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Abstract
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individual environmental awareness in this relationship. Method: The population of the study
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related sectors in the Ankara OSTIM Organized Industrial Zone. Convenience sampling was
employed in the study. Using a quantitative research approach, data were collected from 800
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Extended Abstract

The effect of green transformational leadership on green organizational culture: The mediating role
of green human resource management and individual environmental awareness

Literature

This study is grounded in the literature examining the relationships among green transformational leadership, green
organizational culture, green human resource management, and individual environmental awareness. Previous studies indicate
that green transformational leadership positively influences employees’ pro-environmental behaviors, environmental
performance, and sustainability-oriented organizational practices. In addition, green human resource management practices are
considered to contribute to the dissemination of environmentally friendly values within organizations, while individual
environmental awareness plays a significant role in the formation of a green organizational culture.

Research subject

The subject of this study is to examine the effect of green transformational leadership on green organizational culture and to
evaluate the mediating roles of green human resource management and individual environmental awareness in this relationship.

Research purpose and importance

The primary aim of this study is to determine the effect of green transformational leadership on green organizational culture and
to test the mediating effects of green human resource management and individual environmental awareness in this relationship.
The study is important in terms of revealing the role of sustainability-oriented leadership in the development of an
environmentally sensitive organizational culture.

Contribution of the article to the literature

This study investigates the relationship between green transformational leadership and green organizational culture within the
context of SMEs operating in the manufacturing sector in Tiirkiye. Moreover, examining green human resource management and
individual environmental awareness as mediating variables within the same model constitutes the original contribution of the
study to the literature.

Design and method

A quantitative research method was adopted in this study. The data were collected through a survey technique and analyzed
using SmartPLS software. Partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) was employed in the analysis process.

Research type
This study is quantitative and explanatory in nature.
Research problems

The study seeks answers to the following research questions:
®  Does green transformational leadership have a significant effect on green organizational culture?

®  Does green transformational leadership influence green human resource management and individual environmental
awareness?

® Do green human resource management and individual environmental awareness affect green organizational culture?

® Do green human resource management and individual environmental awareness play mediating roles in the effect of
green transformational leadership on green organizational culture?

Data collection method

The data were collected through an online questionnaire. The sample of the study consists of 800 white-collar employees working
in enterprises operating in the Ankara OSTIM Organized Industrial Zone.

Quantitative / Qualitative analysis

Quantitative data analysis was conducted in the study. Validity and reliability analyses of the scales were performed, and
Cronbach’s Alpha, CR, AVE, HTMT, and Fornell-Larcker criteria were evaluated. Path analysis and the bootstrap method were
employed through SmartPLS for hypothesis testing.
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Figure 1: Research Model

Within the research model, green transformational leadership was considered as the independent variable, green organizational
culture as the dependent variable, and green human resource management together with individual environmental awareness as
mediating variables. The model was developed based on Social Learning Theory and the Ability-Motivation-Opportunity (AMO)
framework.

Research hypotheses
®  HI: Green transformational leadership positively and significantly affects green organizational culture.
®  H2: Green transformational leadership positively and significantly affects green human resource management.
®  H3: Green transformational leadership positively and significantly affects individual environmental awareness.
®  H4: Green human resource management positively and significantly affects green organizational culture.
®  Hb5: Individual environmental awareness positively and significantly affects green organizational culture.

®  H6: Green human resource management has a mediating role in the effect of green transformational leadership on green
organizational culture.

®  H7: Individual environmental awareness has a mediating role in the effect of green transformational leadership on green
organizational culture.

Findings and discussion

The findings reveal that green transformational leadership has positive effects on green organizational culture, green human
resource management, and individual environmental awareness. In addition, both green human resource management and
individual environmental awareness significantly affect green organizational culture.

Findings as a result of analysis

The analysis results demonstrate that all hypotheses proposed in the study were supported. Furthermore, both green human
resource management and individual environmental awareness were found to have partial mediating roles in the relationship
between green transformational leadership and green organizational culture.

Hypothesis test results

The results of the structural equation modeling analysis indicate that hypotheses H1, H2, H3, H4, H5, H6, and H7 were all
supported. All relationships were found to be positive and statistically significant (p < 0.001).

Discussing the findings with the literature

The findings of the study are consistent with the results reported by Ahmad et al. (2023), Al-Swidi et al. (2021), Singh et al. (2020),
Roscoe et al. (2019), and Oktaysoy et al. (2025a). In particular, the findings regarding the effects of green leadership on green
organizational culture and environmental awareness are aligned with the existing literature.

Conclusion, recommendation and limitations

The results of the study demonstrate that green transformational leadership is a crucial factor in establishing a sustainable
environmental understanding within organizations. In addition, the findings suggest that environmentally oriented
organizational cultures can only be strengthened when leadership behaviors are supported by human resource practices and
employee awareness. However, the study is limited to employees working in SMEs located in the Ankara OSTIM Organized
Industrial Zone.

Results of the article

The findings indicate that green transformational leadership directly and positively affects green organizational culture. In
addition, green human resource management and individual environmental awareness were found to partially mediate this

1174 bmij (2026) 14 (3): 1172-1194



Burcu Atar & Mustafa Altintas

relationship. The results suggest that environmental sustainability within organizations can be enhanced not only through
technical practices but also through leadership behaviors, human resource practices, and employee awareness.

Suggestions based on results

It is recommended that organizational managers improve their green transformational leadership behaviors. Human resource
departments should implement environmentally oriented recruitment, training, performance evaluation, and reward systems
more effectively. Environmental awareness training programs, seminars, and activities encouraging environmentally friendly
practices should also be organized for employees. Furthermore, future studies may test similar models in different sectors and
with different sample groups.

Limitations of the article

The study was conducted only with employees working in SMEs operating in the Ankara OSTIM Organized Industrial Zone. The
use of self-reported data collected within a single time period constitutes another limitation of the study. In addition, only the
mediating roles of green human resource management and individual environmental awareness were examined. Future studies
may incorporate different variables into the research model to obtain more comprehensive findings.
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Giris

Son yillarda kiiresel 1sinmanin etkilerinin artmasiyla birlikte orman yanginlari, dogal kaynaklarin
tiikenmesi ve ¢evresel kirlilik gibi sorunlar diinya genelinde daha goriiniir héle gelmistir. Bu gelismeler,
orgiitleri cevreye duyarl yonetim anlayislarini benimsemeye yoneltmistir. Calisanlarin gevre yanlisi
davranislara yonlendirilmesi ve is yerinde ¢evre dostu bir kiiltiirtin olusturulmas: giiniimiizde énemli
bir gereklilik haline gelmistir (Daily vd., 2012). Orgiitlerin stirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilmeleri,

yalnizca teknik uygulamalarla degil, aym1 zamanda calisanlarin cevresel sorumluluk bilinci
kazanmasiyla miimkiin olabilmektedir (Renwick vd., 2013, ss. 7-8).

Ulkeler, vergi indirimleri, tesvik ve destek programlari gibi gesitli mali araglarla yesil uygulamalar
gelistiren orgtitleri tesvik etmektedir (Wang vd., 2022). Bunun temel nedeni, ¢evre dostu faaliyetlerin
yalnizca orgiitiin imajina katki saglamamasi, ayni zamanda kaynak tiiketimini azaltarak maliyetlerin
dustiriilmesine yardimeci olmasi ve drgiitlere rekabet avantaji kazandirmasidir. Bu noktada ¢alisanlara
rehberlik eden ve cevresel hedefler dogrultusunda onlar1 motive eden liderlik anlayislar1 énem
kazanmaktadir (Graves vd., 2013; Robertson ve Barling, 2013). Ozellikle yesil dontistimcti liderlik,
calisanlarda cevre bilincinin gelismesini destekleyerek orgiit icinde ¢evre dostu davranislarin
yayginlasmasina katki saglayabilmektedir. Bununla birlikte 6rgtitlerde yesil insan kaynaklar1 yonetimi
(YIKY) uygulamalar1 ve calisanlarin gevresel konulara iliskin farkindalik diizeyleri yesil orgiit
kiiltiirtiniin olusumuna katki sunmaktadir.

Mevcut galismalar yesil liderligin cevresel ciktilar tizerindeki etkisini gostermesine ragmen, bu etkinin
yesil orgiit kiiltiirine hangi mekanizmalarla dontistugt, ozellikle Tiirkiye'deki tiretim KOBI'leri
baglaminda simrli bicimde incelenmistir. Literatiirde yesil dontistimcti liderligin cevresel ¢iktilar
tizerindeki etkisini inceleyen calismalar bulunmaktadir. Ornegin Ahmad vd. (2023), yesil déntisiimcii
liderligin YIKY uygulamalar ve yesil orgiit kiiltiirii ile pozitif iliskili oldugunu belirtirken Turki vd.
(2022), bu etkinin yesil orgiit kiiltirti aracihigtyla calisanlarin yesil davranislarina yansidigini ifade
etmektedir. Baltac1 ve Biiytikbese (2025) ise yesil orgtit kiiltiirtintin bu iliskide bir katalizor islevi
gordiiginii ortaya koymustur. Ancak bu ¢alismalarin biiytik bolimii gelismis tilke 6rneklemlerinde ve
biiyiik olcekli isletmelerde yiirtitiilmiis olup, bu etkinin hangi mekanizmalarla yesil 6rgiit kiiltiirtine
donistiigii, ozellikle Turkiye'deki tiretim KOBI'leri baglaminda sinirli bigimde incelenmistir. Ozellikle
yesil dontistimcti liderligin yesil 6rgtit kiiltiirti tizerindeki etkisinde yesil insan kaynaklar1 yonetimi ile
bireysel gevresel farkindaligin birlikte aract rol tistlendigi bir modelin, tiretim sektoriindeki KOBI'ler
baglaminda ele alindigi ¢alismalarin simirli sayida olmas: literatiirde onemli bir bosluga isaret
etmektedir. Bu arastirma, s6z konusu boslugu gidermeyi ve iki degiskenin birlikte aracilik etkisini
ortaya koyarak literatiire 6zgtin bir katki saglamay1 amaglamaktadir.

