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ÖZET 

 

YEŞİL ÖRGÜTSEL DAVRANIŞIN İŞ TATMİNİNE ETKİSİ ÜZERİNDE 

KURUMSAL İTİBARIN ARACILIK ROLÜ 

Maida UZUNER 

Bu araştırmada, süt ve süt ürünleri işletmesinde çalışanlara, yeşil örgütsel 

davranışın, iş tatmini üzerindeki etkisinde kurumsal itibarın aracılık rolünün 

araştırılması amaçlanmıştır. Bu bağlamda araştırma beş bölümde ele alınmıştır. Birinci 

bölümde araştırma modelinde yer alan üç ayrı değişkene yönelik kavramsal çerçeve 

sunulmuştur. Çalışmanın ikinci bölümünde teorik temel, değişkenler arası ilişkiler ve 

geliştirilen hipotezlere yer verilmiştir. Araştırmanın üçüncü bölümünde ise araştırma 

modeli, evren örneklem ve veri analizi, veri toplama araç ve teknikleri ile verilerin 

analizine yönelik açıklamalar yer almaktadır. Araştırmanın dördüncü bölümünde 

örnekleme ilişkin demografik istatistikler, normallik testleri, ölçeklere ilişkin 

güvenilirlik analizi, bağımsız ve aracı değişkenin bağımlı değişken üzerine etklerini 

ölçmek için regresyon analizlerinin yanı sıra hipotezlere yer verilmiştir. Araştırmanın 

beşinci ve son bölümü olan kısmında elde edilen bulgular literatürdeki mevcut 

çalışmaların bulguları ile karşılaştırılmış tartışma ve sonuç başlığı altında 

değerlendirilmiş, bulguların sektörüne yansımalarının yanı sıra, yöneticilere yönelik 

değerlendirilmelerin yanı sıra araştırmacılar için önerilere yer verilmiştir. Bu çalışma, 

işletmede çalışan personele anket yöntemi uygulanarak elde edilen verilere 

dayandırılarak yapılmıştır. Araştırmada kullanılan anketler, Güney Marmara bölgesinde 

süt ve süt ürünleri sektöründe faaliyet gösteren işletme personeline uygulanmıştır. 

Kolayda örnekleme yöntemi ile elde edilen 276 geçerli anketin analizi uygun istatiksel 

metedolar ile çalışma kapsamında yapılmıştır. Çalışmadan elde edilen bulgulara göre 

kurumsal itibarın kısmi aracılık rolü üstlendiğini tespit edilmiştir. Araştırma neticesinde 

elde edilen bulgular ışığında süt ve süt ürünleri sektörü ile sektör yöneticilerine yönelik 

önerilerde bulunulmuştur. 

Anahtar Sözcükler: Yeşil Örgütsel Davranış, İş Tatmini, Kurumsal İtibarın, Süt -Süt 

Ürünleri Çalışanları
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ABSTRACT 

 

THE MEDIATING ROLE OF CORPORATE REPUTATION IN THE EFFECT 

OF GREEN ORGANIZATIONAL BEHAVIOR ON JOB SATISFACTION. 

 Maida UZUNER 

This study aims to examine the mediating role of corporate reputation in the 

effect of green organizational behavior on job satisfaction among employees in a dairy 

and dairy products enterprise. The research is structured in five sections. In the first 

section, the conceptual framework related to the three variables in the research model is 

presented. The second section includes the theoretical background, the relationships 

between variables, and the hypotheses developed. The third section provides 

information on the research model, population and sampling, data collection tools and 

techniques, and data analysis methods. The fourth section presents demographic 

statistics of the sample, normality tests, reliability analyses of the scales, and regression 

analyses to measure the effects of the independent and mediating variables on the 

dependent variable, along with the hypotheses. The fifth and final section evaluates the 

findings under the discussion and conclusion heading by comparing them with existing 

studies in the literature. Sectoral implications, recommendations for managers, and 

suggestions for future researchers are also included. The study is based on data collected 

through a survey conducted with employees of enterprises operating in the dairy sector 

in the South Marmara region. A total of 276 valid questionnaires, obtained using a 

convenience sampling method, were analyzed with appropriate statistical techniques. In 

accordance with the findings of the study, corporate reputation was found to exhibit a 

partial mediating role. Based on these results, a set of recommendations has been 

proposed for the dairy sector and its managerial stakeholders. 

 

Keywords: Green Organizational Behavior, Job Satisfaction, Corporate Reputation, 

Employees in the Dairy-Dairy Products Sector. 
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GİRİŞ 

 

Ekoloji kavramı, ilk kez 1960'ların sonlarına doğru literatüre girmiş ve bugün 

giderek daha önemli hale gelmiştir. Bugün, sadece akademik literatürde değil, aynı 

zamanda hükümetler, ticari kuruluşlar, finansal kurumlar, tedarikçiler, iş ortakları ve 

sivil toplum kuruluşları tarafından da büyük ilgi görmektedir. Ekoloji, çevre yönetimi 

ile ilişkili atıkları minimize etme, kirliliği önleme, ürün yönetimi, toplam kalite 

yönetimi, ekoyetkinlik, endüstriyel ekoloji ve çevresel stratejistler geliştirme gibi 

alanları içermektedir. Bununla birlikte, çevre koruma birçok kültürel çerçeveyi bir araya 

getiren bir kavram olup, geleneksel olarak yasalar ve sosyal sorumlulukla şekillenmiş 

olsa da, günümüzde farklı biçimlerde şekillenmeye devam etmektedir (Hoffman, 2001: 

142). Doğanın korunması, aşırı teknoloji kullanımı ve sanayileşmiş ülkeler arasında 

küresel pazarları kontrol etme yarışının iklim üzerinde yarattığı tahribatı engelleme 

konusunda bir fikirler prizması ortaya çıkarmaktadır. Bu nedenle, organizasyonlar 

sürdürülebilirliğe ulaşmak için çevresel farkındalık yaratma ve kirliliği azaltan, 

teknolojiye duyarlı üretim yöntemlerini değiştirme fikirleri aramaya başlamışlardır. Bu 

bağlamda, yeşil örgütsel davranış, organizasyon içinde çalışanlar tarafından uygulanan 

çevre dostu davranışlar şeklinde kendini göstermektedir (Abbas ve Al Hasnawi, 2021: 

6).  

Yeşil örgütsel davranış, bir organizasyonun çevresel etkisini azaltmayı ve 

ekolojik dengeyi teşvik etmeyi amaçlayan geniş bir eylem ve politika yelpazesi içerir 

(Saeed ve ark., 2019: 430). Bu paradigma değişikliği, organizasyonel psikologları, 

çalışanların işyerinde yeşil davranışlara katılımını etkileyen faktörleri incelemeye 

yöneltmiş, bu da çalışanların kurumsal sosyal sorumluluğa ulaşmadaki ve doğal 

kaynakları korumadaki kritik rolünü anlamayı zorunlu hale getirmiştir (Hussain ve ark. 

2023: 1683). Bir organizasyonun çevresel sürdürülebilirlik girişimlerinin başarısı, 

büyük ölçüde çalışanların çevreye duyarlı davranışlarına dayanır, bu da çevresel 

sürdürülebilirliği insan kaynakları politikalarına entegre etmenin önemini vurgular 

(Saeed ve ark., 2019: 431; Zhu ve ark., 2021: 4544).  

Yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamaları, eğitim, performans yönetimi ve 

işe alım gibi alanlarda, çalışan davranışlarını organizasyonun çevresel hedefleriyle 
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uyumlu hale getirmede önemli bir rol oynar (Zhu ve ark., 202: 4544). Bununla beraber, 

bu uygulamaların çalışanlar arasında çevreye duyarlı davranışlar geliştirilmesinde 

dikkate değer bir etkisi vardır (Hussain ve ark., 2023: 1683).  

İş tatmini, iş ortamı, meslektaşlarla ilişkiler, maaş ve gelişim fırsatları gibi çeşitli 

faktörlerden önemli ölçüde etkilenir. Çalışanlar, organizasyonlarını çevresel olarak 

sorumlu ve sürdürülebilirliğe bağlı olarak algıladıklarında, bu durum iş tatminlerini 

olumlu yönde etkileyebilir (Ong ve ark., 2022: 458). Artan iş tatmininin, aynı zamanda 

organizasyona bağlılık artışına ve çalışan devir oranının düşmesine yol açabilir (Cesário 

ve ark., 2022: 938). 

Bir organizasyon görünür yeşil uygulamalara katıldığında, kurumsal itibarını 

güçlendirir ve çalışanlarına organizasyonun çevresel sürdürülebilirliğe bağlı olduğunu 

gösterir (Mamun, 2023: 3; Dubey ve Verma, 2018: 149-153). Bu durum, çalışanların iş 

tatminini olumlu yönde etkileyebilir çünkü çalışanlar, organizasyonun değerleriyle 

uyumlu olduklarını ve bununla gurur duyduklarını hissederler (Mamun, 2023: 3). 

Ayrıca güçlü bir kurumsal itibar, çalışanların organizasyonun çevresel girişimlerine 

katkı sağlama konusunda kendilerini güçlenmiş hissettikleri destekleyici bir çalışma 

ortamı yaratabilir. Yeşil yaklaşımları benimseyen organizasyonlar, çalışan ilişkileri 

üzerinde olumlu etkiler oluşturarak çalışanların işlevsel katkılarının yanı sıra çevreyi 

koruma sorumluluğu taşıdıklarını hissettirerek zihinlerinde olumlu bir katkı oluşturabilir 

(Dubey ve Verma, 2018: 149-153). 

Endüstrilerin neden olduğu yoğun çevre kirliliği, dünya genelinde büyük bir 

endişe kaynağı olmaya devam ederken, ülkeler doğal kaynakların korunması ve 

sürdürülebilir kalkınma için çevre politikalarına yoğunlaşmaktadır. Gıda endüstrisi, 

özellikle aşırı su tüketimi ve yüksek ürün üretimi ile çevre üzerinde büyük bir etkiye 

sahiptir (Valta ve ark., 2014: 3340). Süt endüstrisi, süt, süt tozu, tereyağı, peynir ve 

dondurma gibi ürünlerin üretimiyle büyük bir paya sahip olup, üretim sürecinde katı ve 

sıvı atıklar ortaya çıkmaktadır (Jaganmai ve Jinka, 201: 68). Birçok ülkede süt ve süt 

ürünlerine olan talebin artması, dünya genelinde süt ürünleri sektörünün önemli bir 

şekilde büyümesine yol açmıştır (Chokshi ve ark., 2016: 458). Ancak, hızlı endüstriyel 

gelişim yalnızca verimliliği artırmakla kalmayıp, aynı zamanda toprak ve su 

kaynaklarında toksik maddelerin yayılmasını da hızlandırmaktadır. Bu yayılma, çevreye 
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zarar verirken, aynı zamanda insan sağlığı açısından ciddi riskler oluşturmakta ve büyük 

tehditler meydana getirmektedir (Porwal ve ark., 2015: 13). 2018 yılında Çin Devlet 

Konseyi tarafından süt üretimi ve tekolojisinin sinerjik gelişimini desteklenerek süt 

endüstrisinin yeşil gelişim ilkelerini oluşturması sağlanmıştır. Bu ilkeler doğrultusunda 

süt üretim hedefine ulaşmanın, çevre kirliliğini azaltabilecek ve kaynakların kapsamlı 

kullanımının verimliliğini arttırabilecek gerekli çevresel düzenlemelere bağlı olduğu 

bildirilmiştir. Bununla birlikte, çevresel düzenlemelerin süt ve süt ürünleri toplam faktör 

üretkenliği üzerindeki etkisi hala belirsizliğini korumaktadır (Liu ve ark. 2022: 7274). 

Ancak yapılan düzenlemeler çevresel sürdürülebilirlik hedeflerine çalışan katılımını 

sağlamak ve kurumsal sürdürülebilirlik hedeflerinin dış ortaklarla daha iyi 

hizalanmasını kolaylaştırmak için kritik öneme sahiptir (Ababneh, 2021: 1213). Yeşil 

işe alım ve seçim, yeşil eğitim ve geliştirme, yeşil katılım ve güçlendirme, yeşil 

performans değerlendirmesi ve yeşil performansa dayalı ödüller gibi uygulamalar, 

çalışanın çevre yanlısı davranışlarını teşvik eder (Nisar ve ark., 2021: 5). Bununla 

beraber sürdürülebilir performans için ikna edici de olabilir (Shoaib ve ark., 2022: 3). 

Tüm bu bilgiler kapsamında yeşil örgütsel davranışın, çalışan memnuniyeti ve iş tatmini 

bileşenlerinin süt ve süt ürünleri endüstirisinde çevresel sürdürülebilirlik açısından daha 

da önemli bir hale geldiği söylenebilinir. 

Bu çalışmada, süt endüstirisi sektörüne odaklanarak, yeşil örgütsel davranışın iş 

tatminine etkisi ve kurumsal itibar üzerindeki yansımaları incelenecektir. Çalışmanın 

odak noktalarından bir de kurumsal itibar aracılığı ile yeşil örgütsel davranışın iş tatmini 

üzerine olan etkisi olacaktır. 

1. Araştırmanın Problemi  

Bu çalışmanın merkezindeki araştırma problemi, yeşil örgütsel davranışların iş 

tatmini üzerindeki etkilerinin derinlemesine incelenmesi olup, bu süreçte kurumsal 

itibarın aracılık rolüne odaklanmaktadır. Yeşil örgütsel davranışlar, çevresel 

sorumluluğun ve sürdürülebilir uygulamaların teşvik edilmesini kapsayarak, çalışanların 

tatmin seviyeleri üzerinde olumlu bir etki yaratabilir ve bireysel refah ile önemli 

organizasyonel çıktıları artırabilir (Manika ve ark., 2013: 663). 

İşyerinde çevre dostu faaliyetlere katılan çalışanlar, daha fazla kişisel tatmin 

yaşayabilir ve bu da genel iş tatminlerini artırabilir. Ayrıca, kurumsal itibar, bir 



4 

 

organizasyonun sosyal çevresindeki algısını şekillendiren entelektüel ve duygusal 

unsurlar olarak tanımlanır ve bu dinamikte önemli bir rol oynar (Kim ve ark., 2019: 84). 

Sürdürülebilirliği benimseyen firmalar, genellikle daha güçlü kurumsal itibarlar elde 

ederler ve bu itibar, yeşil örgütsel davranışların çalışan tatmini üzerindeki olumlu 

etkilerini pekiştirebilir (Kim ve ark., 2019: 84; Saeed ve ark, 2019: 430; Zhu ve ark., 

2021: 4544). 

Bu araştırmanın önemi, iş gücü verimliliği, çalışan bağlılığı ve örgütsel 

performansı artıran birçok faktörü destekleme potansiyeline sahip olmasıdır. Yeşil 

örgütsel uygulamalar, iş tatmini ve kurumsal itibar arasındaki etkileşimi anlayarak, 

örgütler çevresel sürdürülebilirliği geliştirirken aynı zamanda daha fazla bağlılık ve 

tatmin olmuş bir iş gücü oluşturma stratejileri de geliştirebilir. Önceki çalışmalar, 

özellikle gelişmekte olan ekonomilerde çevresel sorumluluğa değer veren ve çevre 

dostu eylemleri teşvik eden bir iş kültürünün gelişimine katkıda bulunan motivasyonel 

faktörler konusunda bilgi eksikliklerini vurgulamıştır (Mamun, 2023: 1). 

