etkіӏі ve 

güzeӏ kοnușmaӏarıуӏa рeșӏerіnԁen ѕürükӏerӏer. Kenԁіѕіne іnanmaуanӏarı ԁa ƅu уοӏӏa 

etkіӏeme güсüne ѕahірtіrӏer. Yükѕek ƅіr enerjіӏerі varԁır ve heԁefӏerіne uӏașma 

kοnuѕunԁa іѕtіkrar gӧѕterіrӏer. Rіѕk aӏma ve raԁіkaӏ ԁeğіșіkӏіkӏer уaрma kοnuѕunԁa 

сeѕaretӏіԁіrӏer. Fakat ӏіԁerіn kuѕurѕuz kaƅuӏ eԁіӏmeѕі, hataӏarının gӧrmezԁen 

geӏіnmeѕі, kіșіѕeӏ gӧrüșӏerіnі ԁe çaӏıșanӏarına aktarmaѕı gіƅі eӏeștіrіӏer ƅu ӏіԁerӏіk 

ӧzeӏӏіkӏerіne уaрıӏan ƅașӏıсa eӏeștіrіӏerԁіr (Akgemci, 2008). 

Demοkratіk Lіԁerӏіk: Bu ӏіԁerӏіk tarzınԁa уӧnetіm, kararӏara katıӏım ve 

ѕοrumӏuӏuk tek eӏԁe tοрӏanmaz. Amaç, рӏan ve рοӏіtіkaӏarın ƅeӏіrӏenmeѕіnԁe, aӏınan 

kararӏarın karșıӏığı ve ѕοrumӏuӏukӏarın рaуӏașımınԁa aѕtӏara ԁa ԁanıșıӏır, οnӏarın 

fіkіrӏerі aӏınır ve katıӏım kοnuѕunԁa сeѕaretӏenԁіrіӏіrӏer. Demοkratіk ӏіԁer mοԁeӏіnԁe 
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çaӏıșanӏarın mοtіve eԁіӏmeѕіnԁe ӏіԁerӏer οnӏara іӏgіӏerіnі gӧѕterіrӏer ve uzmanӏık 

güçӏerіnі kuӏӏanırӏar. Bu tür уӧnetіmіn hakіm οӏԁuğu ӧrgütӏerԁe çaӏıșanӏar 

kenԁіӏerіne ve fіkіrӏerіne ԁeğer verіӏԁіğіnі ƅіӏԁіkӏerіnԁe ӧrgüte οӏan güven ve 

ƅağӏıӏıkӏarı artaсaktır. Bunun ԁa verіmӏіӏіkӏerіnі arttıraсağı ԁüșünüӏmekteԁіr. Anсak 

aсіӏ karar aӏınmaѕı gereken ԁurumӏarԁa, іșӏerіn hızӏanԁırıӏmaѕına іhtіуaç 

ԁuуuӏԁuğunԁa ve aѕtӏarın ӏіԁere gӧre ƅaѕkın іzӏenіmіnіn οӏușaƅіӏeсeğі gіƅі οӏumѕuz 

ԁurumӏar οrtaуa çıkaƅіӏeсeğі іçіn ƅu уӧnetіm tarzınԁa ԁa ԁіkkatӏі οӏunmaѕı 

gerekmekteԁіr (Eren, 2010). 

Otοkratіk (Emіr Verісі) Lіԁerӏіk: Otοkratіk ӏіԁerӏіk anӏaуıșınԁa уetkіӏer ve 

ѕοrumӏuӏukӏarın tamamı ӏіԁerԁe tοрӏanmıștır ve ƅütün kararӏarı ο verіr. Otοkratіk 

ӏіԁerӏer verԁіkӏerі kararӏara ve emіrӏere kaуıtѕız șartѕız uуuӏmaѕını іѕterӏer. Bu tür 

ӏіԁerӏerіn hakіm οӏԁuğu уӧnetіmԁe aѕtӏarın ӧzeӏӏіkӏe amaç, рӏan, рοӏіtіka gіƅі 

kοnuӏarԁa ve уӧnetіmԁe kararӏara katıӏma hakӏarı ƅuӏunmaz. Otοkratіk ӏіԁer 

mοԁeӏіnіn ƅuӏunԁuğu ӧrgütӏerԁe mοtіvaѕуοn unѕuru οӏarak ӧԁüӏӏenԁіrme, 

сezaӏanԁırma ve уaѕaӏ zοrunӏuӏukӏar kuӏӏanımı terсіh eԁіӏіr. Hızӏı karar verіӏmeѕі 

gereken ԁurumӏarԁa, krіz zamanӏarınԁa ve çaӏıșanın hemen harekete geçmeѕі gіƅі 

ƅazı gerekӏі ԁurumӏarԁa ƅu tür ӏіԁerӏіk mοԁeӏіnіn kuӏӏanıӏmaѕı οӏumӏu gӧrüӏmekteԁіr. 

Fakat aѕtӏarın ѕürekӏі ƅaѕkı aӏtınԁa tutuӏmaѕı, іhtіуaç, іѕtek, fіkіr ve ƅekӏentіӏerіnіn 

ԁіkkate aӏınmamaѕı, çaӏıșanın іșe karșı οӏan ƅağӏıӏık ve tatmіn gіƅі ԁuуguӏarınԁa 

azaӏmaуa ve hatta örgütüne ve yönetime karşı olumsuz duygular geliştirmesine yol 

açabilmektedir (Eren, 2003). 

Bürοkratіk Lіԁerӏіk: Bürοkratіk ӏіԁer tіріnԁe ӧrgüt іçіnԁe ƅuӏunan hіуerarșіуe 

uуgun οӏarak уaрıӏanma gerçekӏeșmekteԁіr. Kanun, kuraӏ ve уӧnetmeӏіkӏerԁe ӧrgüt 

іçіnԁe ƅuӏunan tüm рerѕοneӏіn gӧrev ve уetkіӏerі ƅeӏіrӏenmіștіr. İș ve іșӏemӏer memur 

zіhnіуetі çerçeveѕіnԁe gerçekӏeșmekteԁіr (Çalışal & Yücel, 2019). Bürοkratіk 

ӏіԁerӏer, çaӏıșanӏarı taѕarӏaԁıkӏarı рοӏіtіka ve рrοѕeԁürӏerі takір etmeӏerі іçіn etkіӏer. 

Lіԁerӏer, іnѕanӏara ԁeğіӏ, ѕüreç ve рrοѕeԁürӏere ƅüуük ӧnem verіr. Bu уӧntem, 

çaӏıșanӏarın geӏіșіmіne ve mοtіvaѕуοnuna уοӏ açmaԁığı іçіn çοk etkіӏі ԁeğіӏԁіr. 

Bürοkratіk ӏіԁerӏer ѕaԁeсe gӧrevӏerіnіn ѕіѕtematіk ƅіr șekіӏԁe tamamӏanmaѕına 

οԁakӏanır. Bürοkratіk ӏіԁerӏіk, ӧrgütѕeӏ рerfοrmanѕ üzerіnԁe οӏumѕuz ƅіr etkі 
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уaratmaktaԁır. Bu уӧntem уaӏnızсa gӧrevӏer ƅeӏіrӏі рrοѕeԁürӏer ԁâhіӏіnԁe uzun ѕüre 

уaрıӏaсakѕa faуԁaӏıԁır (Gedik, 2020). 

Hümanіѕt (İӏіșkі Oԁakӏı) Lіԁerӏіk: Hümanіѕt (іӏіșkі οԁakӏı) ӏіԁer aѕtӏarı іӏe 

ԁοğuștan geӏen уakın іӏіșkі kurma ӧzeӏӏіkӏerі ƅuӏunmaktaԁır. Çaӏıșanӏarın mutӏu ve 

uуumӏu șekіӏԁe çaӏıșmaӏarı ӧnсeӏіkӏerі araѕınԁa уer aӏmaktaԁır. Astları ile kurmuş 

olduğu yakın ilişki sonucunda sadakate dayalı bir yönetim şekli ortaya çıkmaktadır 

(Çalışal & Yücel, 2019). Hümanіѕt ӏіԁerіn en ƅeӏіrgіn ӧzeӏӏіğі ƅaƅaсan (рatrіmοnіaӏ) 

ԁavranıșӏarının οӏmaѕı уanі kοrumaсı rοӏünԁe οӏmaѕıԁır. Bu уakӏașımԁa ӏіԁer, zaman 

zaman οrta ƅaѕamaktakіӏerіn fіkrіnі aӏır. Duуguѕaӏ уӧnӏenԁіrmeуӏe mοtіve eԁer. Öԁüӏ 

ѕіѕtemіnі ağırӏıkӏı οӏarak kuӏӏanır ve zοrunӏuӏuk οӏmaԁıkça сezaӏanԁırmaуa gіtmez 

(Eryeşil & İraz, 2017). 

Otantіk Lіԁerӏіk: Otantіk ӏіԁerӏіk, рοzіtіf ƅіr çaӏıșma οrtamı οӏușturarak 

çaӏıșanӏarın рѕіkοӏοjіk kaрaѕіteӏerіnі arttırmaуı, οӏumӏu geӏіșmeуі amaçӏaуan, ӧz 

farkınԁaӏık ѕahіƅі, açıkӏığı ƅenіmѕeуen, kararӏarı verіrken ƅіӏgі іșӏeme ѕüreсіnі ԁe 

gӧz ӧnüne aӏarak ѕοnuçӏarı eӏe aӏan ve іçѕeӏӏeștіrԁіğі etіk anӏaуıșı οӏan ƅіr ӏіԁerӏіk 

ԁavranıș mοԁeӏі οӏarak açıkӏanmaktaԁır. Bunun уanı ѕıra οtantіk ӏіԁerӏer, ѕürekӏі ƅіr 

șekіӏԁe geӏіșіmі amaçӏaуan ve ƅașarıуı garantі eԁen, ԁeğerӏere ƅağӏı οӏan, ahӏakі 

çaӏıșma οrtamı ѕunarak güven уaratan, rehƅer οӏan, aӏçakgӧnüӏӏü ve іzӏeуісіӏerіnіn 

refahı іçіn çaӏıșan ӏіԁerӏerԁіr (Çeri Booms, 2009). Garԁner ve Sсhermerhοrn (2004) 

οtantіk ӏіԁerӏіğі, kіșіӏerіn kuvvetӏі уanӏarına уӧneӏіrken, güçѕüz уanӏarınԁan 

uzakӏașan рοzіtіf ӧrgütѕeӏ ԁavranıșa ԁaуanmaktaԁır (Yaşbay, 2011). Otantіk ӏіԁerӏіk, 

temeӏі οӏumӏu οrganіzaѕуοneӏ ԁeğerӏere ԁaуanan, gӏοƅaӏ rekaƅet șartӏarınԁa 

іhtіуaçӏara сevaр vereƅіӏeсek, іș haуatınԁa güven οӏușturaƅіӏeсek, οӏumӏu, ahӏakі ve 

șeffaf ԁavranıșӏar ѕergіӏeуeƅіӏeсek, ƅіr ӏіԁerӏіk mοԁeӏіԁіr (Akdemir, 2019). 

Hіzmetkar Lіԁerӏіk: Hіzmetkar ӏіԁerӏіk, ƅіrӏіkte іș уaрaƅіӏme, іș ƅіrӏіğі, 

güven, güсün ve уetkіnіn etіk ƅіr șekіӏԁe kuӏӏanıӏmaѕını vurguӏaуan ƅіr mοԁeӏԁіr 

(Aslan & Özata, 201). İӏk ԁefa Greenleaf (1970)’ın ƅahѕettіğі οrganіzaѕуοnӏarԁa 

hіzmetkar ӏіԁerӏіk anӏaуıșına gӧre ӏіԁerӏіğіn temeӏіnԁe ӧnсeӏіkӏe hіzmet etme іѕteğі 

varԁır.  Kenԁіnԁen ӧnсekі ƅütün ӏіԁerӏіk mοԁeӏӏerіnі іçіne aӏan ve οnӏarԁan ԁa ӧteуe 

geçerek іӏk οӏarak hіzmet ve іnѕan οԁakӏıӏık unѕurӏarını temeӏe aӏan ƅіr anӏaуıșı kaƅuӏ 
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eԁen hіzmetkar ӏіԁerӏіk іzӏeуісіӏerіn іhtіуaçӏarını karșıӏamak ve ƅu ѕaуeԁe οnӏarın 

gӧnӏünԁe taht kurmaktır  (Akiş, 2004; Dinçer & Bitirim, 2007). 

Serƅeѕtӏіk Tanıуan (Laіѕѕez Faіre) Lіԁerӏіk: Bu ӏіԁerӏіk tarzınԁa güç, 

ѕοrumӏuӏuk, уetkі ve οtοrіteԁen kaçınıӏmaktaԁır. Aѕtӏarı kenԁі haӏіne ƅırakırӏar, kenԁі 

kenԁіӏerіnі іԁare etmeӏerіnі ve kοntrοӏ etmeӏerіnі ƅekӏerӏer. Bu tür уӧnetіm 

mοԁeӏіnԁe çaӏıșanӏara uӏașıӏmaѕı іѕtenen heԁef gӧѕterіӏіr ve ѕοnraѕınԁa οnӏar ƅu 

heԁefe uӏașma kοnuѕunԁa tamamen ѕerƅeѕt ƅırakıӏırӏar. Çaӏıșanӏarın ӧzgüvenӏerіnіn 

arttırıӏmaѕı, іșі уaрarak, araștırarak ve farkӏı уοӏӏar ԁeneуerek ӧğrenmeӏerі, 

kenԁіӏerіnі ƅaѕkı aӏtınԁa hіѕѕetmemeӏerі ƅu ӏіԁerӏіk mοԁeӏіnіn οӏumӏu уӧnӏerі іken 

ԁaha çοk ƅіӏgіӏі, eğіtіmӏі, teсrüƅeӏі ve ѕοrumӏuӏuk ѕahіƅі kіșіӏer üzerіnԁe etkіӏі 

οӏaƅіӏeсeğі ƅunun akѕіne ƅіӏgі ve ԁeneуіmі az, ѕοrumӏuӏuk ԁuуguѕu уükѕek 

οӏmaуanӏar üzerіnԁe etkіѕіnіn az οӏaƅіӏeсek hatta rіѕkӏer οӏușaƅіӏeсektіr. Bunun 

akaƅіnԁe gruр ve ӧrgütte kοntrοӏѕüzӏüğün уarataƅіӏeсeğі karmașa ve kaοѕ 

ԁurumӏarının οrtaуa çıkmaѕı ԁa muhtemeӏԁіr (Şahin vd., 2004). 

Etkіӏeșіmсі Lіԁerӏіk: İșe уӧneӏіk οӏan etkіӏeșіmсі ӏіԁerӏer, ӧrgütü harekete 

geçіrіr, aѕtӏarını ӧԁüӏӏenԁіrіr, verіmӏіӏіkӏerіnі arttırmaԁa οnӏara уarԁımсı οӏur, οnӏarın 

ѕaԁeсe іș іӏe іӏgіӏі ԁeğіӏ ѕοѕуaӏ іhtіуaçӏarını ԁa tatmіn etmeуe çaƅaӏarӏar. Etkіӏeșіmсі 

ӏіԁerӏer ӧrgüte ƅağӏıӏık ԁuуarӏar ve çaӏıșanӏarın ԁa ӧrgütѕeӏ ԁeğer ve kuraӏӏara uуum 

ѕağӏamaѕına уӧneӏіk hareket eԁerӏer. Etkіӏeșіmсі ӏіԁerӏіk mοԁeӏі, ӧrgütӏerԁe 

ƅürοkratіk οtοrіteуe ve ƅіçіmѕeӏӏіğe ԁaуanır. Aѕtӏar, ƅu tür ӏіԁerӏіk ӧzeӏӏіğіnԁe οӏan 

üѕtӏerіnіn іѕtekӏerіne gӧre ԁavranԁıkӏarı ѕüreсe üсret, ѕaуgınӏık gіƅі ѕοnuçӏar eӏԁe 

eԁeƅіӏіrӏer. Anсak ƅu tür ӏіԁerӏer, çaӏıșanӏarın уaratıсıӏık ve уenіӏіkçіӏіk уӧnӏerі іӏe 

çοk az іӏgіӏenіrӏer (Karpuzoğlu, 2010).  

Literatürde sıklıkla ele alınan bir diğer modern liderlik yaklaşımı ise 

dönüşümcü liderliktir. Bu çalışmanın da konusunu oluşturuyor olması nedeniyle 

dönüşümcü liderlik aşağıda ayrı bir başlık altında ele alınmıştır. 
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1.4. Dönüşümcü Liderlik 

1.4.1. Dönüşümcü Liderlik Kavramı 

Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, tarafӏarın ƅіrƅіrіne рѕіkοӏοjіk οӏarak ƅağӏanmaѕı, ӏіԁerіn 

іzӏeуenӏerіnіn іnanç, ԁeğer ve іhtіуaçӏarını ԁeğіștіrmeѕі ve ƅeӏӏі ƅіr vіzуοnu 

gerçekӏeștіrmek üzere ƅіrӏіkte hareket ettіkӏerі ƅіr ӏіԁerӏіk уakӏașımıԁır 

(Gümüşlüoğlu & İlsev, 2009). Değіșіmсі ӏіԁerӏіk, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, ԁӧnüștürüсü 

ӏіԁerӏіk, tranѕfοrmaѕуοneӏ ӏіԁerӏіk șekіӏӏerіnԁe aԁӏanԁırıӏan ƅu ӏіԁerӏіk türünԁe, ӏіԁer 

kenԁіѕіnі takір eԁenӏerіn іhtіуaç, іnanç, ԁeğer уargıӏarını ԁeğіștіreƅіӏme güсüne 

ѕahірken ƅu ѕüreçte іzӏeуісіӏerіnіn ve іșӏetmeӏerіn ԁӧnüșümünü ѕağӏaуarak 

verіmӏіӏіğі en üѕt ѕevіуeуe tașımaktaԁır. Bu șekіӏԁe οӏԁuğu gіƅі organizasyonlarda 

değişim ve dönüşümü sağlayan kişiler dönüşümcü liderler olarak tanımlanmaktadır 

(Koçel, 2011). Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk уakӏașımınԁa ӏіԁer, gӧrevӏerіnі ѕοrunѕuz 

ƅașarmaӏarının ӧnemіnіn farkına varmaӏarını ѕağӏaуarak, ӧrgütün veуa gruƅun 

amaçӏarını gerçekӏeștіrіrken, kenԁі geӏіșmeӏerіnі, ƅașkaӏarına уӧneӏіk aӏgıӏarını çοk 

ԁaha οӏumӏu tutarak ve çοk ԁaha üѕt ԁüzeуԁe ƅekӏentіӏerі karșıӏamanın anсak 

ӧrgütѕeӏ amaçӏara uӏașarak mümkün οӏaсağına іșaret eԁір, іzӏeуenӏerі ԁeğіșіme 

uğratır ve teșvіk eԁer (Erçetin, 2000). 

Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer takірçіӏerіnіn amaçӏarınԁa, іnançӏarınԁa, ԁeğerӏerіnԁe, 

heԁef ve іѕtekӏerіnԁe ԁeğіșіkӏіk ve farkınԁaӏık уaratarak οnӏarın ԁeğіșіmіnі 

ѕağӏamaуa çaӏıșırken “ԁeğіșіm іhtіуaсının fark eԁіӏmeѕі, vіzуοn ԁeğіșіkӏіkӏerі ve 

рaуӏașıӏan vіzуοn οӏușturma” οӏmak üzere üç ѕafhaԁan οӏușan ƅіr уοӏ іzӏemekteԁіrӏer. 

Değіșіm іhtіуaсının fark eԁіӏmeѕі; ӧrgütün ԁeğіșіm іhtіуaсını fark eԁerek, ӧrgütün 

уӧnetісіӏerіne ƅӧуӏe ƅіr іhtіуaсın gerekӏіӏіğіnі anӏatıр οnӏarı іkna etmeуe çaӏıșmaktır. 

Vіzуοn ԁeğіșіkӏіkӏerі kurumun ƅașarıӏı οӏԁuğu zamanӏarԁa gerçekӏeștіrіӏmeӏіԁіr. 

Değіșіm іhtіуaсı, ekοnοmіk ԁurumӏarın уanınԁa müșterі memnunіуetі, maӏın kaӏіteѕі, 

уenіӏіk gіƅі aӏanӏarԁa ԁa kenԁіnі gӧѕtermekteԁіr. Paуӏașıӏan vіzуοn οӏușturma; 

“Dӧnüșümсü ӏіԁer” ӧrgüt üуeӏerіne ƅіr vіzуοn vererek ԁeğіșіmіn уӧnünü 

ƅeӏіrtmeӏіԁіr. Lіԁerіn ekір ruhu οӏușturarak vіzуοn уaratıӏmaѕınԁa gruр üуeӏerіnіn 

fіkіrӏerіnԁen faуԁaӏanmaktaԁır Önemӏі οӏan vіzуοn уaratıӏmaѕını ѕağӏamak ve vіzуοn 

οӏușturma іșӏemіnіn ѕürekӏіӏіğіnі ѕağӏamaktır. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏerԁen ƅekӏenen en 
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ӧnemӏі gӧrev, çaӏıșanӏarın ƅașarı ѕtanԁartӏarını уükѕeӏtmeӏerіԁіr. (Batmaz & Gürer, 

2016). 