Arastirma, Tiirk Standartlar1 Enstittisit (TSE) tarafindan “Yesil Organize Sanayi Bolgesi Belgesi” ile
odiillendirilen Ankara OSTIM Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren KOBI'lerde gorev yapan
beyaz yakali calisanlara yonelik olarak gerceklestirilmistir (OSTIM Organize Sanayi Bolgesi, 2025).
Ayrica beyaz yakali galisanlar, liderlik davranislari ile insan kaynaklar: uygulamalarini daha sistematik
bicimde gozlemleyebilmeleri nedeniyle arastirma kapsaminda tercih edilmistir. S6z konusu orgtitler,
tiretim faaliyetleri nedeniyle enerji tiiketimi, atik olusumu, dogal kaynak kullanimi ve ¢evresel etkiler
bakimindan cevre tizerinde belirli diizeyde risk tasiyan yapilar arasinda yer almaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin yesil donustimctii liderlik, yesil orgiit kiltiirti, cevre odakli insan kaynaklar1 uygulamalari
ve cevresel farkindaliklarina iliskin degerlendirmeleri, stirdiiriilebilir yonetim anlayisinin gelistirilmesi
agisindan degerli bilgiler sunmaktadir.

Aragtirma modeli, Sosyal Ogrenme Teorisi ve Yetenek-Motivasyon-Firsat yaklagimi temelinde
yapilandirilmistir. Bandura (1977) tarafindan gelistirilen sosyal 6grenme teorisine gore galisanlar,
liderin davramislarini gozlemleyerek onlarin bilgi, tutum ve davramislarini 6grenebilmektedir. Bu
baglamda yesil dontistimcti liderligin calisanlarin bireysel cevresel farkindaliklarini artirarak yesil 6rgtit
kiiltiiriiniin olusumuna katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda aragtirmada, YIKY
uygulamalarimin calisanlarin gevre odakli yetenek, motivasyon ve katiim diizeylerini gelistirmedeki
roliinti agiklamak amaciyla yetenek-motivasyon-firsat yaklasimindan da yararlanilmistir. Bu yaklasima
gore, YIKY uygulamalari érgiitiin cevreye duyarli bireyleri ise almasi ve egitmesi (yetenek), calisanlari
cevre dostu davranislar sergilemeleri konusunda ddiillendirmesi (motivasyon) ve ¢alisanlara gevresel
fikirlerini uygulayabilecekleri uygun bir érgiitsel ortam sunmas: (firsat) yoluyla yesil orgiit kiilttirtintin
gelisimine katki saglamaktadir (Al-Swidi vd., 2021, s. 3, 12).

Bu arastirmada “yesil dontistimcti liderligin, YIKY, bireysel cevresel farkindalik ve yesil 6rgiit kiiltiirii
tizerinde anlamli bir etkisi var mudir?”, “calisanlarin algiladigt YIKY uygulamalari ile bireysel cevresel
farkindalik dtizeylerinin yesil orgut kulttirii tizerinde anlamli bir etkisi var mudir?” ve “yesil
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dontistimet liderligin yesil orgiit kiltiirii tizerindeki etkisinde, YIKY ile bireysel gevresel farkindaligin
araci rolii var midir?” sorularinin cevaplar: aranmistir. Bu kapsamda arastirmanin temel amaci, yesil
doniistimeti liderligin, yesil orgiit kiiltiirtine etkisinde YIKY ve bireysel cevresel farkindaligin aracilik
etkisini test etmektir. Bu dogrultuda arastirmanin izleyen béliimlerinde sirasiyla ilgili kavramsal
cerceve ve hipotezlerin gelistirilmesi, arastirmanin yontemi, elde edilen bulgular ile calismanin sonug
ve Onerileri ele alinmaktadir.

Kavramsal cerceve ve hipotez gelistirme
Yesil doniisiimcii liderlik

Arastirmacilar, geleneksel dontisiimcti liderlik yaklagimini cevresel siirdiirtilebilirligi kapsayacak
bicimde genisleterek yesil dontistimcti liderlik kavramini gelistirmislerdir. S6z konusu kavram, liderlik
davraniglarinin tiim igeriginin gevre yanlisi girisimleri tesvik etmeye odaklandig1 dontistimctii liderligin
6zel bir yansimasi olarak tanimlanmaktadir (Graves vd., 2013, s. 81; Robertson ve Barling, 2013, s. 177).
Chen ve Chang’a gore (2013, s. 109) yesil dontisiimcti liderlik, calisanlari gevresel hedeflere ulasmalar:
konusunda motive eden ve onlarin gevresel sorumluluklarinin tesinde goniillii katkilar sunmalarmi
tesvik eden bir liderlik yaklasimidar.

Yesil doniisiimcii liderlik; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel
ilgi boyutlarindan olusmaktadir. Bu liderlik yaklasimi, liderin gevresel siirdiiriilebilirligi etik bir
sorumluluk olarak benimsemesi ve cevre dostu davramslariyla calisanlarina 6rnek olmasiyla tne
¢ikmaktadir. Ayrica ¢alisanlari gevresel hedefler dogrultusunda motive etmekte, cevresel sorunlara
yonelik yenilikci diisiinmeyi tesvik etmekte ve calisanlarin bireysel ¢evresel katkilarini destekleyen
gelisim odakl iliskiler kurulmasini saglamaktadir (Robertson ve Barling, 2017, s. 24, 28).

Bir¢ok arastirma orgiitlerin yesil dontistimcti liderligi benimsemeleri gerektigini vurgulamaktadir. Bu
liderlik yaklasimi, calisanlarin yesil tutkusunu (Jia vd., 2018), yesil yaraticiigini (Chen ve Chang, 2013;
Jia vd., 2018), cevreye yonelik orgiitsel vatandaslik davramisini (Liu ve Yu, 2023); yesil davramnslar
(Graves vd., 2013), yesil iirtin gelistirme performansini (Zhou vd., 2018), yesil psikolojik iklimi (Zhou
vd., 2018), yesil isletme performansini desteklemekte ve giiclendirmektedir (Chen ve Chang, 2013; Chen
vd., 2014).

Yesil orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirti, 6rgiit tiyeleri tarafindan paylagilan ortak degerler, normlar ve inanglardan olusan,
orgiitiin kimligini belirleyen ve onu diger orgiitlerden ayiran ortak bir anlayis yapisidir (Robbins ve
Judge, 2017, s. 520). Harris ve Crane (2002, s. 214) yesil orgiit kiiltiirtinii sadece ¢evre politikalarina sahip
olmak degil, orgiitiin en temelindeki deger yargilarinin dogay: koruma odakli olarak yeniden
sekillenmesi stireci olarak tanimlamaktadir. Baska bir ifadeyle, 6rgiitiin dokusuna gevre bilinci tasryan
degerlerin, inanclarin ve davranislarin yerlestirilmesini gerektiren koklii degisimdir.

Yesil orgiit kiltirintin yapisini agitklamaya yonelik ¢alismalardan biri Harris ve Crane (2002)
tarafindan derece, yayilim ve derinlik olmak tizere ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Kiiltiirel yesillenmenin
derecesi, yonetici tarafindan cevresel deger ve duyarhiliklarin 6rgiitiin politika, uygulamalari tarafindan
ne Olctide yansidigim ifade etmektedir. Yayilim, yoneticilerin gevreye iliskin deger ve davraniglarin
orgiitiin geneline ne kadar yayildigini gostermektedir. Derinlik ise cevreci anlayisin yoneticiler ve
calisanlar tarafindan ne olciide igsellestirildigini ortaya koymaktadir. Derece, yayilim ve derinlik
boyutlariin, orgiitiin stratejik rekabet avantaji kazanmasi icin 6lgtilmesi ve giiclendirilmesi gerektigi
alanlar olarak vurgulanmaktadir (Aggarwal ve Agarwala, 2025, s. 1105).

Bircok arastirma, orgilitlerde yesil orgit kiltiirtintin benimsenmesinin ¢evresel stirdiiriilebilirlik
agisindan kritik bir rol oynadigini belirtmektedir. Ciinkii yesil orgiit kiiltiirii, calisanlarin cevre bilincini
(Norton vd., 2015; Yesiltas vd., 2022), YIKY uygulamalarmi (Yesiltas vd., 2022) ve calisanlarin gevre
dostu davranislarini (Ahmad vd., 2023) olumlu yonde etkilemektedir. Bu yoniiyle yesil orgiit kiiltiird,
orgiitlerde ¢evreye duyarh davramglarin yayginlasmasimi saglayan temel bir unsur olarak
degerlendirilmektedir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi

Yesil insan kaynaklar1 (YIK), geleneksel insan kaynaklari fonksiyonlarinin gevre koruma hedefleriyle
sentezlenerek, orgiitsel faaliyetlerin dogaya olan olumsuz etkilerini en aza indirmeyi ve ¢alisanlarda
cevre bilinci olusturmay1 hedefleyen stratejik bir yonetim anlayisidir (Erbasi, 2021, s. 250). Rezaei-
Moghaddam (2016, s. 418), ¢rgiitleri yalnizca ekonomik fayda odakli hareket eden yapilar ile gevresel
ve toplumsal sorumluluklarmi gozeten stirdiiriilebilir yonetim anlayisina sahip yapilar seklinde
siniflandirmaktadir. Bu cercevede, YIKY etik, cevresel duyarhilik ve stirdiiriilebilirlik ilkelerini insan
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kaynaklar1 uygulamalarina entegre eden sorumlu 6rgtit yaklasiminin 6nemli bilesenlerinden biri olarak
degerlendirilmektedir.