Mevcut literatür, sürdürülebilir işe alım, eğitim ve motivasyon gibi yeşil insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının, organizasyonlarda çevresel sürdürülebilirliği 

teşvik etmede önemli bir rol oynayabileceğini göstermektedir. Bu uygulamalar, 

çalışanların çevre dostu davranışlarını doğrudan etkileyebileceği gibi, çeşitli 

mekanizmalar aracılığıyla dolaylı olarak da etkileyebilir (Zhu ve ark., 2021: 4544). 

Çevresel sürdürülebilirliğin insan kaynakları yönetimine entegrasyonu, "yeşil 

İK" olarak adlandırılmakta olup, çalışanların yeşil davranışlarını teşvik etmede kilit bir 

faktör olarak belirlenmiştir. Bu, sadece bir organizasyonun çevresel etkisini azaltmakla 

kalmaz, aynı zamanda çalışan bağlılığını ve tatminini de artırır (Saeed ve ark., 2019: 

432). Ayrıca, bir organizasyonun algılanan çevresel sorumluluğu ve sürdürülebilirlik 

çabaları tarafından şekillendirilen güçlü bir kurumsal itibar, yeşil örgütsel davranışların 

çalışan tatmini üzerindeki olumlu etkilerini pekiştirebilir (Mamun, 2023:3; Mehta ve 

Chugan, 2015; Saeed ve ark., 2019: 432). 

Bu çalışmanın ilgili bölümünde, araştırma problemi başlığı altında yeşil örgütsel 

davranışa ilişkin güncel gelişmeler ele alınmakta; söz konusu davranışın iş tatmini 
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üzerindeki etkileri incelenerek, kurumsal itibarın bu ilişki üzerindeki aracılık rolünün 

ortaya konulması amaçlanmaktadır. 

Buna göre, bu araştırma kapsamında çalışmanın temel yapı taşlarını oluşturmak 

ve araştırmanın kapsamını belirlemek için aşağıdaki belirtilen araştırma soruları 

listelenmiştir.  

• Yeşil örgütsel davranışın tanımı ve kapsamı nedir? Bu kavramın sektörel 

yansımaları nasıl şekillenmektedir?  

• Yeşil örgütsel davranışın iş tatmini üzerindeki doğrudan etkileri nelerdir?  

• Kurumsal itibarın, iş tatmini üzerindeki doğrudan etkileri nelerdir? 

• Kurumsal itibarın tanımı ve kapsamı nedir? Bu kavramın sektörel yansımaları 

nasıl şekillenmektedir?  

• Kurumsal itibarın yeşil örgütsel davranış üzerindeki etkisi ne şekilde ortaya 

çıkmaktadır?  

• Kurumsal itibarın yeşil örgütsel davranış üzerinde etkisi ne düzeydedir ve nasıl 

bir aracılık rolü bulunmaktadır?  

• Farklı sektörlerdeki uygulamalar göz önüne alındığında, yeşil örgütsel davranış 

ile kurumsal itibar arasındaki ilişki nasıl farklılıklar göstermektedir?  

Bu sorular, araştırmanın yönelimlerini belirleyerek, yeşil örgütsel davranışın, iş 

tatmini ve kurumsal itibar üzerindeki etkilerini anlamaya yönelik önemli bir çerçeve 

sunmaktadır. Araştırma sürecinde bu temel sorular, veri toplama, analiz ve yorumlama 

faaliyetlerinde ele alınacak olup, katılımcıların görüş ve deneyimlerinin yanı sıra, ilgili 

literatürlerle de desteklenecektir. Dolayısıyla, bu soruların yanıtları, çalışma 

kapsamında elde edilecek bulguların sistematik bir şekilde değerlendirilmesine yardımcı 

olacaktır. 

2. Araştırmanın Amacı 

Bu araştırmanın amacı, yeşil örgütsel davranışın çalışan iş tatmini üzerindeki 

etkisinde kurumsal itibarın aracılık rolünün derinlemesine bir analizini yürütmektir. 

Araştırma, süt ve süt ürünleri tesisleri açısından itibarının çevre dostu örgütsel 

uygulamalar ile iş gücünün iş tatmini düzeyleri arasındaki ilişkiyi nasıl etkileyebileceği 

konusunda kapsamlı bir anlayış sağlamayı amaçlamaktadır.  
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3. Araştırmanın Önemi  

Küresel nüfusun hızla artması, yoksulluk, sosyal eşitsizlik ve kaynakların 

kontrolsüz kullanım ve dağılımı, birçok olumsuz faktörün ortaya çıkmasına neden 

olmuştur. Bu durum, çevresel etik ve sorumluluklar, yasal düzenlemeler, çevre grupları 

ve medya organları vasıtası ile işletmelere çevresel sorumlulukları kapsamında 

farkındalık kazandırmaya teşvik etmiştir (Rohman ve ark., 2020: 122; Bhatta ve ark., 

2020: 7). 

Son otuz yılda, bireylerin ve şirketlerin çevresel sorumluluğa verdikleri 

değerlerde önemli bir değişim yaşanmıştır (Acraigmcgee ve Bhushan, 1993: 1). 

İnsanlar, dünyanın sınırlı kaynaklarının hızla tükenmesinin ve yüksek tüketim 

seviyelerinin üretim, ulaşım, enerji kullanımı ve hava ile su kalitesi üzerindeki zararlı 

etkilerinin farkına varmışlardır. Bu farkındalık, çevre koruma konusunda liderlikte bir 

değişime yol açmıştır. Bu değişim çevre sorunlarının, sesli savunuculuk yapan 

gruplarından, çevreyi iş stratejilerinin temel unsurlarına entegre eden şirket 

yöneticilerine kadar evrilmiştir (Craigmcgee ve Bhushan, 199: 12). 

İşletmeler, çalışanlar, müşteriler, tedarikçiler, sivil toplum kuruluşları, 

aktivistler, toplumlar ve hükümetler gibi çeşitli paydaşlardan, uygulamalarını ve 

paydaşlar ve doğal çevre üzerindeki etkilerini reforme etmeleri ve iyileştirmeleri 

konusunda artan bir baskı ile karşı karşıyadır. Bu baskı, endüstri sıralamalarının 

çoğalması, küresel ilke ve standartların geliştirilmesi ve ekonomik, sosyal ve çevresel 

performansın üçlü temele dayalı yeni raporlama girişimlerinin ortaya çıkmasıyla daha 

da artmaktadır (Waddock ve ark., 2002: 144). 

Günümüzde çevre bilincinin arttığı iş dünyasında, yeşil organizasyonel 

davranışın önemi giderek daha belirgin hale gelmektedir. Çevre dostu politikaların ve 

uygulamaların hayata geçirilmesi gibi yeşil örgütsel davranışların, çalışanların iş tatmini 

üzerinde olumlu bir etkisi olduğu gösterilmiştir (Saeed ve ark., 2019: 429). Ancak, bu 

ilişkiyi açıklayan mekanizmalar henüz tam olarak anlaşılamamıştır. 
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Kurumsal itibar bu ilişkideki potansiyel bir aracı olabilir. Kurumsal itibar, bir 

şirketin çevresel ve sosyal sorumluluğuna dair genel algıyı yansıtarak, çalışan tutumları 

ve davranışlarını şekillendirmede önemli bir rol oynayabilir (Ko ve ark., 2013:1711). 

Kuruluşlar, yeşil uygulamalarla sürdürülebilirlik ve çevresel yönetim taahhütlerini 

gösterdikçe,  bu durum kurumsal itibarlarını olumlu yönde etkileyebilir ve dolayısıyla 

çalışanların iş tatminini etkileyebilir. 

Mevcut literatür, bu öneriyi desteklemektedir. Tang ve ark. (2012) tarafından 

yapılan bir çalışmada, işletmelerin çevresel yönetiminin, kurumsal itibar ve müşteri 

memnuniyeti aracılığıyla ekonomik performanslarını iyileştirebileceği ifade edilmiştir. 

Benzer şekilde, yeşil pazarlama üzerine yapılan araştırmalar, kurumsal itibarın önemli 

bir bileşeni olan sosyal sorumluluğun, yeşil pazarlamanın ürün ya da kurumsal itibar 

üzerindeki etkisinde bir aracı rol oynadığını göstermiştir (Ko ve ark., 2013: 1711). 

Bu bulgular bir arada ele alındığında, kurumsal itibarın yeşil organizasyonel 

davranış ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi anlamada önemli bir faktör olabileceği 

sonucuna varılmaktadır. Kuruluşlar, yeşil uygulamalarını geliştirerek kurumsal 

itibarlarını iyileştirebilir ve bu da çalışanların iş tatminini artırabilir (Tang ve ark., 2012: 

407; Mohd Suki, 2018: 402; Ko ve ark., 2013: 1714). 

4. Araştırmanın Gerekçesi 

Mevcut literatür taramasında, incelenen üç değişkenin (yeşil örgütsel davranış, 

kurumsal itibar ve iş tatmini) beraber ele alındığı araştırmaya rastlanamaması, özellikle 

çevrenin korunması açısından önem arz eden süt ve süt ürünleri sektörüne yönelik 

herhangi bir araştırma ile karşılaşmamış olunması, bu çalışmanın özgün değere sahip 

olması ve hem sektörel hemde çevresel bazda literatüre olacak olan katkısınının 

önemini vurgulayacaktır. Bu kapsamda, süt ve süt ürünleri sektöründe uluslararası 

düzeyde etkinliğinin ve rekabet kapasitesini artırmak için güçlü bilimsel alt yapıya 

dayanan literatür bilgisi gereksinimi vardır. Araştırmanın sonuçları, Türkiye’de önemli 

yere sahip olan süt ve süt ürünleri endüstirisinin uluslararası düzeyde rekabet etme 

avantajına sahip olması ile birlikte sürdürülebilir kalkınmaya yardımcı olabilecek 

stratejilerin oluşturulması ve mevcut stratejilerin geliştirilmesine destek olabilecek 

önemli bir belirteç olarak kullanılabilir.  
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5. Araştırmanın Kapsamı ve Yöntem 

Yukarıda belirtilen amaç, önem ve gerekçeler doğrultusunda çalışma beş 

bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde araştırma modelinde yer alan üç ayrı 

değişkene yönelik kavramsal çerçeve sunulmuştur. Çalışmanın ikinci bölümünde teorik 

temel, değişkenler arası ilişkiler ve geliştirilen hipotezlere yer verilmiştir. Araştırmanın 

üçüncü bölümünde ise araştırma modeli, evren örneklem ve veri analizi, veri toplama 

araç ve teknikleri ile verilerin analizine yönelik açıklamalar yer almaktadır. 

Araştırmanın dördüncü bölümünde örnekleme ilişkin demografik istatistikler, normallik 

testleri, ölçeklere ilişkin güvenilirlik analizi, açıklayıcı (bağımsız) ve aracı değişkenin 

bağımlı değişken üzerine etklerini ölçmek için regresyon analizlerinin yanı sıra 

hipotezlere yer verilmiştir. Araştırmanın beşinci ve son bölümü olan kısmında elde 

edilen bulgular literatürdeki mevcut çalışmaların bulguları ile karşılaştırılmış tartışma 

ve sonuç başlığı altında değerlendirilmiş, bulguların süt ve süt ürünleri sektörüne 

yansımalarının yanı sıra, çalışanlar açısından değerlendirilmeleri ele alınmış, bununla 

beraber araştırmacılar için önerilere yer verilmiştir.  

Bu çalışma, Türkiye'de süt ve süt ürünleri sektöründe tam zamanlı/ vardiyalı 

kadrolu çalışan personele anket yöntemi uygulanarak elde edilen verilere dayandırılarak 

yapılmıştır. Araştırmada kullanılan anketler, Güney Marmara bölgesinde süt ve süt 

ürünleri sektöründe faaliyet gösteren işletme personeline uygulanmıştır. Toplamda 276 

geçerli anketin analizi kapsamında, örneklem profilinin tanımlanması amacıyla frekans 

analizi gerçekleştirilmiş ve verilerin analizine uygun testlerin türünü belirlemek için 

normallik testi uygulanmıştır. Ölçeklerin güvenirliğini değerlendirmek için Cronbach's 

Alpha değerleri hesaplanarak güvenilirlik analizi yapılmıştır. Değişkenler arasındaki 

ilişkileri incelemek amacıyla korelasyon analizi yapılmış, bununla beraber açıklayıcı ve 

aracı değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkileri basit ve çoklu doğrusal regresyon 

analizleri ile incelenmiştir. Analizler için istatistik programı kullanılmıştır.   

6. Araştırmanın Varsayımları 

Bu çalışmada aşağıdaki öncüller dikkate alınarak hareket edilmiştir: 

• Çalışmanın kavramsal çerçevesi ve araştırma konusunu yeterli bir şekilde 

açıklandığı kabul edilmiştir. 
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• Çalışmanın nihai sonuca ulaşabilmesi için en uygun veri toplama aracının 

anket tekniği olduğu kabul edilmiştir. 

• Verilerin doğru bir şekilde toplanabilmesi amacıyla belirlenen 

örneklemin, araştırma evrenini temsil ettiği varsayılmıştır. 

• Ankete katılan bireylerin, anket sorularına içten ve doğru yanıtlar 

verdikleri kabul edilmiştir. 

• Çalışmanın yöntem kısmında, araştırmanın hedeflerine ulaşmada verimli 

ve uygun olacağı varsayılmıştır. 

7. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu çalışma, belirli coğrafi ve demografik parametreler içinde yürütülmüştür. Süt 

ve süt ürünleri sektöründe, Balıkesir, Gönen'de bulunan bir işletmede yapılmış olup, 

diğer sektörlere dair bir genellemeyi kapsamamaktadır. Bu nedenle, farklı coğrafi 

bölgelerde ya da farklı sektörlerde benzer sonuçların elde edilip edilmeyeceği belirsizlik 

yaratmaktadır. Zaman ve maliyet kısıtlamaları nedeniyle çalışma tek bir merkezde 

gerçekleştirilmiştir. Yeşil örgütsel davranış ile iş tatmini ve kurumsal itibar arasındaki 

ilişki üzerine yapılan çalışmalara sayıca az rastlanması, çalışmanın sınırlı bir bağlamda 

etki ve farklı sektörlerle ilişkisinin incelenmemiştir. Genel olarak anket çalışmalarında 

katılımcıların sosyal beklentilere uygun davranarak gerçekte hissettiklerinden farklı 

yanıtlar vermesi, çalışmanın kısıtlılıklarından biri olarak değerlendirilebilir. Ankete 

katılan personelin 18 yaşını doldurmuş olması ve gönüllü katılım esas alınmıştır. İş 

tatmini ve yeşil örgütsel davranış gibi dinamik bir konu olan, değişen sosyal ve 

ekonomik koşullara bağlı olarak farklı anlamlar kazanabilen bu alan da, iş ortamında ki 

hızlı değişimlerden etkilenebilir. Çalışmanın yapıldığı işletmede vardiyalı çalışma 

saatleri nedeniyle ve biyo güvenlik uygulamaları nedeniyle anketler, bir görevli 

aracılığıyla dağıtılmıştır. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

1. Kavramsal Çerçeve  

Bu bölümde yeşil yönetimin ne olduğu, önemi, işletmeler açısından önemi ve 

etik açıdan sorumlulukları, uygulama alanları ve sürdürebilirlik açısından incelemeler 

yapılmaya çalışılmıştır. 