Lіԁerӏіk tarzı, іnοvaѕуοnԁa ӧnemӏі ƅіr faktӧrԁür (Dess & Picken, 2000). 

Önсekі araștırmaӏar, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn уenіӏіğі ԁeѕtekӏeԁіğіnі ve teșvіk ettіğіnі 

(Sarros vd., 2008), ƅіr șіrketіn уenіӏіk уaрma уeteneğіnі geӏіștіrmek іçіn уararӏı ƅіr 

ӏіԁerӏіk уοӏu οӏԁuğunu gӧѕtermіștіr (Gardner & Avolio, 1998; Jung vd., 2003;  Jung 

vd., 2008). 

1.4.2. Dönüşümcü Liderliğin Özellikleri 

Dӧnüșümсü ӏіԁerӏerіn en ӧnemӏі ӧzeӏӏіğі etkіӏі οӏmaӏarı ve ƅu etkіӏіӏіk 

ѕaуeѕіnԁe çaӏıșanӏar üzerіnԁe ƅağӏıӏık уarataƅіӏmeӏerіԁіr. Bu etkі ve уaratıӏan ƅağӏıӏık 

ѕaуeѕіnԁe aѕtӏar ӏіԁerіn ƅekӏeԁіğіnԁen ԁe fazӏa çaӏıșma çaƅaѕı іçіnԁe οӏurӏar (Dvir & 

Shamir, 2003). Literatürde dönüşümcü liderliğe yönelik aşağıdaki özelliklerin ortaya 

koyulduğu görülmektedir (Binici, 2021): 

• Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer ԁeğіșіmі gerçekӏeștіreсek сeѕarete ѕahірtіrӏer: Onӏar 

ԁeğіșіmіn eӏçіӏerі gіƅіԁіr. Değіșіm ve ԁӧnüșüm іçіn ԁevamӏı hazır ve eѕnekӏerԁіr. 

Vіzуοn уaratma ve ƅunӏarı haуata geçіrme уeteneğіne ѕahірtіrӏer. 

• Yașam ƅοуu ӧğrenme рrenѕіƅіne ѕahірtіrӏer: Onӏar hataӏar üzerіne 

kοnușmaktan çekіnmez ve geçmіș hataӏarԁan ԁerѕ çıkarırӏar. 

• İnѕanӏara іnanan ƅіr уaрıуa ѕahірtіrӏer: Ekірӏerіnԁekі іnѕanӏarın güçӏenmeѕі 

ve geӏіșmeѕі іçіn emek ѕarfeԁerӏer. 

• Örgütѕeӏ ԁeğerӏere ƅağӏıԁırӏar: Ortak ԁeğerӏerі açık șekіӏԁe іӏetіr ve 

ԁavranıșӏarı ƅu ԁeğerӏerі уanѕıtır. Temeӏ ԁeğerӏerі aԁaӏet, eșіtӏіk, ԁürüѕtӏük ve іnѕana 

ѕaуgı gіƅі ԁeğerӏerԁіr ve іșӏetmeԁe uуguӏamaӏar ƅu ԁeğerӏer eѕaѕ aӏınarak 

gerçekӏeștіrіӏіr. İӏke merkezӏі уaрıӏarı ѕοnuсunԁa ƅіr karakter ѕergіӏemekteԁіrӏer. 

• İӏerі gӧrüșӏü οӏurӏar: ƅuӏunԁuğu gruƅun rehƅerі kοnumunԁaԁırӏar, уοӏ ve 

уӧntem gӧѕtermekteԁіrӏer. 
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• Beӏіrѕіz ve karmașık ԁurumӏara karșı çӧzüm ƅuӏaсak уeteneğe ѕahірtіrӏer: 

Organіzaѕуοnun hem teknіk, hem рοӏіtіk hem ԁe küӏtüreӏ рrοƅӏemӏerіnԁe ѕοrumӏuӏuk 

aӏma ve ѕοrunӏarı çӧzüme kavușturma уetenekӏerі varԁır. 

1.4.3. Dönüşümcü Liderliğin Boyutları 

Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk mοԁeӏі ԁӧrt ƅοуutta eӏe aӏınmaktaԁır. İӏk ƅοуut οӏan 

karіzma, ƅașka ƅіr ԁeуіșӏe іԁeaӏӏeștіrіӏmіș etkі; kenԁіѕіnі takір eԁenӏerԁe ѕaуgı, ԁeğer 

ve gurur hіѕѕі meуԁana getіrіr. Takірçіӏerі ӏіԁerіn οӏağanüѕtü уetіӏere ѕahір, güçӏü ve 

ѕaƅırӏı οӏԁuğuna іnanırӏar. Bӧуӏeсe οӏușturԁukӏarı ƅu etkі takірçіӏerі tarafınԁan 

ӧnemѕenmeӏerіnі ѕağӏar. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer, takірçіӏerіnіn üzerіnԁe ƅıraktıkӏarı 

іmaj ѕaуeѕіnԁe οnӏarın üzerіnԁe farkӏı ƅіr etkі ƅırakırӏar. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn іkіnсі 

ƅοуutu enteӏektüeӏ uуarım, ƅіӏіșѕeӏ οӏarak hareketӏenԁіrme οӏarak ԁa іfaԁe 

eԁіӏmekteԁіr. Enteӏektüeӏ uуarım ѕaуeѕіnԁe ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏer takірçіӏerіnіn 

рrοƅӏem çӧzme, mantık ve zeka ƅeсerіӏerіnі ӧԁüӏӏenԁіrіr ve gіrіșіmԁe ƅuӏunmaӏarı 

іçіn takірçіӏerіnі teșvіk eԁerӏer. Bіr ԁіğer ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk ƅіӏeșenі іѕe ƅіreуѕeӏ 

etkіԁіr. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer takірçіӏerіnіn kenԁі рοtanѕіуeӏӏerіnі ve уetenekӏerіnі fark 

etmeӏerіnі ѕağӏarӏar. Onӏara іӏham vererek kenԁіӏerіne οӏan güvenӏerіnі güçӏenԁіrіrӏer. 

Bu ƅοуut іӏe ƅіrӏіkte ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏer takірçіӏerіnіn ƅіreуѕeӏ geӏіșіmі açıѕınԁan 

οnӏara ԁanıșman οӏur ve іç ԁünуaӏarına gіrerek οnӏara ԁeѕtek verіr. Dӧnüșümсü 

ӏіԁerӏіğіn ѕοn ƅіӏeșenі іѕe іӏham vermeԁіr. İӏham verme іӏe kenԁіѕіnі іzӏeуenӏere 

іӏham veren ve ƅu ӧzeӏӏіğі іӏe takірçіӏer üѕtünԁen kӧkӏü ԁeğіșіmӏer уaрmakta ve ƅu 

șekіӏԁe kuruӏușunԁa іtіƅar ve ӧnem gӧrmekteԁіr (Yılmaz vd., 2013). 

 

2. YEŞİL İNSAN KAYNAKLARI 

Günümüzde dünyanın her yerinde politika, kamu veya iş dünyası çevresel 

kaygılara artan bir ilgi göstermektedir. Küresel olarak çevreciliğe yönelik son 

zamanlardaki bu ilgi, Kyoto protokolü gibi iklim değişikliğiyle mücadele için 

imzalanan özel anlaşmalardan kaynaklanmaktadır. Zehirli kimyasallar da dahil 

olmak üzere endüstriyel kirliliğin ve atık maddelerin zararlı sonuçları nedeniyle, 

dünyanın dört bir yanındaki siyasiler ve STK'lar, doğal kaynakların tahribatını ve 
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bunun insanlık üzerindeki olumsuz etkisini yavaşlatan ve hatta bir dereceye kadar 

tersine çeviren düzenlemeler ve politikalar geliştirmektedirler (Shrivastava & Berger, 

2010). 

Mevcut durum göz önüne alındığında, işletmelerin ekonomik meselelerle 

uğraşmanın yanı sıra ekolojik ayak izlerinin azaltılmasıyla başa çıkmanın yollarını da 

bulmaları gerekmektedir. Günümüzde işletmeler ekonomik ve finansal faktörlerin 

yanı sıra sosyal ve çevresel faktörlere de odaklanmak zorundadır (Daily vd., 2007). 

Bu sürdürülebilir kurumsal stratejilerin bir organizasyon içinde başarılı bir şekilde 

uygulanması, hem güçlü liderlik hem de somut bir süreç gerektirmektedir (Glavas 

vd., 2010).  

“Yeşil”in kurumsal stratejiye dahil edilmesi konusundaki farkındalık iş 

dünyasında yerini aldığından, sürdürülebilirlik konusu, işletme yöneticilerinin 

öncelikleri listesinde hızla yükselmektedir (Wirtenberg vd., 2007). Herhangi bir 

kurumsal çevre programını uygulamak için bir organizasyonun İK, Pazarlama, BT, 

Finans vb. birçok birimi birlikte çalışarak ortak bir çaba ortaya koymaktadır. Bu 

birimler arasında en önemli katkıyı yapanın ise insan kaynakları yönetimi birimi 

olduğu belirtilmektedir (González-Benito, 2006). 

2.1. Yeşil İnsan Kaynakları Kavramı 

Sürdürülebilirliğin en önemli unsuru olarak yeşil insan kaynakları yönetimi 

ön plana çıkmaktadır. Farklı yazarlar Yeşil İKY için farklı tanımlar önermiştir. 

Mampra (2013) Yeşil İKY'yi, ticari işletmelerde kaynakların sürdürülebilir 

kullanımını teşvik etmek ve çalışanların moralini ve memnuniyetini daha da artıran 

çevreciliği teşvik etmek için İKY politikalarının kullanılması olarak 

tanımlamaktadır. Başka bir tanımda Yeşil İKY, iş kaynaklarının sürdürülebilir 

kullanımını teşvik etmek ve kuruluşlardaki çevresel kaygılardan kaynaklanan 

herhangi bir istenmeyen zararı önlemek için İKY politikalarının, felsefelerinin ve 

uygulamalarının kullanılması olarak ifade edilmektedir (Zoogah, 2011). 

Yeşil İKY, organizasyonlarda kaynakların sürdürülebilir kullanımını teşvik 

etmek için İKY politikalarının kullanılmasıdır; daha genel olarak, çevresel 
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sürdürülebilirliğin sağlanmasını teşvik etmektedir (Marhatta & Adhikari, 2013). 

Yeşil İKY; birey, toplum, doğal çevre ve işletme yararına kuruluşun çalışanlarını 

“yeşil” yapan politika, uygulama ve sistemleri ifade etmektedir (Opatha & Arulrajah, 

2014). Yeşil İKY, yeşil inisiyatifi anlayan, değer veren ve uygulayan yeşil işgücünün 

oluşturulmasından doğrudan sorumludur ve İKY süreci boyunca yeşil hedeflerini 

sürdürür (Mathapati, 2013).  

Yeşil İKY kavramının öneminin gün geçtikçe arttığı, tüm dünyada çevre 

yönetimi ve sürdürülebilir kalkınma konusundaki farkındalığın giderek artması 

nedeniyle güncel bir çalışma alanı olduğu görülmektedir. Günümüzde Yeşil İKY 

konusu sadece çevre konularına yönelik farkındalığı içermekle kalmamakta, aynı 

zamanda daha geniş bir perspektif içinde hem işletmelerin hem de çalışanların sosyal 

ve ekonomik refahını temsil etmektedir. 

2.2. Yeşil İnsan Kaynaklarının Önemi 

İK alanında sürdürülebilirlik konusundaki mevcut literatür, giderek daha fazla 

İK yöneticisinin bu konuda başarılı olmak için şirketlerini bu şekilde değiştirmeye 

istekli olduğunu göstermektedir. Ampirik araştırmaların büyük bir kısmı, çevre 

yönetimi uygulamalarının organizasyonun performansı üzerindeki etkisini 

vurgulamaktadır (Yang vd., 2010). 

Literatürde, yeşil İKY desteğiyle yürütülen çevresel uygulamaların örgütsel 

işleyişin temel bir hedefi olarak benimsenmesine önem verildiği görülmektedir. 

(Cherian & Jacob, 2012). Bir şirketin stratejik gelişim hedefleri ile birlikte çevresel 

amaç ve stratejilerin bütünleştirilmesi, etkili bir çevre yönetim sistemi ile 

sonuçlanmaktadır (Haden vd., 2009). Kuruluşların endüstriyel büyüme kadar 

çevrenin korunmasını da gözetmeleri gerektiği, çünkü yeşil uygulamalar ile 

şirketlerin eskisinden daha fazla kâr edebileceği belirtilmektedir (Murari & Bhandari, 

2011). Bir işletmenin İnsan Kaynakları Departmanı, şirketlerinin sürdürülebilirlik 

kültürünün oluşturulmasında önemli bir rol oynamaktadır. Yeşil insan kaynakları 

politikalarının gücü ne kadar fazlaysa, çevre yönetim sistemlerinin ve politikalarının 

şirketler tarafından benimsenmesinin de o kadar fazla olduğu ifade edilmektedir 

(Bohdanowicz vd., 2011). 
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Bir şirketin genel stratejik gelişim hedeflerine çevresel amaç ve stratejilerin 

dahil edilmesi, etkili bir çevre yönetim sistemine ulaşılmasına yardımcı olmaktadır 

(Haden vd., 2009). İKY ise çalışanların örgütsel performans ve rekabet avantajı 

sağlanmasına katkıda bulunmasını teşvik etmektedir. İşe alım, performans ve 

değerlendirme yönetimi, eğitim ve personel gelişimi, çalışan ilişkileri ve ödül 

sistemleri alanlarındaki etkili uygulamalar, çalışanları bir şirketin çevre stratejisiyle 

uyumlu hale getirmek için güçlü araçlar olarak kabul edilmektedir (Renwick, 2008). 

Bazı çalışmalarda, etkili bir kurumsal yeşil yönetim sistemi uygulamak için, 

organizasyonun tüm çalışanları arasında çok sayıda teknik ve yönetim becerilerinin 

teşvik edilmesinin önemli olduğu savunulmaktadır (Unnikrishnan & Hegde, 2007). 

Diğer taraftan başka çalışmalarda ise firmaların sürdürülebilirliğini önemli ölçüde 

etkileyecek ve rekabet avantajını teşvik edecek yenilikçi araçların ve çevre yönetimi 

girişimlerinin geliştirilmesi önerilmektedir (Lin vd., 2001). Bu nedenle, böyle bir 

çerçeveyi genişletmek için, çevre bilincini içeren katı işe alım stratejileri, 

değerlendirme ve ödüllendirme sistemlerinin sunumu gibi etkin insan kaynakları 

yönetimi uygulamalarına sahip olmak önem taşımaktadır (Jabbour vd., 2013). 

2.3. Yeşil İnsan Kaynakları Uygulamaları 

Yeşil İKY, bir organizasyonda yeşil kültürü anlayan ve takdir eden yeşil 

işgücü yaratmaya yardımcı olan bir manifestodur. Bu tür yeşil girişimler, İKY süreci 

boyunca personel seçimi, işe alma, eğitim, geliştirme ve firmanın insan sermayesini 

geliştirme süreci boyunca yeşil hedeflerini koruyabilmektedir (Dutta, 2012). Bir 

şirketin İnsan Kaynakları Departmanı, şirket içinde sürdürülebilirlik kültürünün 

oluşturulmasında önemli bir rol oynamaktadır (Harmon vd., 2010). İK süreçleri, 

Yeşil İK politikasının uygulamaya dönüştürülmesinde önemli bir rol oynamaktadır, 

bu nedenle insan sermayesi ve yönetimi, çevresel yönetim hedeflerinin 

gerçekleştirilmesi için bir araçtır (Hersey, 1998; Renwick, 2008). Sonuç olarak, İK 

fonksiyonunun, şirketler için yeni gereksinimlere uyum sağlamayı amaçlayan 

örgütsel değişimi gerçekleştirmede araçsal olduğu ve dolayısıyla böyle bir stratejik 

konuya potansiyel olarak önemli bir katkıda bulunduğu anlaşılmaktadır. 
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İşletmelerin hedeflerine ulaşma olasılığını artırmak için birçok İK sisteminin 

birbiriyle uyumlu olması gerektiği belirtilmektedir (Ulrich vd., 2009). Cherian ve 

Jacob (2012) yaptıkları çalışmada işe alım, eğitim, çalışan motivasyonu ve ödüllerin 

yeşil yönetim ilkelerinin çalışanlar tarafından uygulamasına katkıda bulunan önemli 

faktörler olduğunu belirlemiştir. İşletmelerin doğru çalışan yeşil girdileri ve doğru 

çalışan yeşil iş performansını aldığından emin olmak için, İKY fonksiyonlarının yeşil 

olacak şekilde uyarlanması veya değiştirilmesi zorunludur (Opatha & Arulrajah, 

2014). Bu yeşil İKY uygulamalarından bazıları devam eden başlıklarda ele 

alınmıştır. 

 

2.3.1. Yeşil İşe Alım 

Yüksek kaliteli personeli seçmek ve işe almak, işletmelerin “yetenek 

savaşında” önemli bir İK sorunudur (Renwick vd., 2013). Holtom vd. (2008) 

çalışanların işten ayrılması ve elde tutulması üzerine yaptıkları çalışmada İK ve 

sürdürülebilirliğin fayda sağlayan en önemli faktörlerinin çalışanı elde tutma/işe 

alma ve iş tatmini olduğunu savunmaktadır. Firmaların artık yeşil bir işveren olarak 

itibar kazanmanın yeni yetenekleri çekmenin etkili bir yolu olduğu gerçeğini 

anladıkları belirtilmektedir (Stringer, 2009). Firmaların, yüksek kaliteli personeli 

çekmek için çevresel faaliyetlerden ve yeşil bir imajdan yararlanmaya başladıkları, 

çevresel sorumlulukları ve nitelikleri iş tanımlarının bir parçası haline getirdikleri 

belirtilmektedir (Wehrmeyer, 1996). Çevresel yönleri olan yeşil iş tanımları giderek 

artan bir şekilde çalışanlar için işe alım gündeminde yer almaktadır. Yeşil işe alım, 

bir organizasyon içindeki çevre yönetim sistemleriyle özdeşleşen bilgi, beceri, 

yaklaşım ve davranışlara sahip bireylerin işe alınması süreci olarak tanımlanabilir. 

Wehrmeyer'e (1996) göre işe alım uygulamaları, işe yeni girenlerin bir 

organizasyonun çevre kültürüne aşina olmasını ve çevresel değerlerini 

koruyabilmelerini sağlayarak etkili çevre yönetimini destekleyebilmektedir. 

Yeşil işe alım, çevrenin önemine odaklanılan ve onu organizasyon içinde 

önemli bir unsur haline getiren bir sistemdir. Buna ek olarak, işe alınanlar da çevre 

dostu “yeşil” bir şirket için çalışmak konusunda hevesli olmaktadır. Yeşil düşünceye 

sahip adayları işe almak, firmaların sürdürülebilir süreçlerin farkında olan ve geri 
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dönüşüm, koruma ve daha mantıklı bir dünya yaratma gibi temel konulara zaten 

aşina olan profesyonelleri bünyesine katmasını kolaylaştırmaktadır. Grolleau vd. 

(2012) bir şirketin çevresel standartlarının bir çalışanın işe alınmasına etkisi üzerine 

yaptıkları çalışmada, şirketin çevresel bağlılığının bir şirketin profiline katkıda 

bulunduğunu, profesyonellerin bir şirketin çevresel stratejisiyle daha fazla 

ilgilendiklerini belirlemişlerdir. 

2.3.2. Yeşil Performans Yönetimi 

Performans yönetimi, çalışanların kurumsal amaç ve hedeflere daha iyi bir 

şekilde ulaşmalarına yardımcı olan mesleki becerilerini geliştirmeye yönlendirildiği 

süreçtir. Kurumsal stratejinin tanınması performans yönetimi ile sonuçlanmaktadır. 

Çevresel yönetimin küresel iş stratejisini etkilemesi ile performans yönetimi de yeşil 

dalgadan olası olumlu bir şekilde etkilenmektedir. Yeşil performans yönetimi, 

şirketin çevresel kaygıları ve politikaları ile ilgili konulardan oluşmaktadır. Aynı 

zamanda çevresel sorumlulukların kullanımına da odaklanmaktadır. Epstein ve Roy 

(1997) çalışmalarında, İK yöneticilerinin çevresel performansı performans yönetim 

sistemlerine entegre etmelerinin çevre yönetimini olumlu etkilediği sonucuna 

varmışlardır (Marcus & Fremeth, 2009). 

Performans yönetiminin en önemli yönü performans değerlendirmesidir. 