YIKY, ise alim, performans yonetimi, egitim ve diillendirme gibi temel insan kaynaklar1 fonksiyonlari
aracihgiyla orgiitlerde cevresel siirdiiriilebilirligin saglanmasina katki sunmaktadir. Bu kapsamda
cevreye duyarli calisanlarin segilmesi, gevresel performansin olctilmesi, calisanlarin ¢evresel
farkindaliginin gelistirilmesi ve ¢evre dostu davramslarin ddiillendirilmesi, YIKY'nin temel uygulama
alanlarini olusturmaktadir (Jackson vd., 2011, ss. 104-108).

Renwick vd. (2013, s. 2), YIKY uygulamalarini yetenek, motivasyon ve firsat cercevesi kapsaminda tig
boyutta ele almaktadir. Buna gore yesil yeteneklerin gelistirilmesi, cevresel farkindalig1 yiiksek
calisanlarin secilmesi ve egitilmesini; yesil calisanlarin motive edilmesi, ¢evre dostu davranislarin tesvik
edilmesini ve odiillendirilmesini; yesil firsatlarin saglanmasi ise calisanlarin gevresel siireclere
katiliminin desteklenmesini ve yesil bir 6rgiit kiiltiirtintin olusturulmasini ifade etmektedir.

Ren vd.’ye (2018, ss. 785-788) gore YIKY onciilleri; dis cevre, orgiitsel diizey ve bireysel diizey olmak
tizere ii¢ kategoride ele alinmaktadir. Dis cevre faktorleri arasinda cevre yasalar1 ve paydas beklentileri
gibi baski kaynaklary; kiiltiirel degerler ve ISO 14000 gibi raporlama cercevelerini iceren rehberlik
kaynaklary; sivil toplum kuruluslar1 ve gelisen teknoloji gibi farkindalik kaynaklar1 yer alir. Orgiitsel
diizeydeki onciiller; tist yonetimin gevresel bagliligi, kurumun yesil vizyonu, ¢evre odakli degerler,
orgiitsel yapi, teknoloji ve gevresel performansin izlendigi raporlama faaliyetlerinden olusur. Son
olarak bireysel diizeydeki o¢nciiller ise calisanlarin cevre yonetimi bilgisi, vicdanhlik ve ahlaki
dustncelilik gibi kisilik ozellikleri, gecmisteki yesil deneyimleri ve demografik ozelliklerini
kapsamaktadir.

Bireysel cevresel farkindalik

Son yillarda, bitytimenin sinirlarinin fark edilmesi, duragan durum ekonomisine yonelik gerekliligin
vurgulanmasi, doganin dengesinin korunmasinin énem kazanmasi ve dogay1 yalnizca insan yararina
hizmet eden bir unsur olarak goren insan merkezci anlayisin elestirilmesi cevresel stirdiirtilebilirlik
tartismalarini artirmistir (Dunlap ve Van Liere, 1978, s. 10).

Cevresel farkindalik, bireyin gevre sorunlarindan haberdar olmasiyla baslayan, bu sorunlar bilingli bir
sekilde algilayip duyarlilik gelistirmesini igeren ve sonug olarak ¢evreyi korumaya yonelik somut kisisel
tedbirler alinmasini saglayan dinamik bir stirectir (Tung vd., 2012, s. 227, 230). Schultz’a (2000) gore
bireylerin cevresel sorunlara yonelik farkindaliklari, kendilerini doga ve diger canlilarla ne derece
iliskili gordiikleriyle yakindan iliskilidir. Bu kapsamda cevresel farkindalik orgiitlerde yalnizca
prosediirlerden olusan bilgi diizeyiyle sinirli kalmamakta, bireyin deger sistemi, ¢evreyle kurdugu
psikolojik bag ve gevreye yonelik sorumluluk algisiyla da sekillenmektedir.

Bireysel cevresel farkindalik, bireyin ¢evresel problemlere iliskin algi, bilgi ve duyarlilik diizeyini ifade
etmektedir. Cevresel stirdiiriilebilirligi destekleyen tutum ve davramslarin olusumunda 6nemli bir
belirleyici olarak degerlendirilmektedir (Ding vd., 2023, s. 3).

Bireylerin cevresel sorunlara yonelik yeterli farkindalik gelistirememesinin 6nitindeki birtakim biligsel
sinirhiliklardan kaynaklandig: belirtilmektedir. Bu smirhiliklardan ilki, bircok c¢evre sorununun
dogrudan deneyimlenememesi ve duyular araciligryla somut bicimde algilanamamasidir. Ozon
tabakasinin incelmesi, radyoaktif kirlilik veya iklim degisikligi gibi sorunlarin giindelik yasamda
dogrudan hissedilememesi, bireylerin bu sorunlarla duygusal bag kurmasini zorlastirmaktadir. Bir
diger smirhilik, cevresel yikimin ¢ogu zaman yavas ve kademeli bicimde gerceklesmesidir. Insan zihni
ani ve dikkat cekici degisimleri algilamada daha basariliyken, uzun yillara yayilan ¢evresel bozulmalar1
fark etmekte yetersiz kalabilmektedir. Ayrica ¢evre sorunlarinin karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip olmasi da farkindalik diizeyini etkileyen 6nemli bir unsurdur. Bireyler cogu zaman bu karmasik
sistemleri basitlestirme egiliminde olduklarindan, cevresel problemlerin nedenlerini ve olasi
sonuclarini oldugundan daha 6nemsiz degerlendirebilmektedirler (Kollmuss ve Agyeman, 2002, ss.
253-254). Bu durum, cevresel sorunlara yonelik farkindaligin gelismesini ve ¢evre dostu davranislarin
ortaya ¢ikmasinu sinirlandirabilmektedir.

Yesil doniisiimcii liderlik ve yesil orgiit kiiltiirii iliskisi

Yesil dontistimcti liderlik, klasik dontistimcti liderligin stirdiiriilebilirlik ve ¢evre odagina uyarlanmis
bicimi olarak degerlendirilmektedir. Bu liderlik yaklasiminda liderler, calisanlara gevresel vizyon
kazandirmakta, cevre dostu davramslar konusunda rol model olmakta ve ¢alisanlar1 yesil hedefler
dogrultusunda motive etmektedir (Chen ve Chang, 2013; Robertson ve Barling, 2017). Yesil orgiit
kalttird ise cevresel degerlerin 6rgiitiin normlarina, rutinlerine ve is yapis bigcimlerine yerlesmesini
ifade etmektedir. Bu kapsamda liderlerin sahip oldugu cevresel degerler, orgiit politikalar1 ve
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uygulamalar1 araciligiyla kurumsal degerlere yansiyabilmektedir. Bu durum orgiit icerisinde cevre
dostu normlarin benimsenmesine ve yesil orgiit kiiltiirti olusumuna katki saglayabilmektedir
(Afsharbakeshlo vd., 2024, s. 48).

Literattirde yesil dontisimciti liderligin orgiitlerde cevresel degerlerin benimsenmesini ve yesil
kiiltiiriin olusumunu destekledigi belirtilmektedir. Ahmad vd. (2023), yesil dontistimcti liderligin YIKY
uygulamalar1 ve yesil orgiit kiilttirti ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Ismail
(2025), yesil dontisimcti liderligin orgiitsel yesil kiilttirti anlamh diizeyde etkiledigini ifade etmektedir.
Turki vd. (2022), yesil dontistimcti liderligin yesil orgiit kiltiirii araciligiyla calisanlarin yesil
davranislarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Baltac1 ve Biiytikbese (2026) ise yesil dontistimcii
liderligin calisanlarin cevresel yaraticiligini artirarak ¢evre dostu davranislar: destekledigini ayrica yesil
orgiit kiiltiirtintin, liderligin etkisini artiran bir katalizor oldugu vurgulanmaktadir. Kurnaz (2025) yesil
orgiit kulturunin orgiitsel baglilik ve yesil donustiirticti liderlik tizerinde pozitif yonde anlamh
etkilerinin oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica yesil doniistimcii liderligin stirdiiriilebilir orgiit
performans: tizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir (Oktaysoy, 2025c). Bu arastirma kapsaminda
literatiirde liderlik ve orgut kiltirti arasindaki iliskinin karsilikli etkilesim icerebilecegi de
belirtilmektedir. Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez tasarlanmustir:

H1: Yesil doniistimcti liderlik, yesil 6rgiit kiiltiirtinii pozitif yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir.
Yesil doniisiimcii liderlik, yesil insan kaynaklar1 yonetimi iliskisi

Yesil dontistimceti liderlik, ¢alisanlara cevresel bir vizyon sunarak, cevresel hedefler dogrultusunda
ilham vermekte, ¢alisanlarin cevre odakli diistinme bicimlerini gelistirmekte ve bireysel gelisim
ihtiyaclarimi cevresel amagclarla biitiinlestirmektedir. YIKY ise cevre yonetimini destekleyen ve cevresel
koruma anlayisini insan kaynaklari yonetiminin islevsel stireglerine entegre etmeyi amaglayan politika
ve uygulamalar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Jackson vd., 2011). YIKY uygulamalars; ise alim,
egitim, performans degerlendirme, {icretlendirme ve yan haklar gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerine
cevresel unsurlarin dahil edilmesini kapsamaktadir (Renwick vd., 2013). Singh vd. (2020), kaynak
tabanli goriis ile yetenek-motivasyon-firsat teorisi gercevesinde gerceklestirdikleri galismada, yesil
liderligin insan kaynaklari stireglerini etkileyerek yesil inovasyonu tesvik ettigini ve bunun sonucunda
cevresel performansi artirdigini ortaya koymustur. Truong vd. (2025) ise yesil dontistimcii liderligin
YIKY uygulamalarini dogrudan ve anlamh bicimde olumlu etkiledigini belirlemistir. Benzer sekilde
Cetinkaya (2026), yesil dontisimcii liderligin is tatmini ve YIKY tizerinde pozitif etkisinin bulundugu
sonucuna ulasmistir. Mousa vd. (2026) tarafindan gerceklestirilen arastirmada da yesil dontisimcii
liderligin YIKY, cevre yanlis1 davranis ve siirdiirtilebilir performans tizerinde dogrudan pozitif etkiler
olusturdugu tespit edilmistir. Ayni sekilde Cahyadi vd. (2023) liderlerin yesil planlarinin, hedeflerinin
ve fikirlerinin; yesil ise alim, egitim, performans yonetimi ve giiclendirme gibi YIK stireclerinin temel
belirleyicisi oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda calisanlarm, yesil odakli yonetim uygulamalar:
aracilifiyla cevre dostu davranislar sergileme olasiliklarinin artacagr degerlendirilmektedir.
Aciklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Yesil dontistimctii liderlik, yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim pozitif yonde ve anlaml
sekilde etkilemektedir.