1.1. Yeşil Yönetim Nedir? 

Yeşil yönetim, çevresel boyutta pozitif kazanımların artırılması açısından 

sorumluluğun paylaşılması, üstlenilmesi ile işletmeler bakımından karlılığın yanı sıra 

geniş pazar payına ulaşması için yenilikçi bir yönetsel konu olarak tanımlanabilinir 

(Dağdemir, 2003).  

Yeşil yönetim nispeten yeni bir terimdir ve şirketin çevreye zarar veren süreçleri 

en aza indirmeye çalıştığı bir durumu temsil eder (Sulich ve ark, 2020: 147). Bir başka 

görüşe göre, kahverengiden yeşile ve yenilenebilir kaynaklara geçişe dayalı biraz daha 

yeni bir kavram olan modern yeşil ekonomi vizyonunu paylaşmanın yenilikçi 

yollarından biri olarak tanımlanmaktadır (Soliman, 2018; Sulich ve ark, 2020:146). 

Bir başka açıdan yeşil yönetim, kurumsal sosyal sürdürülebilirliğin temeline, 

daha spesifik olarak kurumsal sosyal sorumluluğun çevresel sürdürülebilirlik yönlerine 

dayanan bir kavram olarak da ifade edilmektedir (Russo ve Tencati, 2009: 341; Toshiba, 

2018).  

Sürdürebilir toplumların oluşması için işletmelerin, iklimin ve çevrenin 

bozulmasında etkilerinin olduğunun kabulü bile ciddi anlamda kazanım sağlanacağını 

düşündürmektedir. Yapılan araştırmalar ve incelemeler neticesinde işletmeler 

sorumluluklarını hissetmekte ve yerine getirme hususunda baskı altında kalmaktadırlar. 

Bu bağlamda çevresel sorulumluluk bilinci ile yeşil yönetim bir bütünü temsil 

etmektedir (Yıldırım ve Göktürk, 2004).  

Loknath ve Azeem (2017) çalışmasında doğal çevre yönetiminin kamu 

sektörünün alanı olduğunu; özel sektörün ise çevre yönetimi olarak bilinen veya 

yönetimin diğer adlarıyla pro-ekolojik, ekolojik veya atık yönetimi gibi birçok alanda 
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çözüm ürettiğini bildirmiştir. Bununla beraber yeşil yönetimin bu iki alanın kesişim 

noktası olarak görülebileceğini ifade etmiştir. Simonsson ve Azucar (2018)’ın yaptığı 

çalışmada yeşil yönetimi “Organizasyon içindeki dahili yeşil faaliyetlerin sürekli 

ilerlemesi ve geliştirilmesi” olarak tanımlanmıştır. 

Skibińska ve Kott (2015) ise yeşil yönetim, kurumsal sosyal sorumluluğun esas 

olarak şirketin çevresel etkisine, özellikle de çevre ayağına odaklanan bir parçası olarak 

ifade etmiştir. Bu araştırmacılar yeşil yönetimi, çevresel faaliyetlerinde sürekli 

iyileştirmeyi amaçlayan bir organizasyon faaliyeti olarak tanımlamaktadır. 

Darnall ve Edwards (2006) yeşil yönetim uygulamalarının, eko-verimlilik, 

çevresel yönetim sistemleri ve temiz üretim gibi yaklaşımlarla ilişkili olduğunu 

belirtmiştir. 

Geniş bir bakış açısıyla yeşil yönetim incelendiğinde; tabiata yönelik 

uygulamaların, çevresel yönetim programlarının, çevre ile ilgili iletişim ve etkileşimin, 

bu alanda sorumlu çalışanların deneyimlerinin artırılmasının ve biyolojik çeşitliliğin 

korunmasının, çevresel yönetimin ana yapı taşları olarak sürekli iyileştirilmesini 

hedefleyen bir anlayışı temsil ettiği görülür (Sulich ve ark, 2020: 148). Mikro düzeyde 

yeşil yönetim, çevresel hedeflerin içselleştirilmesini sürekli öğrenme ve yeşil süreçlerin 

geliştirilmesi yoluyla sağlayarak sürdürülebilirliği destekler. Bu yaklaşım, atıkların 

azaltılması, sosyal sorumluluk bilincinin artırılması ve rekabet avantajı elde 

edilebilmesi adına yenilikçi uygulamalara yönelik örgüt genelinde bir sürecin 

oluşturulmasına katkı sağlar (Demków ve Sulich, 2017: 44). Ayrıca, örgütün genel 

amaç ve stratejileriyle tam uyum içinde olan entegre stratejileri de içerir (Arevalo ve 

ark., 2011: 943). 

Yeşil düşünce farkındalığı ile işletmelerin, üretim ve hizmet çalışmalarında 

verecekleri kararlarda farklı bakış açılarına sahip olabileceği ve çevresel sorunların 

üstesinden gelmeye yönelik bilinç ile hareket yetisi kazanacağı düşünülmektedir. Bu 

bağlamda doğal kaynakların akıllıca kullanılması açısından da beklentiler oluşmaktadır 

(Karacan, 2013). 

Yeşil yönetim yaklaşımı, finansal, sosyal ve çevresel alanlarda sonuçları görünür 

olarak tamamen sürdürülebilir bir işletmeye ulaşmayı amaçlayan yeni bir yönetim 
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stratejisi olarak da algılanmaktadır (Tran, 2009). Yeşil yönetim, yerel veya küresel 

çevre, topluluk veya ekonomi üzerinde hiçbir olumsuz etkinin oluşturulmadığı bir 

kapasitede işleyen işletmeleri ifade etmektedir. Yeşil bir işletme aynı zamanda çevresel 

endişeler ve insan haklarını etkileyen politikalar için ileri görüşlü politikalar 

yürütecektir (Balaji Institute of IT & Management).  

Tüm bu tanımlar incelendiğinde yeşil yönetimin yeni bir disiplin olmasından 

dolayı tam anlamıyla belirli bir tanımı yoktur. Özellikli bir tanımının olamamasının 

nedenlerinden biri de kurumsal çevrecilik, çevreci işletme, çevresel yönetim, çevreye 

duyarlı işletme vb. gibi farklı terminolojilerle de tanımlanmaya çalışılması gösterilebilir. 

Literatür incelemelerinde tanımların eksik ya da belirsiz olduğu bildirilmiştir (Tran, 

2009).  

Yeşil yönetimi daha iyi anlayabilmek için bilinen işletme yöntemi ile 

karşılaştırılmak faydalı olacaktır. Geleneksel yönetim anlayışı, ekonomik büyüme, 

kârlılık ve yüksek getiri gibi insan merkezli hedeflere odaklanırken; yeşil yönetim, 

sürdürülebilir kalkınmayı esas alır ve ekoloji temelli bir yaklaşımı benimser. Yeşil 

yönetim modeli, ihtiyaçlara yönelik olarak minimum enerji kullanımıyla çevre dostu 

uygulamaları teşvik ederken, kirliliği ve atık miktarını en aza indirmeyi amaçlayan bir 

davranış biçimi sergiler. Konvansiyonel yönetimde ücret bazlı dizayn yapılırken, yeşil 

yönetim anlayışında çevre açısından dizayn yapılmaktadır.  

Üretim açısından değerlendirildiğinde konvansiyonel yönetimde enerjiden aşırı 

derecede yaralanım yapılmakta iken, yeşil yönetimde enerjiden ihtiyatlı yararlanım 

yapılmaktadır. Doğa açısından düşünüldüğünde, konvansiyonel yönetimi benimseyen 

işletmelerde üretim neticesinde kirlilik ve atıkların işin doğası gereği normal 

görülmektedir. Yeşil kültüre sahip işletmeler ise çevre ile bütünleşik davranış 

sergileyerek kirlilik ve atık seviyesini minimalize etmeye yönelik icraatlarda 

bulunmaktadır. İşletme bileşenleri açısından konvansiyonel yönetimde pazarlama 

açısısından hızlı tüketimin sağlanması hedeflenirken, finansal açıdan uzun vade de 

genişleme hedeflenmektedir. İnsan kaynakları alanında konvansiyonel yönetim 

randımanı yüksek işgücüne yer verirken yeşil yönetimde ise emniyetli çalışma şartları 

göz önünde bulundurulmaktadır (Belkıs, 2021: 32; Shrivastava, 1995: 952).  
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1.1.1. Yeşil Yönetimin Önemi    

Çevreye ait problemlerin küresel boyutlara yükselmesi ve gittikçe biriken 

problemlere karşı enternasyonel seviyede alınan tedbirlerle atık seviyesinin en aza 

indirgenmesi, iklime bağlı değişimin doğaya vermiş olduğu olumsuz etkilerin bertarafı 

gibi hususlarda hukuki çalışmalar ve yönetmelikler planlanmış olup, yeşil yönetimin 

önemi vurgulanmıştır (Dağdemir, 2003). 

Yeşil yönetim huzurlu ve güvenli bir çevre bilinci oluşturarak, zarar verici 

toksinlerin bertarafı, sera gazı kullanımının azaltılması, doğaya ve iklimsel değişikliğe 

sebebiyet verebilecek uygulamalardan kaçınılması açısından önem arz etmektedir 

(Karacan, 2013). 

Bazı araştırmacılar, yöneticilerin kaynakları kullanırken sorumluluk alması 

gereken dış paydaşlarda bir artış olduğu için yeşil yönetimin çok daha önemli olduğu 

tezini savunmaktadırlar (Alfred ve Adam, 2009; Dhull ve Narwal, 2016). Bunun yanı 

sıra diğer araştırmacılar bu durumun aynı zamanda ekonomik bir fırsattır ve kârlılıkla 

sonuçlanabilir olduğunu iddia etmektedir (Bansal ve Roth, 2000; Cronstam ve 

Grönberg, 2017; Hosseini, 2007: 224).  

Doğan (2022), Tam ve Taruna (2016)’ın çalışmasından yararlanarak yeşil 

yönetimin önemini; sosyal sorumluluk, uluslararası standart norm, devlet yasaları, 

büyüme ve fırsat ile rekabet olmak üzere beş ana unsur ile özetlemeye çalışmıştır. Buna 

göre sanayi devrimleri ile endüstri alanındaki sömürgeci tutumdan kaynaklanan su, 

hava, toprak yapısındaki bozulmalarla karşı karşıya kalınmasından dolayı toplumun 

istek ve arzularına yön verebilme adına yeşile dayalı program ve planlamanın 

zamanının geldiği yönünde üzerimize sosyal sorumluluklar düştüğünü belirtmektedir. 

Bunların yanısıra uluslararası standardize edilmiş, gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerce 

kabul gören Uluslararası Standardizasyon Kuruluşu (ISO) tarafından hazırlanan 

sertifikasyonlar ve çevre düzenlemeleri ile ilgili çevre yönetim sistemleri (EMS 14001) 

sertifikasyonları yapılmaktadır. Bununla beraber hükümetlerin hazırlamış olduğu 

politikalarca yasalaştırılan ve devlet yönetimlerinde geniş yer alan uygulamalar 

sayesinde şirketlerin yeşil yönetimi benimsemeleri ve adaptasyonları kolaylaştırılmıştır.   
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Aktivistlerin baskılarından yeşil yönetim uygulamalarıyla kurtulmaya çalışan 

şirketler açısından bu yönetim biçimi çevreye duyarlı toplumlar tarafından da yeni bir 

pazar oluşturma amacı ile fırsat ve büyüme sağlamaktadır.  Bu yeni oluşum pazar da 

rekabetçi bir ortam oluşturmaktadır (Doğan, 2022: 486; Tam ve Taruna, 2016: 582).  

1.1.2. Yeşil Düşünce Yaklaşımı ve 3b-4r Kuralı 

Yeşil düşünme, bireyleri endüstriyel atık ve kontaminasyonları azaltmak için 

çevre dostu eylemlere ve stratejilere dahil eden bilişsel bir yetenek olarak ifade 

edilebilir. Yeşil düşünce, karbon emisyonlarını azaltmak ve daha iyi çevresel 

uygulamalarla sonuçlandırmak için sürdürülebilir malzemelerin ve enerji tasarruflu 

üretim yöntemlerinin kullanılması gibi çevre dostu iş uygulamalarını teşvik eder 

(Caldera ve ark., 2019: 6). Doğanın sınırlı olduğu anlayışına dayanır ve çevreyi 

korumaya yönelik bireysel düşüncelere odaklanır (Lozano, 2008: 1841). Bir bireyi çevre 

yanlısı faaliyetlere ve davranışlara dahil eden bilişsel bir süreçtir (Fatoki, 2023: 16). 

Yeşil düşünürler güçlü bilişsel yetenekler gösterirler ve son zamanlarda artan çevresel 

sorunların ardından kararlarında ve eylemlerinde daha temkinli olma eğilimindedirler 

(Jones, 2019: 732). Bununla beraber çevreye duyarlıdır ve çevreye olan ilgilerini 

bahçecilik, dikim ve yeşil ürünler satın alarak gösterirler (Ali ve ark., 2020: 281-291). 

Yeşil düşünce yaklaşımını benimseyen ve bu düşünceyi uygulayan işletmeler yeşil 

işletme olarak tanımlanabilir. İşletmelerin bu düşünceyi benimsemesinde ve kurum 

kültürlerinde var olabilmesinde “bilgi edin, beceri kazan, benimse (benimset)” sloganı 

ile oluşturulan 3B kuralı önem arz etmektedir. Bu sayede yeşil kültür ve düşünce ile 

ilgili doğru bilgilere ulaşılması sayesinde beceri kazanımı sağlanarak çalışanlar, 

tedarikçiler, tüketiciler, müşterilerle paylaşımı ve benimsetilmesi sağlanarak 

sürdürebilirlik elde edilebilir. Bununla beraber reduce (azalt), reuse (yeniden kullan), 

recycle (yeniden kazan) ve refuse (reddet) olarak bilinen 4R kuralı önemli bir dinamik 

olarak yeşil düşünce kavramını desteklemektedir. Bir ürün ya da hizmetin, “azaltmak 

kavramı” ile kullanılabilirlik süresinin arttırılması ve atık seviyesinin en aza 

indirgenmesi ifade edilmeye çalışılmıştır. “Yeniden kullan kavramı” ile birden fazla 

kullanımının teşvik edilmesi (ör: depozitolu ürünlerin kullanımı) ifade edilmiştir. 

“Yeniden kazanım kavramı” ile geri dönüşümünün sağlanabilmesi ifade edilirken 
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“reddetme kavramı” ile çevresel dengenin sekteye uğratılmasına neden olabilecek her 

türlü ürün ve hizmetin kullanılmaması olarak açıklanabilir (Belkıs, 2021: 22).  

1.1.3. İşletmelerin Yeşil Yönetime Geçiş Nedenleri ve İklim Değişikliği 

Günümüzde, işletmelerin yeşil yönetim uygulamalarına yönelmesi artarak 

devam etmektedir. Yeşil yönetim, işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik, enerji 

verimliliği, atık yönetimi ve karbon ayak izi gibi konulara odaklanarak işletme 

faaliyetlerini sürdürmelerini sağlamaktadır (Sarkis ve ark., 2011: 13; Zhu ve ark., 2008: 

264).  