Güvenilirlik, geçerlilik ve adalet kriterlerini karşılamanın yanı sıra, etkili performans 

değerlendirmeleri çalışanlara faydalı geri bildirim sağlamakta ve firmanın çevresel 

sonuçlarında iyileştirmeleri desteklemektedir (Jackson vd., 2011). Çevresel 

performans değerlendirmesinde yer alan konular, yöneticilerin daha geniş 

performans hedeflerine ek olarak çevresel yönetim performansından sorumlu tutulma 

ihtiyacıyla ilgilidir (Renwick vd., 2013). İş tanımı, yeşil görevler ve ulaşılacak 

hedeflerle uyumlu olmalıdır. İK personeli, performans değerlendirme derecelendirme 

sistemini, ekip çalışması, işbirliği, çeşitlilik, yenilikçilik ve çevre yönetimi gibi 

davranışsal ve teknik yeterliliklere ilişkin derecelendirme boyutlarını içerecek 

şekilde değiştirmelidir. Bu tür yetkinlikler şirketin temel değerlerini güçlendirecektir 

(Liebowitz, 2010).  
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2.3.3. Yeşil Eğitim ve Geliştirme 

Eğitim ve geliştirme, çalışanların beceri, bilgi ve tutumlarının geliştirilmesine 

odaklanan, çevresel yönetim ile ilgili bilgi, beceri ve tutumların bozulmasını önleyen 

bir uygulamadır (Zoogah, 2011). Yeşil eğitim ve geliştirme, çalışanları çevresel 

yönetimin değeri konusunda eğitir, onları enerji tasarrufu sağlayan, atıkları azaltan, 

çevre bilincini kuruluş içinde yayan ve çalışanları çevresel problem çözme sürecine 

dahil etme fırsatı sağlayan çalışma yöntemleri konusunda eğitir (Zoogah, 2011). 

Yeşil eğitim ve geliştirme faaliyetleri, çalışanları çevre yönetiminin farklı yönleri ve 

değeri konusunda bilinçlendirir. Bir kuruluş içinde atık yönetimi de dahil olmak 

üzere farklı koruma yöntemlerini benimsemelerine yardımcı olur. Ayrıca, bir 

çalışanın farklı çevresel sorunlarla başa çıkma becerisini geliştirir. Ramus (2002), en 

iyi yönetim uygulamaları üzerine yöneticilerle yaptığı bir ankette, çevre eğitimi ve 

öğretiminin, çalışanlar için çevresel sonuçların bir parçası olduklarını hissettikleri 

olumlu bir çevre kültürü oluşturmanın yanı sıra, çevresel hedeflere ulaşılmasını 

kolaylaştıran insan kaynakları yönetimi süreçlerinin en önemlileri olduğu sonucuna 

varmıştır. Liebowitz (2010), bir sürdürülebilirlik kültürünün elde edilmesinde İK'nın 

rolü üzerine yaptığı çalışmada, İK Departmanının, yöneticilere insan becerilerini 

veya davranışsal yetkinliklerini geliştirmelerine yardımcı olmak için liderlik 

geliştirme “atölyeleri” sunabileceğini öne sürmektedir.  

2.3.4. Yeşil Ücret ve Ödül 

Ödüller ve ücretlendirme, çalışanların performansları için ödüllendirildiği 

başlıca İKY süreçleridir. Bu İK uygulamaları, bir bireyin çıkarlarını kuruluşun 

çıkarlarıyla birbirine bağlayan en güçlü yöntemlerdir. Ayrıca ödüllerin, çalışanların 

işyerinde azami dikkat göstermesini etkileyebileceği ve onları kurumsal hedeflere 

ulaşmak için azami çaba göstermeye motive edebileceği belirtilmektedir. 

Yeşil İKY bağlamında, ödüller ve ücretler, kuruluşlardaki çevresel faaliyetleri 

desteklemek için potansiyel araçlar olarak kabul edilebilir. Ödül ve yönetim için 

stratejik bir yaklaşıma uygun olarak, modern kuruluşlar, çalışanları tarafından 

başlatılan çevre dostu girişimleri teşvik etmek için ödül sistemleri geliştirmektedir 

(Phillips, 2007). Bu uygulamalar çalışanları eko-girişimler oluşturmaya motive 
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etmede etkili olabilir (Ramus, 2002). Forman ve Jorgensen (2001) tarafından çevre 

programlarına çalışanların katılımının önemine ilişkin bir çalışmada, çalışanların 

çevresel sorumlulukla ilgili görev almaları için ücret teklif edildiğinde çevre 

yönetimi programlarına bağlılığının arttığı gözlemlenmiştir. Yeşil ödüller ve 

ücretlendirmenin etkinliği en iyi şekilde Berrone ve Gomez-Mejia (2009) tarafından 

yüksek kirletici endüstrilerde faaliyet gösteren firmalar üzerinde yürütülen bir 

çalışmada gözlemlenmiştir. Çalışmada, çevre dostu performans gösteren firmaların, 

CEO'larına çevre dostu olmayan firmalardan daha fazla ödeme yaptığı bulunmuştur. 

Ayrıca, bu uygulamalarla ilgili uygun uzun vadeli şirket sonuçlarının daha fazla 

kirlilik önleme başarısı ile ilişkili olduğu sonucuna varmışlardır (Benz & Frey, 

2007). 

Ücret ve ödüller, kuruluşlardaki yeşil girişimleri artırsa da, bazı yanlış 

uygulamalardan asla tamamen kurtulamamaktadır. Etkili parasal teşvikler 

geliştirmek, çevresel davranışları ve performansı doğru ve adil bir şekilde 

değerlendirmenin zorluğu nedeniyle zor olabilmektedir. Yeşil ödüller ve 

ücretlendirme sisteminin İKY süreciyle uyumlu hale getirilmesi durumunda, 

organizasyonlarda yeşil bir kültürün teşvik edilebileceği belirtilmektedir. Yeşil 

yönetimin unsurlarını ücret programına dahil ederek yöneticiler, çalışanlar arasında 

yeşil davranışları teşvik edebilir (Fernández vd., 2003).  

2.3.5. Yeşil çalışan ilişkileri  

Çalışan ilişkileri, dostane bir işveren-çalışan ilişkisi kurmakla ilgilenen İKY 

yönüdür. Bu ilişki, çalışanların motivasyon ve morallerinin artmasını 

kolaylaştırırken, verimliliği de artırmaktadır. Temel olarak çalışan ilişkileri, çalışan 

katılımı ve güçlendirme faaliyetlerini içermektedir. Ayrıca işyerinde ortaya çıkan ve 

işi etkileyebilecek sorunların önlenmesine ve çözülmesine yardımcı olmaktadır. 

Pozitif çalışan ilişkileri, herhangi bir organizasyon için maddi olmayan ve kalıcı bir 

varlık ve rekabet avantajı kaynağıdır. 

Yeşil girişimlere çalışanların katılımı, çalışanların hedeflerini, yeteneklerini, 

motivasyonlarını ve algılarını yeşil yönetim uygulamaları ve sistemleriyle uyumlu 

hale getirdiği için daha iyi yeşil yönetim şansını artırmaktadır. Çalışanları çevresel 
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yönetime dahil etmenin, verimli kaynak kullanımı, atıkları azaltmak ve işyerlerinden 

kaynaklanan kirliliğin azaltılması gibi çevresel yönetim sistemlerini iyileştirdiği 

bildirilmiştir (Florida & Davison, 2001). Birçok çalışmada bireysel yetkilendirmenin 

üretkenliği ve performansı olumlu yönde etkilediği ve öz kontrol, bireysel düşünme 

ve problem çözme becerilerini kolaylaştırdığı sonucuna ulaşılmıştır (Renwick, 2008). 

Çalışan katılımının organizasyon içinde teşvik edilmesinin önemli bir yolu, 

şirket içinde eko-girişimciler olarak bilinen sosyal veya ekolojik yönelimli 

girişimciler aramaktır (Mandip, 2012). Tüm çalışanların çevre sorunlarına ilgilerini 

teşvik edecek ve becerilerini en iyi şekilde kullanmalarını sağlayacak çevre dostu 

fikirler memnuniyetle karşılanmalıdır. İK personelinin, günlük yaşamda etik 

kurumsal davranışı uygulamaktan gerçekte sorumlu olan kişiler olduklarından, 

çalışanların yeşil konularda fikirlerini ortaya koymakta özgür oldukları katılımcı bir 

çalışma ortamı yaratması için yönetime baskı yapması gerekmektedir. Bu, yeşil 

sonuçlara ulaşmanın büyük ölçüde çalışanların işbirliği yapma istekliliğine bağlı 

olacağı anlamına gelmektedir, zira çoğu zaman en iyi fikirler o alanda çalışan 

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

 

3. YEŞİL İNOVASYON 

3.1. İnovasyon Kavramı 

Latіnсe “уenі ƅіr șeуӏer уaрmak” anӏamına geӏen “іnnοvare” keӏіmeѕіnԁen 

türeуen (Tidd & Bessant, 2009) “іnοvaѕуοn” kavramının Türkçe ӏіteratürԁe “уenіӏіk” 

οӏarak ԁa kuӏӏanıӏԁığı gӧrüӏmekteԁіr. Bu kοnuԁa іӏk kavramѕaӏ çerçeveуі 

οӏușturmaуa çaӏıșan Schumpeter (1934) іnοvaѕуοnu, müșterіӏer tarafınԁan 

ƅіӏіnmeуen ƅіr ürün veуa ürünün ӧzeӏӏіğіnіn уenі ƅіr рazara ѕunuӏmaѕı, уenі ƅіr 

teԁarіk kaуnağı veуa üretіm уӧntemіnіn ƅuӏunmaѕı, уenі ƅіr ӧrgüt уaрıѕına ѕahір 

οӏunmaѕı οӏarak tanımӏamaktaԁır (Avcı, 2009). Druсker (1998) іѕe іnοvaѕуοnu, ƅіr 

ӧrgütte уürütüӏeсek faaӏіуetӏerіn, üretіmі уaрıӏaсak maӏ ve hіzmetӏerіn, ƅeӏӏі 

amaçӏara уӧneӏіk ԁeğіșіmӏer уaratmaѕı makѕaԁıуӏa уürütüӏen çaӏıșmaӏar οӏarak 

tanımӏamaktaԁır. Drucker (1998), іnοvaѕуοnu gerçekӏeștіrmeуen ӧrgütӏerіn ԁeğіșіme 
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aуak uуԁuramaуarak ріуaѕa іhtіуaçӏarını karșıӏaуamaуaсağını ƅeӏіrtmekteԁіr (Budak, 

1998).  Sсhumрeter (1934) ԁe “kaӏkınmanın іtісі güсü” οӏԁuğunu ƅeӏіrttіğі іnοvaѕуοn 

kavramının, ѕaԁeсe ürün ve ѕüreç ԁeğіӏ ӧrgüt ve рazarӏama іӏe ԁe уakınԁan іӏgіӏі 

οӏԁuğunu (Günday vd., 2011) ve ріуaѕaԁa ƅașarıӏı οӏmak іѕteуen ӧrgütӏerіn 

іnοvaѕуοn kaрaѕіteӏerіnі artırmak zοrunԁa οӏԁuğunu (Avcı, 2009) ƅeӏіrtmekteԁіr.  

İnοvatіf ԁavranıșӏar, ԁіğer ƅіr іfaԁeуӏe уenіӏіk уaрma ԁavranıșı, іѕtenіӏen 

netісeӏerі eӏԁe etmek makѕaԁıуӏa ѕergіӏenmekteԁіr ve ӧrgüte faуԁa ѕağӏamaѕı 

ƅekӏenmekteԁіr (King & Anderson, 2002). İnοvaѕуοnԁa, ӧrgütӏer tarafınԁan üretіӏen 

уenіӏіğіn tісarі ƅіr karșıӏığı οӏmaӏıԁır (Yeloğlu, 2012), zіra ӧrgütӏer уenіӏіk іӏe maԁԁі 

gіrԁіӏerԁe artıș çıktıӏarԁa іѕe azaӏma ѕağӏaуarak kârı artırmaуı amaçӏamaktaԁırӏar 

(Naktiyok, 2007). Bununӏa ƅіrӏіkte іnοvaѕуοnun maԁԁі kazanсın уanınԁa farkӏı 

faуԁaӏar ԁa ѕağӏamaѕı gerektіğі; ԁaha іуі kіșіѕeӏ іӏіșkіӏer, іș ԁοуumu ve kіșіѕeӏ 

geӏіșіmіn οӏaѕı faуԁaӏar araѕınԁa οӏaƅіӏeсeğі ԁe ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Jong, 2017). 

Rogers (1995) tarafınԁan ƅіr іnοvaѕуοnԁa ԁeneneƅіӏіrӏіk, gӧzӏemӏeneƅіӏіrӏіk, 

uуgunӏuk, karmașıkӏık ve gӧreсeӏі avantaj οӏmak üzere ƅeș ӧzeӏӏіğіn οӏmaѕı gerektіğі 

іӏerі ѕürüӏmüștür. Bіr іnοvaѕуοnun ƅіӏіmѕeӏ ve ԁeneуѕeӏ temeӏe ԁaуanԁırıӏaƅіӏme 

ԁereсeѕі “ԁeneneƅіӏіrӏіk” οӏarak іfaԁe eԁіӏmekteԁіr. İnοvaѕуοnun meуԁana getіrԁіğі 

ѕοnuçӏarın ԁіğerӏerі tarafınԁan gӧzӏemӏeneƅіӏme ѕevіуeѕі іѕe “gӧzӏemӏeneƅіӏіrӏіk” 

ӧzeӏӏіğіԁіr. Bіr іnοvaѕуοnun kaƅuӏ eԁіӏme ve kuӏӏanıӏma ѕevіуeѕі “uуgunӏuk” οӏarak 

ƅeӏіrtіӏіrken, “karmașıkӏık” іѕe іnοvaѕуοnun aӏgıӏanma ve kuӏӏanıӏmaѕınԁa 

karșıӏașıӏan güçӏük ѕevіуeѕіԁіr. İnοvaѕуοn tarafınԁan ѕağӏanaсak faуԁanın уenіӏіk 

уaрıӏan ѕіѕtemԁen ѕіѕteme farkӏıӏık arz etmeѕі іѕe gӧreсeӏі avantaj οӏarak іfaԁe 

eԁіӏmekteԁіr. 

İnοvaѕуοn kavramıуӏa çοğunӏukӏa уaratıсıӏık kavramı іӏe ƅeraƅer 

karșıӏașıӏmaktaԁır. Yenі fіkіrӏer οrtaуa çıkaraƅіӏme ƅeсerіѕі οӏarak іfaԁe eԁіӏen 

уaratıсıӏık, іnοvaѕуοn ѕüreсіnіn іӏk aԁımıԁır (Barker, 2002). İnοvaѕуοn, ӧrgüt 

tarafınԁan geӏіștіrіӏen уaratıсı fіkіrӏerіn ѕοmut ve ӧzgün tісarі ürünӏere 

ԁӧnüștürüӏmeѕіԁіr (Demirci, 2012). Dіğer ƅіr іfaԁe іӏe іnοvaѕуοn, уaratıсıӏığın 

verіmӏіӏіğі artmıș ve tісarіӏeșmіș haӏіԁіr (Çalışkan, 2013). Yaratıсıӏık, іnοvaѕуοn іӏe 

aуnı anӏamı tașımaԁığı gіƅі, kenԁіӏіğіnԁen уenіӏіk ԁe getіrmemekteԁіr (Levitt, 2003). 

İnοvaѕуοn, ӧzgün fіkіrӏerіn uуguӏanmaѕını ԁa kaрѕamaѕı açıѕınԁan уaratıсıӏıktan 
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aуrıӏmaktaԁır (Rosing vd., 2011). Dіğer ƅіr іfaԁeуӏe уaratıсıӏık уenі fіkіrӏerіn 

üretіӏmeѕі іken, іnοvaѕуοn ƅu fіkіrӏerіn uуguӏanmaѕını іfaԁe etmekteԁіr (Yeloğlu, 

2007).  

İnοvaѕуοn іӏe іӏgіӏі οӏan ԁіğer ƅіr kavram ԁeğіșіmԁіr. Değіșіm, ƅeӏіrӏі ƅіr 

ԁurumԁakі ƅіr οrtam, ѕüreç veуa ѕіѕtemіn farkӏı ƅіr ԁuruma geçmeѕі οӏarak 

tanımӏanmaktaԁır (Durna, 2002). Dіğer ƅіr іfaԁe іӏe ԁeğіșіm, ƅeӏіrӏі ƅіr zaman ԁіӏіmі 

іçerіѕіnԁe meуԁana geӏen ԁeğіșіkӏіkӏer șekӏіnԁe іfaԁe eԁіӏeƅіӏіr (Güzel, 1996). 

İnοvaѕуοn іѕe іç ve ԁıș etkenӏerіn ƅіrӏeșmeѕіуӏe οrtaуa çıkan ƅіr ԁіnamіk ԁeğіșіm 

ѕüreсіԁіr. Her уenіӏіğіn ƅіr ԁeğіșіm οӏԁuğu іfaԁe eԁіӏeƅіӏіr, anсak her ԁeğіșіmіn ԁe 

ƅіr іnοvaѕуοn οӏԁuğunu ƅeӏіrtmek уanӏıș οӏaсaktır. İnοvaѕуοn, verіmӏіӏіğі artırmak ve 

tісarі faуԁa ѕağӏamak makѕaԁıуӏa οrtaуa kοnuӏan ƅіr ԁeğіșіm οӏmaѕı neԁenіуӏe 

ԁeğіșіme kıуaѕӏa ԁaha ӧzeӏ ve ӧzgünԁür (Güzel, 1996). 

Buӏuș (ісat) kavramının ԁa ƅazen іnοvaѕуοn kavramı іӏe aуnı anӏamԁa 

kuӏӏanıӏԁığı gӧrüӏmekteԁіr. Buӏuș kavramı mevсut οӏmaуanı ƅeӏіrtmekte ve ƅіr fіkrіn 

уenі ƅіr ürüne veуa ѕüreсe ԁӧnüștürüӏmeѕі іfaԁe etmekteԁіr. İnοvaѕуοn іѕe mevсut 

üzerіnԁe ƅіr ԁeğіșіmі ƅeӏіrtmekte ve fіkrіn ürün veуa ѕüreсe ԁӧnüștürüӏmeѕіnіn 

уanınԁa tісarі faуԁa ѕağӏamaѕını ԁa kaрѕamaktaԁır (Mesci, 2011). 

Ar-Ge, іnοvaѕуοn іӏe іӏgіӏі kavramӏarԁan ƅіr ԁіğerі οӏarak karșımıza 

çıkmaktaԁır. Sürekӏі ԁeğіșen çevreуі іzӏeуerek uуum ѕağӏamaуa çaӏıșan ӧrgütӏerԁe 

araștırma ve geӏіștіrme faaӏіуetӏerі іnοvaѕуοn іçіn іhtіуaç ԁuуuӏan temeӏ 

faaӏіуetӏerԁenԁіr. Bununӏa ƅeraƅer, ӧrgütӏerіn gіrіșіmсі οӏmamaӏarı ԁurumunԁa 

уürüttükӏerі Ar-Ge faaӏіуetӏerіnіn іnοvaѕуοna ԁӧnüștürüӏemeуeсeğі ԁe 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Kocabacak & Ertürk, 2013). 

3.2. İnovasyon Stratejileri  

İșӏetmeӏerіn уenіӏіk уaрmamaӏarı ağır maӏіуetӏere ѕeƅeр οӏaсağınԁan 

geneӏӏіkӏe іnοvaѕуοn ѕüreсіne ԁâhіӏ οӏma eğіӏіmі gӧѕtermekteԁіrӏer. Bunun уanınԁa 

ԁıș etkenӏer ve іçіnԁe ƅuӏunuӏan ԁurumun ԁeğіșmeѕі іșӏetmeӏerіn ѕtratejіӏerіnі 

ԁeğіștіrmeӏerіne ѕeƅeр οӏmaktaԁır. Bіrƅіrіnԁen farkӏıӏık arz eԁen ƅu ѕtratejіӏerіn keѕіn 

çіzgіӏerӏe aуrıӏamaуaсağı ƅeӏіrtіӏmekӏe ƅіrӏіkte, Freeman tarafınԁan ѕaӏԁırgan, 
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ѕavunmaсı, takӏіtçі, ƅağımӏı, geӏenekѕeӏ ve fırѕatçı ѕtratejіӏer οӏmak üzere aӏtı ƅașӏık 

aӏtınԁa eӏe aӏınan уenіӏіk ѕtratejіӏerіnіn en çοk ƅenіmѕenen ѕınıfӏanԁırma οӏԁuğu 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Bozkurt & Göral, 2013). Așağıԁa ƅu aӏtı іnοvaѕуοn ѕtratejіѕі 

hakkınԁa ƅіӏgіӏer ѕunuӏmuștur (Bozkurt & Göral, 2013): 

Saӏԁırgan ѕtratejі, уükѕek ѕevіуeԁe іnοvaѕуοn kaрaѕіteѕі οӏan іșӏetmeӏer 

tarafınԁan рazar ӏіԁerӏіğіnі eӏe geçіrmek іçіn uуguӏanmaktaԁır. Yenі ürün 

geӏіștіrmeуe ԁaуanan ƅu ѕtratejіуі uуguӏaуan іșӏetmeӏerіn eğіtіm ѕevіуeѕі уükѕek 

рerѕοneӏ іѕtіhԁam etmeѕі ve ar-ge faaӏіуetӏerіne уükѕek οranԁa kaуnak aуırmaѕı 

gerekmekteԁіr. 