Yesil doniisiimcii liderlik ve bireysel ¢evresel farkindalik iliskisi

Yesil dontistimceti liderler, cevresel stirdiirtilebilirligi tesvik eden vizyonlar: ve rol model davramislar:
aracilifiyla calisanlari cevresel hedeflere yonlendirmektedir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin cevreye
karsi daha duyarli davranmalar1 konusunda o6rnek teskil ederek bireysel gevresel farkindaligin
gelisimine katki saglamaktadir. Bireysel cevresel farkindalik; bireylerin cevresel sorunlara iligkin algs,
bilgi, duyarhilik ve etik sorumluluk diizeylerini ifade etmektedir (Ding vd., 2023). Literatiirde yesil
dontistimcti liderlik ile bireysel ¢cevresel farkindalik arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen ¢alismalarin
sinirh oldugu goriilmektedir. Oktaysoy vd. (2025a) tarafindan gerceklestirilen calismada, yesil
dontistimcii liderligin bireysel cevresel farkindaligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ortaya
konulmustur. Bununla birlikte, bireysel cevresel farkindalik degiskeninin bazi calismalarda yesil
farkindalik, cevresel bilgi gibi yakin kavramlar aracilifiyla ele alindig goriilmektedir. Chen vd. (2014),
yesil donitistimcti liderligin yesil farkindalik, yesil 6z-yeterlilik ve yesil performans tizerinde pozitif
etkiler olusturdugunu belirtmektedir. Farrukh vd. (2022) ise yesil dontisimcii liderligin, YIKY
uygulamalar1 araciliiyla ¢alisanlarin cevresel bilgi diizeylerini gelistirmede ¢nemli bir rol oynadigim
ifade etmektedir. Bu baglamda, yesil dontistimctii liderlerin sergiledigi cevresel vizyon ve rol model
davranislarinin, calisanlarin bireysel cevresel farkindalik diizeylerini artirmada etkili olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu teorik ve ampirik bulgular dogrultusunda arastirmanin tigtincii hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur:
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H3: Yesil donustimcti liderlik, bireysel cevresel farkindaligi pozitif yonde ve anlamh sekilde
etkilemektedir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi ve yesil orgiit kiiltiirii iliskisi

YIKY, cevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerinin ise alim, egitim, performans degerlendirme, 6diillendirme
ve calisan katilimi gibi insan kaynaklari siireclerine entegre edilmesini ifade eden bir yonetim
yaklagimidir. Yesil orgiit kiilttirti ise cevresel duyarliligin orgiitsel degerler, normlar, semboller ve
gunliik uygulamalar araciigtyla kurum icerisinde benimsenmesini ifade etmektedir. Renwick vd.
(2013), YIKY uygulamalarmin galisanlarin cevresel farkindaligini artirarak stirdiiriilebilir davramslarin
orgiit icerisinde yayginlasmasina katki sagladigini belirtmektedir. Literatiirde yer alan calismalar, YIKY
uygulamalarmin yesil orgiit kiiltiiriiniin olusumunda 6nemli bir 6nciil oldugunu gostermektedir.
Roscoe vd. (2019), YIK stratejilerinin cevre odakli orgiitsel degerlerin gelisimini destekledigini ortaya
koymustur. Benzer sekilde Al-Swidi vd. (2021), yesil IK uygulamalarmin siirdiiriilebilir bir yesil 6rgiit
kiiltiirtintin olusumunda temel belirleyicilerden biri oldugunu ifade etmistir. Arastirmacilar, yesil
liderlik ve YIK uygulamalarmin, giiclii bir yesil orgiit kiiltirt ile desteklenmedigi siirece beklenen
cevresel ciktilar1 tam olarak saglayamayacagim vurgulamaktadir. Aggarwal ve Agarwala (2023) ise
yesil orgiit kiilturtintin, YIKY ile cevresel performans arasindaki iliskide aracilik rolii istlendigini
belirlemistir. Tran (2023), insan kaynaklar1 departmaninin yesil ise alim, egitim ve performans yonetimi
uygulamalar1 aracilifiyla ¢evreci deger ve normlarin 6rgiit icerisinde benimsenmesini kolaylastirdigin
ifade etmektedir. Ayrica Noor Faezah vd. (2024), YIKY uygulamalarmin yesil 6rgiit kiiltiirti izerinde
pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Abdelwahed ve Ramish (2025) de yesil IK
uygulamalarinin ¢alisanlarda cevresel duyarliligy artirarak cevreci davranmislarin orgiitsel norm haline
gelmesine katki sagladigimi belirtmektedir. Ozer ve Irge (2026) ise yesil IK stratejilerinin cevresel
farkindalik ve stirdiirtilebilirlik temelli bir 6rgiit kiiltiirtiniin olusumunda 6nemli rol oynadigini ortaya
koymustur. Bu bulgular, YIKY uygulamalarinin yesil 6rgiit kiiltiriintin olusumunda belirleyici bir rol
oynadigini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H4: Yesil insan kaynaklar1 yonetimi, yesil orgiit kiltiirtinii pozitif yonde ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

Bireysel cevresel farkindalik ve yesil orgiit kiiltiirii iliskisi

Calisanlarin sahip oldugu bireysel gevresel farkindalik, orgiitte stirdiiriilebilir bir gevresel kiiltiirtin
olusmasina kaynak teskil etmektedir. Nemcsicsné Zséka (2007) tarafindan yapilan ¢alismada, bireysel
cevresel farkindalik ve cevresel degerlerin orgiitsel kiiltiir ile biittinlesmesi durumunda gevreci
davranmglarin kurumun tiim birimlerine daha kolay yayilabildigi ifade edilmektedir. Bu durum,
calisanlarin gevreye iliskin duyarhiliklarinin 6rgiitsel norm ve degerlere doniismesinde énemli bir rol
oynadigini gostermektedir. Benzer sekilde literatiirde cevresel kaygi, cevresel biling, cevresel tutum ve
kisisel sorumluluk hissi gibi bireysel diizeydeki cevresel faktorlerin yesil 6rgiit kiilttirtiniin olusumunu
destekledigi belirtilmektedir. Ozellikle Al-Swidi vd. (2021) tarafindan gerceklestirilen calismada,
calisanlarin cevresel kaygilarimin yesil orgiit kiiltiirtinii pozitif yonde etkiledigi rapor edilmistir. Ote
yandan cevresel farkindalik ile yesil orgtit kiiltiirii arasindaki iliskinin karsilikli etkilesim icerdigi de
ifade edilmektedir. Li vd. (2023) tarafindan yapilan arastirmada, yesil orgiit kiiltiirtintin galisanlara
cevre korumanin énemine iliskin bilgi, deger ve duygusal kaynaklar saglayarak onlarin ¢evresel biling
ve farkindalik diizeylerini artirdigy belirtilmektedir. Bu baglamda bireysel cevresel farkindaligin
zamanla orgiit icerisinde paylasilan norm ve degerlere dontiserek yesil 6rgiit kiiltiiriintin gelisimine
katki sagladigi, dolayisiyla iki degisken arasindaki iliskinin karsilikli olarak birbirini besleyen bir yap1
sergiledigi degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hb5: Bireysel cevresel farkindalik, yesil orgiit kiilttirtini pozitif yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir.
Yesil doniistimcii liderlik, yesil orgiit kiiltiirii ve yesil insan kaynaklar1 yonetimi iliskisi

Roscoe vd."ye gore (2019), yesil dontistimcti liderler ¢cevresel konular: orgiitsel 6ncelik haline getirerek
ve bu konuda c¢alisanlara ornek olarak cevresel davramslara yonelik bir yonelim, vizyon
olusturmaktadir. Ancak bu yaklasimin orgiit icerisinde kiiltiirel bir norma dontisebilmesi, insan
kaynaklari uygulamalari araciligiyla desteklenmesine baghdir. Bu durum, YIKY'nin galisanlarmn
cevresel yetkinliklerini gelistirme, cevreci davranislar1 motive etme ve cevresel uygulamalara katilim
firsatlar1 sunma islevleriyle yetenek-motivasyon-firsat teorik yapisiyla ortusttigint gostermektedir (Al-
Swidi vd., 2021; Cahyadi vd., 2023; Farrukh vd., 2022; Roscoe vd., 2019; Singh vd., 2020). Roscoe vd.
(2019) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, yesil dontistimcii liderlik vizyonunun ise alim, egitim ve
performans degerlendirme gibi insan kaynaklari uygulamalar1 araciligiyla calisanlarin gtinliik
rutinlerine yerlestigi; bu stireclerin sonucunda ¢alisanlarin deger ve inanglarin sekillendirerek kalic1 bir
orgiit kultiirtintin olusumuna katki sagladig: ileri stirtilmektedir. Benzer sekilde, Singh vd. (2020)
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tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, yesil dontisimcti liderligin ¢rgiite yesil bir vizyon ve ilham
kazandirdigy; bu vizyonun yesil inovasyona doéniisebilmesi icin ise YIKY'nin yetenek gelistirme,
calisanlar1 motive etme ve firsat yaratma mekanizmalar: araciligiyla siirece aracilik etmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Bu calismalara paralel olarak, Al-Swidi vd. (2021) tarafindan gerceklestirilen
calismada, liderler tarafindan belirlenen cevresel politikalarin, YIKY'nin ise alim, egitim ve
odiillendirme mekanizmalar1 araciligiyla calisanlara aktarilmasinin, liderlik etkisinin kurumsallasarak
orgiit kiiltiirtine dontismesine katki sagladig: ifade edilmektedir. Ayrica, Priatna vd. (2025) tarafindan
gerceklestirilen calismada, YIK uygulamalarmin calisanlara rgiitiin cevresel uygulamalara énem
verdigi mesajin ilettigi; bunun da calisanlar arasinda ortak bir ¢evre bilincinin gelismesine katki
saglayarak yesil orgut kialturinti guglendirdigi belirtiimektedir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, yesil doniisimcti liderligin orgiit kilttrti tizerindeki etkisinin, YIKY
uygulamalar1 tarafindan tasinan ve somutlastirilan bir siireg aracilifiyla gerceklestigi soylenebilir. Bu
dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hé6: Yesil dontstimct liderligin yesil orgiit kultiirti tizerindeki etkisinde yesil insan kaynaklar1
yonetiminin aracilik rolti bulunmaktadir.