Bu hususta Avrupa Birliği ve Birleşmiş Milletler tarafından sürdürülebilir 

kalkınmaya dayalı çevresel, ekonomik ve büyümeye yönelik amaçlar doğrultusunda 

“Birleşmiş Milletler Sürdürülebilir Kalkınma Hedefleri ile Avrupa Yeşil Mutabakatı” 

adı altında eylemsel icraatlar gerçekleştirilmiştir (Çayırağası ve Sakıcı,2021: 1921). 

Birleşmiş Milletler tarafından 2016 yılında başlatılan Sürdürülebilir Kalkınma 

Amaçları, 2030 yılına kadar daha sürdürülebilir ve adil bir dünya oluşturmayı 

hedefleyen, 17 özgül hedeften oluşan kapsamlı bir çerçeve sunmaktadır. Bu hedeflerden 

bazıları da iklim değişikliği ile mücadele, temiz su-sanitasyon, sudaki yaşam 

(Okyanuslar, denizler ve deniz kaynaklarının korunması), karadaki yaşam 

(ormansızlaşma, kuraklık veçölleşmenin önüne geçilmesi) ve erişilebilir temiz enerji 

başlıkları altında ele alınmıştır (SDGs). İşletmelerin de yeşil yönetimi benimsemesinin 

temel nedenleri arasında çevresel düzenlemelerin artması, çevresel sürdürülebilirlik 

oluşturması, toplumsal beklentilerin olması, enerji tasarrufu ve kaynak verimliliği 

yaratan yeşil uygulamaların maliyet azaltma ve rekabet avantajı sağlaması, 

sürdürülebilirlik, raporlama ve şeffaflığın artması sayılabilir (Chen ve Paulraj, 2004; 

Hart, 1995: 121; Lai ve Wong, 2012: 279; Sharma ve Vredenburg, 1998: 733; Zhu ve 

ark., 2013: 108). 

Bununla birlikte, yeşil yönetimi benimseme eğilimi, kurumsal itibar ve çevresel 

sorumluluk algısını artırmak için de bir fırsat olarak görülebilir (Delmas ve Toffel, 

2008: 1041). Yeşil yönetimi benimsemenin sadece dış görünüşe yönelik bir çaba olarak 

algılanmaması önemlidir. Yeşil yönetim uygulamalarının gerçekten çevresel 

sürdürülebilirliğe katkı sağlaması gerekmektedir. Ayrıca, sadece maliyet tasarrufu 
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sağlama amacıyla yeşil uygulamaları benimsemek yerine, işletmelerin tüm tedarik 

zincirinde sürdürülebilirlik hedeflerine uygun hareket etmeleri önemlidir (Moneva ve 

ark., 2006: 130). İşletmelerin yeşil yönetimi benimsemesi, sadece yasal gereklilikleri 

yerine getirmekle sınırlı kalmayan, aynı zamanda çevresel sürdürülebilirlik hedeflerine 

katkı sağlamayı amaçlayan bir stratejidir. Yeşil yönetimi benimsemek, hem işletmelerin 

maliyet tasarrufu sağlamasına hem de kurumsal itibarlarını korumasına yardımcı 

olabilir. Ancak, yeşil yönetim stratejilerinin gerçekten sürdürülebilirliğe katkı sağlaması 

için, tedarik zinciri boyunca tüm işletmelerin çevresel sorumluluklarını yerine getirmesi 

gerekmektedir (Shrivastava, 1995: 952). Bununla birlikte iklim değişikliği, işletmelerin 

yeşil yönetimi benimsemesinde önemli bir rol oynamaktadır. İklim değişikliği, sera gazı 

emisyonlarındaki artışın bir sonucu olarak ortaya çıkan ve dünya genelinde birçok 

soruna neden olan bir olgudur. Bu nedenle, işletmelerin faaliyetlerinin çevresel 

etkilerini azaltmak ve iklim değişikliğiyle mücadele etmek için yeşil yönetimi 

benimsemeleri açısından önem arz etmektedir (Pachauri ve ark., 2014: 151).  

Küresel ısınmanın işletmeler üzerindeki olumsuz etkileri de yeşil yönetimi 

benimsemeyi teşvik etmektedir. Örneğin, kuraklık, sel baskınları, orman yangınları ve 

su kaynaklarının azalması gibi iklim değişikliği etkileri, işletmelerin faaliyetlerini 

etkilemektedir. Bu nedenle, işletmelerin sürdürülebilirliğe katkı sağlamak ve işlerini 

sürdürülebilir bir şekilde yönetmek için iklim değişikliğiyle mücadele etmeleri 

önemlidir (Delmas ve Toffel, 2008: 1048).  

İklim değişikliğiyle mücadele etmek, sadece çevrenin korunması için değil, aynı 

zamanda işletmelerin uzun vadeli başarısı için de önemlidir. Yeşil yönetim 

uygulamaları, işletmelerin enerji ve malzeme verimliliğini artırarak maliyetleri 

azaltmalarına ve rekabet avantajı elde etmelerine yardımcı olabilir (Porter ve Linde, 

1995: 110).  

Belkıs (2021)’a göre işletmelerin yeşil yönetime yönelmeleri aşağıdaki şekilde 

sıralanmaktadır: 

• Yeşil düşünce ile giderlerin ortadan kalkması ile karlılık seviyesi artabilir. 

• Yeşil işletme dönüşümünü hedefleyen şirketler, çevre dostu uygulamaları 

benimseyerek piyasa değerlerini artırabilirler. 
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• Firma, yeşil felsefeye uygun nitelikli çalışanlarla iş birliği yapabilecektir. 

• Çevre dostu bir yaşam tarzına sahip olan tüketicilerin sayısı, çevreye zarar 

vermeden tüketme alışkanlıklarını benimseme eğiliminde oldukları için artış 

gösterecektir. 

• Çevre dostu bir işletme olarak öncelikle çevre kalitesine önem veren şirketler, 

daha fazla müşteri çekecek ve tüketiciler tarafından daha çekici bulunacaktır. 

• Firma, çevreci bir kültür benimseyerek daha etkili bir PR stratejisi 

uygulayacaktır. 

• Yeşil düşüncenin benimsenmesi ile işletme ve gayrimenkul maliyetlerinin 

azaltılması sağlanabilecektir. 

• İşletmenin verimliliğinin artmasına yardımcı olacaktır. 

1.1.4. Yeşil Yönetim ile ilgili  Kavramlar 

Yeşil, sadece bir renk olmanın ötesinde, birçok farklı sembolik anlama sahiptir. 

Simgesel ya da sembolik anlamda yeşil: yeşil rengi, bitkiyi, ormanı, baharı, sağlığı, 

siyaseti, zenginliği, işi, devleti ve cenneti de simgesel anlamda temsil etmektedir (Sevgi, 

2020: 44).  

Bu bölümde yeşil yönetim ile ilgili kavramlar incelenecektir. 

Aşırı Yeşil Pazarlama: Çevre problemleri, ürünün yaşamsal döngüsü ve işletme 

süreçlerine tamamen bütünleşik olduğu, değerler ve bütüncül bir felsefenin temel 

alındığı pazarlama stratejisidir. Bu yaklaşım, işletmelerin çevresel üretim, yönetim ve 

fiyatlandırma stratejilerini içerir (Sevgi, 2020: 46).  

Çevresel Maliyet Muhasebesi: Çevresel maliyet muhasebesinin akış ve karar 

odaklı bakış açısı, çoğu şirketin daha süreç odaklı düşünme biçimini tanımlar. Bu, 

özellikle malzemelerin, süreçlerin ve ürünlerin maliyetlerinin, örneğin atık bertaraf ve 

bozulma maliyeti gibi diğer alanlarda bir etkisi varsa avantajlıdır. Çevresel maliyet 

muhasebesi, girdilerin ve iş süreçlerinin gerçek maliyetlerini gösterir ve uygun maliyetli 

yasal uyumluluk sağlar. Ek olarak, sonuçlar diğer alanlarda, örneğin kalite ve hizmet 

maliyetlerini ölçmek için uygulanabilir (Letmathe ve Doost, 2018: 363).  
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Çevresel Performans Göstergeleri: Bir işletmenin veya organizasyonun çevresel 

performansını ölçmek ve değerlendirmek için kullanılan belirli ölçütlerdir. Bu 

göstergeler, çevresel etkileri izlemek, kaynak verimliliğini değerlendirmek, atık ve 

emisyonları takip etmek, çevresel riskleri yönetmek ve sürdürülebilirlik hedeflerini 

belirlemek amacıyla kullanılır. Çevresel performans göstergeleri, genellikle belirli bir 

süre boyunca toplanan verilere dayanarak hesaplanır. Bu göstergeler, enerji ve su 

tüketimi, atık üretimi, karbondioksit emisyonları, geri dönüşüm oranı, çevresel lisans ve 

izinlerin uyumluluğu gibi çeşitli alanlarda ölçümleri içerebilir. İşletmelere çevresel 

etkilerini izlemek, performanslarını değerlendirmek, iyileştirme alanlarını belirlemek ve 

sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşmak için stratejik kararlar almak için önemli bir araçtır 

(UNEP, 2002).   

Çevresel Yönetim Sistemi (ÇYS): Bir işletmenin çevresel performansını izlemek, 

değerlendirmek ve sürekli olarak iyileştirmek için benimsediği bir yönetim sistemidir. 

Çevre yönetim sistemleri, işletmelerin çevresel etkilerini azaltmaya yönelik politikalar 

ve prosedürler geliştirmelerini ve bu politikaları uygulamalarını sağlar. Çevresel 

Yönetim Sistemi, işletmelerin çevresel hedefler belirlemesine, yasal düzenlemelere 

uyum sağlamasına, kaynakları verimli kullanmasına, atık ve emisyonları azaltmasına ve 

çevresel riskleri yönetmesine yardımcı olur. Bu sistem, işletmelerin çevresel 

performanslarını sürekli olarak izlemelerine, performans göstergelerini belirlemelerine 

ve ilgili paydaşlarla iletişim kurmalarına olanak sağlar (Da Fonseca, 2015: 39).  

Ekolojik Ayak İzi: Bir bireyin, bir toplumun veya bir ülkenin doğal kaynakları 

tüketirken ve atıkları absorbe ederken doğaya olan etkisini ölçmek için kullanılan bir 

göstergedir. Ekolojik ayak izi, toplumun kaynak kullanımı, enerji tüketimi, su tüketimi, 

atık üretimi ve karbondioksit emisyonu gibi çeşitli faktörleri dikkate alır. Bu gösterge, 

kişisel veya toplumsal tüketim alışkanlıklarının çevresel sürdürülebilirlik üzerindeki 

etkisini değerlendirmek ve farkındalık yaratmak için kullanılır. Ekolojik ayak izi, doğal 

kaynakların sınırlı olduğu bir dünyada yaşamın sürdürülebilirliğini sağlamak için 

kaynakların etkin bir şekilde kullanılması gerektiğini vurgular (Wackernagel ve Rees, 

1998 :7) 



19 

 

Genişletilmiş Yeşil Ürün: Bir işletmenin üretim sürecinde çevresel etkilere 

odaklanarak ürettiği çevre dostu bir üründür (Uz ve Güven, 2014 :238; Sevgi, 2020: 

46).  

Gölge Yeşil Pazarlama: Yeşil pazar stratejisine sahip işletmeler, çevre dostu 

uygulamalara yatırım sağlayarak uzun vadeli ve bütünsel bir yaklaşımla kayda değer 

finansal ve finansal olmayan taahhütler oluştururlar. Bu işletmeler, farklılaşma ve yarar 

elde etme yeteneğine sahip olsalar da, daha fazla kar elde etmeyi umdukları için 

ürünlerinin diğer özelliklerini vurgulayarak çevreci yeterliliklerini tüketicilere ikincil bir 

fayda olarak sunmayı tercih eden pazarlama türünü benimsemişlerdir (Sevgi, 2020 :46).  

ISO 14001: "Çevre Yönetim Sistemleri - Kullanım İçin Gereklilikler ve 

Rehberlik" başlıklı uluslararası bir standarttır. Bu standart, çevre yönetim sistemleri için 

gereksinimleri belirler ve işletmelere çevresel performanslarını yönetme ve sürekli 

iyileştirme amacıyla bir çerçeve sunar (Da Fonseca, 2015: 39).  

Karbon Ayak İzi: Bir bireyin, bir toplumun veya bir organizasyonun faaliyetleri 

sonucunda atmosfere salınan karbondioksit (CO2) ve sera gazlarının miktarını ölçmek 

için kullanılan bir göstergedir. Karbon ayak izi, iklim değişikliğiyle ilişkilendirilen sera 

gazı emisyonlarının hesaplanması ve izlenmesi amacıyla kullanılır. Karbon ayak izi 

hesaplamaları, genellikle karbondioksit eşdeğerine (CO2) dayalı olarak yapılır, yani 

diğer sera gazlarının küresel ısınma potansiyeli dikkate alınır. Bu hesaplamalar, enerji 

tüketimi, ulaşım, üretim süreçleri, atık yönetimi ve benzer faaliyetlerle ilişkili 

emisyonları içerir. Karbon ayak izi hesaplamaları, kuruluşların çevresel etkilerini 

değerlendirmek, enerji verimliliğini artırmak, emisyonları azaltmak ve sürdürülebilirlik 

hedeflerine ulaşmak için stratejik kararlar almak için kullanılır (Change, 2006: 11). 

Satın Alımın Yeşillenmesi: Genellikle kamusal ihalelerin tamamlanmasında, 

yeşil ürüne yönelmi ifade eder (Sevgi, 2020: 47). 

Savunmacı Yeşil Pazarlama: Yeşil pazarlama stratejisine sahip olan işletmelerin, 

yeşil pazarlamayı rakiplerine karşı bir cevap veya krizlere yönelik bir önlem olarak 

kullanma anlamına gelir. Savunmacı yeşil pazarlamada, yeşil tüketicilerin 

kaybedilmemesi önemlidir ve işletmeler marka imajlarını geliştirmek için yeşil bir 

yaklaşım sergilerken, sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde edemeyeceklerini 
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düşünerek imkanlarını gereksiz yere tüketmek istemezler. Bu nedenle, savunmacı 

yeşiller, yeşil ürünlerle rakiplerinden farklılaşacak kadar güçlü olmadıklarından dolayı 

yeşil tanıtım için saldırgan bir taktik uygulamaktan kaçınırlar (Köksal, 2011; Sevgi, 

2020: 47; Utkutuğ, 2011: 1642). 

Su Ayak İzi: Bu kavram su kaynaklarının ekonomik sistem içerisindeki rolünü ve 

su yönetiminin sürdürülebilir kalkınma süreçlerindeki stratejik önemini ortaya koyan 

güncel bir yaklaşımdır. Bir ülkenin su ayak izinin analiz edilmesi, suyun ekonomik 

faaliyetlerdeki kullanım biçimlerini izlemeye olanak tanıyarak, planlamacıların, politika 

yapıcıların ve yatırımcıların su tahsisi, ticareti, rekabet avantajı yaratımı ve ekosistem 

hizmetlerinin korunmasına yönelik karar alma süreçlerine bilgi temeli sağlar (Pegram ve 

ark., 2014: 11). 