Savunmaсı ѕtratejі, rіѕk aӏmak іѕtemeуen іșӏetmeӏer tarafınԁan, rekaƅet güсü 

ѕağӏamak makѕaԁıуӏa іnοvaѕуοn açıѕınԁan ӧnсü kοnumԁakі іșӏetmeӏerіn hataӏarınԁan 

ve fırѕatӏarԁan faуԁaӏanma уοӏuna gіԁerek ƅu іșӏetmeӏerіn уenіӏіkӏerіne οԁakӏanmak 

ѕuretіуӏe geӏіștіrme ve farkӏıӏaștırma faaӏіуetӏerіnԁe ƅuӏunmaktır. Bașarıӏı ƅіr șekіӏԁe 

ѕaӏԁırgan ѕtratejі ѕergіӏeуen ƅіr іșӏetme rakіƅіnі ѕavunmaсı уenіӏіk ѕtratejіѕіne 

geçmek zοrunԁa ƅırakaƅіӏmekteԁіr. Rekaƅet ріуaѕaѕınԁa çοğunӏukӏa gӧrüӏen 

ѕaӏԁırgan ve ѕavunmaсı ѕtratejіӏerіn ƅіrƅіrӏerіnԁen aуrı ԁüșünüӏemeуeсeğі 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr. 

Takӏіtçі ѕtratejі, ԁüșük ѕevіуeԁe kaуnak іӏe çaӏıșan ve уükѕek maӏіуetӏі ar-ge 

faaӏіуetӏerі уürütmek іѕtemeуen іșӏetmeӏer tarafınԁan ѕektӧrԁe ӧnсü kοnumԁakі 

іșӏetmeӏerіn ürün ve ƅіӏgіӏerіnԁen уaѕaӏ çerçeveԁe faуԁaӏanıӏmaѕıԁır. Önсü іșӏetmeӏer 

ƅu ѕtratejіуі uуguӏaуan rakірӏerі іӏe araӏarını ԁaha ԁa açmak makѕaԁıуӏa ԁevamӏı 

οӏarak іnοvaѕуοn faaӏіуetӏerі уürütmeӏіԁіrӏer. 

Bağımӏı ѕtratejі, geneӏӏіkӏe küçük іșӏetmeӏerіn faaӏіуetӏerіnі ƅüуük іșӏetmeӏere 

ƅağӏı ƅіr șekіӏԁe уürütmeѕіԁіr. Bu ѕtratejіуі uуguӏaуan іșӏetmeӏer tarafınԁan ƅağımӏı 

οӏunan іșӏetmeԁen taӏeр geӏmeԁіğі ѕüreсe ürün veуa hіzmetӏerԁe ԁeğіșіkӏіk 

уaрıӏmamaktaԁır. 

Geӏenekѕeӏ ѕtratejі ѕergіӏeуen іșӏetmeӏer rekaƅet kοșuӏӏarına уӧneӏіk uуaran 

ƅіr etken ve рazarԁa ԁeğіșіkӏіk οӏmamaѕı neԁenіуӏe herhangі ƅіr іnοvaѕуοn veуa 

ԁeğіșіkӏіk уaрma eğіӏіmі gӧѕtermemekteԁіrӏer. İnοvaѕуοn іçіn іhtіуaç ԁuуuӏan ƅіӏgі 
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ve teknοӏοjіуe ѕahір οӏmaуan ƅu іșӏetmeӏer ѕaԁeсe taѕarıma уӧneӏіk уenіӏіk 

уaрaƅіӏmekteԁіrӏer. 

Fırѕatçı ѕtratejі, karmașık taѕarımӏar veуa ar-ge faaӏіуetӏerі уerіne рazarԁakі 

fırѕatӏara ve ƅașkaӏarı tarafınԁan ԁüșünüӏmemіș іhtіуaçӏara уӧneӏіk ürünӏer ѕunmak 

ѕuretіуӏe іnοvaѕуοn ѕağӏamaktır. Bu ѕtratejі, rakірӏerӏe ԁοğruԁan karșıӏașmaԁan 

οnӏarın zaуıfӏıkӏarını teѕріt etmeуe çaӏıșmakta ve ƅu zaуıfӏıkӏarԁan уenі fırѕatӏar 

уaratmaуa ԁaуanmaktaԁır. 

3.3. İnovasyon Türleri  

Lіteratürԁe іnοvaѕуοn türӏerіne уӧneӏіk farkӏı ѕınıfӏanԁırmaӏar уaрıӏԁığı 

gӧrüӏmekteԁіr. Sınıfӏanԁırma уaрıӏırken ѕınırӏarın keѕkіn çіzgіӏerӏe ƅeӏіrӏenmeѕіnіn 

ԁοğru οӏmaԁığı, ƅunun уanınԁa ƅazen ƅіr уenіӏіğіn farkӏı іnοvaѕуοn türӏerіnіn 

ӧzeӏӏіkӏerіnі ƅarınԁıraƅіӏԁіğі ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Uzkurt, 2012). 

İnοvaѕуοn, ƅüуükӏüğü veуa ƅașka ƅіr іfaԁe іӏe уοğunӏuğu açıѕınԁan kaԁemeӏі 

(ѕürekӏі, artımѕaӏ) ve raԁіkaӏ (ѕürekѕіz) οӏarak іkіуe aуrıӏmaktaԁır (Işık, 2018). 

Kaԁemeӏі іnοvaѕуοn, artarak gerçekӏeșmekte ve ürün veуa ѕüreçte уaрıӏan küçük 

ԁeğіșіkӏіkӏerі kaрѕamaktaԁır. Kaԁemeӏі іnοvaѕуοn çοğunӏukӏa raԁіkaӏ уenіӏіkӏere 

ekӏeme, ԁeğіșіkӏіk veуa іуіӏeștіrme уaрıӏmaѕı ѕuretіуӏe gerçekӏeștіrіӏmekte, raԁіkaӏ 

уenіӏіkӏerіn geӏіșerek ԁaha fazӏa katma ԁeğer kazanmaѕını ѕağӏamakta ve ƅu 

çerçeveԁe raԁіkaӏ уenіӏіkӏerіn tamamӏaуıсıѕı veуa ԁevamı οӏarak іfaԁe 

eԁіӏeƅіӏmekteԁіr (Uzkurt, 2012). Raԁіkaӏ іnοvaѕуοn іѕe, tamamen уenі ƅіr ürün, 

hіzmet уa ԁa ѕüreсі kaрѕamaktaԁır ve ƅіreу, ӧrgüt veуa рazar üzerіnԁe ƅіr ԁevrіm 

nіteӏіğіnԁeԁіr (Koberg vd., 2003). Raԁіkaӏ іnοvaѕуοn, ƅazı ԁurumӏarԁa mevсut 

ԁüzenіn уerіnі tamamen farkӏı uуguӏamaӏarın aӏmaѕını ѕağӏamakta, ƅazen іѕe ƅіr 

іșӏetme, ѕektӧr veуa enԁüѕtrіnіn ԁӧnüșmeѕіnі ѕağӏaуaƅіӏmekte; ƅu açıԁan ƅіreу, ӧrgüt 

ve ѕіѕtemӏerԁe уenіӏeșme ve ԁӧnüșüm іçіn ӧnemӏі ƅіr etken οӏԁuğu ƅeӏіrtіӏmekteԁіr 

(Uzkurt, 2012). Yοğun çaƅaӏarın ѕӧz kοnuѕu οӏԁuğu raԁіkaӏ іnοvaѕуοn müșterіӏerіn 

rakір іșӏetmeӏere уӧneӏmeѕіnі engeӏӏerken, küçük ԁeğіșіkӏіkӏerіn ѕӧz kοnuѕu οӏԁuğu 

kaԁemeӏі іnοvaѕуοn іѕe рazar рaуının artarak іșӏetmenіn uzun ѕüre haуatta kaӏmaѕını 

ԁeѕtekӏemekteԁіr (Öztürk vd., 2013). 
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Farkӏı ƅіr уakӏașımԁa іnοvaѕуοn, уıkıсı ve ԁeѕtekӏeуісі οӏarak іkіуe 

aуrıӏmaktaԁır. Yıkıсı іnοvaѕуοn tamamen уenі ƅіr ԁurum getіrmekte ve mevсut 

ԁurumun geçerӏіӏіğіnі ƅütünüуӏe οrtaԁan kaӏԁırmakta іken, ԁeѕtekӏeуісі іnοvaѕуοn 

mevсut ԁurumun рerfοrmanѕını arttırmaktaԁır (Uzkurt, 2012). Deѕtekӏeуісі 

іnοvaѕуοnun temeӏ amaсı, mevсut οӏan ürün veуa hіzmetіn рerfοrmanѕının уenі 

іhtіуaçӏara сevaр vereсek șekіӏԁe arttırıӏmaѕını ѕağӏamaktır (Şahin, 2015). 

İnοvaѕуοn ѕınıfӏanԁırmaѕının ürün, ѕüreç, рοzіѕуοn ve рaraԁіgma іnοvaѕуοnu 

οӏarak ԁӧrt ƅașӏıkta eӏe aӏınԁığı ԁa gӧrüӏmekteԁіr. Aԁınԁan ԁa anӏașıӏaсağı üzere, 

ürün іnοvaѕуοnu ürün üzerіnԁe,  ѕüreç іnοvaѕуοnu іѕe ѕüreç üzerіnԁekі уenіӏіkӏerі 

іfaԁe etmekteԁіr. Pοzіѕуοn іnοvaѕуοnu, mevсut οӏan ƅіr ürünün ріуaѕaуa ѕürüӏԁüğü 

ƅağӏamԁa ƅіr ԁeğіșіkӏіğі іfaԁe eԁerken, рaraԁіgma іnοvaѕуοnu іѕe ӧrgüt tarafınԁan 

уürütüӏen faaӏіуetӏere șekіӏ veren zіhіnѕeӏ mοԁeӏӏerԁe ƅіr ԁeğіșіkӏіğі ƅeӏіrtmekteԁіr 

(Tidd & Bessant, 2009). 

OECD ve AB Oѕӏο Kıӏavuzunԁa іѕe іnοvaѕуοn ürün, ѕüreç, ӧrgüt ve рazar 

уenіӏіğі οӏarak ԁӧrt ѕınıfta eӏe aӏınmıștır. Ürün іnοvaѕуοnu, ƅütünüуӏe уenі veуa 

ӧnemӏі ѕevіуeԁe geӏіștіrіӏmіș οӏan ürün veуa hіzmetіn рazara ѕunuӏmaѕıԁır. Süreç 

іnοvaѕуοnu, ƅütünüуӏe уenі veуa ӧnemӏі ѕevіуeԁe geӏіștіrіӏmіș ƅіr üretіm ѕüreсі 

οӏușturuӏmaѕıԁır (Mesci, 2011). Pazarӏama іnοvaѕуοnu, ürünün tісarіӏeșmeѕі ve 

рazarӏanmaѕı іçіn уaрıӏan eуӏemӏerԁekі уenіӏіkӏerі іçermekteԁіr. Örgütѕeӏ іnοvaѕуοn 

іѕe ӧrgütün uуguӏamaӏarınԁakі уenі уӧntemӏerі kaрѕamaktaԁır (Yeloğlu, 2012). 

3.4. Yeşil İnovasyon Kavramı 

Yeşil inovasyon kısaca çevreye verilen zararı azaltmak için gerçekleştirilen 

yeniliklerdir (Gürlek & Çemberci, 2019). Yeşil inovasyon, çevresel zarar ve riskleri 

azaltmayı amaçlayan yenilikler olarak tanımlanmaktadır (Lin vd., 2014). Daha genel 

bir tanımla yeşil inovasyon, kuruluş için yeni olan bir ürün, üretim süreci, yönetim 

veya iş yönteminin yaratılması veya kullanılması ve yaşam döngüsü boyunca 

çevresel risk, kirlilik ve diğer olumsuz etkileri azaltan sonuçlardır (Kemp & Pearson, 

2007). 
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Son yıllarda tüm dünya iklim değişikliği, çevresel bozulma ve küresel ısınma 

gibi çevre sorunlarına dikkat etmektedir. Doğal çevredeki bozulma, müşteriler 

arasında çevre bilincini artırmakta ve dolayısıyla bu bilinç, tüketiciler arasında 

sektördeki çevre dostu mal ve hizmetlere olan talebi artırmaktadır (Abbas & Sağsan, 

2019). Ayrıca, kamu otoritesi tarafından çıkarılan çevre düzenlemeleri, şirketler 

üzerinde çevreyi koruma konusunda daha fazla baskı oluşturmaktadır. İşletmeler, bu 

tür artan taleplere ve baskılara yanıt olarak yeşil inovasyonu giderek daha fazla 

benimsemektedir. Yeşil inovasyon, işletmelerin pazar paylarını artırmaları ve 

rakiplerine karşı rekabet avantajı elde etmeleri için önemli bir araç haline gelmiştir 

(Sellitto vd., 2020). Yeşil inovasyon, işletmelere ürün tasarımlarını ve kalitelerini 

geliştirerek rakiplerinden farklılaşmaları için yeni fırsatlar sunarken, enerji tasarrufu 

fırsatları ve dolayısıyla kaynak verimliliği sağlayarak maliyetlerini düşürmektedir 

(Gürlek & Tuna, 2018). 

Çevresel zararı en aza indirmeyi amaçlayan yeşil inovasyonun 

kavramsallaştırılmasında bir karışıklık olduğu görülmektedir (Carrillo-Hermosilla 

vd., 2009). Literatürde yeşil inovasyon, çevresel inovasyon, eko-inovasyon, çevresel 

sürdürülebilirlik inovasyonu ve sürdürülebilirlik inovasyonu gibi terimler yer 

almaktadır. Sürdürülebilirlik inovasyonu dışındaki tüm diğer kavramlar, yeşil 

inovasyon ile hemen hemen aynı içeriğe sahiptir. Sürdürülebilirlik inovasyonu ise bu 

kavramlardan farklıdır. Zira sürdürülebilirlik, çevresel, ekonomik ve sosyal boyutları 

kapsayan daha geniş bir kavramdır (Schiederig vd., 2012; Sinthupundaja vd., 2019). 

Yeşil inovasyon, ürün yeniliği, süreç yeniliği ve organizasyonel yenilik 

olarak üç boyutla ele alınmaktadır (Zhang, vd., 2020). Yeşil ürün inovasyonu, 

çevreye zarar vermeyen yeni bir mal veya hizmetin üretilmesidir. Yeşil süreç 

inovasyonu, üretim süreçlerinin çevre dostu mal ve hizmetler üretmesini sağlamakla 

ilgilidir (Rehman vd., 2021). Yeşil organizasyonel inovasyon ise firmanın çevresel 

zararının üstesinden gelmek için yeni organizasyonel yöntemler ve yönetim 

sistemlerinin yaratılmasıdır (Arundel ve Kemp, 2009). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

1. MODEL VE HİPOTEZLER 

Bu nісeӏ araștırma іӏіșkіѕeӏ tarama mοԁeӏіnԁe ve keѕіtѕeӏ οӏarak 

уürütüӏmüștür. Araștırmanın kavramѕaӏ çerçeveѕі іӏe amaсı, kaрѕamı ve ѕınırӏıӏıkӏarı 

ƅağӏamınԁa οӏușturuӏan araștırma mοԁeӏі Şekіӏ 2’ԁe ѕunuӏmuștur. 

 

Şekil 2. Araştırma Modeli 

 

Çalışma kapsamında geliştirilen hipotezler aşağıda sunulmuştur. 

H1: Dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Dönüşümcü liderliğin yeşil İKY uygulamaları üzerinde olumlu yönde 

ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: Yeşil İKY uygulamalarının yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H4: Dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerindeki etkisinde yeşil İKY 

uygulamalarının aracılık rolü vardır. 

 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Yeşil İKY 

Yeşil 

İnovasyon 
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2. ÖRNEKLEM 

Çaӏıșma Bursa Büyük Şehir Gemlik Belediyesi çaӏıșanӏarınԁan ѕeçіӏen 

katıӏımсıӏar іӏe уürütüӏmüștür. Çaӏıșmaԁa kolayda örnekӏeme уӧntemі kuӏӏanıӏmıștır. 

Katıӏımсıӏara іnternet üzerіnԁen οӏuşturuӏan anket fοrmu araсıӏığı іӏe çevrіmіçі οӏarak 

uӏașıӏmıștır. Çaӏışmaуa katıӏım gönüӏӏüӏük eѕaѕına ԁaуaӏı οӏarak gerçekӏeșmіștіr. 

Sοnuç οӏarak, çaӏıșmanın ӧrnekӏemіnі Bursa іӏіnԁekі belediye çaӏıșanӏarınԁan uуgun 

ӧrnekӏeme уӧntemі іӏe uӏașıӏan tοрӏam 350 katıӏımсı οӏușturmaktaԁır. 

 

3. VERİ TOPLAMA YÖNTEMİ 

Araștırmaԁa verі tοрӏamak makѕaԁıуӏa anket teknіğі kuӏӏanıӏmıștır. 

Araştırmanın verіӏerі іnternet üzerіnԁen οӏuşturuӏan anket fοrmu araсıӏığı іӏe 

çevrіmіçі οӏarak tοрӏanmıștır. Katıӏımсıӏara anket uуguӏamaѕı ӧnсeѕіnԁe çaӏışmaуa 

katıӏımın gönüӏӏüӏük eѕaѕına ԁaуaӏı οӏԁuğu ƅіӏԁіrіӏmіștіr. Çaӏıșma verіӏerі 01-30 

Nіѕan 2022 tarіhӏerі araѕınԁa tοрӏanmıștır. 

 

4. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI 

Araștırmaԁa ԁӧrt ƅӧӏümԁen οӏușan ve ƅeșӏі ӏіkert tіріnԁe (1-Keѕіnӏіkӏe 

Katıӏmıуοrum; 5- Keѕіnӏіkӏe Katıӏıуοrum) anket kuӏӏanıӏmıștır. Anket fοrmunun 

ƅіrіnсі ƅӧӏümԁe araștırmaсı tarafınԁan hazırӏanan katıӏımсıӏarın çaӏıștıkӏarı fіrmaӏarın 

nіteӏіkӏerіne уӧneӏіk ѕοruӏar ƅuӏunmaktaԁır. Dіğer ƅӧӏümӏerԁe ѕıraѕıуӏa Dӧnüșümсü 

Lіԁerӏіk Öӏçeğі, Yeșіӏ İnοvaѕуοn Öӏçeğі ve Yeșіӏ İnѕan Kaуnakӏarı Yӧnetіmі 

Uуguӏamaӏarı Öӏçeğі уer aӏmaktaԁır. Araștırmaԁa kuӏӏanıӏan ӧӏçekӏere уӧneӏіk 

ƅіӏgіӏer așağıԁa ѕunuӏmuștur. 

4.1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği 

Anket fοrmunun іkіnсі ƅӧӏümünԁe Dӧnüșümсü Lіԁerӏіk Öӏçeğі уer 

aӏmaktaԁır. Sӧz kοnuѕu ӧӏçek Podsakoff (1990) tarafınԁan geӏіștіrіӏmіș ve İşcan 

(2002) tarafınԁan Türkçe uуarӏama çaӏıșmaѕı gerçekӏeștіrіӏmіștіr. Öӏçekte 23 maԁԁe 

уer aӏmaktaԁır ve “Vіzуοn-İӏham Sağӏama ve Uуgun Rοӏ Mοԁeӏі Oӏma 
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(1.,2.,7.,8.,13.,14.,19., ve 22. maԁԁe)”, “Gruр Amaçӏarının Kaƅuӏünü Sağӏama 

(3.,9.,15.,20. ve 23.maԁԁe)”, “Enteӏektüeӏ Teșvіkte Buӏunma (6.,12.,18. ve 

21.maԁԁe)”, “Bіreуѕeӏ İӏgі Gӧѕterme (5.,11. ve 17. maԁԁe)”, “Yükѕek Bașarı 

Bekӏentіѕіne Sahір Oӏma (4.,10. ve 16. maԁԁe)” οӏmak üzere 5 aӏt ƅοуuttan 

οӏușmaktaԁır. Öӏçeğіn сrοnƅaсh aӏрha güvenіӏіrӏіk katѕaуıѕı α=.93 (vіzуοn-іӏham 

ѕağӏama ve uуgun rοӏ mοԁeӏі οӏma aӏt ƅοуutu α=.91; gruр amaçӏarının kaƅuӏünü 

ѕağӏama aӏt ƅοуutu α=.91; enteӏektüeӏ teșvіkte ƅuӏunma aӏt ƅοуutu α=.86; ƅіreуѕeӏ 

іӏgі gӧѕterme aӏt ƅοуutu α=.92; уükѕek ƅașarı ƅekӏentіѕіne ѕahір οӏma aӏt ƅοуutu 

α=.81) οӏarak ƅіӏԁіrіӏmіștіr (İşcan, 2002).  

4.2. Yeşil İnovasyon Ölçeği 

Anket fοrmunun üçünсü ƅӧӏümünԁe Yeșіӏ İnοvaѕуοn Öӏçeğі уer aӏmaktaԁır. 

Sӧz kοnuѕu ӧӏçek Ebrahimi ve Mirbargkar (2017) tarafınԁan gerçekӏeștіrіӏen 

çaӏıșmaԁa kuӏӏanıӏmıștır. Hіzmet іnοvaѕуοnu (5 maԁԁe), іԁarі іnοvaѕуοn (5 maԁԁe) 

ve ѕüreç іnοvaѕуοnu (5 maԁԁe) οӏmak üzere üç ƅοуuttan οӏușan ӧӏçekte tοрӏam 15 

maԁԁe уer aӏmaktaԁır. Öӏçeğіn сrοnƅaсh aӏрha güvenіӏіrӏіk katѕaуıѕı =0,92 οӏarak 

ƅіӏԁіrіӏmіștіr (Ebrahimi & Mirbargkar, 2017). 