Yesil doniisiimcii liderlik, yesil orgiit kiiltiirii ve bireysel cevresel farkindalik iliskisi

Yesil dontisimcti liderlerin, rol model etkisi araciligtyla calisanlarin gevresel farkindalik diizeylerini
artirmasi beklenmektedir. Orgun vd. (2024) ile Oktaysoy vd. (2025a), bu beklentiyi Tiirkiye baglaminda
yaptiklari calismalarla desteklemektedir. Orgun vd.'ye (2024) gore, yesil liderler ¢alisanlarin gevresel
sorunlara yonelik ilgisini artirmakta ve calisanlarla gevresel konular temelinde duygusal bir bag
kurarak cevresel farkindaligin gelisiminde merkezi bir rol {iistlenmektedir; arastirma bulgulari,
calisanlarin algiladir yesil liderlik diizeyinin gevresel farkindaligi dogrudan ve pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, Oktaysoy vd. (2025a), liderligin yalnizca dogrudan
farkindalik olusturmakla kalmadigini, ayrmi zamanda orgiitsel bir iklim algis1 yaratarak bu alg:
araciligiyla calisanlarin bireysel ¢evresel farkindaliklarini gelistirdigini belirtmektedir. Bunun yan1 sira
Demir vd. (2025), yesil doniistimcii liderligin stirdiiriilebilir rekabet avantaji tizerindeki etkisinde yesil
inovasyon ve gevresel performansin aracilik rolii oldugunu belirlemis; ayrica yesil doéntisimcii
liderligin stirdiiriilebilir kalkinma ve performans: olumlu yonde etkiledigi de bilinmektedir (Begum
vd., 2022; Rizvi ve Garg, 2020; Tung ve Topcuoglu, 2025). Bu bulgular, yesil dontistimcti liderligin
cevresel farkindalik basta olmak tizere bircok yesil unsur tizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Diger yandan, Al-Swidi vd.ye (2021) gore, liderlerin gevresel vizyonu ile YIKY uygulamalari,
calisanlarin gevresel kaygilarini giiclendirerek yesil orgiit kiiltiirtintin olusumunu ve ¢alisanlarin yesil
davranislarini tesvik etmektedir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, yesil dontisimcii liderler
tarafindan gelistirilen gevresel farkindaligin, zamanla orgiit icinde paylasilan norm ve degerlere
dontiserek yesil orgut kiltiirtintin olusumuna araciik edebilecegi degerlendirilmektedir. Bu
dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H7: Yesil dontistimcti liderligin yesil o6rgtit kiiltiirii tizerindeki etkisinde bireysel ¢evresel farkindaligin
aracilik roltt bulunmaktadir.

Teorik bilgiler ve hipotezlerden yararlanilarak olusturulan arastirma modeli Sekil 1'de yer almaktadir.

Bireysel Cevresel
Farkindalik

H3 H5
Yesil Doniisiimcii V H1 \:[ Yesil Orgiit
Liderlik Kiiltiirii
H2 H4
Yesil Insan Kaynaklar1
Yonetimi

Aracilik hipotezleri: H6 (YiKY) ve H7 (Bireysel Cevresel Farkindalik)

Sekil 1: Arastirma Modeli

Yontem

Bu arastirmada yesil dontistimctii liderlik, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, bireysel ¢evresel farkindalik
ve yesil orgiit kiiltiirti kavramlari ve bu kavramlar aras iliskiler bir model déhilinde incelenmektedir.
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Bundan o6tiirti farkli kavramlar aras iliskilerin, aracilik rollerinin belirlenebilmesi icin nicel yontem
tercih edilmistir. Bu yontem verilerin karsilastirilabilir, 6lgiilebilir ve tekrarlanabilir olmasi agisindan
benimsenmistir (Creswell, 2014).

Aragtirmanin evren ve 6rneklemi

Aragtirmanin evrenini, Ankara OSTIM Organize Sanayi Bolgesi'nde kimyasal tiretim ve iliskili
sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirmada kolayda 6rnekleme metodu kullanilmistir. Bu kapsamda evren ve 6rneklem olarak Ankara
ilinin secilmesi 6zellikle buiyiiksehir ve baskent olmasi, organize sanayi bolgelerinin yogunlukta olmasi,
bunun yam sira OSTIM Organize Sanayi Bolgesinde Yesil Doniisiim ve Siirdiiriilebilirlik Ofisinin
bulunmasi, bu calismanin daha genellenebilir sonuglar ortaya koymasi agisindan énem tasimaktadir
(Yesil Dontisim ve Stirdirilebilirlik Ofisi, 2026). Ayrica Ankara’da 10 kisi ile 250 kisi arasinda ¢alisaru
olan KOBI'ler incelendiginde toplamda yaklasik olarak 465.602 calisanin oldugu goriilmektedir
(Tarkiye Is Kurumu, 2023). %95 giivenirlik diizeyinde %5 hata payi ile 465.602 kisilik evreni 384 kisi
temsil etmektedir (Coskun vd., 2019). Anket formu g¢evrimi¢i olarak hazirlanmis ve calisanlara
ulastirilmistir. Cevrimici form tim sorularin zorunlu olarak yanitlanmasimi gerektirdiginden
katilimcilar herhangi bir soruyu bos birakamamis olup dolayisiyla eksik doldurulan anket sorunu
yasanmamustir. Orneklemin evreni temsil etme giiciinii artirmak amactyla asgari diizey olan 384 kisinin
tizerinde bir katilim hedeflenmis ve toplam 800 ¢alisandan veri toplanmistir. Bu arastirma kesitsel bir
calisma igermektedir. Aragtirmanin 6ncesinde Kirsehir Ahi Evran Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler
Etik Kurulundan 08/04/2026 tarihli 2025/05/10 sayili kararla etik kurul onayr alinmustir. Ayrica
¢evrimici anket formunun basinda katilimcilara arastirmanin amaci hakkinda bilgi verilmis, katilimin
tamamen goniilliliik esasina dayandig: belirtilmis ve ankete yalnizca bilgilendirilmis onam formunu
onaylayan katilimcilarin devam etmesine izin verilmistir.

Verilerin toplanmasi ve analizi

Bu arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerini iceren form, Yesil Dontisimcii Liderlik
Olgegi, Yesil Orgiit Kiltiirii Olgegi, Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi ve Bireysel
Cevresel Farkindalik Olgegi veri toplama araci olarak kullanilmistir. Calisanlarin 6rgiitlerindeki yesil
dontistimcti liderlik algilarii 6lgmek amaciyla Chen ve Chang (2013) tarafindan gelistirilen, Kerse vd.
(2021) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Yesil Doniisiimcii Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgek tek
boyuttan ve alt1 ifadeden olusmaktadir. Aragstirmada Yesil Orgiit Kiiltiirti degiskenini 6lgmek amaciyla
Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen, Shahriari vd. (2023) tarafindan uyarlanan olgekten
yararlanilmustir. Olgek alti maddeden olugmaktadir ve Kaplan’in (2023) gerceklestirdigi calismasindan
alinmustir. Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi, Dumont, Shen ve Deng (2017)
tarafindan gelistirilmis olup Tiirkceye uyarlamasi Erbagi (2021) tarafindan yapilmistir. Olgek tek
boyuttan ve alt1 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada bireylerin cevre konusundaki farkindalik
diizeylerini 6lgmek amaciyla Bireysel Cevresel Farkindalik Olgegi kullanilmistir. Olgek, aslen Thomson
vd. (2007) tarafindan gelistirilmis olup bu arastirmada Ding vd.’nin (2023) calismasindan yararlanilarak
kullanilmustir. Olgekte 3. Ifade ters kodludur. Tek boyutlu yapidaki 6lgek dort maddeden olusmaktadir.
Tiirkgeye uyarlanmayan olgekler olan Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Bireysel Cevresel Farkindalik 6lgekleri ise
bu arastirma kapsaminda arastirmacilar tarafindan Tiirkceye cevrilmis, ¢evirinin dilsel ve kapsam
gecerligi alan uzmanlarinin goriisiine bagvurularak saglanmistir. Bu nedenle ayr bir pilot uygulama
gergeklestirilmemis, olgeklerin giivenirlik degerleri mevcut 6rneklemde yeniden hesaplanarak kabul
edilebilir diizeyde bulunmustur. Arastirmada degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesinde kismi
en kiigiik kareler yapisal esitlik modeli (PLS-SEM) kullanilmistir. Aracilik etkilerinin test edilmesinde
Bootstrap yonteminin kullanilmasi arastirmacilar tarafindan onerilmektedir (Preacher ve Hayes, 2004;
Preacher ve Hayes, 2008); ayrica Hair vd. (2014), bu yontemin uygulama ve yorumlama asamalarinda
kolaylik sagladigini ifade etmektedir. Analizler SmartPLS 3.0 programi aracilifiyla, 6lgtim modeli ve
yapisal model olmak tizere iki asamada gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin
maddeler ve ilgili kaynaklar Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Maddeler ve Kaynaklar