Sürdürülebilir Tedarik Zinciri Yönetimi: Bir işletmenin tedarik zinciri boyunca 

çevresel, sosyal ve ekonomik sürdürülebilirlik ilkelerini dikkate alan ve bu alanlarda 

olumlu etkiler yaratmayı hedefleyen bir yaklaşımdır. Sürdürülebilir tedarik zinciri 

yönetimi, malzeme temini, üretim, dağıtım ve geri dönüşüm gibi süreçlerin her 

aşamasında sürdürülebilirlik ilkelerini gözetir. Bu yaklaşım, tedarik zinciri içerisinde 

yer alan tüm paydaşları, tedarikçileri, üreticileri, lojistik şirketlerini ve dağıtım ağını 

kapsar. Sürdürülebilir tedarik zinciri yönetimi, çevresel etkileri azaltmayı, enerji 

verimliliğini artırmayı, doğal kaynakları korumayı, atık yönetimini iyileştirmeyi, 

çalışma koşullarını ve insan haklarını desteklemeyi, yerel ekonomiye katkı sağlamayı 

amaçlar. Bu yaklaşımın uygulanması, işletmelerin sürdürülebilirlik performansını 

artırmak, riskleri azaltmak, rekabet avantajı elde etmek ve paydaşlar arasındaki güveni 

ve iş birliğini sağlamlaştırmak için önemlidir (Sarkis ve ark., 2011: 3; Seuring ve 

Müller, 2008: 1702).  

Yeşil Aklama: Çevreye verilen zararların kamuoyuna yanlış veya yanıltıcı 

bilgilerle çevre dostu gibi gösterilmesi, ticari veya politik nedenlerle çevre açısından 

zararlı faaliyetlerin gizlenmesi veya hafifletilmesi anlamına gelir. Bu, çevresel 

olumsuzlukların kamuoyundan saklanması veya azaltılarak çevre dostu bir imaj 

oluşturulması amacıyla yapılan yanıltıcı bilgilendirme şeklinde ifade edilebilir (Sevgi, 

2020: 47).  
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Yeşil Badanalama: Yeşil şirket olarak pazarlama yapan bazı şirketlerin 

iddialarını kanıtlayamama durumu, çevresel performanslarının yeterince güvenilir veya 

sağlam olmadığını göstermektedir (Sevgi, 2020: 49). 

Yeşil Barış Örgütü (Greenpeace): Çevre koruma ve sürdürülebilirlik alanında 

faaliyet gösteren uluslararası bir sivil toplum örgütüdür. 1971 yılında kurulan 

Greenpeace, dünya genelinde çevresel sorunlara dikkat çekmeyi, çevre politikalarının 

oluşturulmasına katkıda bulunmayı ve doğal yaşamı korumayı amaçlamaktadır. 

Greenpeace, doğanın ve biyoçeşitliliğin korunması, iklim değişikliği, ormanların 

tahribatı, nükleer enerji ve deniz ekosistemleri gibi çeşitli konularda çalışmalar 

yürütmektedir. Halkı bilinçlendirmek, aktivizm faaliyetleri düzenlemek, araştırmalar 

yapmak ve politika değişiklikleri için kampanyalar yürütmek gibi yöntemlerle küresel 

çevre konularına müdahale etmeye çalışmaktadır (Greenpeace, 2024).  

Yeşil Finansman: Yeşil finans, sürdürülebilir kalkınma ile ilgili projelere ve 

girişimlere yönelimi sağlayan, çevreci ürünlerin kullanımını teşvik eden, daha 

sürdürülebilir bir ekonomik gelişimi özendiren ve politik yaklaşımlara yönelten mali 

yatırımları içeren kapsamlı bir terimdir. Yeşil finansman, iklime dayalı yatırımları 

içerir, ancak bununla sınırlı değildir (Höhne ve ark., 2012). "Yeşil finansman genellikle 

yeşil yatırımla birbirinin yerine kullanılır. Bununla birlikte, uygulamada yeşil finans, 

Bloomberg New Energy Finance ve benzerleri tarafından tanımlandığı gibi, 

yatırımlardan daha fazlasını içeren daha geniş bir mercektir. En önemlisi yeşil yatırım 

tanımına girmeyen yeşil yatırımların işletme maliyetlerini içermesidir. En açık şekilde, 

proje onarımı ve arazi edinim maliyetleri gibi, her ikisi de önemli olmakla kalmayıp 

farklı finansman zorlukları doğurabilecek maliyetleri içerecektir (Zadek ve Flynn, 

2014).  

Yeşil İnovasyon: Oltra ve Saint Jean (2009), eko-inovasyon tanımlarına kıyasla, 

çevresel inovasyonu "çevresel yarar sağlayan ve bu sayede çevresel hususlarda 

sürdürülebilirliği destekleyen modern veya geliştirilmiş prosedürler, icraatlar, yöntemler 

ile ürünlerden oluşan yenilikler" olarak tanımlamaktadır. "Yeşil inovasyon" kavramını 

tanımlamak için, Driessen ve Hillebrand (2002) "çevresel yükü indirgemek amacıyla 

geliştirilmesi gerekmediğini" belirterek, oldukça pragmatik bir tanımı uygulamışlardır. 
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Yeşil Pazarlama: Çevresel sürdürülebilirlik ve tüketici bilincini göz önünde 

bulunduran pazarlama stratejilerini ifade eder. Bu stratejiler, çevre dostu ürünlerin 

tanıtımı, enerji ve kaynak tasarrufunu teşvik etme, geri dönüşüm ve atık yönetimi gibi 

uygulamaları içerir. Yeşil pazarlama, hem şirketlerin karlılık ve rekabet avantajı elde 

etmesini hem de doğal kaynakların korunmasına ve çevrenin iyileştirilmesine katkıda 

bulunmasını hedefler (Boran, 2023: 94).  

Yeşil Satın Alma: Bir organizasyonun veya bireyin çevresel etkileri azaltmayı 

hedefleyen ve sürdürülebilirlik ilkelerini dikkate alan ürün ve hizmetleri satın alma 

sürecidir. Yeşil satın alma, çevresel ölçütleri ele alarak çevre dostu ve sürdürülebilir 

ürünleri tercih etmeyi içerir. Yeşil satın alma süreci, ürünlerin çevresel performansını 

değerlendirmeyi, çevre dostu sertifikalara sahip ürünleri tercih etmeyi, enerji verimliliği, 

su tasarrufu, geri dönüşüm ve atık yönetimi gibi faktörleri göz önünde bulundurmayı 

içerir. Ayrıca, tedarikçilerin çevresel politikalarını ve sürdürülebilirlik uygulamalarını 

da dikkate alır. Yeşil satın alma, çevresel etkileri azaltmak, doğal kaynakları korumak, 

çevre dostu ürünleri teşvik etmek ve sürdürülebilir tedarik zincirlerini desteklemek 

amacıyla önemli bir araçtır. Hem kurumsal hem de bireysel düzeyde uygulanabilir ve 

çevresel sürdürülebilirliği destekleyen bir yaklaşımdır (Hui ve ark., 2001: 2; Zhu ve 

Geng, 2001: 37). 

Yeşil Tedarik Zinciri Yönetimi: Tedarik zinciri yönetimi, bir firmanın ürünlerini 

ve hizmetlerini müşterilere ulaştırmak için tedarikçileri, üretim süreçlerini ve dağıtıcıları 

etkin bir şekilde yönetme sürecidir. Yeşil tedarik zinciri ise, ürün geliştirme ve çevresel 

sürdürülebilirlik ilkelerini birleştiren yeni bir yaklaşımı ifade eder. Yeşil tedarik zinciri 

yönetimi, çevre dostu satın alma, yeşil üretim ve malzeme yönetimi, çevre dostu 

dağıtım ve pazarlama ve tersine lojistik gibi süreçlerin entegre bir şekilde yönetilmesini 

içerir (Büyüközkan ve Vardaloğlu, 2008: 66). Temel olarak önemi çevrenin artan 

bozulmasından, örneğin azalan hammadde kaynaklarından, taşan atık alanlarından ve 

artan kirlilik seviyelerinden kaynaklanmaktadır. Ancak, yanlızca çevre dostu olmakla 

ilgili olmayıp, iyi bir iş tutumu ile daha fazla kar sağlama ile ilgilidir. Birbaşka değişle, 

bir maliyet odağı değil, bir iş değeri sürücüsüdür (Srivastava, 2007: 56). 

Yeşil Üretim: Çevresel etkileri en aza indirgemeyi ve sürdürülebilirlik ilkelerini 

uygulamayı hedefleyen bir üretim yaklaşımıdır. Bu yaklaşım, üretim süreçlerinde 
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kaynakları etkin kullanmayı, atık ve emisyonları azaltmayı, çevreye zarar veren 

maddelerin kullanımını en aza indirmeyi ve yenilenebilir enerji kaynaklarını tercih 

etmeyi içerir. Yeşil üretim, çevresel sürdürülebilirliği destekleyerek doğal kaynakların 

muhafaza edilmesi ve çevre kirliliğinin önüne geçilmesi hususunda fayda sağlar. Bu 

yaklaşım, enerji ve su verimliliği, atık yönetimi, yenilenebilir enerji kullanımı, malzeme 

seçimi ve geri dönüşüm gibi faktörleri içerir (UNIDO, 2009).  

Yeşil Ürün Tasarımı: Tüketicilerin çevresel etkileri azaltan, enerji ve kaynak 

verimliliğini artıran, yenilenebilir ve geri dönüştürülebilir malzemeleri kullanarak 

çevreye daha duyarlı ve sürdürülebilir bir şekilde üretilen ürünleri ifade eder (Fiksel, 

2009; Zhu ve He, 2017: 172).  

1.1.5. Yeşil Yönetimi Benimseyen İşletmelerde Etik Sorumluluk 

Ekonomik Kalkınma Komitesince 1971’de yayınlanan "İşletmelerin Sosyal 

Sorumlulukları" belgesi, kurumsal düzeyde sosyal sorumluluğun kabul edilmesi için 

mühim bir adım olarak değerlendirilir. Bahse konu edilen belgede, sosyal sorumluluk 

konusu iç-dış çevre ve ara halka olmak üzere üç farklı alanı kapsar. İç çevre, ekonomik 

fonksiyonların etkili bir biçimde yerine getirilmesini sağlamakla sorumludur. Ara halka 

ise toplumsal yapıya göre şekillenen ekonomik işlevleri yerine getirmeyi amaçlar 

(Ceritoğlu, 2020). İşletmelerin Sosyal Sorumlulukları" belgesinde belirtilen dış çevre 

ise, toplumsal gelişime katkıda bulunma sorumluluğunu içerir.  

İş hayatında olduğu gibi diğer alanlarda da etik ve ahlak ile ilgili değerler 

çoğunlukla kullanılır ve bir işletmenin stratejik olarak ele aldığı her kararında önemli bir 

rol oynar. İşletme içindeki dinamikler, yönetim anlayışı, işletme personeli gibi unsurlar 

yanı sıra toplumsal değerler, devlet politikaları gibi dış çevre dinamikleri de önemli 

derecede etkilenir (Belkıs, 2021 25; Vural ve Coşkun, 2011: 69). Etik sorumluluk 

firmaların çevre yönetimine katılımında hayati bir rol oynadığını ileri sürmüştür. 

Örneğin, etik güdülerin, doğal çevre üzerindeki etkiyi hafifletmeyi amaçlayan kurumsal 

ekolojik temelli davranışları tetiklediğini göstermektedir.  Ekolojik sorumlulukla motive 

olan firmaların, çevresel sorunları gönüllü olarak ele almanın doğru olduğuna 

inandıklarını ve bunun da daha fazla çevresel proaktiviteye yol açtığını öne sürmektedir. 

Yani, yüksek düzeyde etik sorumluluğa sahip firmalar yeşil uygulamaları "yapılacak 
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doğru şey" olarak görmektedir ve dahası, toplumun refahını ve güvenliğini sağlamak 

için çevresel girişimlerde bulunurlar. Rekabet avantajları oluşturmak için çevresel 

kaynakların ve yeteneklerin önemini öne süren yararlı bir bakış açısı sağlar. Yeşil 

yönetim bağlamında, etik sorumluluğa değer veren firmalar, örneğin mal ve hizmetlerin 

etik üretimi gibi yeşil inisiyatifler geliştirmek için kaynakları kullanma eğilimindedir, 

böylece çevreyi ve insan yaşamını korumak için belirlenmiş hedeflere ulaşabilirler (Yue 

ve ark., 2023: 1018).  

1.1.6. İşletmelerin Yeşil Yönetim Algıları ve Sürdürebilirlik Bilinci 

Yeşil yönetimin gelişimi veya kurumsal sürdürülebilirlik (Bos-Brouwers, 2010: 

419) veya çevre yönetimi yıllar içinde akademik literatürde ilgi görmüştür (Cronstam ve 

Grönberg, 2017). 

Yeşil yönetimi diğer sürdürülebilir kalkınma kavramlarından ayıran şey, 

yalnızca farklı işletmelerin çevre üzerindeki olumsuz etkilerini azaltmak için neler 

yapabileceğine odaklanması olarak yorumlanabilinir (Skibińska ve Kott, 2015: 5). 

Bunun yanı sıra sürdürülebilir kalkınma ise toplumsal bilincin gelişimi ile ekonomik 

genişleme ve çevresel kalkınmanın birlikte oluşturduğu bir kavramdır (Koyuncu ve 

Karabulut, 2021: 470).  

Peng ve Lin (2008) çalışmalarında, doğal kaynak tabanlı görüşün işletmelerin 

(piyasaların) ekosistemlere (doğaya) bağımlı olduğunu ve sınırlı olduğunu savunduğu 

belirtilmektedir. Bu görüşe göre, tahmin edilen şu ki, ileride stratejik ve rekabetçi 

avantajlar, çevresel olarak sürdürülebilir ekonomik faaliyetleri destekleyen yeteneklere 

dayanacağı öngörülmektedir. İşletmeler, maliyetleri düşürmek veya ürün yönetimi 

aracılığıyla önde gelen konumları elde etmek için kirlilik önleme yöntemlerini 

benimseyebilirler. İyi tasarlanmış çevresel standartlar aracılığıyla işletmeler, bir ürünün 

maliyetini azaltan veya değerini artıran yenilikleri tetikleyebilirler. Sonuç olarak, bu 

artan kaynak verimliliği şirketleri daha rekabetçi hale getirir. Proaktif çevre yönetimi 

sayesinde işletmeler, maliyet azaltma, gelir artırma, tedarikçi ilişkileri, kalite 

iyileştirmesi, rekabet avantajı, yükümlülüklerin azaltılması, sosyal ve sağlık 

faydalarının artırılması, olumlu bir kamu imajı oluşturma ve yeni ürün pazarları yaratma 

gibi rekabet avantajları elde edebilirler. Özellikle, bazı deneysel çalışmalar, proaktif 
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şirketlerin çevresel maliyetlerin yönetiminin operasyonel ve finansal performansı 

iyileştirmekle kalmadığını, aynı zamanda çalışanların ve yerel toplumların sağlığını da 

iyileştirdiğini, şirketin istenen bir işveren ve kurumsal vatandaş olarak imajını 

güçlendirdiğini göstermektedir. Peng ve Lin’e (2008) yeşil yönetim faaliyetlerini 

izleyen işletmelerin hem mali performanslarını hem de finansal olmayan 

performanslarını iyileştirebileceğini düşünmektedir. 