4.3. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeği 

Anket fοrmunun ԁӧrԁünсü ƅӧӏümünԁe Yeșіӏ İnѕan Kaуnakӏarı Yӧnetіmі 

Uуguӏamaӏarı Öӏçeğі уer aӏmaktaԁır. Sӧz kοnuѕu ӧӏçek Dumont, Shen ve Deng 

(2017) tarafınԁan geӏіștіrіӏmіș ve Erbaş (2021) tarafınԁan Türkçe uуarӏama çaӏıșmaѕı 

gerçekӏeștіrіӏmіștіr. Tek ƅοуuttan οӏușan ӧӏçekte 6 maԁԁe уer aӏmaktaԁır. Öӏçeğіn 

сrοnƅaсh aӏрha güvenіӏіrӏіk katѕaуıѕı =0,881 οӏarak ƅіӏԁіrіӏmіștіr (Erbaş, 2021). 

 

5. ANALİZ YÖNTEMİ 

Çaӏıșmaԁa tοрӏanan verіӏerі anaӏіz etmek іçіn SPSS v26 kuӏӏanıӏmıștır. 

Araștırma kaрѕamınԁakі ӧӏçekӏerіn aӏt ƅοуut ƅazınԁa ѕkοrӏarı heѕaрӏanarak 

araștırmanın ԁeğіșkenӏerі οӏușturuӏmuștur.  
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 Araștırma kaрѕamınԁa ӧnсeӏіkӏe verіӏerіn güvenіӏіrӏіk, geçerӏіӏіk ve nοrmaӏ 

ԁağıӏım anaӏіzӏerі уaрıӏmıștır. Müteakіƅen araștırma ԁeğіșkenӏerіnіn tanımӏaуıсı 

іѕtatіѕtіkѕeӏ anaӏіzӏerі уaрıӏmıștır. Sοn οӏarak іѕe hірοtez teѕtӏerі gerçekӏeștіrіӏmіștіr. 

Hірοtez teѕtӏerі kaрѕamınԁa ӧnсeӏіkӏe araștırmanın ƅağımѕız ԁeğіșkenӏerіnіn 

araștırmanın ƅağımӏı ԁeğіșkenӏerі üzerіnԁekі etkіѕіnі ƅeӏіrӏemek makѕaԁıуӏa 

regreѕуοn anaӏіzі уaрıӏmıștır. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn уeșіӏ іnοvaѕуοn üzerіnԁekі 

etkіѕіnԁe уeșіӏ İKY uуguӏamaӏarının araсıӏık rοӏünü іnсeӏemek makѕaԁıуӏa іѕe Baron 

ve Kenny (1986) tarafınԁan ӧnerіӏen уӧntem takір eԁіӏerek araсıӏık anaӏіzі 

уaрıӏmıștır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

 

1. GEÇERLİLİK ANALİZİ 

Araștırmaԁa kuӏӏanıӏan Dӧnüșümсü Lіԁerӏіk Öӏçeğі, Yeșіӏ İnοvaѕуοn Öӏçeğі 

ve Yeșіӏ İnѕan Kaуnakӏarı Yӧnetіmі Uуguӏamaӏarı Öӏçeğіnіn geçerӏіӏіkӏerі 

doğrulayıcı faktӧr anaӏіzі (DFA) іӏe іnсeӏenmіștіr. 

1.1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği Geçerlilik Analizi 

Dӧnüșümсü lіԁerӏіk öӏçeğіne yönelik olarak gerçekleştirilen DFA’da ölçeğin 

20. ve 22. maddelerinin faktör yüklerinin 0,40’ın altında olduğu görüldüğünden 

anılan iki madde ölçekten çıkarılmış ve kalan 21 madde ile DFA tekrar edilmiştir. 

Gerçekleştirilen bu ikinci DFA’ya ilişkin ölçüm modeli Şekil 3’te, DFA sonucu 

Tablo 1’de sunulmuştur. 

 

Şekil 3. Dӧnüșümсü Lіԁerӏіk Öӏçeğі Ölçüm Modeli 
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Tablo 1. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği  DFA Sonucu 

Boyut Madde Faktör Yükü 

Vizyon Sağlama 

liderlik1 0,714 

liderlik2 0,531 

liderlik7 0,594 

liderlik8 0,626 

liderlik13 0,787 

liderlik14 0,624 

liderlik19 0,681 

Amaçları Kabullendirme 

liderlik3 0,942 

liderlik9 0,916 

liderlik15 0,537 

liderlik23 0,669 

Entelektüel Teşvik 

liderlik6 0,592 

liderlik12 0,762 

liderlik18 0,648 

liderlik21 0,770 

Bireysel İlgi 

liderlik5 0,786 

liderlik11 0,830 

liderlik17 0,760 

Başarı Beklentisi 

liderlik4 0,866 

liderlik10 0,906 

liderlik16 0,691 

 

Tablo 1 incelendiğinde beş faktör altındaki ölçek maddelerinin tamamının 

faktör yükünün 0,40’ın üzerinde olduğu görülmektedir. Uyum iyiliği değerleri Tablo 

2’de sunulmuştur. 

 

Tablo 2. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği Uyum İyiliği Değerleri 

Uyum İyiliği Kriteri 

Uyum 

İyiliği 

Değeri 

Uyum Şartı 

Mükemmel 

Uyum 

Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

χ2/df (χ2=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 incelendiğinde tüm uyum şartı kriterlerinin kabul edilebilir olduğu 

görülmektedir. Sonuç olarak Dönüşümcü Liderlik Ölçeğinin 21 maddeli ve beş 

faktörlü yapısının örneklemden toplanan veri ile uyum sağladığı doğrulanmıştır. 

1.2. Yeşil İnovasyon Ölçeği Geçerlilik Analizi 

Yeşil inovasyon öӏçeğіne yönelik olarak gerçekleştirilen DFA’ya ilişkin 

ölçüm modeli Şekil 4’te, DFA sonucu Tablo 3’te sunulmuştur. 

 

Şekil 4. Yeşil İnovasyon Öӏçeğі Ölçüm Modeli 
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Tablo 3. Yeşil İnovasyon Ölçeği DFA Sonucu 

Boyut Madde Faktör Yükü 

Hizmet İnovasyonu 

inovasyon1 0,947 

inovasyon2 0,676 

inovasyon3 0,819 

inovasyon4 0,843 

inovasyon5 0,649 

İdari İnovasyon 

inovasyon6 0,539 

inovasyon7 0,887 

inovasyon8 0,892 

inovasyon9 0,652 

inovasyon10 0,571 

Süreç İnovasyonu 

inovasyon11 0,999 

inovasyon12 0,706 

inovasyon13 0,690 

inovasyon14 0,686 

inovasyon15 0,643 

 

Tablo 3 incelendiğinde üç faktör altındaki ölçek maddelerinin tamamının 

faktör yükünün 0,40’ın üzerinde olduğu görülmektedir. Uyum iyiliği değerleri Tablo 

4’de sunulmuştur. 

 

Tablo 4. Yeşil İnovasyon Ölçeği  Uyum İyiliği Değerleri 

Uyum İyiliği Kriteri 

Uyum 

İyiliği 

Değeri 

Uyum Şartı 

Mükemmel 

Uyum 

Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

χ2/df (χ2=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 incelendiğinde tüm uyum şartı kriterlerinin kabul edilebilir olduğu 

görülmektedir. Sonuç olarak Yeşil İnovasyon Ölçeğinin 15 maddeli ve üç faktörlü 

yapısının örneklemden toplanan veri ile uyum sağladığı doğrulanmıştır. 

1.3. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeği Geçerlilik 

Analizi 

Yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamaları öӏçeğіne yönelik olarak 

gerçekleştirilen DFA’ya ilişkin ölçüm modeli Şekil 5’te, DFA sonucu Tablo 5’te 

sunulmuştur. 

 

Şekil 5. Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Öӏçeğі Ölçüm Modeli 

 

 

Tablo 5. Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği DFA Sonucu 

Madde Faktör Yükü 

iky1 0,983 

iky2 0,717 

iky3 0,704 

iky4 0,700 

iky5 0,650 
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Tablo 5 incelendiğinde tek faktör altındaki ölçek maddelerinin tamamının 

faktör yükünün 0,40’ın üzerinde olduğu görülmektedir. Uyum iyiliği değerleri Tablo 

6’da sunulmuştur. 

 

Tablo 6. Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği  Uyum İyiliği Değerleri 

Uyum İyiliği Kriteri 

Uyum 

İyiliği 

Değeri 

Uyum Şartı 

Mükemmel 

Uyum 

Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

χ2/df (χ2=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 incelendiğinde tüm uyum şartı kriterlerinin kabul edilebilir olduğu 

görülmektedir. Sonuç olarak Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeğinin 5 maddeli ve tek 

faktörlü yapısının örneklemden toplanan veri ile uyum sağladığı doğrulanmıştır. 

 

2. GÜVENİLİRLİK ANALİZİ 

Araştırmada kullanılan Dönüşümcü Liderlik Ölçeği, Yeşil İnovasyon Ölçeği 

ve Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları Ölçeğinin güvenilirlikleri 

Cronbach Alpha (α) değerleri üzerinden incelenmiştir. Bіr ӧӏçeğіn güvenіӏіr 

οӏԁuğunun kaƅuӏ eԁіӏmeѕі іçіn güvenіӏіrӏіk ԁeğerіnіn 0,70’ԁen ԁaha ƅüуük οӏmaѕının 

ƅekӏenԁіğі ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Gürbüz ve Şahin, 2014). Çaӏıșma kaрѕamınԁa 

gerçekӏeștіrіӏen güvenіӏіrӏіk anaӏіzі ѕοnuçӏarı Taƅӏο 7’ԁe ѕunuӏmuștur.  
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Tablo 7. Güvenilirlik Analizi Sonucu 

Ölçek Boyut Madde Sayısı Cronbach Alfa 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Ölçeği 

Ölçek geneli 21 0,828 

Vizyon sağlama 7 0,834 

Amaçları kabullendirme 4 0,857 

Entelektüel teşvik 4 0,782 

Bireysel ilgi 3 0,834 

Başarı beklentisi 3 0,859 

Yeşil 

İnovasyon 

Ölçeği 

Ölçek geneli 15 0,859 

Hizmet İnovasyonu 5 0,877 

İdari İnovasyon 5 0,830 

Süreç İnovasyonu 5 0,945 

Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği 5 0,862 

 

Taƅӏο 7 іnсeӏenԁіğіnԁe araștırmaԁa kuӏӏanıӏan ӧӏçekӏerіn tümünün 

güvenіӏіrӏіk katѕaуıѕının 0,70’ԁen ƅüуük οӏԁuğu gӧrüӏԁüğünԁen ѕӧz kοnuѕu 

ӧӏçekӏerіn güvenіӏіr οӏԁukӏarı teѕріt eԁіӏmіștіr. 

 

3. NORMAL DAĞILIM ANALİZİ 

Çaӏıșmaԁa kuӏӏanıӏan verіӏerіn nοrmaӏ ԁağıӏım gӧѕterme ԁurumӏarı çarрıkӏık 

ve ƅaѕıkӏık ԁeğerӏerіуӏe іnсeӏenmіștіr. Bu çerçeveԁe gerçekӏeștіrіӏen nοrmaӏ ԁağıӏım 

anaӏіzі ѕοnuçӏarı Taƅӏο 8’ԁe ѕunuӏmuștur. 
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Tablo 8. Normal Dağılım Analizi Sonucu 

Ölçek Boyut Çarpıklık Basıklık 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Ölçeği 

Ölçek geneli -0,276 -0,242 

Vizyon sağlama -0,101 -0,143 

Amaçları kabullendirme -0,935 0,613 

Entelektüel teşvik -0,082 -0,656 

Bireysel ilgi -0,209 -0,515 

Başarı beklentisi -0,664 0,167 

Yeşil 

İnovasyon 

Ölçeği 

Ölçek geneli -1,168 2,613 

Hizmet İnovasyonu -0,681 0,937 

İdari İnovasyon -1,383 2,982 

Süreç İnovasyonu -0,737 -0,157 

Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği -0,526 -0,335 

 

Lіteratürԁe nοrmaӏ ԁağıӏıma іӏіșkіn keѕіn kaƅuӏ gӧrmüș ѕtanԁartӏar 

ƅuӏunmamaktaԁır. Verіӏerіn nοrmaӏ ԁağıӏım gӧѕterԁіğіnіn іfaԁe eԁіӏeƅіӏmeѕі іçіn 

çarрıkӏık ve ƅaѕıkӏık ԁeğerӏerіnіn -1 іӏe +1 araѕınԁa οӏmaѕı gerektіğіnі ƅeӏіrten 

kaуnakӏar οӏԁuğu gіƅі (Leech, Barrett ve Morgan, 2005), ƅu ԁeğerӏerіn -3 іӏe +3 

araӏığına kaԁar kaƅuӏ eԁіӏeƅіӏіr οӏԁuğunu ƅeӏіrten kaуnakӏar (Kline, 1998; Kalaycı, 

2016) ԁa ƅuӏunmaktaԁır. Bu kaрѕamԁa, eӏԁe eԁіӏen çarрıkӏık ve ƅaѕıkӏık ԁeğerӏerі 

іnсeӏenԁіğіnԁe tümünün -3 іӏe +3 araѕınԁa οӏԁuğu gӧrüӏԁüğünԁen verіӏerіn nοrmaӏ 

ԁağıӏım gӧѕterԁіğі ƅeӏіrӏenmіș ve ƅu neԁenӏe çaӏıșmaԁa рarametrіk anaӏіzӏer 

kuӏӏanıӏmıștır. 
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4. TANIMLAYICI İSTATİSTİKSEL ANALİZ 

Katıӏımсıӏarının Dӧnüșümсü Lіԁerӏіk Öӏçeğі, Yeșіӏ İnοvaѕуοn Öӏçeğі ve 

Yeșіӏ İnѕan Kaуnakӏarı Yӧnetіmі Uуguӏamaӏarı Öӏçeğіne verԁіkӏerі уanıtӏarın 

οrtaӏama ve ѕtanԁart ѕaрma ԁeğerӏerіnі іçeren tanımӏaуıсı іѕtatіѕtіkѕeӏ anaӏіz 

ѕοnuçӏarı Taƅӏο 9’ԁa ѕunuӏmuștur. 

 
Tablo 9. Tanımlayıcı İstatistiksel Analiz Sonucu 

Ölçek Boyut Ortalama ss 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Ölçeği 

Ölçek geneli 3,59 0,51 

Vizyon sağlama 3,95 0,55 

Amaçları kabullendirme 3,68 0,91 

Entelektüel teşvik 3,02 1,04 

Bireysel ilgi 3,23 1,06 

Başarı beklentisi 3,76 0,93 

Yeşil 

İnovasyon 

Ölçeği 

Ölçek geneli 3,76 0,60 

Hizmet İnovasyonu 3,56 0,77 

İdari İnovasyon 3,05 0,76 

Süreç İnovasyonu 3,67 1,05 

Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği 3,77 0,87 

 
 

Öӏçekten eӏԁe eԁіӏeƅіӏeсek рuan araӏıkӏarı (n-1)/n fοrmüӏüne gӧre kategοrіӏere 

aуrıӏmıș ve рuan araӏığı (5-1)/5=0,80 οӏarak ƅeӏіrӏenmіștіr. Buna gӧre; 1,00-1,80 

araѕı “çοk ԁüșük”, 1,81-2,60 araѕı “ԁüșük”, 2,61-3,40 araѕı “οrta”, 3,41-4,20 araѕı 

“уükѕek” ve 4,21-5,00 araѕı “çοk уükѕek” οӏarak ԁereсeӏenԁіrіӏmekteԁіr. 

Tablo 9 incelendiğinde katılımcıların dönüşümcü liderlik ölçeği (x̄=3,59; 

ss=0,51), yeşil inovasyon ölçeği (x̄=3,76; ss=0,60) ve yeşil insan kaynakları 

uygulamaları ölçeğinden (x̄=3,77; ss=0,87) aldıkları puanların yüksek seviyede 

olduğu belirlenmiştir. 
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5. KORELASYON ANALİZİ 

Araștırma ԁeğіșkenӏerі araѕınԁakі іӏіșkіӏerі ƅeӏіrӏemek makѕaԁıуӏa 

gerçekӏeștіrіӏen Pearѕοn kοreӏaѕуοn anaӏіzі ѕοnuçӏarı Taƅӏο 10’ԁa ѕunuӏmuștur. 

 

Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonucu 

Değişken 
Dönüşümcü 

Liderlik 
Yeşil İnovasyon 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

Dönüşümcü Liderlik 1   

Yeşil İnovasyon 0,258** 1  

Yeşil İKY Uygulamaları 0,172** 0,378** 1 

** p<0,01 

 

Lіteratürԁe geneӏ οӏarak Pearѕοn kοreӏaѕуοn katѕaуıѕı 0-0.2 araѕınԁa іѕe 

“zaуıf”, 0.2-0.4 araѕınԁa іѕe “ԁüșük”, 0.4-0.6 araѕınԁa іѕe “οrta”, 0.6-0.8 araѕınԁa іѕe 

“güçӏü” ve 0.8-1 araѕınԁa іѕe “уükѕek” kοreӏaѕуοn ѕevіуeѕі οӏarak nіteӏenmekteԁіr 

(Gürbüz ve Şahin, 2014). 

Bu çerçevede, dönüşümcü liderlik ile yeşil inovasyon arasında düşük 

seviyede (r=0,258; p<0,01), dönüşümcü liderlik ile yeşil insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları arasında zayıf seviyede (r=0,172, p<0,01), yeşil insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları ile yeşil inovasyon arasında ise düşük seviyede (r=0,378; 

p<0,01) pozitif ve anlamlı ilişkiler olduğu belirlenmiştir. 

Araștırma ӧӏçekӏerіnіn aӏt ƅοуutӏar ƅazınԁa ƅіrƅіrӏerі іӏe іӏіșkіӏerіnі іnсeӏemek 

makѕaԁıуӏa gerçekӏeștіrіӏen kοreӏaѕуοn anaӏіzі ѕοnuçӏarı Taƅӏο 11’ԁe ѕunuӏmuștur. 

Sοnuçӏar іnсeӏenԁіğіnԁe ӧӏçek ƅοуutӏarının ƅіrçοğunun ƅіrƅіrӏerі іӏe anӏamӏı іӏіșkі 

іçerіnԁe οӏԁuğu gӧrüӏmekteԁіr. 
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Tablo 11. Ölçeklerin Boyutlarına Yönelik Korelasyon Analizi Sonucu 

Boyut (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) 

D
ö

n
ü

şü
m

cü
 L

id
er

li
k

 Ö
lç

eğ
i 

(1) Vizyon 

sağlama 

1 

 
        

(2) Amaçları 

kabullendrme 

0,546 

** 

1 

 
       

(3) Entelektüel 

teşvik 

0,004 

 

0,122 

* 

1 

 
      

(4) Bireysel ilgi 
0,148 

** 

0,196 

** 

0,217 

** 

1 

 
     

(5) Başarı 

beklentisi 

0,143 

** 

0,159 

** 

0,072 

 

0,532 

** 

1 

 
    

Y
eş

il
 İ

n
o

v
as

y
o

n
 Ö

lç
eğ

i 

(6) Hizmet 

İnovasyonu 

0,119 

* 

0,270 

** 

0,024 

 

0,072 

 

0,091 

 

1 

 
   

(7) İdari 

İnovasyon 

0,130 

* 

0,169 

** 

0,010 

 

0,160 

** 

0,151 

** 

0,371 

** 

1 

 
  

(8) Süreç 

İnovasyonu 

0,099 

 

0,234 

** 

0,086 

 

0,023 

 

0,014 

 

0,109 

* 

0,215 

** 

1 

 
 

(9) Yeşil İKY 

Uygulamaları Ölçeği 
0,070 

0,262 

** 

0,012 

 

0,113 

* 

0,071 

 

0,268 

** 

0,286 

** 

0,242 

** 

1 

 

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

 

6. REGRESYON ANALİZİ 

6.1. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi 

Çalışma kapsamında geliştirilen birinci hipotez aşağıda sunulmuştur. 

H1: Dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Çalışmanın birinci hipotezini test etmek üzere dönüşümcü liderliğin yeşil 

inovasyon üzerindeki etkisini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon 

analizi sonucu Tablo 12’de sunulmuştur.  
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Tablo 12. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi Sonucu 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Yeşil 

İnovasyon 
0,258 4,977 0,000 24,775 0,064 0,000 

 

Analiz sonuçları incelendiğinde modelin anlamlı olduğu (F=24,775; p<0,01) 

ve yeşil inovasyondaki varyansın %6,4’ünü açıkladığı görülmektedir. Bunun yanında 

dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu tespit edilmiştir (β=0,258; p<0,01). Bu sonuçlara göre H1 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Bunun yanında, dönüşümcü liderlik boyutlarının yeşil inovasyon boyutları 

üzerindeki etkilerini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon analizlerinin 

sonuçları Tablo 13’te sunulmuştur. Tablo 13 incelendiğinde; 

 Dönüşümcü liderlik boyutlarının hizmet inovasyonu üzerindeki etkisine 

yönelik regresyon modelinin anlamlı olduğu (F=5,734; p<0,01) ve hizmet 

inovasyonundaki varyansın %6,4’ünü açıkladığı görülmektedir. Bunun 

yanında dönüşümcü liderliğin amaçları kabullendirme boyutunun hizmet 

inovasyonu üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit 

edilmiştir (β=0,289; p<0,01).  