Degisken (Olcek)

Olgek Maddeleri

Kaynak

Yesil Dontigiimcii Liderlik (6
madde, tek boyut)

1. Yoneticim calisanlarin izlemesi i¢in net bir gevreci (cevre dostu)
vizyon hazirlar.

2. Yoneticim gevreci (gevre dostu) planlariyla 6rgiit tiyelerine ilham
verir.

3. Yoneticim calisanlarin benzer cevreci (cevre dostu) hedefler igin
birlikte caligmalarini saglar.

4. Yoneticim calisanlari gevreci (cevre dostu) hedeflere ulasmaya
tegvik eder.

5. Yoneticim, calisanlarin gevreye iliskin inanglarin dikkate alarak
hareket eder.

6. Yoneticim, ¢alisanlar: yesil (cevreci) fikirler gelistirmeye tesvik
eder.

Chen ve Chang (2013);
Tiirkce uyarlama: Kerse vd. (2021)

Yesil insan Kaynaklar
Yonetimi (6 madde, tek
boyut)

1. Kurum, calisanlari icin yesil hedefler belirler.

2. Kurum, ¢alisanlarina yesil degerleri tesvik etmek igin yesil egitim
saglar.

3. Kurum, yesil yonetimin gerektirdigi bilgi ve becerilerini
gelistirebilmeleri i¢in ¢alisanlarina yesil egitim saglar.

4. Kurum, performans degerlendirmelerinde calisanlarin isyerindeki
yesil davramslarini dikkate alir.

5. Kurum, ¢alisanlarin isyerindeki yesil davranislarin 6diil ve
tazminatla iligkilendirir.

6. Kurum, terfilerde calisanlarin isyerindeki yesil davranislarin
dikkate alir.

Dumont vd. (2017);
Ttirkge uyarlama: Erbasi (2021)

Yesil Orgiit Kiiltiirt (6
madde, tek boyut)

1. Calistigim sirket cevreyle ilgili kaygilara sahiptir.

2. Calistigim sirket cevreyi korumaya calisiyor.

3. Calistigim sirket cevreyle ilgili yasa ve diizenlemelere uyar.

4. Calistigim sirket cevreyi korumak i¢in yénetim uygulamalarinda
baz1 degisiklikler yapar.

5. Calistigim sirket cevreye karst duyarhdir.

6. Calistigim sirketin gevreyi koruma vizyonu var.

Denison ve Mishra (1995) tarafindan
gelistirilmis,

Shahriari vd. (2023) tarafindan
uyarlanmustir.

Olgek maddeleri Kaplan (2023)
calismasindan alinmigtir

Bireysel Cevresel
Farkindalik (4 madde, tek
boyut)

1. Kirliligin halk saglig: tizerindeki etkileri sandigimizdan daha
kotudiir.

2. Ontimiizdeki birkag on y1l iginde binlerce tiir yok olacak.

3. Mevcut kirlilik seviyelerinin diinya iklimini degistirdigi iddialar1
abartilidir. (Ters kodlanan madde)

4. Cevre koruma, benim ve ¢ocuklarim igin daha iyi bir diinya
saglayacaktir.

Ding vd. (2023)
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Bulgular
Arastirmaya katihim gosterenlere iliskin bilgiler Tablo 2'de yer almaktadir.
Tablo 2: Katiimcilarin Sosyo-Demografik Bilgileri

Degisken Kategori n %
Erkek 712 89,0
Cinsiyetiniz
Kadin 88 11,0
Bekar 689 86,1
Medeni Durumunuz
Evli 111 13,9
18-30 Yas Arast 733 91,6
Yasiniz 31-40 Yas Arast 44 55
41 Yas ve Ustii 23 29
On lisans 259 32,4
Ogrem'm Durumunuz Lisans 506 63,3
Lisanstistii 35 44
5 yila Kadar 712 89,0
6-10 y1l 49 6,1
Kidem 11-15 y1l 10 13
16-20 y1l 12 15
21 yil Ustiinde 17 2,1
40.000 TL"ye kadar 7 0,9
40.001-80.000 249 31,1
Aylik Geliriniz
80.001-100.000 TL 525 65,6
100.001 TL
Uzerinde 19 24

Tablo 2'ye gore cinsiyet dagilimi incelendiginde katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun erkeklerden
olustugu (%89,0) gortilmektedir. Katilimcilarin biiytik cogunlugunun erkeklerden olusmasi, Tiirkiye'de
imalat ve sanayi sektoriindeki istihdamin genel olarak erkek agirlikli bir yapiya sahip olmasiyla
iligkilendirilebilir. ﬂgﬂi literattirde kadin istihdaminin agirlikli olarak hizmet ve tarim sektorlerinde
yogunlastigl, buna karsin imalat sanayiindeki kadin istihdam oranmnin gorece diusiik kaldig:
vurgulanmaktadir (Karabiyik, 2012). Arastirma orneklemini olusturan OSTIM Organize Sanayi
Bolgesi'ndeki kimyasal tiretim ve iligkili sektorlerdeki isletmelerin de bu genel sektorel egilimi
yansittigl dustiniilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda yine katiimcilarin biiytik
cogunlugunun (%86,1) bekar oldugu anlasilmaktadir. Yas dagilimlarina bakildiginda katilimcilarin
yine biiyik cogunlugunun 18-30 yas araliginda yer aldigi anlasilmaktadir. Egitim durumu
incelendiginde ise katiimcilarn ¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu (%63,3), bunu o6n lisans
mezunlarinin (%32,4) izledigi goriilmektedir. Diger sosyo-demografik bilgilere ise Tablo 2'de yer
almaktadir. Arastirmada kullanulan ¢lceklerin gegerlik ve giivenirlik testi, birlesim ve ayrisim gegerligi
hesaplamalarina iliskin bilgiler Tablo 3’te yer almaktadir (Hair vd., 2017).
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Tablo 3: Olgeklere {liskin Gegerlik Degerleri ve Tanimlayici Bulgular

Degisken Faktor Yiikii Ortalama SS a rho_A CR AVE VIF
YDL1 0,925 4,049 0,921
YDL2 0,946 4,064 0,931
YDL3 0,955 4,075 0,930
0,978 0,978 0,982 0,899 2,942
YDL4 0,963 4,107 0,901
YDL5 0,947 4,109 0,920
YDL6 0,953 4,096 0,922
YO1 0,675 3,873 1,110
YO2 0,949 4,241 0,849
YO3 0,942 4,285 0,837
0,952 0,965 0,963 0,817 2,893
YO4 0,906 4,125 0,858
YO5 0,965 4,263 0,842
YO6 0,950 4,251 0,850
YIK1 0,937 4,134 0,898
YIK2 0,953 4,103 0,924
YIK3 0,963 4,096 0,918
0,968 0,972 0,974 0,863 1,664
YIK4 0,949 4,082 0,937
YIK5 0,873 3,877 1,081
YIK6 0,895 3,940 1,048
BCF1 0,898 4,325 0,810
BCF2 0,830 4,077 0,912
0,872 0,890 0,912 0,722 1,000
BCF3 0,788 4,085 0,972
BCF4 0,878 4,445 0,795

Not: YDL = Yesil Dontistimcii Liderlik; YO = Yesil Orgiit Kiiltiirti; YIK = Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi; BCF = Bireysel Cevresel
Farkindalik. SRMR = 0,045; x2 = 1,989; NFI = 0,921; d_ULS = 0,515; d_G = 0,786.

Tablo 3'te goriildiigii tizere arastirma kapsamindaki 6lgme araglariyla ilgili gegerlik ve giivenirlik
degerleri yer almaktadir. Olgme araglarindan elde edilen gecerlik ve giivenirlik degerleri (CR, AVE,
Cronbach Alpha, rho_A, VIF) literattirdeki bilgilere gore kabul edilebilir sinirlardadir (Hair vd., 2017).
Faktor ytiklerinin 0,50'nin, Cronbach’s Alpha ve CR degerlerinin 0,70in tizerinde olmas1 6l¢tim aracinin
givenirligini gostermektedir. Ayrica tiim VIF degerlerinin 3'tin altinda kalmasi, modelde ¢oklu
dogrusal baglanti probleminin olmadigm kanitlamaktadir. Modelin uyum iyiligi olctitleri
(SRMR=0,045; NFI=0,921; Chi-Square=1,989) kabul edilebilir diizeydedir. d_ULS (0,515) ve d_G (0,786)
degerleri, modelin veriye uygunlugunu desteklemektedir (Byrne, 2016; Henseler vd., 2015; Yildiz, 2021).
Bunun yami sira ayrisim gegerligi igin ise Fornell-Larcker ve Heterotrait-Monotrait degerleri
kullanilmaktadir (Henseler vd., 2015; Yildiz, 2021). Ayrisim gegerligi ise Fornell-Larcker ve Heterotrait-
Monotrait oran1 (HTMT) yontemiyle test edilmistir ve sonuglar Tablo 4'te sunulmaktadir.
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Tablo 4: Fornell-Larcker Kriteri ve Heterotrait-Monotrait Orani (HTMT) Degerleri

Fornell-Larcker Kriteri Heterotrait-Monotrait Oran1 (HTMT)
1 2 3 4 1 2 3 4
BCF 0,850 BCF
YDL 0,594 0,948 YDL 0,635
YO 0,720 0,797 0,904 YO 0,777 0,822
YIK 0,603 0,796 0,802 0,929 YIK 0,646 0,816 0,829

Not: YDL = Yesil Dontistimcti Liderlik; YO = Yesil Orgiit Kiiltiirti; YIK = Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi; BCF = Bireysel Cevresel
Farkindalik. Kosegen degerleri AVE'nin karekokiinti gostermektedir.