Ancak Moini ve arkadaşları (2014) yapmış oldukları çalışmada, şirketlerin 

başarılı bir şekilde çevreci hale gelmesi için bir dizi önemli varsayım ve organizasyonel 

zorluklar yaşadığını belirtilmiştir. Bu durumu aşağıdaki gibi sıralamışlardır; 

• Yönetimin çevresel konularla ilgili yorumları, şirketin çevre uygulamaları 

konusundaki seçimlerini etkiler. 

• Yöneticilerin gerçek bir çevre yönetimine olan bağlılığı, bir firmanın 

başarısını ve performansını olumlu yönde etkileyebilir. 

• Çevresel konuların iş modeli düzeyinde, stratejik düzeyde ve operasyonel 

düzeyde ele alınması önemlidir. 

• Ekonomik yönetim stratejisinin faydalarını yakalamak için firmaların 

tamamlayıcı varlıklara ihtiyacı vardır, bunlar arasında maliyet avantajı da 

bulunmaktadır. 

• Proaktif çevresel stratejiler, firmanın rekabet gücü üzerinde etkisi olan 

benzersiz, değerli organizasyonel yeteneklere yol açabilir. 

• Proaktif çevresel strateji, organizasyonlar için büyük faydalar sağlayabilirken, 

yeni stratejik faaliyetlerin mevcut faaliyetlerle nasıl entegre edileceği 

konusunda ki sorunları da ortaya çıkarır. 

• Rekabet avantajı elde etmek için çevresel eylemlerinde engelleyici etkiye 

sahip yönetimsel faktörler ve özellikler bulunmaktadır. 

• Çevresel stratejiler, inovasyon ve Ar-Ge uygulamaları için büyük zorluklar 

sunmaktadır. 

• Yeşil bir strateji benimseyen firmaların daha verimli ve rekabetçi olduğu 

gösterilmiştir. 
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• Firmaların finansal performansı ile çevresel proaktivite arasında genel bir 

anlaşma bulunmamaktadır. 

• Bir firmanın itibarı büyük ölçüde çevresel ve finansal performansından 

etkilenmektedir. 

Sawang ve Kivits’in (2014) yaptığı çalışmada; Birçok kuruluş, iş 

operasyonlarına çevreci uygulamaları giderek daha fazla benimsediği, bu nedenle, çevre 

ile ilgili konularla ilgilenen akademisyenler ve uygulayıcılar, benimseme sürecinin itici 

güçlerini ve mekanizmalarını bilmesi gerektiğini belitmiştir. Ayrıca çevre yönetimi 

benimseme sürecini anlamadan, firma düzeyinde bu sürecin anlaşılamayacağını, Bunun 

için anahtar karar vericilerin çevresel yönetimi benimsemeye etkisi olduğunu anlamak, 

CEO'ların ve İK yöneticilerinin İK politikalarını ve uygulamalarını ekonomik ve 

ekolojik olarak sürdürülebilir hale dönüştürmelerine yardımcı olabileceğini ifade 

etmektedir. 

1.1.7. Yeşil Yönetim Uygulama Alanları 

Yeşil yönetim uygulama alanları, şirketlerin çevresel sürdürülebilirlik 

hedeflerini gerçekleştirmek için çeşitli faaliyetler ve politikalar içermektedir. Birçok 

alanda ve farklı sektörlerde yeşil yönetim uygulamaları yapılmakta ve araştırmacılar bu 

sektörleri incelemektedir. Bunlardan bazılarını sıralayacak olursak; 

• Sağlık Kurumlarında Yeşil İnsan Kaynakları Yönetimi: Yeşil İnsan 

Kaynakları Yönetimi (İKY) uygulamaları, bir kurumda gerçekleştirilen fiili 

aktivitelerdir. Bu uygulamalar, kurumun çevresel etkilerini azaltmayı ve 

olumlu etkilerini artırmayı hedefleyen politikaları içerir. Temel olarak, yeşil 

İKY uygulamaları, kurumun sürdürülebilir çevresel performansını 

geliştirmeyi amaçlar (Arulrajah ve ark., 2015: 8; Uslu ve ark., 2022: 607).  

• Otellerde Yeşil Yönetim: Yeşil otelcilik uygulamalarının yaygınlaştırılması 

için bir dizi önlem ve paydaş iş birliği gerekmektedir. Otel sahipleri ve 

yöneticilerinin çevreye duyarlı bir yaşam felsefesine sahip olması önemlidir. 

Otel sahipleri ve yöneticileri, çevre dostu uygulamaları benimsemek için 

hedefler belirlemeli ve bu hedeflere ulaşmak için stratejiler geliştirmesi 

gereklidir. Bunun yanı sıra yerel ve merkezi yönetimlerin çevreye duyarlı 
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uygulamalar için otelleri teşvik eden yasal düzenlemeler yapması elzemdir. 

Bu durum, yeşil otelcilik uygulamalarının yaygınlaşmasını sağlayabilir. 

Potansiyel tatilcilerin çevreye duyarlı işletmeleri tercih etmesi, yeşil otelcilik 

anlayışının önemli bir parametresidir. Bu nedenle, otellerin yeşil otel 

uygulamalarını benimsemeleri, turistlerin tercihlerini etkileyebilir (Seyhan ve 

Yılmaz, 2010: 54). Yeşil otel uygulamalarına geçişte bazı zorluklarla 

karşılabileceği öngörülmelidir. Yüksek maliyetler, personelin isteksizliği ve 

yönetimin konuya ilgisizliği gibi durumlar bu duruma verilebilecek 

örneklerdendir. Ancak, enerjinin etkin ve verimli kullanımı, tüm işletmeler 

için önemli bir konudur ve bu konuda çözümler bulunması kaçınılmazdır 

(Gökdeniz, 2017: 74). Eko teknoloji, enerji ve su tüketimini azaltan 

mühendislik ve bakım onarım tekniklerini içeren otel inşaatı ve işlemlerinde 

kullanılabilir. Bu teknolojilerin yaygınlaştırılması, çevresel değerlerin 

sürdürülebilirliğini destekleyebilir (Persic ve ark., 2005). Sonuç olarak, yeşil 

otelcilik uygulamalarının yaygınlaşması için otel sahipleri, yöneticiler, yerel 

ve merkezi yönetimler ve potansiyel tatilciler arasında iş birliği ve farkındalık 

gerekmektedir. Eko teknolojilerin kullanımı ve çevre dostu politikaların 

benimsenmesi, hem otel sektörünün rekabet gücünü artırabilir hem de 

çevrenin korunmasına katkı sağlayabilir (Gökdeniz, 2017: 75). 

• Yeşil tedarik zinciri yönetimi: Tedarı̇k zı̇ncı̇rı̇nı̇n son müşterı̇lerı̇nı̇ memnun 

etme amacıyla tedarı̇k zı̇ncı̇rı̇nı̇n bı̇rincı̇ğı̇nı̇nı̇ ve koordı̇nasyonunu gerektı̇ren 

ı̇ş süreçlerı̇nı̇ ve stratejı̇lerı̇nı̇ entegre etme ve uyumlu hale getı̇rme sürecı̇nı̇ 

ı̇fade eder (Cohen ve Roussel, 2013). Hervani ve arkadaşları (2005) yapmış 

oldukları çalışmada; Organizasyonel performans ölçümünde, bağımsız 

operasyonel sistemlerden stratejik ve kurumlararası (tedarik zinciri) 

gereksinimleri içeren bir büyümeyi ifade etmişlerdir. Rekabet güçleri, 

organizasyonların uzun vadeli rekabet avantajını sürdürmek için dışarıya 

yönelmelerine neden olmuştur.         Kurumlararası performans yönetim 

sistemleri bu süreçte rol oynamaktadır. Rekabetin genişlediği bu odaklanma 

neticesinde doğal çevreye yönelim olmuştur. Son birkaç on yılda, paydaşlar 

(iç ve dış) organizasyonların stratejik ve operasyonel planlama ve uygulama 

süreçlerinde çevreyi açıkça dikkate almalarına neden olmuştur. Bu baskı 
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tedarik zinciri boyunca yayılmış ve yeşil tedarik zincirine olan ilginin 

artmasına sebebiyet vermiştir. Yeşil tedarik zinciri uygulama ve tanıtımına 

yardımcı olmak için en azından performans ölçüm sistemlerinin planlanması 

ve kavramsallaştırılması açısından önemlidir (Hervani ve ark., 2005: 337). 

1.2.Yeşil Örgütsel Davranış 

Bu bölümde öncelikle örgütsel davranış, yeşil davranış kavramları incelenerek 

yeşil örgütsel davranış kavramı ve önemi ele alınmıştır. 

1.2.1. Örgütsel Davranış  

Örgütsel davranış, bireylerin, grupların ve yapının belirli bir örgüt içindeki 

davranış üzerindeki etkisini araştıran uygulamalı bir davranış bilimidir (Robbins ve 

Judge, 2011). Örgütsel davranış (ÖD), bireylerin ve grupların çalıştıkları 

organizasyonlarda nasıl hareket ettiği hakkında bilginin sistematik olarak incelenmesi 

ve uygulanmasıdır. ÖD'de incelenen organizasyonun hangi seviyesinin ele alındığı 

konusunda bir ayrım yapılmaktadır. ÖD'de bireysel, grup ve organizasyon olmak üzere 

üç temel analiz seviyesi bulunmaktadır. Örneğin, patronun kişiliği araştırılmak 

isteniyorsa, bireysel düzeyde analiz yapmalıdır. Eğer yöneticinin kişiliğinin takımını 

nasıl etkilediği araştırılmak isteniyorsa, takım düzeyinde inceleme yapılmalıdır. Eğer, 

organizasyonun kültürünün patronunun davranışlarını nasıl etkilediği araştırılmak 

isteniyorsa, organizasyonel düzeye inceleme yapılmalıdır (Bauer ve Erdogan, 2012). 

Banks ve arkadaşları (2021) çalışmalarında örgütsel vatandaşlık ile ilgili bazı 

tanımları tablo 1’de derlemiştir. 

Tablo 1. Örgütsel Vatandaşlık ile İlgili Tanımlar 

Merriam-Webster 

 

"Bir organizmanın yaptığı her şey, stimülasyona eylem 

ve tepki içerir" 

Dictionary.com "İç ve dış uyaranlara verilen tepkilerin toplamı" 

Ajzen ve Fishbein (1977; s. 889)  

"Davranış kriterleri, birey tarafından 

gerçekleştirilen ve araştırmacı tarafından bir şekilde 

kaydedilen bir veya daha fazla gözlemlenebilir 

eylemden oluşur" 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984321000862#b0025
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Dretske (1988; s. 1)  

"Bir davranış, bir tür bedensel hareketi ve bu tür her 

hareketin az ya da çok benzersiz bir nedene sahip 

olmasını içerir." 

Levitis ve ark. (2009; s. 103)  

Davranış, tüm canlı organizmaların (bireyler veya 

gruplar) iç ve / veya dış uyaranlara içsel olarak 

koordine edilmiş tepkileridir (eylemler veya 

eylemsizlikler), gelişimsel değişiklikler olarak daha 

kolay anlaşılan tepkiler hariçtir." 

Henriques ve Michalski (2020)  

 

Ölçülebilir etkiler yaratan hareketler 

 

Örgütsel Davranış, insanların iş yerlerinde sergiledikleri eylem ve tutumların 

sistematik olarak incelenmesidir. Bu disiplin, psikoloji, sosyoloji, antropoloji, sosyal 

psikoloji ve siyaset bilimi gibi davranış bilimlerinde yapılan araştırmalarla birleşerek 

anlam kazanır. Örgütsel davranış, birçok zorlukla karşılaşan kuruluşlara çözümler sunar 

ve çalışan çeşitliliğini yönetme, verimliliği ve kaliteyi artırma, müşteri mutluluğunu 

sağlama, iş gücünün yeteneklerini geliştirme, yeniliğe ve değişime uyum sağlama, iş-

yaşam döngüsünü dengeleme, etik davranışları özendirme ve olumlu çalışma ortamı 

oluşturma gibi rolleri üstlenir (Frederick, 2014: 565). Örgütsel davranışın temel amacı, 

bir organizasyonun hedeflerine ulaşabilmek için programlanan seviyede organizasyonel 

performans elde etmektir. Organizasyonel performans, bazı kaynaklarda ürün/hizmet 

üretme, işleri tamamlama, başarılı bir şekilde görevleri yerine getirme, verimlilik 

sağlama, iş başarısı gibi ifadelerle açıklanır (Başaran, 1991). 

Örgütsel davranışın dört ana temel unsuru şu şekilde açıklanabilir: 

• İnsanlar: Bir örgütün iç sosyal sistemlerini oluşturan insanlardır. Bireyler, 

gruplar, küçük ve büyük gruplar gibi farklı düzeylerdeki insanlar örgütü 

oluştururlar. Örgüt, bu insanların amaçlarına ulaşmalarını desteklemek için 

var olur. Örgütler, bireylerin onlara hizmet etmesi için değil tam aksine 

bireylere hizmet için kurulan oluşumlardır. 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984321000862#b0240
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984321000862#b0395
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984321000862#b0305
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• Yapı: Örgüt içerisindeki bireylerin rol ilişkilerini belirleyen yapıdır. İşlerin 

farklı türlerde gerçekleştirilebilmesi için görevlerin bölünmesi gereklidir, bu 

nedenle farklı rol ilişkileri ortaya çıkar. 

• Teknoloji: Bireylerin çalıştıkları ortam içerisindeki fiziksel ve ekonomik 

şartları sağlayan unsurdur. İnsanlar sadece bireysel kas kuvvetini kullanarak 

her işi başaramazlar. Bu sebeple yapıları oluştururlar, makineleri icat ederler, 

işin yapılabilmesi için basamaklarını geliştirirler ve mevcut imkanları bir 

araya getirirler. Sonuç olarak, teşekkül eden teknolojinin özelliği, bireylerin iş 

birlikteliklerini önemli oranda etkiler. 

• Sosyal sistem: Bir örgütün dış çevresini sağlayan unsurdur. Bir örgüt, daha 

büyük bir sosyal yapının bir unsuru olarak var olabilir. Bu yapı içinde 

binlerce başka örgüt bulunur ve karmaşık bir şekilde birbirlerini etkilerler. Bu 

örgütler, bireylerin yaşam tarzının bir parçasına dönüşen kompleks bir yapı 

içerisinde yer alır (Davis ve Tosun, 1988).  

1.2.2. Yeşil Davranış 

Yeşil odaklı davranışlar, çevrenin farklı kirlilik türlerinden korunmasını, doğal 

kaynakların korunmasını ve mantıklı ve sorumlu bir şekilde kullanılmasını hedefleyen 

davranışlardır. Çevrenin kirlilikten korunması ve doğal kaynaklarımızın sürdürülebilir 

bir şekilde kullanılabilmesi için önceden tedbirler alınması gerekmektedir. Bu önceden 

tedbirleri günlük hayatımızda alışkanlık haline getirmek, doğaya olan sorumluluğumuzu 

gösterir. Bu olumlu değişiklikler yeşil davranış olarak adlandırılır, çünkü yeşil doğanın 

büyümesi ve yaşamasıyla ilişkilidir. Yeşil aynı zamanda uyum, tazelik ve güvenlikle de 

ilişkilendirilir (Ecobin, 2019). İşyerinde ve evde yeşil davranışlar üzerine yapılan 

araştırmalar genellikle bunları gönüllü davranışlar olarak kavramsallaştırmıştır. Ancak, 

örgütsel psikologlar her çevreci davranışın isteğe bağlı olmadığını kabul etmektedir.              