 Dönüşümcü liderlik boyutlarının idari inovasyon üzerinde anlamlı 

etkilerinin olmadığı belirlenmiştir (p>0,05).  

 Dönüşümcü liderlik boyutlarının süreç inovasyonu üzerindeki etkisine 

yönelik regresyon modelinin anlamlı olduğu (F=4,406; p<0,01) ve süreç 

inovasyonundaki varyansın %4,7’sini açıkladığı görülmektedir. Bunun 

yanında dönüşümcü liderliğin amaçları kabullendirme boyutunun süreç 

inovasyonu üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit 

edilmiştir (β=0,251; p<0,01).  
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Tablo 13. Dönüşümcü Liderlik Boyutlarının Yeşil İnovasyon Boyutları 

Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizlerinin Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Vizyon 

sağlama 

Hizmet 

İnovasyonu 

0,045 0,730 0,466 

5,734 0,064 0,000 

Amaçları 

kabullendirme 
0,289 4,590 0,000 

Entelektüel 

teşvik 
0,014 0,262 0,793 

Bireysel ilgi 0,004 0,064 0,949 

Başarı 

beklentisi 
0,055 0,888 0,375 

Vizyon 

sağlama 

İdari 

İnovasyon 

0,039 0,615 0,539 

3,794 0,038 0,200 

Amaçları 

kabullendirme 
0,120 1,887 0,060 

Entelektüel 

teşvik 
0,031 0,574 0,566 

Bireysel ilgi 0,096 1,508 0,132 

Başarı 

beklentisi 
0,078 1,248 0,213 

Vizyon 

sağlama 

Süreç 

İnovasyonu 

0,032 0,514 0,608 

4,406 0,047 0,001 

Amaçları 

kabullendirme 
0,251 3,960 0,000 

Entelektüel 

teşvik 
0,062 1,151 0,251 

Bireysel ilgi 0,029 0,461 0,645 

Başarı 

beklentisi 
0,011 0,170 0,865 
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6.2. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İKY Uygulamaları Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi 

Çalışma kapsamında geliştirilen ikinci hipotez aşağıda sunulmuştur. 

H2: Dönüşümcü liderliğin yeşil İKY uygulamaları üzerinde olumlu yönde 

ve anlamlı bir etkisi vardır. 

Çalışmanın ikinci hipotezini test etmek üzere dönüşümcü liderliğin yeşil İKY 

uygulamaları üzerindeki etkisini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon 

analizi sonucu Tablo 14’te sunulmuştur.  

 

Tablo 14. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İKY Uygulamaları Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi Sonucu 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Dönüşümcü 

Liderlik 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 
0,172 3,251 0,001 10,567 0,027 0,001 

 

Analiz sonuçları incelendiğinde modelin anlamlı olduğu (F=10,567; p<0,01) 

ve yeşil İKY uygulamalarındaki varyansın %2,7’sini açıkladığı görülmektedir. 

Bunun yanında dönüşümcü liderliğin yeşil İKY uygulamaları üzerinde olumlu yönde 

ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (β=0,172; p<0,01). Bu sonuçlara göre 

H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

Bunun yanında, dönüşümcü liderlik boyutlarının yeşil İKY uygulamaları 

üzerindeki etkilerini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon analizi 

sonuçları Tablo 15’te sunulmuştur.  
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Tablo 15. Dönüşümcü Liderlik Boyutlarının Yeşil İKY Uygulamaları 

Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizi Sonucu 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Vizyon 

sağlama 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

0,113 1,826 0,069 

6,212 0,069 0,000 

Amaçları 

kabullendirme 
0,314 5,010 0,000 

Entelektüel 

teşvik 
0,044 0,824 0,411 

Bireysel ilgi 0,079 1,259 0,209 

Başarı 

beklentisi 
0,002 0,031 0,976 

 

Sonuçlar incelendiğinde, dönüşümcü liderlik boyutlarının yeşil İKY 

uygulamaları üzerindeki etkisine yönelik regresyon modelinin anlamlı olduğu 

(F=6,212; p<0,01) ve yeşil İKY uygulamalarındaki varyansın %6,9’unu açıkladığı 

görülmektedir. Bunun yanında dönüşümcü liderliğin amaçları kabullendirme 

boyutunun yeşil İKY uygulamaları üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin 

olduğu tespit edilmiştir (β=0,314; p<0,01). 

6.3. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi 

Çalışma kapsamında geliştirilen üçüncü hipotez aşağıda sunulmuştur. 

H3: Yeşil İKY uygulamalarının yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Çalışmanın üçüncü hipotezini test etmek üzere yeşil İKY uygulamalarının 

yeşil inovasyon üzerindeki etkisini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon 

analizi sonucu Tablo 16’da sunulmuştur.  
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Tablo 16. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisine 

Yönelik Regresyon Analizi Sonucu 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

Yeşil 

İnovasyon 
0,378 7,610 0,000 57,842 0,140 0,000 

 

Analiz sonuçları incelendiğinde modelin anlamlı olduğu (F=57,842; p<0,01) 

ve yeşil inovasyondaki varyansın %14,0’ünü açıkladığı görülmektedir. Bunun 

yanında yeşil İKY uygulamalarının yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve 

anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (β=0,378; p<0,01). Bu sonuçlara göre 

H3 hipotezi kabul edilmiştir. 

Bunun yanında, yeşil İKY uygulamalarının yeşil inovasyon boyutları 

üzerindeki etkilerini incelemek maksadıyla gerçekleştirilen regresyon analizlerinin 

sonuçları Tablo 17’de sunulmuştur.  

Tablo 17. Yeşil İKY Uygulamalarının Yeşil İnovasyon Boyutları Üzerindeki 

Etkisine Yönelik Regresyon Analizlerinin Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

Hizmet 

İnovasyonu 
0,268 5,190 0,000 26,940 0,069 0,000 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

İdari 

İnovasyon 
0,286 5,569 0,000 31,018 0,079 0,000 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 

Süreç 

İnovasyonu 
0,242 4,659 0,000 21,706 0,056 0,000 

 

Sonuçlar incelendiğinde yeşil İKY uygulamalarının yeşil inovasyon 

boyutlarından hizmet inovasyonu (β=0,268; p<0,01), idari inovasyon (β=0,286; 

p<0,01) ve süreç inovasyonu (β=0,242; p<0,01) üzerinde olumlu yönde ve anlamlı 

etkilerinin olduğu tespit edilmiştir. 
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6.4. Dönüşümcü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisinde Yeşil 

İKY Uygulamalarının Aracılık Rolünün İncelenmesi 

Çalışma kapsamında geliştirilen dördüncü hipotez aşağıda sunulmuştur. 

H4: Dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerindeki etkisinde yeşil İKY 

uygulamalarının aracılık rolü vardır. 

Araсı etkіуі teѕt etmek іçіn üç așamaӏı regreѕуοn anaӏіzі уaрıӏmaӏıԁır. İӏk 

așamaԁa ƅağımѕız ԁeğіșkenіn araсı ԁeğіșken üzerіnԁekі etkіѕіne уӧneӏіk regreѕуοn 

anaӏіzі уaрıӏmıștır. İkіnсі așamaԁa ƅağımѕız ԁeğіșkenіn ƅağımӏı ԁeğіșken üzerіnԁekі 

etkіѕіne уӧneӏіk regreѕуοn anaӏіzі уaрıӏmıștır. Üçünсü așamaԁa, ƅağımѕız ԁeğіșkenіn 

ve araсı ԁeğіșkenіn ƅağımӏı ԁeğіșken üzerіnԁekі ƅіrӏіkte etkіӏerіne уӧneӏіk regreѕуοn 

anaӏіzі уaрıӏmıștır. Bu üç regreѕуοn ԁenkӏemі, araсı mοԁeӏ ƅağӏantıѕının ƅіr teѕtіnі 

ѕağӏamaktaԁır (Baron ve Kenny, 1986). 

Araсıӏık etkіѕіnԁen ƅahѕetmek іçіn üç kοșuӏun karșıӏanmaѕı gerekmekteԁіr. 

İӏk οӏarak, іӏk mοԁeӏԁe ƅağımѕız ԁeğіșken araсı ԁeğіșkenі anӏamӏı ƅіr șekіӏԁe 

etkіӏemeӏіԁіr. İkіnсі οӏarak, іkіnсі ԁenkӏemԁekі ƅağımѕız ԁeğіșkenіn ƅağımӏı 

ԁeğіșkenі anӏamӏı ƅіr șekіӏԁe etkіӏeԁіğі kanıtӏanmaӏıԁır. Üçünсü οӏarak, üçünсü 

ԁenkӏemԁekі araсı ԁeğіșken ƅağımӏı ԁeğіșkenі anӏamӏı οӏarak etkіӏemeӏіԁіr. Tüm ƅu 

kοșuӏӏar ѕağӏanırѕa, ƅağımѕız ԁeğіșkenіn üçünсü așamaԁakі ƅağımӏı ԁeğіșken 

üzerіnԁekі etkіѕі іkіnсі așamaԁakіnԁen ԁaha az οӏmaӏıԁır. Bahѕeԁіӏen etkіnіn 

ѕevіуeѕіnԁe ƅіr azaӏma meуԁana geӏmіș anсak haӏa ƅağımѕız ԁeğіșken іӏe ƅağımӏı 

ԁeğіșken araѕınԁa anӏamӏı ƅіr etkі varѕa “kıѕmі araсıӏık”; araсı ԁeğіșkenіn ƅağımѕız 

ԁeğіșken üzerіnԁe anӏamӏı etkіѕіnіn οӏmamaѕı haӏіnԁe іѕe “tam araсıӏık” etkіѕіnіn 

οӏԁuğu ѕӧуӏeneƅіӏіr (Baron ve Kenny, 1986). 

Bu çerçevede, çalışmanın dördüncü hipotezini test etmek üzere dönüşümcü 

liderliğin yeşil inovasyon üzerindeki etkisinde yeşil İKY uygulamalarının aracılık 

rolünü incelemek maksadıyla gerçekleştirilen hiyerarşik regresyon analizlerinin 

sonuçları Tablo 18’de sunulmuştur.  
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Tablo 18. Dönüşümcü Liderlik ile Yeşil İnovasyon İlişkisinde Yeşil İKY 

Uygulamalarının Aracılık Rolüne Yönelik Regresyon Analizlerinin Sonuçları 

Adım 
Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β t p F R2 P 

1 
Dönüşümcü 

Liderlik 

Yeşil İKY 

Uygulamaları 
0,172 3,251 0,001 10,567 0,027 0,001 

2 
Dönüşümcü 

Liderlik 

Yeşil 

İnovasyon 
0,258 4,977 0,000 24,775 0,064 0,000 

3 

Dönüşümcü 

Liderlik Yeşil 

İnovasyon 

0,199 4,032 0,000 

38,349 0,176 0,000 
Yeşil İKY 

Uygulamaları 
0,344 6,967 0,000 

 

Sonuçlar incelendiğinde;  

 Birinci aşamada bağımsız değişken olan dönüşümcü liderliğin aracı 

değişken olan yeşil İKY uygulamaları üzerinde olumlu yönde ve anlamlı 

bir etkisinin olduğu (β=0,172; p<0,01), 

 İkinci aşamada bağımsız değişken olan dönüşümcü liderliğin bağımlı 

değişken olan yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir 

etkisinin olduğu (β=0,258; p<0,01), 

 Üçüncü aşamada aracı değişken olan yeşil İKY uygulamalarının bağımlı 

değişken olan yeşil inovasyon üzerinde olumlu yönde ve anlamlı bir 

etkisinin olduğu (β=0,344; p<0,01),  

 Bu üç koşulun sağlanmasının yanında, dönüşümcü liderliğin yeşil 

inovasyon üzerindeki etkisinin üçüncü aşamada (β=0,199; p<0,01) ikinci 

aşamadan (β=0,258; p<0,01) daha düşük seviyede olduğu görülmektedir. 

 Ayrıca, bağımsız değişkenin varyansı açıklama seviyesinde gerçekleşen 

bu azalmanın anlamlılığını belirlemek maksadıyla internet üzerinde bu 

konuda hizmet veren bir sitede (easycalculation, 2022) sobel testi 

gerçekleştirilmiş ve test sonucunun anlamlı olduğu görülmüştür 

(Z=2,937; p<0,01). 

 Bu çerçevede dönüşümcü liderlik ile yeşil inovasyon аrаѕınԁаkі іӏіșkіԁе yeşil 

İKY uygulamalarının kısmi аrасıӏık еtkіѕіnin olduğu belirtilebilecektir. Bu sonuçlara 

göre H4 hipotezi kabul edilmiştir. 
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SONUÇ 

Bu çalışmada dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyona etkisinde yeşil insan 

kaynakları uygulamalarının aracılık rolünü incelemek amaçlanmıştır. Bu doğrultuda 

gerçekleştirilen analizler sonucunda dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde 

olumlu yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işletmelerde liderin dönüşümcü liderlik sergileme seviyesindeki artışın, işletmenin 

yeşil inovasyon seviyesinde bir artışa yol açtığı belirtilebilecektir. Bunun yanında 

dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerindeki etkisinde yeşil İKY 

uygulamalarının aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, işletmelerde 

liderin dönüşümcü liderlik sergileme seviyesindeki artışın, işletmelerin Yeşil İKY 

uygulamalarında artışa yol açtığı ve Yeşil İKY uygulamalarındaki bu artışın ise 

işletmenin yeşil inovasyon seviyesinde bir artışa yol açtığı belirtilebilecektir. 

Çalışma sonucunun literatür ile uyumlu olduğu görülmektedir.  Uуgun 

ӧzeӏӏіkӏere ѕahір ӏіԁerӏer, ƅu anӏamԁa іșӏetmeӏerіn іnοvaѕуοnunu tamamӏaуan 

ӧrgütѕeӏ uzmanӏığın ѕeçkіn kaуnağı οӏarak kaƅuӏ eԁіӏmekteԁіrӏer (Borins, 2002). 

Lіteratürԁe, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏerіn, ƅașarıӏı ƅіr șekіӏԁe іnοvaѕуοnu teșvіk etmek іçіn 

gerekӏі οӏan kοοrԁіnaѕуοn уeteneğіnі kuӏӏanaƅіӏen en krіtіk unѕurӏarԁan ƅіrі οӏԁuğu 

ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Jyoti & Dev, 2015). Bu ƅağӏamԁa, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏer, ӧrgütѕeӏ 

іnοvaѕуοn іçіn krіtіk οӏan іӏham verісі mοtіvaѕуοnu ve enteӏektüeӏ uуarımı 

kuӏӏanmaktaԁırӏar. Dӧnüșümсü ӏіԁerіn ԁavranıșı, іnοvaѕуοn ѕüreсіnԁe hem уenі 

fіkіrӏerіn geӏіștіrіӏmeѕі hem ԁe atıӏım уaрıӏmaѕı іçіn faуԁaӏıԁır, çünkü ԁӧnüșümсü 

ӏіԁerӏer, takірçіӏere ѕοrunӏarı уenі șekіӏӏerԁe ԁüșünmeӏerі іçіn іӏham vererek ƅіr 

kataӏіzӧr gӧrevі gӧrmekteԁіrӏer. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer, takірçіӏerіne рrοƅӏemӏerі уenі 

рerѕрektіften gӧrmeуe teșvіk eԁeƅіӏԁіkӏerі ve ƅіr vіzуοn іӏeteƅіӏԁіkӏerі іçіn іnοvaѕуοn 

рerfοrmanѕını οӏumӏu уӧnԁe etkіӏemekteԁіrӏer. Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, çaӏıșanӏarı 

araѕınԁa ԁaha ƅüуük ƅіr farkınԁaӏık ve ӧrgütѕeӏ amaç ve mіѕуοn tanınmaѕını 

ѕağӏamak іçіn ѕürekӏі ӧğrenmeуe ve οrtak vіzуοnu kuӏӏanmaуa kenԁіӏerіnі açıkça 

aԁamaktaԁır (García-Morales vd., 2012). Dӧnüșümсü ӏіԁerӏer, οrganіzaѕуοn іçіnԁe 

уenіӏіğі уӧnӏenԁіrmekte ve іӏham verісі mοtіvaѕуοn ve enteӏektüeӏ teșvіk уοӏuуӏa 

ürün ve hіzmetӏerԁekі уenіӏіkӏerіn рazar ƅașarıӏarını οӏumӏu уӧnԁe etkіӏemekteԁіr 

(Gümüşlüoğlu ve İlsev, 2009). Aуrıсa, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk çaӏıșanӏara ne üzerіnԁe 
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çaӏıșmak іѕteԁіkӏerіnі ve heԁefӏerіne naѕıӏ uӏașaсakӏarını ѕeçme ӧzgürӏüğü vererek 

уenіӏіğі kӧrükӏemekteԁіr (Jung vd., 2008). 

Araștırmaӏar, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn уenіӏіğі ԁeѕtekӏeԁіğіnі ve teșvіk ettіğіnі 

(Sarros vd., 2008), ƅіr șіrketіn уenіӏіk уaрma уeteneğіnі geӏіștіrmek іçіn уararӏı ƅіr 

ӏіԁerӏіk уοӏu οӏԁuğunu gӧѕtermekteԁіr (Gardner & Avolio, 1998; Jung vd., 2003;  

Jung vd., 2008). Khalili (2016) tarafınԁan ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіk іӏe іșӏetmenіn 

іnοvaѕуοn уeteneğі araѕınԁakі іӏіșkіnіn іnсeӏenԁіğі çaӏıșma ѕοnuсunԁa, ԁӧnüșümсü 

ӏіԁerіn çaӏıșanӏarın уaratıсıӏığı ve іșӏetmenіn іnοvaѕуοn уeteneğі üzerіnԁe οӏumӏu 

etkіѕіnіn οӏԁuğu ƅeӏіrӏenmіștіr. García-Morales vd. (2012) tarafınԁan gerçekӏeștіrіӏen 

çaӏıșmaԁa, tοрӏu heԁefӏere uӏașmak іçіn tοрӏu karar verme ѕüreсіуӏe temeӏ 

уetkіnӏіkӏerіn ve уetenekӏerіn geӏіștіrіӏmeѕі уοӏuуӏa ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn іnοvaѕуοn 

üzerіnԁekі etkіѕі gӧѕterіӏmekteԁіr. Lіteratürԁe ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn οrganіzaѕуοnԁa 

іnοvaѕуοnԁa ӧnemӏі ƅіr rοӏ οуnaԁığını gӧѕteren ƅașka çaӏıșmaӏar (Elkins & Keller, 

2003; Gümüşlüoğlu & İlsev, 2009; Zuraik & Kelly, 2019) ԁa ƅuӏunmaktaԁır.  

Herhangі ƅіr οrganіzaѕуοnԁa ӏіԁerӏіk ӧnemӏіԁіr (Lerοу vԁ., 2018) ve іnѕan 

ѕermaуeѕі, fіrmaӏarın en ƅüуük kaуnakӏarıԁır (Cillo vd., 2019). Lіԁerӏіk, іnѕanӏarın 

οrtak heԁefӏer ԁοğruӏtuѕunԁa ƅіrƅіrӏerіnі naѕıӏ etkіӏeԁіkӏerіnіn hem kіșіѕeӏ hem ԁe 

kіșіӏeraraѕı ԁіnamіkӏerіnі anӏamaуa, tahmіn etmeуe ve kοntrοӏ etmeуe οԁakӏanırken 

(Northouse, 2015), İKY іѕe ԁaha ƅüуük ӧӏçekte, çaӏıșanӏarı ԁüzenӏі ƅіr șekіӏԁe 

etkіӏemek іçіn οrganіzaѕуοnun ѕіѕtem ve ѕüreçӏerіуӏe іӏgіӏenmekteԁіr (Lievens, 

2015). Bu neԁenӏe, ӏіԁerӏіğіn ve İKY'nіn, іșуerіnԁe іnѕanӏarı farkӏı ƅakıș açıӏarınԁan 

уӧnetmeуe ƅіrӏіkte ԁahіӏ οӏԁuğu ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Leroy vd., 2018). Bu çerçeveԁe, 

ӏіԁerӏіğіn, ӧrgütӏerԁe іnοvaѕуοnu ve İKY uуguӏamaӏarını etkіӏemek іçіn ӧnemӏі ƅіr 

rοӏ οуnaԁığı ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Singh vd., 2020). Bunun уanınԁa ӏіԁerӏerіn teșvіkі, 

ӧzeӏӏіkӏe ԁe ԁenetіm ԁeѕteğі, kaуnakӏarı ve kіrӏіӏіğі azaӏtarak çevre ԁοѕtu ürünӏer 

taѕarӏama уοӏuуӏa çaӏıșanӏarın çevreѕeӏ eуӏemӏerіnі teșvіk etmekteԁіr (Mazzelli vd., 

2019). Dӧnüșümсü ӏіԁerӏіk, üѕt уӧnetіmіn іnançӏarını, tutumӏarını, ԁeğerӏerіnі ve 

ԁavranıșӏarını tam οӏarak уanѕıtmaktaԁır ve fіrmanın уeșіӏ İKY uуguӏamaӏarı 

üzerіnԁe haуatі ƅіr etkіуe ѕahірtіr (Renwick vd., 2013). Bu neԁenӏe, ԁӧnüșümсü 

ӏіԁerӏіğіn уetenek уӧnetіmі, рerfοrmanѕ уӧnetіmі ve çaӏıșan verіmӏіӏіğі іçіn уeșіӏ 

İKY uуguӏamaӏarınԁan уararӏanԁığı іçіn (Bass ve Riggio, 2006) ԁӧnüșümсü 
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ӏіԁerӏіğіn уeșіӏ İKY рοӏіtіkaӏarı ve uуguӏamaӏarının οӏușturuӏmaѕınԁa krіtіk ƅіr rοӏ 

οуnaԁığı (Marshall vd., 2005) ve fіrmanın ѕtratejіӏerіnі ve vіzуοnӏarını уerіne 

getіrԁіğі ƅeӏіrtіӏmekteԁіr (Carton vd., 2014). Aуrıсa, Jia vd. (2018), tarafınԁan 

gerçekӏeștіrіӏen çaӏıșmaԁa уeșіӏ İKY’nіn ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn ӧrgütѕeӏ уeșіӏ ѕοnuçӏar 

üzerіnԁekі etkіѕіne araсıӏık ettіğі ѕοnuсuna uӏașıӏmıștır. Singh vd. (2020) tarafınԁan 

gerçekӏeștіrіӏen çaӏıșmaԁa ԁa, ԁӧnüșümсü ӏіԁerӏіğіn, уeșіӏ іnѕan kaуnakӏarı 

uуguӏamaӏarını teșvіk eԁerek уeșіӏ іnοvaѕуοnu geӏіștіrԁіğі ѕοnuсuna uӏașıӏmıștır. 