Tablo 4'te Fornell-Larcker ve HTMT kriter degerleri sunulmaktadir. Fornell-Larcker kriter degerleri
literatiirle uyumlu iken HTMT degerlerinin 0,90'1n altinda olmasi, ayrisim gegerliginin saglandigina
isaret etmektedir (Yildiz, 2021). Olgtim modelinin gegerliligi saglandiktan sonra, yapisal modelin testine
gecilmistir. SmartPLS 3,0 araciligiyla elde edilen yol analizi diyagrami Sekil 2’de belirtilmistir.

Bireysel Cevresel

Farkindalik
R2=0,353
p = 0,637 [} = 0,355
Yesil Doniisimcii V B =0,320 > Ye?_l Orgut
Liderlik Klilturu
R2=0,770
p=0817 B =0337
Yesil Insan Kaynaklar1
Yonetimi
R2=10,634

Sekil 2: Yol Diyagrami

Sekil 2'de sunulan yol diyagrami, arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki standardize
edilmis yol katsayilarin gorsel olarak ¢zetlemektedir. Diyagrama gore yesil dontisiimcti liderligin en
gliclii dogrudan etkisi yesil insan kaynaklar: yonetimi tizerinde ($=0,817) gozlemlenmis olup bunu
bireysel cevresel farkindalik (f=0,637) ve yesil orgiit kulttrta (p=0,320) izlemistir. Ayn1 sekilde, yesil
insan kaynaklar1 yonetimi ($=0,337) ve bireysel cevresel farkindaligin (f=0,355) yesil orgiit kiilttirii
tizerindeki yakin diizeydeki etkileri belirlenmistir. Tablo 5'te ise degiskenler arasinda olusturulan
araciik modeline iliskin SmartPLS programindan elde edilen toplam ve dolayl etki katsayilari
sunulmaktadar.

Tablo 5: Hipotez Testi Sonuglar1

Std. g [ SS t P Alt Sinir | Ust Sinir f2 R2 Q2

BCF>YO 0,355 0,355 0,043 8,319 0,000 0,274 0,439 0,253 | 0,353 | 0,248
YDL->BCF 0,637 0,637 0,040 15,730 0,000 0,552 0,711 0,545 0,770 0,623
YDL->YO 0,320 0,316 0,088 3,642 0,000 0,158 0,501 0171 | 0,634 | 0,542
YDL->YIK 0,817 0,816 0,028 29,667 0,000 0,756 0,864 1,732

YIK->YO 0,337 0,340 0,080 4,201 0,000 0,174 0,492 0,178

YDL->BCF->YO (DOLAYLI) 0,226 0,226 0,033 6,851 0,000 0,165 0,295

YDL->YIK->YO (DOLAYLI) 0,275 0,278 0,067 4,090 0,000 0,142 0,405

Not: YDL = Yesil Dontistimcti Liderlik; YO = Yesil Orgiit Kiiltiirti; YIK = Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi; BCF = Bireysel Cevresel
Farkindalik.
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Tablo 5’te yer alan yapisal model ve aracilik analizi sonuglarina gore yesil doniistimcti liderligin yesil
insan kaynaklar1 yonetimi (p=0,817; p<0,001), yesil orgtit kiiltiiri (3=0,320; p<0,001) ve bireysel cevresel
farkindalik (B=0,637; p<0,001) tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip oldugu
goriilmusttir. Diger bir yandan bireysel cevresel farkindaligin yesil orgut kiilttirti (p=0,355; p<0,001)
tizerinde pozitif etkisi; yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil orgiit kiltura ($=0,337; p<0,001)
tizerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu gortilmiuistiir. Aracilik analizine iliskin dolayl etki sonuglarina
bakildiginda ise yesil dontistimcii liderligin yesil orgiit kiiltiirti tizerindeki etkisinde bireysel gevresel
farkindaligin aracilik etkisi ($=0,226; p<0,001) anlamh olup VAF degeri hesaplamasina gore %41’lik
oran ile bu anlamli etkinin kismi oldugu soylenebilir. Ayrica yesil dontistimcti liderligin yesil orgtit
kilttirti tizerindeki etkisinde yesil insan kaynaklari yonetiminin aracilik etkisi ($=0,275; p<0,001)
anlamli olup yine VAF degeri hesaplamasina gore %46'lik oran ile bu anlamli etkinin kismi oldugu
soylenebilir. Elde edilen bulgular birlikte degerlendirildiginde; yesil dontistimcii liderligin yesil orgiit
kilttirtinti (H1), yesil insan kaynaklar1 yonetimini (H2) ve bireysel gevresel farkindalig1 (H3) pozitif
yonde etkiledigi, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin (H4) ve bireysel cevresel farkindaligin (H5) yesil
orgit kilturtint pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Buna gore H1, H2, H3, H4 ve Hb5
desteklenmistir. Ayrica yesil dontistimcii liderligin yesil 6rgiit kiiltiirii tizerindeki etkisinde yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin (H6) ve bireysel ¢evresel farkindaligin (H7) kismi aracilik rolii tespit edilmis
olup H6 ve H7 de desteklenmistir. Tablo 5'te SmartPLS programindan elde edilen agiklayicilik degerleri
incelendiginde ise R2 degerleri yesil orgiit kiiltiirii igin 0,353; bireysel ¢evresel farkindalik igin 0,770 ve
yesil insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 0,634 olarak belirlenmistir. Bu durumda agiklayicilik degerlerinin
yeterli diizeyde oldugu soylenebilir (Yildiz, 2021). Ayrica Q? degerlerinin sifirdan biiyiik olmasi,
modelin 6ngorii glictiniin yeterli oldugunu ortaya koymaktadir (Sarstedt vd., 2014). Etki buyiikligiine
iliskin f2 katsayilar1 Cohen’in (1988) simiflamasina gore incelendiginde degerlerin 0,02'den biiyiik
olmasinin yeterli oldugu soylenebilir.

Sonug, tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada yesil dontistimcti liderligin yesil 6rgiit kiilttirti tizerindeki etkisi ve bu etkide yesil insan
kaynaklar1 yonetimi (YIKY) ile bireysel cevresel farkindaligm (BCF) araci rolleri incelenmistir. Elde
edilen bulgular, arastirmanin temel sorusuna agik bir cevap sunmaktadir: yesil dontistimcti liderlik,
hem yesil 6rgiit kiiltiirtinii dogrudan hem de YIKY ve BCF araciligiyla dolayli bigimde pozitif yonde
etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, liderlerin sergiledigi cevresel vizyon ve rol model davranislari,
yalnizca orgiit kiiltiirtinii dogrudan sekillendirmekle kalmamakta; ayn1 zamanda calisanlarin gevresel
farkindalik diizeylerini artirarak ve orgiitiin insan kaynaklari uygulamalarini ¢evre odakli hale
getirerek dolayl: bir etki de yaratmaktadir. Arastirma modelinde yer alan tiim hipotezlerin (H1-H?7)
desteklendigi bulgular, stirduriilebilirlik odaklh bir liderlik anlayisinin, orgiitsel stiregler ve bireysel
farkindalik diizeyiyle birlikte ele alindiginda, cevreye duyarli bir orgiit kiilttirtiniin olusumunda
belirleyici bir rol oynadigini ortaya koymaktadar.

Arastirmada kurulan hipotezlere bakildiginda H1 hipotezine gore yesil donuistimctii liderligin yesil
orgiit kiilttirti tizerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu belirlenmistir. Bu hipoteze gore cevre odakl
liderlik davramslarinin calisanlarin ortak deger, norm ve davraruslarini etkileyerek orgtitte gevreci bir
kiiltiirtin olusmasina katk: sagladig1 anlasilmaktadir. Liderlerin gevresel stirdiiriilebilirligi stratejik bir
hedef olarak benimsemeleri, calisanlarin ¢evre dostu davramiglar1 daha fazla igsellestirmesini
saglamaktadir. Literatiire bakildiginda elde edilen bu sonu¢ Ahmad vd. (2023), Ismail (2025), Turki vd.
(2022) ve Baltact ve Biiyiikbese'nin (2025) arastirmalariyla benzerlik gostermektedir. Ozellikle
dontisimctii liderlerin gevreye yonelik vizyon olusturmalar1 ve calisanlari bu dogrultuda motive
etmeleri, orgiit igerisinde gevreye duyarli normlarin yerlesmesine katki sunmaktadir. Bunun yaninda
arastirma bulgusu, sosyal 6grenme teorisinin éngoriileriyle de uyumlu oldugu sdylenebilir. Calisanlar
liderlerin cevreye yonelik davraniglarini gozlemlemekte ve bu davramglar: orgiitsel yasamin dogal bir
pargasi olarak benimsemektedir.

H2 hipotezine gore yesil dontistimcii liderligin yesil insan kaynaklar: yonetimi tizerinde pozitif ve
anlaml etkisi oldugu belirlenmistir. Bu bulgu cevresel vizyona sahip liderlerin insan kaynaklari
stireglerini gevre odakli bicimde sekillendirdigini ortaya koymaktadir. Liderlerin gevresel hedefleri
destekleyen ise alim, egitim, performans ve odillendirme uygulamalarimni tesvik etmeleri, orgiitte
stirdiiriilebilir insan kaynaklar: anlayisinin gelismesine katki saglamaktadir. Elde edilen sonuglar Singh
vd. (2020), Truong vd. (2025), Cetinkaya (2026) ve Mousa vd. (2026) tarafindan ulasilan sonuglarla
paralellik gostermektedir. Ozellikle liderlerin cevresel hassasiyetleri yalmzca politika diizeyinde
birakmayip insan kaynaklari politikalarma yansitmalarinin, ¢evre dostu uygulamalarin
kurumsallasmasinda etkili oldugu anlasilmaktadir.
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H3 hipotezine iliskin bulgular degerlendirildiginde yesil dontistimcii liderligin bireysel cevresel
farkindaligr anlamli bigimde artirdigini gostermektedir. Liderlerin gevreye yonelik duyarlilik
gostermesi, calisanlarda gevresel sorunlara karsi biling gelismesine katki saglamaktadir. Calisanlar
liderlerin cevresel davranislarini gozlemledikce cevre konularina iliskin daha ytiksek diizeyde bilgi,
duyarlilik ve sorumluluk gelistirebilmektedir. Arastirmanin bu bulgusu, Oktaysoy vd. (2025a), Orgun
vd. (2024) ve Chen vd. (2014) tarafindan elde edilen sonuglarla benzerdir. Ozellikle cevre dostu liderlik
davraniglarinin c¢alisanlarda yalnizca davramigsal degil bilissel ve duygusal diizeyde de etkiler
olusturdugu anlasilmaktadir. Ayrica yesil doniistimcii liderlik isten ayrilma niyetini azaltmada ve is
tatmini artirmada onemli bir 6nciil konumundadir (Oktaysoy vd., 2025b). Bununla beraber yesil
dontistimcti liderlik, yenilik¢i davrans ve dijital dontisimii de etkileyen bir yapidadir (Yerdelen-
Kaygmn vd., 2025).