Norton ve arkadaşları (2015) bu bağlamda, yapmış oldukları çalışmada, çalışanların 

yeşil davranışını beş kategoriye dayalı bir iş performansı temelli sınıflandırma olarak 

sunmaktadır: (1) sürdürülebilir çalışma, (2) kaynakları koruma, (3) diğerlerini etkileme, 

(4) inisyatif alma ve (5) zarar vermekten kaçınma. Bu sınıflandırma, zorunlu ve isteğe 

bağlı davranışların varlığını kabul etmekle birlikte, kategoriler kendileri arasında 

birbirine özgü olmadığından, bir davranışın birden fazla gruba ait olabilmesine olanak 
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tanır. Norton ve arkadaşları (2015) yapmış oldukları çalışmada görev performansı ve 

bağlamsal (veya vatandaşlık) performans kavramlarına dayanan, birbirine özgü gruplara 

sahip daha basit bir sınıflandırma benimsemiştir. Özellikle, zorunlu davranışı ve temel 

iş hedeflerine katkıda bulunan davranışları ile isteğe bağlı ve görev performansının 

bağlamını oluşturan organizasyonel, sosyal ve psikolojik ortama katkıda bulunan 

davranışları ayırmıştır. Bu tür bir sınıflandırma, işyerindeki çevreci davranış ile özel 

yaşam alanındaki çevreci davranış arasında ayrım yapılmamasını sağlar. 

1.2.3. Yeşil Örgütsel Davranışın Kavramı ve Önemi 

Küresel ısınmaya bağlı iklimsel değişiklikler, hava kirliliği, kalabalık şehir 

yaşantısı, çevrede oluşan tahribat, toplumsal tasa-kaygı, vb. gibi birçok durum çevrenin 

korunması algısı, gereksinim ve gerekliliğinin önemi giderek artmaya devam etmektedir 

(Li ve ark., 2019: 6091). Bu durum tüm dünyaya yayılan Covid-19 salgını ile beraber 

yeşil iş uygulamaları uzmanlar, girişimciler, yöneticiler ve ilgililer tarafından daha çok 

benimsenmiştir. Özellikle bu durumun en önemli sebebi arasında halk sağlığı ile ilgili 

düzenleme ve politikalarla, uygulamalardaki sürekliliği sağlamak ve birtakım önlemler 

almak olmuştur (Makhloufi ve ark., 2021: 183). Bilim insanları ve işletmelerde tüm bu 

gelişmeler ışığında bir dizi uygulama politikaları geliştirmiş, bu bağlamda çevreye 

duyarlı uygulama yapan işletmelere için yeşil işletmecilik kavramı ortaya çıkmıştır 

(Hancıoğlu ve ark., 2018: 241). Bu tip işletmelerin çevresel kaygılarına karşı olan 

duyarlılıklarını yansıtan davranış biçimi olarak yeşil örgütsel davranış kavramı ortaya 

çıkmıştır. İkinci Dünya Savaşı sırasında ve sonrasında endüstriyel üretim ile tüketimin 

yüksek oranlara ulaşmasıyla birlikte hızlı sanayileşme, doğal yaşam alanlarının yok 

edilmesi, fosil yakıt kullanımının artması gibi sonuçlar ortaya çıkmıştır. Hızlı ekonomik 

büyüme, kentleşme ve tüketim kültüründe yeni ekonomik baskılar yaratarak bazı 

değişiklikler olmuş; bu değişim yeşil ekonomi kavramı olarak yeşil felsefenin etkisiyle 

ortaya çıkmıştır (Aşıcı, 2012: 36). 

Literatürde yeşil ekonomi olarak yer alan yeni kavram, yeşil iş, yeşil 

çalışma/emek/işgücü, yeşil organizasyon ve yeşil davranış gibi yeşil kavramları da 

beraberinde getirmiştir. Ancak yeşil kavram, kavramsallaştırılması ve ölçülmesi zor bir 

kavramdır. Çünkü yeşil kavram’a bakış açısı kişiden kişiye değişebileceği gibi 

toplumdan topluma da değişebilmektedir (Erbaşı, 2019: 4). Yeşil kavramı içinde yer 
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alan ve davranışlara çevreci bir yaklaşımı ifade eden yeşil davranış kavramını 

açıklamak için literatürde en yaygın olarak uygulanan teori, öncelikle onu sosyal olarak 

motive edici bir unsur olarak gören “Norm Aktivasyon Modeli”dir (Erbaşı ve ark., 

2022; 156; Schwartz, 1977: 224). İlk olarak 1980'lerin sonunda Schwab (1980) 

tarafından önerilen yeşil örgütsel davranışa yönelik ölçek geliştirme süreci takip 

edilmiştir. O zamandan beri, işletmeler arasında çevresel kaygıların artmasıyla birlikte, 

yeşil örgütsel davranış daha yaygın hale gelmiştir. Bu konuda birçok araştırma yapılmış 

ve yeşil örgütsel davranışın işletmelerin performansını artırdığı ve rekabet avantajı 

sağladığı gösterilmiştir. Bu davranış biçimi, şirketlerin çevresel kaynakları koruma, 

enerji tasarrufu sağlama, atık azaltma, yenilenebilir enerji kullanımı ve karbon ayak izi 

azaltma gibi hedeflerini içerir. Yeşil örgütsel davranışın amacı, çevresel 

sürdürülebilirliği sağlamak ve doğal kaynakları korumak için işletmelerin faaliyetlerini 

yönlendirmektir (Benn ve ark., 2006: 158; Hahn ve Kühnen, 2013: 11; Schwab, 1980: 

17; Sharma ve Henriques, 2005: 161).  

Yeşil davranış, çalışanlar tarafından gerçekleştirilen eylemlerle çevresel 

sürdürülebilirliğe katkıda bulunmayı ve çevreye olan olumsuz etkileri azaltmayı 

amaçlayan bir kavramdır. Bu kavram yeşil örgütsel davranışın anlaşılabilmesi için 

önemlidir (Peng ve ark., 2019: 1297). Dunlap ve McCright (2010), "Yeşil İşletme: 

Aşırılıklar, Sınırlar ve Alternatifleri" adlı çalışmalarında, yeşil örgütsel davranışın 

gelişimindeki aşamaları ve yeşil işletmelerin sınırlarını tartışmışlardır. Çalışmada yeşil 

örgütsel davranışın, işletmelerin çevresel sorumluluklarını yerine getirmeleri ve 

sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşmaları için önemli bir kavram olduğunu 

vurgulamaktadır.  

Yapılan farklı bir araştırmada ise, yeşil örgütsel davranışın gelişiminde proaktif 

kurumsal çevre stratejilerinin ve sürdürülebilirlik hedeflerinin önemi vurgulanmıştır. 

Çalışmada, işletmelerin çevresel sorumluluklarına yönelik erken dönemde yapılan 

çalışmalardan biridir (Sharma ve Vredenburg, 1998: 731). 

İşletmelerin çevresel inovasyonlar ve sürdürülebilirlik hedefleri arasındaki 

ilişkiyi üzerine yapılan bir çalışmada, yeşil örgütsel davranışın, işletmelerin yenilikçi 

çevresel uygulamaları benimsemelerine ve sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşmalarına 

nasıl yardımcı olabileceği ortaya konmuştur (King ve Lenox, 2000: 702).  
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Bissing-Olson ve ark. (2013) tarafından yapılan çalışmada Avustralya'da 

yürütülen günlük etki ve çevre yanlısı işyeri davranışı arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. 

Araştırmacılar çalışma neticesinde, bireylerin çevre yanlısı davranışlar sergileme 

eğilimlerinde günden güne tutarlı oldukları varsayımına meydan okuyarak ve çevre 

yanlısı davranışların günlük dalgalanmalarını anlayarak yeni içgörüler 

kazanılabileceğini iddia etmişlerdir. Spesifik olarak, Bissing-Olson ve ark. (2013), 

günlük olumlu etkinin ve çevre yanlısı tutumun iki farklı çevre yanlısı işyeri davranışını 

yordalama derecesini incelemiştir. Çalışmalarında çalışanların kendilerini sakin, rahat 

ve mutlu hissettiklerinde gerekli iş görevlerini çevre dostu yollarla yerine getirme 

olasılıklarının daha yüksek olduğunu tespit etmiştir. Bununla beraber duygusal 

durumların işyerinde çevre yanlısı davranışları etkilediğine dair kanıtlar sağlamıştır. Bu 

çalışmada çevre dostu davranışı öngören duyguların çevresel konulara yönelik olması 

gerekmediği şeklindedir; bunun yerine, herhangi bir hedefle ilgili tesadüfi duygunun, 

işyerinde çevre yanlısı davranışları etkileyebileceği iddia edilmiştir.  

Bu konuda yapılan başka bir çalışmada, 5220 Fransız firmasından oluşan bir 

örneklemden elde edilen veriler, çevre yönetim standartlarını benimseyen firmaların 

aynı zamanda bu standartları benimsemeyen firmalara kıyasla önemli ölçüde daha 

yüksek işgücü verimliliği rapor edilmiştir (Delmas ve Pekovic, 2013: 241).  

Yapılan literatür taramasında gelişen dünyada çevre bilinci ve duyarlılığının 

artmasıyla birlikte, doğanın korunması için çeşitli alanlarda çevre ile ilgili çalışmaların 

giderek arttığı gözlemlenmiştir. Kurum ve kuruluşlar çevreci yaklaşımla iş yapabilme 

stratejilerine, bütünleşik bakış açısı kazandırarak sürdürülebilirlik açısından (Mansur ve 

Gedik, 2022: 21), inşaat, tarım, enerji, ulaşım, gıda ve içecek, tekstil ve moda, teknoloji, 

finans, sağlık ve eğitim gibi birçok sektörde yeşil davranışa odaklandığı görülmektedir. 

Bu bölümde yeşil örgütsel davranış ile ilgili araştırmacıların yaptığı çalışmalardan 

bazıları kesitler halinde verilmeye çalışılmıştır. 

Dünya Sağlık Örgütü'nün 2005 yılında yayımlanan “Millennium Ekosistem 

Değerlendirmesine” göre dünya genelinde hastalık yükünün %25'inin kötü çevresel 

kaliteden kaynaklandığını ve çevresel kaynaklardan elde edilen faydaların %60'ının 

sürdürülemez yönetim nedeniyle hızla bozulduğunu belirtmiştir. "Yeşil sağlık hizmeti" 

kavramı ile beraber beşeri hekimler, hastalar ve çevre için sürdürülebilir bir gelecek 
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sağlayan uygulamalar tanımlamıştır. Kreisberg (2007) tarafından yapılan çalışma ile 

sürdürebilirlik çerçevesinde kurum ve kurululara sağlıkta yeşil dönüşüm 

uygulamalarında kullanılabilecek yönergelerin oluşturulmasına yönelik katkı 

sağlanmaya çalışılmıştır.  

Sisdyani ve ark. (2020) yapmış oldukları çalışmada; yeşil davranış niyetinin 

gerçek davranış üzerindeki etkisinin, tıbbi atık yönetimi bağlamında çevre kontrol 

kollarının aracılık rolünü incelemişlerdir. Endonezya'nın kamu hastanelerinden rastgele 

seçilen 125 üst düzey yönetici ile yapılan çalışmanın sonuçlarında, yeşil davranışın dört 

çevre kontrol mekanizmasının (inanç, sınır, teşhis ve etkileşimli çevre kontrolü) önem 

derecesi üzerinde etkili olduğunu tespit etmişlerdir. Ancak, yalnızca sınır ve etkileşimli 

çevre kontrolünün gerçek yeşil davranışı etkilediği belirlenmiştir. Ayrıca, test 

sonuçlarının dolaylı etkisi, sınır çevre kontrolünün yeşil davranış niyeti ile gerçek yeşil 

davranış arasındaki ilişkiyi aracı rolde olduğunu belirlemişlerdir. 

Yusuf ve ark.’nın (2024) yapmış olduğu çalışmada; örgütsel bağlılığın tedarik 

zinciri ve yeşil hastane uygulamalarını olumlu yönde etkilediğini doğrulamıştır. Benzer 

şekilde, örgütsel vatandaşlık davranışının da tedarik zinciri ve yeşil hastane girişimlerini 

önemli ölçüde etkilediği bulunmuştur. Tedarik zincirinin yeşil hastane uygulamaları 

üzerinde olumlu bir etkisi olduğu ve örgütsel bağlılık ile yeşil hastane ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı ile yeşil hastane arasındaki ilişkilerde bir aracı olarak hizmet ettiği 

tespit edilmiştir. Araştırma, bağlılık ve proaktif davranışların somut sürdürülebilirlik 

girişimlerine dönüştürülmesinde tedarik zinciri yönetiminin kritik rolünü 

vurgulamaktadır.  

Lee ve ark. (2023) yapmış oldukları çalışmada; COVID-19 salgını sırasında 

organizasyonel paydaşların bakış açısından yeşil sağlık hizmetlerinin sürdürülebilir 

kalkınmasını teşvik etmek için hastanelerin davranışsal niyeti’ni incelemiştir. 

Tayvan’da 339 kişi ile yapılan çalışmada hastanenin yeşil sağlık hizmetlerini teşvik 

etme niyeti üzerinde farklı intra-organizasyonel paydaşların “tutumları”, subjektif 

normları ve algılanan davranış kontrolü” üzerine karşılaştırmalı bir analiz yapmışlardır. 

Çalışma sonuna göre; planlanmış davranış teorisi modelinin güvenilir açıklayıcı güce 

sahip olduğunu tespit etmişlerdir. Araştırma modelindeki paydaşlar arasındaki farkların 

karşılaştırmalı analizi, "tıbbi yöneticiler" ve "hemşirelik personeli" nin çeşitli 
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hipotezlerde daha yüksek oranda önemli etkileri olduğunu bulmuşlardır. Hastanedeki 

çapraz departman çalışanlarının yeşil yenilik fikirleri ortaya koymasını, iç çevre eğitimi 

ve yönetimini güçlendirmesini, ön saflardaki hemşirelik personeli için iyi bir teşvik 

sistemi kurmasını ve hastanenin sürdürülebilir kalkınma stratejisini uygulamasını 

önermektedir. 

Yiğit (2022) tarafından yapılan çalışmada yeşil örgütsel daranışa tekstil 

sektöründen örneklendirme yaparak “Circle of Life” firması ele alımıştır. Yapılan 

çalışmada işletmenin tabiat dostu olarak yapmaya çalıştığı faaliyetler; Az miktarda 

üretim yapılması, atık kumaşların değerlendirilmesi, led aydınlatma ve enerji tasarruflu 

dikiş makinelerinin kullanımıyla enerji tasarrufu sağlanması, yağmur suyu toplama 

sistemlerinin kullanılması, güneş enerjisi santralleriyle enerji üretimi gerçekleştirilmesi, 

geri dönüşümlü hammadde kullanımı, kağıt kullanımının minimum seviyeye indirilmesi 

ve ofis atıklarının ayrıştırılması olarak tespit edilmiştir.  