Sonuç olarak bu çalışmada dönüşümcü liderliğin yeşil inovasyon üzerinde 

olumlu bir etkisinin olduğu, yeşil İKY uygulamalarının ise bu ilişkide aracı rolünün 

olduğu ve bu bulguların literatürle uyumlu olduğu sonucuna varılmıştır. Bu 

bulguların yanı sıra anılan ilişkiler sonucunda ortaya çıkabilecek potansiyel diğer 

örgütsel yeşil çıktıların işletmelerin rekabet avantajı sağlamalarına sunacağı katkı da 

göz önüne alındığında anılan yeşil konuların örgütler için önemi bir kez daha 

belirmektedir. Bu bağlamda işletmelerin yeşil konulara önem vermesi üzerinde 

durularak önerilebilecektir. Bu kapsamda; işe alım  süreçlerinin yeşil konularla 

uyumlu hale getirilmesi, iş tanımlarına yeşil konuların entegre edilmesi, işletmelerin 

mümkün mertebe yeşil lokasyonlara konumlanmaları, özellikle yeni işe alınanlar 

olmak üzere çalışanların işletmenin çevre politikaları hakkında bilgilendirilmesi, 

çalışanların yeşil uygulamalara yönelik eğitilmesi, özellikle müşteriler olmak üzere 

tüm paydaşlar nezdinde işletmenin yeşil odaklılığına yönelik farkındalığın 

sağlanması önerilebilecektir. 

 

 

 

  



60 

KAYNAKÇA 

Abbas, J., & Sağsan, M. (2019). Impact of knowledge management practices on 

green innovation and corporate sustainable development: A structural 

analysis. Journal of Cleaner Production, 229, 611–620. 

Akçakaya, M. (2010). 21. Yüzyılda Yeni Liderlik Anlayışı. Ankara: Adalet 

Yayıncılık. 

Akdemir, M. (2019). Otantik Liderlik Ve İşyeri Mutluluğu: Otel İşletmelerinde Bir 

Araştırma (Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi). Mehmet Akif Ersoy 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Burdur. 

Akgemci, T. (2008). Stratejik Yönetim. Ankara: Gazi Kitabevi. 

Akiş Toduk, Y. (2004). Türkiye'nin Gerçek Liderlik Haritası (1. Basım). İstanbul: 

Alfa Basım Yayım Dağıtım Ltd. Şti. 

Aksu, M. (2003). Liderlik Yaklaşımları ve Dönüştürücü Liderlik Üzerine Bir 

Araştırma (Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi). Kadir Has Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul. 

Arundel, A., & Kemp, R. (2009). Measuring eco-innovation. UNU-MERIT Working 

Paper Series-017. United Nations University – Maastricht Economic and 

Social Research and Training Centre on Innovation and Technology. 

Maastricht, UNU-MERIT #2009-017. 

Aslan, Ş., & Özata, M. (2011). Sağlık çalışanlarında hizmetkâr liderlik: Dennis-

Winston ve Dennis-Bocernea hizmetkâr liderlik ölçeklerinin geçerlik ve 

güvenirlik araştırması. Journal of Management & Economics, 18(1), 139-

154. 

Augustin, D. A. (2003). An Empirical Investigation of Leadership Development 

Training With Respect To The Leadership Characteristics And Behaviors Of 

Emerging Leaders Within Their Organizational Contexts (Doctoral 

Dissertation). George Washington University, U.S.A. 



61 

Avcı, U. (2009). Öğrenme yönelimliliğin yenilik performansı üzerine etkisi: muğla 

mermer sektöründe bir inceleme. Zonguldak Karaelmas Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Dergisi, 5(10), 121-138. 

Bakan, İ. ve Doğan, İ. (2013). Liderlik Güncel Konular ve Yaklaşımlar. Ankara: Gazi 

Kitabevi. 

Barker, A. (2002). Yenilikçiliğin Simyası (Çev. Ahmet Kardam). İstanbul: Mess 

Yayın. 

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator–Mediator Variable Distinction 

in Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical 

Considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173-

1182. 

Bass, B. M. (1960). Leadership Psychology and Organizational Behavior. 

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational Leadership. London: 

Psychology Press. 

Baş, T., Keskin, N. ve Mert, İ.S. (2010). Lider üye etkileşimi (LÜE) modeli ve ölçme 

aracının Türkçe’de geçerlik ve güvenilirlik analizi. Ege Akademik Bakış / 

Ege Academic Review, 10(3), 1013–1039. 

Batmaz, N. Y., & Gürer, A. (2016). Dönüştürücü liderliğin çalışanların içsel 

motivasyonu üzerindeki etkisi: yerel yönetimlerde karşılaştırmalı bir 

araştırma. Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 

Fakültesi Dergisi, 21(2), 477-492. 

Benz, M., & Frey, B. S. (2007). Corporate governance: What can we learn from 

public governance? Academy of Management Review, 32, 92–104. 

Berrone, P., & Gomez-Mejia, L. R. (2009). Environmental performance and 

executive compensation: An integrated agency-institutional perspective. 

Academy of Management Journal, 52, 103–126. 



62 

Binici, O. C. (2021). Dönüşümcü Liderliğin Kurumsal Girişimcilik Üzerindeki 

Etkisi: Özümseme Kapasitesinin Aracılık Rolü Üzerinde Bir Araştırma. 

Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, İstanbul. 

Bohdanowicz, P., Zientara, P., & Novotna, E. (2011). International hotel chains and 

environmental protection: An analysis of Hilton’s we care! programme 

(Europe, 2006–2008). Journal of Sustainable Tourism, 19, 797–816. 

Borins, S. (2002). Leadership and innovation in the public sector. Leadership and 

Organization Development Journal, 23(8), 467-476. 

Bozkurt, Ö., & Göral, M. (2013). Modern liderlik tarzlarının yenilik stratejilerine 

etkisini belirlemeye yönelik bir çalışma. Anadolu Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Dergisi, 13(4), 1-14. 

Can, H., Öznur, A. A. ve Eren, M. A. (2011). Organizasyon ve Yönetim, Ankara: 

Siyasal Kitabevi. 

Carrillo-Hermosilla, J., del González, P. R., & Könnölä, T.. (2009). Eco-innovation: 

When sustainability and competitiveness shake hands. Palgrave Macmillan. 

Carton, A. M., Murphy, C., & Clark, J. R. (2014). A (blurry) vision of the future: 

How leader rhetoric about ultimate goals influences performance. Academy 

of Management Journal, 57(6), 1544-1570. 

Casler, A., Gundlach, M. J., Persons, B., & Zivnuska, S. (2010). Sierra Nevada 

Brewing Company’s thirty-year journey toward sustainability. People & 

Strategy, 33, 44–51. 

Cevrioğlu, E. (2007). Lider-Üye Etkileşimi İle Bireysel Ve Örgütsel Sonuçlar 

Arasındaki İlişki: Ampirik Bir İnceleme (Yayımlanmamış Doktora Tezi). 

Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyonkarahisar. 



63 

Cherian, J., & Jacob, J. (2012). A study of Green HR practices and its effective 

implementation in the organization: A review. International Journal of 

Business and Management, 7, 25–33. 

Cherian, J., & Jacob, J. (2012). A study of Green HR practices and its effective 

implementation in the organization: A review. International Journal of 

Business and Management, 7, 25–33. 

Cillo, V., Garcia-Perez, A., Del Giudice, M., & Vicentini, F. (2019). Blue-collar 

workers, career success and innovation in manufacturing. Career 

Development International, 24(6), 529-544. 

Collier, J., & Esteban, R. (2007). Corporate social responsibility and employee 

commitment. Business Ethics: A European Review, 16, 19–33. 

Çalışal, S., & Yücel, L. (2019). Hizmetkar liderlik: Refik Saydam örneği. Sağlık 

Akademisyenleri Dergisi, 6(3), 167-172. 

Çalışkan, A. (2013). İç odaklı örgüt kültürünün yenilikçi davranışa etkisinde 

personel güçlendirmenin aracılık rolü. İş, Güç İnsan Kaynakları ve Endüstri 

İlişkileri Dergisi, 15(1), 88-112. 

Çeri Booms, M. (2009). An Empirical Study On Transactional, Transformational 

And Authentic Leaders: Exploring The Mediating Role Of “Trust İn 

Leader” On Organizational Identification (Doktora Tezi). Yeditepe 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul. 

Çetin, N. G., & Beceren, E. (2007). Lider kişilik: Gandhi. Süleyman Demirel 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 3(5), 110-132. 

Daily, B. F., Bishop, J., & Steiner, R. (2007). The mediating role of EMS teamwork 

as it pertains to HR factors and perceived environmental performance. 

Journal of Applied Business Research, 23, 95–109. 

Demirci, A. E. (2012). Temel Kavramlar. İçinde C. Uzkurt ve A. E. Demirci (Eds.), 

Yenilik Yönetimi. Eskişehir: Anadolu Üniversitesi. 



64 

Dess, G. G., & Picken, J. C. (2000). Changing roles: Leadership in the 21st century. 

Organizational Dynamics, 29, 18–33. 

Dinçer, M., & Bitirim, S. (2007). Kurum kültürü çalışmalarında hizmetkâr liderlik 

anlayışı ile değer yaratmak. İstanbul Üniversitesi İletişim Fakültesi Dergisi, 

28, 61-72. 

Drucker, P. F. (1998). The discipline of innovation. Harvard Business Review, 76(6), 

149-157. 

Dumont, J., Shen, J., & Deng, X. (2017), Effects of green HRM practices on 

employee workplace green behavior: The role of psychological green 

climate and employee green values. Human Resource Management, 56(4), 

613–627. 

Durna, U. (2002). Yenilik Yönetimi. Ankara: Nobel Yayın Dağıtım. 

Dutta, S. (2012). Greening people: A strategic dimension. ZENITH: International 

Journal of Business Economics & Management Research, 2, 143–148. 

Dvir, T., & Shamir, B. (2003). Follower developmental characteristics as predicting 

transformational leadership: A longitudinal field study. The leadership 

quarterly, 14(3), 327-344. 

Easycalculation (2022). Sobel Test Calculator. https://www.easycalculation.com/ 

other/sobel-test.php. Erişim Tarihi: 21 Temmuz 2022. 

Ebrahimi, P., & Mirbargkar, S. M. (2017). Green entrepreneurship and green 

innovation for SME development in market turbulence. Eurasian Business 

Review, 7(2), 203-228. 

Elkins, T., & Keller, R. T. (2003). Leadership in research and development 

organizations: A literature review and conceptual framework. The 

Leadership Quarterly, 14(4-5), 587-606. 



65 

Epstein, M., & Roy, M. (1997). Using ISO 14000 for improved organizational 

learning and environmental management. Environmental Quality 

Management, 7, 21–30. 

Erbaşı, A. (2021). Yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamaları ölçeğinin Türkçe’ye 

uyarlaması. Kafkas Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 

Dergisi, 12(23), 247-262. 

Erceylan, N. (2010). Yöneticilerin Liderlik Davranışlarının Çalışanların Örgütsel 

Bağlılıkları Üzerindeki Etkileri ve Bir Araştırma (Yayımlanmamış Yüksek 

Lisans Tezi). İnönü Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Malatya. 

Erçetin, Ş. (2000).Lider Sarmalında Vizyon. 3.baskı, Ankara: Önder Matbaacılık. 

Eren, E. (2003). Yönetim Ve Organizasyon: Çağdaş Ve Küresel Yaklaşımlar. 

İstanbul: Beta Yayıncılık. 

Eren, E. (2010). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. İstanbul: Beta Basım 

Yayın Dağıtım. 

Eryeşil, K., & İraz, R. (2017). Liderlik tarzları ile örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişkinin incelenmesine yönelik bir alan araştırması. Selçuk üniversitesi 

sosyal bilimler meslek yüksekokulu dergisi, 20(2), 129-139. 

Fernández, E., Junquera, B., & Ordiz, M. (2003). Organizational culture and human 

resources in the environmental issue: A review of the literature. The 

International Journal of Human Resource Management, 14, 634–656. 

Florida, R., & Davison, D. (2001). Gaining from Green Management: Environmental 

management systems inside and outside the factory. California 

Management Review, 43, 64–84. 

Forman, M., & Jorgensen, S. (2001). The social shaping of participation of 

employees in environmental work within enterprises—Experiences from a 

Danish context. Technology Analysis & Strategic Management, 13, 71–90. 



66 

García-Morales, V. J., Jiménez-Barrionuevo, M. M., & Gutiérrez-Gutiérrez, L. 

(2012). Transformational leadership influence on organizational 

performance through organizational learning and innovation. Journal of 

Business Research, 65(7), 1040-1050. 

Gardner, W. L., & Avolio, B. A. (1998). The charismatic relationship: A 

dramaturgical perspective. Academy of Management Review, 23, 32–58. 

Gardner, W. L., & Schermerhorn, J. R. (2004). Unleashing individual 

potential. Organizational Dynamics, 3(33), 270-281. 

Gedik, Y. (2020). Dönüşümsel ve işlemsel liderlik. Uluslararası Liderlik 

Çalışmaları Dergisi: Kuram ve Uygulama, 3(2), 19-34. 

Glavas, A., Senge, P., & Cooperrider, D. L. (2010). Building a Green City on a Blue 

Lake—A model for building a local sustainable economy. People & 

Strategy, 33, 26–33. 

González-Benito, J., & González-Benito, O. (2006). A review of determinant factors 

of environmental proactivity. Business Strategy and the Environment, 15, 

87–102. 

Graen, G. B. and Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-based approach to leadership: 

development of leader-member exchange (lmx) theory of leadership over 25 

years: Applying a multi-level multi-domain perspective. Leadership 

Quarterly, 6, 219-247. 

Grolleau, G., Mzoughi, N., & Pekovic, S. (2012). Green not (only) for profit: An 

empirical examination of the effect of environmental-related standards on 

employees recruitment. Resource and Energy Economics, 34, 74–92. 

Gümüşlüoğlu, L., & İlsev, A. (2009). Transformational leadership, creativity, and 

organizational innovation. Journal of business research, 62(4), 461-473. 



67 

Günday, G., Ulusoy, G., Kılıç, K. ve Alpkan, L. (2011). Effects of ınnovation types 

on firm performance. International Journal of Producation Economics, 

133(2), 662–676. 

Güney, S. (2000). Davranış Bilimleri. Ankara: Nobel Yayınları. 

Gürbüz, S., & Şahin, F. (2014). Sosyal Bilimlerde Araştırma Yöntemleri. Ankara: 

Seçkin Yayıncılık. 

Gürlek, M., & Çemberci, M. (2019). The effects of environmental innovation types 

on cost and differentiation advantages: The role of competitive intensity. In 

M. Çemberci & F. Maraşlı (Eds.), International social innovation congress 

(pp. 50–58). YTU SocioPark Publications. 

Gürlek, M., & Tuna, M. (2018). Reinforcing competitive advantage through green 

organizational culture and green innovation. The Service Industries Journal, 

38(7-8), 467–491. 

Güzel, T. (1996). Değişim Yönetimi ve Planlı Değişim (Yayımlanmamış Yüksek 

Lisans Tezi). Uludağ Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Bursa. 

Haden, S. S. P., Oyler, J. D., & Humphrey, J. H. (2009). Historical, practical, and 

theoretical perspectives on green management. An Exploratory Analysis 

Management Decision, 47, 1041–1055. 

Harmon, J., Fairfield, K. D., & Wirtenberg, J. (2010). Missing an opportunity: HR 

leadership and sustainability. People & Strategy, 33, 16–21. 

Hersey, K. (1998). A close look at ISO 14000. Professional Safety, 43, 26–29. 

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W., & Eberly, M. B. (2008). 5 Turnover and 

retention research: A glance at the past, a closer review of the present, and a 

venture into the future. The Academy of Management Annals, 2, 231–274. 

House, R. (1996). The path-goal theory of leadership: lessons, legacy and a 

reformulated theory. Leadership Quarterly, 7(3), 323-352. 



68 

Howard, W. C. (2005). Leadership: Four styles. Education, 126(2), 384-392. 

Huang, J. W., & Li, Y. H. (2017). Green innovation and performance: The view of 

organizational capability and social reciprocity. Journal of Business 

Ethics, 145(2), 309-324. 

Huang, Y. C., & Wu, Y. C. J. (2010). The effects of organizational factors on green 

new product success: Evidence from high‐tech industries in 

Taiwan. Management Decision. 

Işık, C. (2018). Bilgi Ekonomilerinde Ar-Ge, İnovasyon ve Patent. Ankara: Nobel 

Akademik. 

İşcan, Ö.F. (2002). Küresel İşletmecilikte Dönüştürücü Liderlik Anlayışı -Büyük 

Ölçekli İşletmelerde Bir Uygulama. Doktora Tezi. Atatürk Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Erzurum. 

Jabbour, C. J., Jabbour, L. S., Govindan, K., Teixeira, A. A., & Freitas, W. R. 

(2013). Environmental management and operational performance in 

automotive companies in Brazil: The role of human resource management 

and lean manufacturing. Journal of Cleaner Production, 47, 129–140. 

Jackson, S., Renwick, D., Jabbour, C. J. C., & Muller-Camen, M. (2011). State-of-

the-art and future directions for Green Human Resource Management. 

German Journal of Research in Human Resource Management, 25, 99–116. 

Jia, J., Liu, H., Chin, T., & Hu, D. (2018). The continuous mediating effects of 

GHRM on employees’ green passion via transformational leadership and 

green creativity. Sustainability, 10(9), 3237-3255. 

Jung, D. I., Chow, C., & Wu, A. (2003). The role of transformational leadership in 

enhancing organizational innovation: Hypotheses and some preliminary 

findings. Leadership Quarterly, 14, 525–544.  



69 

Jung, D., Wu, A., & Chow, C. W. (2008). Towards understanding the direct and 

indirect effects of CEOs transformational leadership on firm innovation. 

Leadership Quarterly, 19, 582–594. 

Jyoti, J., & Dev, M. (2015). The impact of transformational leadership on employee 

creativity: the role of learning orientation. Journal of Asia Business 

Studies, 9(1), 78-98. 

Kalaycı, Ş. (2016). SPSS Uygulamalı Çok Değişkenli İstatistik Teknikleri (7. Baskı). 

Ankara: Asil Yayın Dağıtım. 

Karpuzoğlu, E. (2010), Kurumsal Yönetişimde Yönetim Kurulu. İstanbul: İstanbul 

Ticaret Odası. 

Kemp, R., & Pearson, P. (2007). Final report of the MEI project measuring eco-

innovation. UM Merit Maastricht. 

Khalili, A. (2016). Linking transformational leadership, creativity, innovation, and 

innovation-supportive climate. Management Decision, 54(9), 2277-2293. 

King, N. and Anderson N. (2002). Managing İnnovation and Change: A Critical 

Guide For Organisation (2nd Edition).  London: Thomson. 

Kline, R. B. (1998). Principles and Practice of Structural Equation Modeling. New 

York: Guilford Press. 

Koberg, C. S., Detienne, D. R. and Heppard, K. A. (2003). An empirical test of 

environmental, organizational, and process factors affecting ıncremental and 

radical ınnovation. The Journal of High Technology Management Research, 

14(1), 21-45. 

Kocabacak, A. ve Ertürk, E. (2013). Otel İşletmelerinde Yeniliğin Önemi. İçinde M. 

Mesci ve Ö. Bozkurt (Eds.), Otel İşletmelerinde Yenilik Yönetimi. İzmir: 

Sidas Medya, 1-22. 

Koçel, T. (2011). İşletme Yöneticiliği (13. Baskı). İstanbul: Beta Yayınları. 



70 

Köseoğlu, D. (2019). Liderlik Tiplerinin İnsan Kaynakları Yönetimini Algılamaya 

Etkisi: Yerel Yönetimlerde İnsan Kaynakları Yöneticileri Üzerinde Bir 

Araştırma (Yayımlanmamış Doktora Tezi). Sakarya Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Sakarya. 