H4 hipotezine gore ise yesil insan kaynaklar1 yonetiminin yesil orgiit kiiltiirti tizerinde pozitif ve
anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Bu bulgu orgiitlerde cevreci kiiltiirtin olugsmasmin liderlik
yaklasimina bagl kalmayip ayni zamanda insan kaynaklar: sistemleriyle desteklenmesi gerektigini
gostermektedir. Cevre odakli ise alim stirecleri, gevre egitimleri, performans degerlendirme sistemleri
ve ddiillendirme uygulamalar1 calisanlarin cevresel degerleri daha giiglii bigcimde benimsemelerine
katki saglamaktadir. Arastirma bulgular: Roscoe vd. (2019), Al-Swidi vd. (2021), Noor Faezah vd. (2024)
ve Ozer ve [rge’nin (2026) arastirmalariyla uyumlu oldugu séylenebilir. Bu durum ise gevreci kiiltiirtin
orgiitsel sistemler araciligiyla stirdiiriilebilir hale geldigini akla getirmektedir.

H5 hipotezi kapsaminda bireysel cevresel farkindaligin yesil orgiit kiiltiirtinii pozitif yonde etkiledigi
ortaya konulmustur. Calisanlarin cevresel sorunlara yonelik bilgi ve duyarlilik diizeylerinin artmasi,
cevre dostu davranislarin orgiit icerisinde yayginlasmasina katki saglamaktadir. Cevresel farkindalig:
yiiksek calisanlarin cevreye duyarli uygulamalar:i destekleme ve cevreci unsurlari benimseme
egilimlerinin daha giiclii oldugu anlasilmaktadir. Bu sonu¢ Nemcsicsné Zsoka (2007), Al-Swidi vd.
(2021) ve Li vd. (2023) tarafindan ulagilan sonuglarla benzerdir. Ozellikle bireysel farkindaligin zamanla
kolektif davranmislara dontismesi, yesil orgiit kiiltiirtiniin gelisiminde 6nemli bir unsur olarak
degerlendirilebilir.

H6 hipotezi dogrultusunda yesil insan kaynaklar1 yonetiminin, yesil dontistimcti liderligin yesil 6rgtit
kiiltiirii tizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir. Bu bulgu ise liderlerin cevresel
vizyonlarinin dogrudan orgiit kiiltiirtine dontismesinin yaninda insan kaynaklari uygulamalari
araciligiyla da giiclendigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle cevresel liderlik anlayisinin kurumsal
yapiya yerlesebilmesi i¢in insan kaynaklar: siireclerinin bu vizyonu desteklemesi gerekmektedir.
Arastirmanin bu sonucu Roscoe vd. (2019), Singh vd. (2020), Al-Swidi vd. (2021) ve Priatna vd. (2025)
tarafindan ©ne siiriilen goriisleri desteklemektedir. Ozellikle ise alim, egitim ve o6diillendirme
unsurlariin cevresel hedeflerle uyumlu hale getirilmesi, gevreci degerlerin c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesini kolaylastirdig sdylenebilir.

H7 hipotezi kapsaminda bireysel ¢cevresel farkindaligin, yesil dontistimcti liderligin yesil orgtit kiilttirt
tizerindeki etkisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu gorilmiistiir. Bu sonug ise liderlerin
calisanlarda gevresel biling olusturdugunu ve bu farkindaligin zamanla orgiit kiiltiiriine yansidigimni
gostermektedir. Liderlerin cevresel duyarlilik konusunda rol model olmasi, ¢alisanlarin cevresel
sorunlara yonelik ilgisini artirmakta olup cevreci davramslarin 6rgiitsel normlara dontismesine katki
saglayabilir. Bu bulgu Orgun vd. (2024), Oktaysoy vd. (2025a) ve Al-Swidi vd. (2021) tarafindan elde
edilen sonuglarla benzerlik gostermektedir. Arastirmada aracilik etkisinin kismi ¢ikmasi ise yesil orgiit
kiiltiirtintin olusumunda farkh orgiitsel stireclerin de etkili oldugunu gostermektedir.

Arastirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde ise yesil doniistimcii liderligin orgiitlerde
stirdiirtilebilir cevre anlayisinin yerlesmesinde temel bir unsur oldugu gortilmektedir. Bununla birlikte
gevreci bir orgiit kiiltiirtiniin olusabilmesi icin liderlik davranislariin insan kaynaklar: uygulamalari
ve calisan farkindalig ile desteklenmesi gerekmektedir. Ozellikle iiretim sektériinde faaliyet gosteren
isletmeler agisindan gevresel siirdiirtilebilirlik artik yalnizca yasal bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda
rekabet avantaji saglayan stratejik bir unsur haline gelmistir. Bu nedenle orgitlerin cevresel
stirdiiriilebilirlik politikalarim yalnizca teknik uygulamalarla sinirli birakmayip orgiit kiilttirt, liderlik
anlayis1 ve insan kaynaklar1 siirecleriyle biittinlestirmesi, uyumlastirmasi 6nem tasimaktadar.

Arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda 6rgiit yoneticilerine ve uygulayicilara gesitli dneriler
sunulabilir. Oncelikle isletmelerin gevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagabilmeleri igin y6neticilerin
yesil dontistimcti liderlik davranislarini gelistirmeleri nem tasimaktadir. Liderlerin ¢evresel konularda
calisanlara rol model olmasi, gevreci davranislarin 6rgiit genelinde yayginlasmasina katki saglayacaktir.
Insan kaynaklar1 birimlerinin gevre odakli ise alim, egitim, performans degerlendirme ve odiillendirme
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uygulamalarini daha sistematik bigimde uygulamalari 6nerilmektedir. Ozellikle galisanlara yoénelik
cevresel farkindalik egitimleri diizenlenmesi, ¢evre dostu uygulamalarin tesvik edilmesi ve gevreci
davranislarin 6diillendirilmesi 6rgiit kiiltiiriiniin giiclenmesine katki saglayabilir. Arastirmada bireysel
cevresel farkindaligin 6nemli bir degisken oldugu gorildugiinden ¢alisanlarin gevresel biling diizeyini
artirmaya yonelik seminerler, egitim programlar1 ve kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri
diizenlenebilir. Bunun yaninda ¢alisanlarin gevresel siireclere aktif katilim gostermelerini saglayacak
goniilli cevre projeleri gelistirilebilir. Gelecek arastirmalarda farkli sektorlerde ve farkli 6rneklem
gruplarinda benzer modeller test edilebilir. Ayrica arastirmaya gevresel performans, yesil yenilikgilik,
stirdiiriilebilir performans veya cevreye yonelik rgiitsel vatandaghik davranis: gibi farkli degiskenler
dahil edilebilir.

Arastirmanin simirliliklar: ve gelecek calismalara oneriler

Bu arastirmanin her arastirmada oldugu gibi bazi sinirhiliklar1 bulunmaktadir. Ik olarak arastirma
yalnizca Ankara OSTIM Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren KOBI calisanlari tizerinde
gergeklestirilmistir. Bundan dolay1 elde edilen sonuglarin farkli sektorlere veya farkli bolgelere
dogrudan genellenmesi siirlilik kapsaminda diisiiniilebilir. Katilimcilarin sosyal olarak kabul goren
cevaplar verme egilimleri 6nemli bir sinirhiliktir. Yine verilerin belirli bir zaman diliminde toplanmis
olmas1 degiskenler arasindaki iliskilerin daha ayrintili bicimde degerlendirilmesini mitmkiin
kilmayacagindan sinirlilik olusturmaktadir. Arastirmada yesil insan kaynaklar: yonetimi ve bireysel
cevresel farkindaligin aracilik etkileri incelenmistir. Orgiitsel destek, yesil psikolojik iklim, cevreci
orgiitsel vatandaglik davrams: veya stirdiiriilebilirlik odaklh crgiitsel baglilik gibi farkli degiskenlerin
de modele dahil edilmesi daha kapsamli sonuglar ortaya koyabilir. Ayrica, kullanilan 6lgeklerin daha
once Tiirkge orneklemlerde gegerlik ve giivenirligi test edilmis olmasi nedeniyle ayr1 bir pilot calisma
yuriitilmemistir. Gelecekteki arastirmalarda farkli sektor ve 6rneklem gruplarinda pilot uygulamalarin
yapilmasi 6nerilmektedir. Son olarak, Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Bireysel Cevresel Farkindalik 6lgeklerinin
bu arastirma kapsaminda Tiirkceye cevrilmis olmasi ve resmi bir dil gegerligi calismasinin yapilmamais
olmas1 bir smurlilik olarak degerlendirilmekte olup gelecekteki calismalarda bu o6lceklerin daha
kapsaml dil gecerligi calismalariyla desteklenmesi 6nerilmektedir.
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