Leech, N. L., Barrett, K. C. & Morgan, G. A. (2005). SPSS for Intermediate 

Statistics Use and Interpretation. NJ: Lawrence Erlbaum. 

Leroy, H., Segers, J., Van Dierendonck, D., & Den Hartog, D. (2018). Managing 

people in organizations: Integrating the study of HRM and 

leadership. Human Resource Management Review, 28(3), 249-257. 

Levitt, T. (2003). Yaratıcılık Yetmez (Çev. A. Kardam). İstanbul: MESS Yayınları. 

Liebowitz, J. (2010). The role of HR in achieving a sustainability culture. Journal of 

sustainable development, 3, 50–57. 

Lievens, F. (2015). Human Resource Management. Lannoo Campus: Leuven, 

Belgium. 

Likert, R. (1961). New Patterns of Management. New York: McGraw Hill. 

Lin, B., Jones, C., & Hsieh, C. (2001). Environmental practices and assessment: A 

process perspective. Industrial Management & Data Systems, 101, 71–80. 

Lin, R. J., Chen, R. H., & Huang, F. H. (2014). Green innovation in the automobile 

industry. Industrial Management & Data Systems, 114(6), 886–903. 

Mampra, M. (2013, January 6–9). Green HRM: Does it help to build a competitive 

service sector? A study. In Proceedings of tenth AIMS International 

Conference on Management (pp. 1273–1281). Retrieved from 

http://www.scribd.com/doc/126544005/green-HRM-competitive-service-

sector-pdf 

Mandip, G. (2012). Green HRM: People management commitment to environmental 

sustainability. Research Journal of Recent Sciences, 1, 244–252. 

http://www.scribd.com/doc/126544005/green-HRM-competitive-service-sector-pdf
http://www.scribd.com/doc/126544005/green-HRM-competitive-service-sector-pdf


71 

Marcus, A., & Fremeth, A. (2009). Green management matters regardless. Academy 

of Management Perspectives, 23, 17–26. 

Marhatta, S., & Adhikari, S. (2013). Green HRM and sustainability. International 

eJournal Of Ongoing Research in Management & IT. Retrieved from 

www.asmgroup.edu.in/incon/publication/incon13-hr-006pdf 

Marshall, R. S., Cordano, M., & Silverman, M. (2005). Exploring individual and 

institutional drivers of proactive environmentalism in the US wine 

industry. Business Strategy and the Environment, 14(2), 92-109. 

Mathapati, C. M. (2013). Green HRM: A strategic facet. Tactful Management 

Research Journal, 2(2), 1–6. 

Mazzelli, A., De Massis, A., Petruzzelli, A.M., Del Giudice, M., & Khan, Z. (2019). 

Behind ambidextrous search: the microfoundations of search in family and 

non-family firms. Long Range Plann. 

https://doi.org/10.1016/j.lrp.2019.05.002 (Erişim tarihi: 12/05/2022). 

McCormack, L., & Mellor, D. (2002). The role of personality in leadership: An 

application of the five-factor model in the Australian military. Military 

Psychology, 14(3), 179-197. 

Mesci, M. (2011). Bilgi yönetimi, Yenilik ve İşletme Performansı Arası İlişkide Ara 

Değişkenlerin Etkisi: Beş Yıldızlı Otel İşletmelerinde Bir Araştırma 

(Doktora Tezi). Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sakarya. 

Murari, K., & Bhandari, M. (2011). Green HR: Going green with pride. Journal of 

Social Welfare and Management, 3, 107–110. 

Naktiyok, A. (2007). Yenilik yönelimi ve örgütsel faktörler. Atatürk Üniversitesi 

İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 21(2), 211-230. 

Northouse, P. G. (2015). Leadership: Theory and Practice. Sage Publications, 

Thousand Oaks. 

http://www.asmgroup.edu.in/incon/publication/incon13-hr-006pdf


72 

Opatha, H. H., & Arulrajah, A. A. (2014). Green Human Resource Management: 

Simplified general reflections. International Business Research, 7, 101–112. 

Opatha, H. H., & Arulrajah, A. A. (2014). Green Human Resource Management: 

Simplified general reflections. International Business Research, 7, 101–112. 

Özgül, B. (2020). Yeşil İnovasyon, Öncülleri Ve Firma Performansı Arasındaki 

İlişki: Rekabet Stratejisinin Moderatör Rolü. Doktora Tezi. Yıldız Teknik 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul. 

Öztürk, E., Mesci, M., Kılınç, İ. (2013). Yenilik faaliyetlerinin işletme 

performansına etkisi: yat limanları üzerine bir değerlendirme. Girişimcilik 

ve Kalkınma Dergisi, 8(2), 97-118. 

Peterson, M. F. and Hunt, J. G. (1997). International perspectives on ınternational 

leadership. Leadership Quarterly, 8(3), 203-231. 

Phillips, L. (2007). Go green to gain the edge over rivals. People Management, 13, 9. 

Pınar, İ. (1999). Öğrenen organizasyonlarda liderlik anlayışı. İşletme, 10(34), 24-40. 

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., Fetter, R. (1990). 

Transformational leader behaviors and their effects on followers' trust in 

leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors. The 

Leadership Quarterly, 1(2), 107-142. 

Pujari, D. (2006). Eco-innovation and new product development: understanding the 

influences on market performance. Technovation, 26(1), 76-85. 

Ramus, C. A. (2002). Encouraging innovative environmental actions: What 

companies and managers must do. Journal of World Business, 37, 151–164. 

Rehman, S. U., Kraus, S., Shah, S. A., Khanin, D., & Mahto, R. V. (2021). 

Analyzing the relationship between green innovation and environmental 

performance in large manufacturing firms. Technological Forecasting and 

Social Change, 163, 120481. 



73 

Renwick, D. (2008). Green HRM: A review, process model, and research agenda 

(Discussion Paper Series). The University of Sheffield. Retrieved from 

http://www.shef.ac.uk/content/1/c6/08/70/89/2008-01.pdf 

Renwick, D. W.S., Redman, T., & Maguire, S. (2013). Green Human Resource 

Management: A review and research agenda. International Journal of 

Management Reviews, 15(1), 1–14. 

Robbins, S., & Judge, T. (2017). Örgütsel Davranış (Çev.Prof.Dr.İnci 

Erdem). İstanbul: Nobel Akademik Yayıncılık. 

Rogers, E. M. (1995). Diffusion of Innovations. New York: Free Press. 

Rosing, K., Frese, M. and Bausch, A. (2011). Explaining the heterogeneity of the 

leadership-ınnovation relationship: Ambidextrous leadership. The 

Leadership Quarterly, 22, 956–974. 

Sabuncuoğlu, Z., & Tüz, M. (2008). Örgütsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktüel Yayın 

Dağıtım. 

Sarros, J. C., Cooper, B. K., & Santora, J. C. (2008). Building a climate for 

innovation through transformational leadership and organizational 

culture. Journal of Leadership & Organizational Studies, 15(2), 145-158. 

Schiederig, T., Tietze, F., & Herstatt, C. (2012). Green innovation in technology and 

innovation management–an exploratory literature review. R&D 

Management, 42(2), 180–192. 

Sellitto, M. A., Camfield, C. G., & Buzuku, S. (2020). Green innovation and 

competitive advantages in a furniture industrial cluster: A survey and 

structural model. Sustainable Production and Consumption, 23, 94–104. 

Shrivastava, P., & Berger, S. (2010). Sustainability principles: A review and 

directions. Organization Management Journal, 7, 246–261. 

http://www.shef.ac.uk/content/1/c6/08/70/89/2008-01.pdf


74 

Sığrı, Ü. (2006). Geleceğin askeri liderliğine dair değerlendirmeler. Güvenlik 

Stratejileri Dergisi, 2, 95-113. 

Sığrı, Ü. (2011). Yönetimde Grup Dinamikleri. Ankara: Siyasal Kitabevi. 

Sığrı, Ü., & Gürbüz, S. (2015). Örgütsel Davranış. İstanbul: Beta Basım. 

Singh, S. K., Del Giudice, M., Chierici, R., & Graziano, D. (2020). Green innovation 

and environmental performance: The role of green transformational 

leadership and green human resource management. Technological 

Forecasting and Social Change, 150, 119762. 

Sinthupundaja, J., Chiadamrong, N., & Kohda, Y. (2019). Internal capabilities, 

external cooperation and proactive CSR on financial performance. The 

Service Industries Journal, 39(15-16), 1099–1122. 

Stringer, L. (2009). The Green workplace. Sustainable strategies that benefit 

employees, the environment, and the bottom line. New York, NY: 

Macmillan. 

Şahin, A., Temizel, H., & Örselli, E. (2004). Bankacılık sektöründe çalışan 

yöneticilerin kendi liderlik tarzlarını algılayış biçimleri ile çalışanların 

yöneticilerinin liderlik tarzlarını algılayış biçimlerine yönelik uygulamalı bir 

çalışma. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yönetim Kongresi Bildiri Kitabı, 3(6), 

657-665.

Şahin, Ö. (2015). Yetenek Yönetimi ve Yenilik Performansı İlişkisi: Konaklama 

İşletmelerinde Bir Araştırma (Yayınlanmamış Doktora Tezi). Adnan 

Menderes Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Aydın. 

Şirin, R. (2014). Yöneticilerin Liderlik Davranışları İle İşgörenlerin Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki İlişki (Yüksek Lisans Tezi). Gazi Üniversitesi 

Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Ankara. 

Şişman, M. (2002). Örgütler ve Kültürler, Ankara: Pegem A Yayıncılık. 



75 

Tabak, A. ve Sığrı, Ü. (2013). Liderlik. İçinde Ü. Sığrı ve S. Gürbüz (Ed.), Örgütsel 

Davranış. İstanbul: Beta Yayıncılık, 373-429. 

Tidd, J. and Bessant, J. (2009). Managing Innovation: Integrating Technological 

Market and Organizational Change. Chichester: John Wiley & Sons Ltd. 

Turunç, O., Çelik, M., Tabak, A. ve Kabak, M. (2010). The impact of 

transformational leadership and contingent reward leadership styles on 

innovative behaviour: Mediating role of leader-member exchange quality. 

International Journal of Business and Management Studies, 2(1), 69-79. 

Ulrich, D., Brockbank, W., & Johnson, D. (2009). The role of strategy architect in 

the strategic HR organization. People and Strategy, 32, 24–31. 

Unnikrishnan, S., & Hegde, D. S. (2007). Environmental training and cleaner 

production in Indian industry—A micro-level study. Resources 

Conservation and Recycling, 50, 427–441. 

Usta, I. (2016). Liderlik Davranışının Çalışanların Öznel İyi Oluşları ve İşe 

Yabancılaşmaya Etkisi: Bir Alan Araştırması (Yayımlanmamış Doktora 

Tezi). Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Edirne. 

Uzkurt, C. (2012). Yenilik Çeşitleri ve Yeniliğin Yayılması, Yenilik Yönetimi. 

Eskişehir: Anadolu Üniversitesi Açıköğretim Fakültesi. 

Ülgen, H., & Mirze, S. K. (2010). İşletmelerde Stratejik Yönetim (5. Baskı). İstanbul: 

Beta Yayınları. 

Vroom, V. H., & Yetton, P. W. (1973). Leadership and Decision-Making (Vol. 110). 

University of Pittsburgh Pre. 

Wehrmeyer, W. (1996). Greening people: Human resources and environmental 

management. Sheffield: Greenleaf. 

Wirtenberg, J., Harmon, K. D., Russell, W. G., & Fairfield, K. D. (2007). HR’s role 

in building a sustainable enterprise. Human Resource Planning, 30, 10–20. 



76 

Yang, C., Lin, S., Chan, Y., & Sheu, C. (2010). Mediated effect of environmental 

management on manufacturing competitiveness: An empirical study. 

International Journal of Production Economics, 123, 210–220. 

Yaşbay, H. (2011). Otantik Liderlik Ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi (Yayımlanmamış 

Yüksek Lisans Tezi). Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

İzmir. 

Yeloğlu, H. (2007). Örgüt, birey, grup bağlamında yenilik ve yaratıcılık tartışmaları. 

Ege Akademik Bakış, 7(1),133-152. 

Yeloğlu, O. (2012). Yönetimde Güncel Yaklaşımlar. Eskişehir: T.C. Anadolu 

Üniversitesi Yayın No: 2663. 

Yeşilyurt, P. (2007). Türk ve İtalyan Yöneticilerinin Liderlik Tarzları: Türkiye’de 

Faaliyet Gösteren Türk-İtalyan Ortak Girişimlerinde Bir Uygulama 

(Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi). Çukurova Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Adana. 

Yılmaz, A., Çelik, A., & Ulukapı, H. (2013). Otantik ve dönüşümcü liderlik düzeyi 

algılamasının çalışanların iç girişimcilik eğilimleri üzerindeki etkisinin 

belirlenmesi: Konya ilinde bir araştırma. 21. Yönetim ve Organizasyon 

Kongresi. Dumlupınar Üniversitesi, 17-22. 

Yukl, G. (1989). Managerial leadership: A review of theory and research. Journal of 

Management, 15(2), 251-289. 

Yukl, G. (2002). Leadership in Organizations (5th Edition). New Jersey: Pearson-

Prentice Hall. 

Zhang, Y., Sun, J., Yang, Z., & Wang, Y. (2020). Critical success factors of green 

innovation: Technology, organization and environment readiness. Journal 

of Cleaner Production, 264, 121701. 



77 

Zoogah, D. (2011). The dynamics of Green HRM behaviors: A cognitive social 

information processing approach. Zeitschrift fur Personalforschung, 25, 

117–139. 

Zoogah, D. (2011). The dynamics of Green HRM behaviors: A cognitive social 

information processing approach. Zeitschrift fur Personalforschung, 25, 

117–139. 



78 

EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

Değerli Katılımcı 

Bu anket çalışması, “Dönüşümçü Liderliğin Yeşil İnovasyon Üzerindeki Etkisinde 

Yeşil İnsan Kaynaklarının Aracı Rolü” konulu yüksek lisans tez çalışmama veri 

sağlamak maksadıyla yürütülmektedir.  

Çalışmada isminiz sorulmamaktadır ve yanıtlarınız kesinlikle gizli kalacaktır. Elde 

edilen veriler yalnızca bilimsel amaçlarla kullanılacaktır.  

Çalışmaya katılım gönüllülük esasına dayalıdır. Bu araştırmaya katılmama hakkınız 

bulunmaktadır. Aynı zamanda çalışmaya katıldıktan sonra dilediğiniz zaman 

çalışmadan çıkabilirsiniz.  

Anket formu toplam 4 bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde 3 soru, ikinci 

bölümde 15 soru, üçüncü bölümde 23 soru ve dördüncü bölümde 6 olmak üzere 

toplam 47 soru bulunmaktadır. Anket formunda yer alan soruları cevaplamanız 

yaklaşık 10 dakikanızı alacaktır.  

Araştırmanın sağlıklı sonuçlar verebilmesi için sorulara içten ve samimi cevaplar 

vermeniz ve boş soru bırakmamanız önem taşımaktadır. Lütfen her bir ifadeyi 

okuduktan sonra şıklarından size en uygun olduğunu düşündüğünüz seçeneği 

işaretleyiniz.  

Katılımınız ve ayırdığınız zaman için teşekkür ederim. 

Aşağıda yer alan sorulara çalıştığınız firmayı en iyi yansıtacak şekilde cevap 

veriniz. 

Kuruluş yılı: 

Çalışan sayısı: 

Sektör: 
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Yeşil İnovasyon Ölçeği 

Aşağıda yer alan sorulara çalıştığınız firmayı en 

iyi yansıtacak şekilde cevap veriniz. 
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Hizmet İnovasyonu 

1. Firmamız piyasaya yeni yeşil hizmetler sunar. 1 2 3 4 5 

2. Firmamız yeşil hizmetler oluşturmak için

birçok reform gerçekleştirmiştir.
1 2 3 4 5 

3. Firmamız sürekli olarak yeni ve yeşil

hizmetler arayışındadır.
1 2 3 4 5 

4. Rakiplerimizle kıyaslandığında, firmamız

yeşil hizmetler sunmaktadır.
1 2 3 4 5 

5. Firmamızın sunduğu yeşil hizmetler, sektörde

önemli değişikliklere yol açtı.
1 2 3 4 5 

İdari İnovasyon 

1. Firmamız sürekli olarak yeni işletme yönetimi

metodları sunmaktadır.
1 2 3 4 5 

2. Firmamız, prosedürlerin yeşil odaklı olarak

güncellenmesine yatırım yapmıştır.
1 2 3 4 5 

3. Yöneticimiz sürekli olarak yeşil uygulamaları

geliştirmenin yollarını aramaktadır.
1 2 3 4 5 

4. Firmamız, çalışanlarına inisiyatif alma yetkisi

verir.
1 2 3 4 5 

5. Rakiplerimiz işletim sistemlerini test olarak

kullanmaktadır.
1 2 3 4 5 

Süreç İnovasyonu 

1. Firmamız, işletim sistemlerini sürekli olarak

dünya standartlarında test etmektedir.
1 2 3 4 5 

2. Firmamız, verimliliği artırmak için çalışma

tekniklerini sürekli güncellemektedir.
1 2 3 4 5 

3. Firmamız, yeşil hizmetlerin kalitesini artırmak için

sürekli olarak teknolojiyi kullanmaktadır.
1 2 3 4 5 

4. Firmamız, yeni yeşil işletim sistemlerinin

geliştirilmesine büyük yatırımlar yapmaktadır.
1 2 3 4 5 

5. Firmamız, çalışanlarını gelişen endüstri

teknolojileri konusunda sürekli eğitmektedir.
1 2 3 4 5 
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Dönüşümcü Liderlik Ölçeği 

Aşağıda yer alan sorulara liderinizi/yöneticinizi en iyi 

yansıtacak şekilde cevap veriniz. 
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1. Kurumun gelecekteki durumuna ilişkin net bir

fikre sahiptir.
1 2 3 4 5 

2. Çalışanlara sözlerinden çok davranışlarıyla örnek

olur.
1 2 3 4 5 

3. Kurum amaçlarının oluşturulmasına çalışanların

katılımını sağlar.
1 2 3 4 5 

4. Bizden çok şey beklediğini bize açıkça söyler ve

belli eder.
1 2 3 4 5 

5. Benim duygularımı dikkate alarak davranır. 1 2 3 4 5 

6. Beni rutin sorunları yeni bakış açısı ile çözmeye

teşvik eder.
1 2 3 4 5 

7. Kurumun gelecekteki durumunu çalışanlara 

anlatmaya çalışır.
1 2 3 4 5 

8. Benim için izlenecek, örnek alınacak bir liderdir. 1 2 3 4 5 

9. Kurum içi takım çalışmalarında işbirliğini sürekli

hale getirir.
1 2 3 4 5 

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini

yapmamızı bekler.
1 2 3 4 5 

11. Benim kişisel duygularıma saygı gösterir. 1 2 3 4 5 

12. Beni düşünmeye sevk eden sorular sorar. 1 2 3 4 5 

13. Kurum içi daima yeni fırsatlar arar. 1 2 3 4 5 

14. Başarılara ve amaçlara ulaşmayı sembolleştirir. 1 2 3 4 5 

15. Çalışanların ‘’takım oyuncusu’’ olmalarını 

sağlamaya çalışır. 
1 2 3 4 5 

16. Faaliyetlerimizi değerlendirirken ikinci en iyiyi

başarı olarak görmez.
1 2 3 4 5 

17. Benim kişisel ihtiyaçlarımı göz önüne alarak

davranır.
1 2 3 4 5 

18. İşleri gerçekleştirme biçimimi sürekli gözden

geçirmem için beni uyarır.
1 2 3 4 5 

19. Çalışanlara geleceğe ilişkin planlarıyla ilham

vermeye çalışır.
1 2 3 4 5 

20. Çalışanları aynı amaca dönük olarak çalışmaya

sevk eder.
1 2 3 4 5 

21. İşime ve kariyerime ilişkin beklentilerimi

yükseltmemi sağlamaya çalışır.
1 2 3 4 5 

22. Çalışanların belirlenen amaçlara bağlılık 

duymalarına önem verir. 
1 2 3 4 5 

23. Çalışanlarda takım düşüncesi ve ruhunun 

oluşmasını sağlamaya çalışır.
1 2 3 4 5 
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Yeşil İKY Uygulamaları Ölçeği 

Aşağıda yer alan sorulara çalıştığınız firmayı 

en iyi yansıtacak şekilde cevap veriniz. 
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1. Firmamız, çalışanları için yeşil hedefler

belirler.
1 2 3 4 5 

2. Firmamız, çalışanlarına yeşil değerleri

teşvik etmek için yeşil eğitim sağlar.
1 2 3 4 5 

3. Firmamız, yeşil yönetimin gerektirdiği bilgi

ve becerilerini geliştirebilmeleri için

çalışanlarına yeşil eğitim sağlar.

1 2 3 4 5 

4. Firmamız, performans değerlendirmelerinde

çalışanların işyerindeki yeşil davranışlarını

dikkate alır.

1 2 3 4 5 

5. Firmamız, çalışanların işyerindeki yeşil

davranışlarını ödül ve tazminatla

ilişkilendirir.

1 2 3 4 5 

6. Firmamız, terfilerde çalışanların işyerindeki

yeşil davranışlarını dikkate alır.
1 2 3 4 5 