Erbaşı ve arkadaşlarının (2022) Konya ili Organize Sanayi Bölgesi'nde faaliyet 

gösteren 5 tekstil firmasında 322 katılımcı ile yapmış olduğu çalışmada, iş gücünün 

kişilik özelliklerinin yeşil örgütsel davranış üzerindeki pozitif anlamlılıkta bir etkisi 

olduğu bildirilmiştir. Bununla beraber kişilik özelliklerinin alt boyutlardan biri olan 

duygusal istikrarın yeşil örgütsel davranış üzerinde istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

etkili olduğu tespit edilmiştir.  

İrge’nin (2022) eğitim alanında ele aldığı çalışmasında İstanbul ilinde bulunan 

bazı vakıf ve devlet üniversitelerinde çalışan akademisyenler üzerinde “Çevresel 

Duyarlılığın Çalışanların Yeşil Örgütsel Davranışlarına Etkisinde Kişilik Özelliklerinin 

aracı Rolü” nü değerlendirmiştir. Bu çalışma ile çalışanların çevresel farkındalığının 

örgütsel yeşil davranışlar üzerindeki etkisinde kişilik özelliklerinin aracılık rolünü 

belirlemeye çalışılmış ve deneyimlere açıklık, yumuşaklık, duygusal denge, sorumluluk 

ve dışa dönüklüğün, çevresel duyarlılık tutumu, bilgi/duygu faktörü, dikkatli davranış 

ve geri dönüşüm üzerindeki etkilerinde örgütsel yeşil davranışlar ve teknolojik 

duyarlılık üzerinde kısmi aracılık etkileri olduğu tespit edilmiştir.  

Mukonza ve Swarts’ın (2019) yaptıkları bir çalışmada; yeşil dönüşümsel 

liderliğin yeşil örgütsel kimlik üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğu ve bunun da 
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organizasyonda yeşil yaratıcılığın teşvik edilmesine yol açtığı ortaya konmuştur. Bu 

nedenle, artan iklim değişikliği tehdidini ele almak için çalışanları işyerinde yeşil 

davranış uygulamaya teşvik etmeye ihtiyaç olduğunu belirtilmiştir. Çalışmada ayrıca, 

dönüşümsel liderliğin çalışanların yaratıcılığını teşvik etmede önemli bir rol oynadığı 

belirlenmiştir.  

Meng ve ark. (2022)’nın insan kaynakları yönetimi uygulamaları açısından yeşil 

örgütsel vatandaşlık davranışını belirlemek amacıyla Çin’de yaklaşık 45 otelde 347 otel 

endistürisi çalışanı ile yapmış oldukları araştırma da yeşil insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının yeşil örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki etkisini, arabulucu 

olarak hareket eden yeşil bir yaşam tarzı ve yeşil inovasyon ve moderatör olarak hareket 

eden yeşil paylaşılan değer ile ele almaya çalışmıştır.  Çalışmada yeşil İKY 

uygulamaları ile yeşil örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide yeşil bir yaşam 

tarzının pozitif bir şekilde aracı rol oynadığı gösterilmiştir. Bununla beraber yeşil bir 

yaşam tarzının ve yeşil örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide yeşil paylaşılan 

değerin önemli ölçüde moderatör rol oynadığı belirtilmiştir. Yeşil inovasyonun, yeşil 

İKY uygulamaları ile yeşil yaşam tarzları arasındaki ilişkide moderatör etkisinin 

anlamsız olduğu tespit edilmiştir. 

Abbas ve Hasnawi’nin (2021) Irakt’a Çimento sektöründe faaliyet gösteren 874 

çalışan ile yapmış olduğu çalışmada yeşil örgütsel davranışın düzenleyici rolü’nü ele 

alınmıştır. Bu çalışmaya göre girişimcilik başarısının liderin benimsediği her çevresel 

davranıştan olumlu yönde etkilendiği belirlenmiştir. Buna ek olarak, yeşil örgütsel 

davranış, çevresel liderlik ve girişimcilik başarısı arasındaki ilişkinin doğası üzerinde 

ılımlı bir etkisi olduğu ifade edilmiştir. 

Chang ve ark. (2019) yaptıkları araştırmada yeşil organizasyonel kimlik (YOK), 

yeşil paylaşılan vizyon (YPV), yeşil ürün geliştirme performansı (YÜGP) ve çevre için 

örgütsel vatandaşlık davranışı (ÇÖVD) arasındaki ilişkilerini incelemiştir. 475 kişi ile 

yapılan araştırma sonuçlarına göre; YOK ve YÜGP arasındaki ilişkinin tamamen ve 

YPV ve YÜGP arasındaki ilişkinin kısmen ÇÖVD tarafından aracılık edildiğini 

bulmuştur. Araştırmada elde edilen sonuçlara göre ÇÖVD'nin şirketlerin YÜGP'sinde 

önemli derecede etkinliğinin olduğu ifade edilmektedir. 
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Değirmenci (2021)’nin işyerlerinde çalışanlar tarafından sergilenen yeşil 

örgütsel davranışlar ile ilgili yapmış olduğu literatür incelemesinde; yeşil örgütsel 

davranışların işletmenin çevresel sürdürülebilirliğine katkı sağladığı belirtilmiştir. 

Bununla beraber Yeşil örgütsel davranışlar çevreyi korumak için gönüllü davranışları 

içermesine rağmen, işletmenin kârına daha az katkıda bulunduğunu, öte yandan, 

örgütsel vatandaşlık davranışlarının işletmeye daha fazla ekonomik fayda sağlayacağı 

yönünde tespitte bulunmuştur. 

Literatür taraması yapıldığında yapılan çalışmaların, yeşil örgütsel davranış 

ölçeğinin geliştirilmesi ve geçerliliği hakkında bilgi sağladığı ve bu konudaki 

araştırmaların öncü çalışmalarını temsil ettiği söylenebilir.  Literatürde “Çalışan Yeşil 

Davranış Ölçeği” ile ilgili farklı araştırmacıların geliştiremeye çalıştığı ölçekler olduğu 

görülmektedir (George ve Jayakumar, 2019: 35; McConnaughy, 2014; Ones ve 

Dilchert, 2013: 117). Bugüne kadar, işletme ve doğal çevre hakkındaki araştırmalara, 

şirket içi süreçlere ve bireysel davranışlara çok az dikkat edilerek, firma ve endüstri 

düzeyindeki olguları ele alan çalışmalar hâkim olmuştur. Yapılan çalışmalar açıkça 

gösterdiği gibi, örgütsel davranış çalışmaları, bazı kuruluşların neden ve nasıl çevresel 

sürdürülebilirliğe doğru ilerlediği konusunda benzersiz iç görüler sağlayabilmektedir 

(Andersson ve ark., 2013: 154).   

Vatansever ve ark. (2018) tarafından yeşil örgütsel davranış ölçeğinin 

geliştirilmesine yönelik 5 faktörlü (çevresel katılım, yeşil satın alma, çevresel duyarlılık, 

ekonomik duyarlılık, teknolojik duyarlılık) ölçeği geliştirilmiş ve çalışmada ölçeğin 

kabul edilebilir düzeylerde uyumu olduğunu bildirilmiştir.  

Erbaşı (2019) örgütsel davranış ile ilgili araştırmacıların farklı tanımlar 

geliştirdiğini ifade etmiştir.  Çevreci davranış, yeşil davranış, çevre koruma davranışı 

gibi farklı isimlendirmeler olmasına karşın bu üretilen kavramların tamamının çevre 

dostu davranışlar olarak tanımlanıp yeşil örgütsel davranışı kavramına karşılık geldiğini 

ifade etmiştir. Yeşil örgütsel davranış ölçeği ile ilgili Türk iş örgütlerine yönelik özgün 

bir ölçek geliştirmeye çalışmıştır.  

Li ve arkadaşları (2020) yeşil kalkınma davranışı ölçeği’nin geliştirilmesi ve 

doğrulanması için yaptığı çalışmada, işletmelerin kurumsal maddi ve maddi olmayan 
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kaynaklarını değerlendirmek üzere iç faktörler ile politika ve kurumsal ortamları, piyasa 

ortamları vb. gibi dış faktörlere yoğunlaşarak ölçek geliştirmeye çalışmıştır. 

Literatür incelemelerinden anlaşılacağı üzere çok sayıda değişkenin olmasından 

dolayı yeşil davranışla ilgili çalışmaların güncellik arz ettiği sanayi işletmelerinin yeşil 

gelişme davranışları, çevre yönetimi araştırmacılarının giderek daha fazla dikkatini 

çektiği görülmektedir (Shiel ve ark., 2020: 245; Zhu ve ark., 2020: 5). 

1.3. Kurumsal İtibar 

İtibar genellikle imaj ile eş anlamlı olarak kullanılır ve bu karışıklığa yol 

açabilir. Bu nedenle tanımının iyi yapılması gerekmektedir (Markwick ve Fill, 1997: 

401).  

Fombrun (1996), itibar kavramını “bir şirketin tüm paydaşlarının beklentilerini 

karşılama becerisine ilişkin algı” olarak tanımlamaktadır. Tüm paydaşların görüşlerinin 

dikkate alınması gerektiği ve itibarın bir marka kimliğinin temsili bir değerlendirmesi 

olduğu konusunda hemfikirdir. Bromley (2000) itibar kavramını bir şirketin değerinin 

veya atfedilen değerin bir göstergesi olarak tanımlamakta olup farklı görüşlerin önemine 

vurgu yaparak itibarı bir kişi veya kuruluş hakkındaki görüşlerin dağılımı olarak 

tanımlamaktadır.  

Markalama teriminde olduğu gibi, bazı yazarlar itibarı tam olarak tanımlamakta 

zorluk çekmektedir ve Schweizer ve Wijnberg (1999), itibarın bir firmanın kaynak 

havuzunun soyut bir bileşeni olarak sınıflandırıldığını belirtmektedir. 

Kurumsal kelimesi, “beden” veya “bütün” anlamına gelen Latince “corpus” 

kelimesinden gelir (Van Riel ve Fombrun, 2007) ve bu nedenle kurumsal itibar, 

kuruluşun bileşenleri tarafından sahip olunan genel tahminle ilgilidir (Fombrun, 1996). 

Fombrun'un imaj ve itibar arasındaki ilişkiyi gösteren diyagramında itibar, sosyal imajı, 

finansal imajı, ürün imajını ve işe alım imajını içermektedir. İtibar, bir kuruluşun 

beklentilerini karşılama becerisine ilişkin paydaşların toplu algılarıdır (Roper ve Fill, 

2012; Van Riel ve Fombrun, 2007).  

Kurumsal imaj ise toplumun genel kanısının kurum/ kuruluşlar ile ilişkisinde 

önemli bir belirteç olarak ortaya çıkan, kurumun insanların zihninde sahip olduğu resmi 

ifade etmektedir (Gürbüz, 2008). Kurumsal imaj, bir işletmeyle ilgili olarak toplumun, 
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müşterilerin, rakiplerin, iş ortaklarının ve medyanın oluşturduğu algı ile ilişkilidir. Bu 

algı, işletmenin ürün veya hizmetlerini kullanan müşterilerin, iş birliği yaptığı diğer 

kuruluşların, pazarındaki rekabetçilerin ve genel kamuoyunun işletme hakkındaki 

görüşlerini içerir (Gülsoy, 1999). Yani örgütün hedef kitlesinin örgüt hakkındaki 

duygusal ve akılcı düşünce ve algılamalarının tümüdür (Önal, 1997). 

Kurumsal imaj, daha önce de belirtildiği gibi, izleyicilerin bir organizasyona dair 

anlık zihinsel resmidir. Kurumsal itibar ise şirketin niteliklerine ilişkin bir değer 

yargısını ifade etmektedir. Kurumsal itibar, genellikle etkili iletişimle desteklenen 

dengeli performans ile zaman içinde gelişen bir kavram olarak, kurumsal imaj ise iyi 

planlanmış iliteşim araçları sayesinde daha hızlı bir şekilde şekillendirilebilen bir 

kavram olarak ifade edilebilir. İşletmeler, paydaşlarına olumlu bir imaj yansıtmayı 

hedeflerken, kamuoyunun zihninde de güçlü ve güvenilir bir kurumsal itibar 

oluşturmayı amaçlamaktadır. Dolayısıyla paydaşlarının gözündeki imajı ve itibarı şirket 

için önemlidir. Çoğu büyük şirketin açısından önem arz eden başlıca paydaşlar: müşteri, 

distribütör, perakendeci, tedarikçi, finansal kurum ve analist, yatırım ortağı, yasal 

düzenleme kurumları, hissedar, sosyal eylem kuruluşları, genel halk ve çalışan başlığı 

altında incelenebilir (Gray ve Balmer, 1998: 697).  

1.3.1. Kurumsal İtibarın Oluşum Ögeleri 

Kurumsal itibarla ilgili herhangi bir araştırmada kullanılan temel değişkenleri 

açıkça tanımlamak ve bu değişkenler arasında beklenen ilişkileri ortaya çıkarmak ve 

anlayabilmek açısından kurumsal itibarın oluşum ögeleri önem arz etmektedir (Whetten, 

1997: 27). Chun yayınlamış olduğu makalesinde Davies ve Miles 1998'den uyarlanmış 

olduğu Kurumsal itibarın temel unsurlarının 3 adet bileşeni olduğunu Şekil 1’de ki gibi 

ifade etmiştir (Chun, 2005: 101; Davies ve Miles, 1998: 19). 
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Şekil 1. Kurumsal İtibarın Temel Unsurları. 

(Davies ve Miles 1998'den uyarlanmıştır). 

Bir şirketin temel değerleri, kurumsal kimliğin temelini oluşturur; bu kimlik, 

topluma yansıyarak zamanla kurumsal itibarı inşa eder. Oluşan kurumsal imaj, uzun 

dönemde bu itibarı şekillendirir. Kurumsal itibarı oluşturan bileşenler; kurumsal kimlik, 

kurumsal imaj, kurumsal marka, kurumsal iletişim, kurumsal kültür olmak üzere beş 

başlık altında incelenebilir (Chun, 2005: 91-109; Davies ve Miles, 1998: 20).  

Kurumsal Kimlik: Toplumdaki her kurumun kendine ait bir kimliği vardır. 

İşletmeler, diğer birçok işletme arasından sıyrılmak istiyorlarsa kurumsal kimliklerini 

oluşturmalıdır (Okay, 2000). Kurumsal kimlik, bir markanın ismi, görsel tasarımı, iç ve 

dış düzenlemeleri, kurumsal davranışı ve vizyonunu ifade eder (Meral, 2011).  

Kurumsal İmaj: Kurumsal imaj, algılanan kaliteye doğrudan etki eder ve müşteri 

memnuniyeti açısından önem arz eder. Özellikle karmaşık ve seyrek satın alınan ürün 

ve hizmetlerde, müşteri bağlılığı oluşturmak için daha da önemlidir. Doğru organize 

edilen bir kurumsal imaj süreci, işletmeye büyük ölçüde farkındalık ve istenilen bir 

itibar kazandırabilir. Doğru bir biçimde geliştirilen imajın, itibarla etkileşimi, müşteri 

bağlılığının gelişimine katkıda bulunur. Küresel iş dünyasında sınırların hızla 

kaybolduğu ve rekabetin yoğunlaştığı bir ortamda, kurumsal imaj ve bu imajla 

Kimlik (Şirketin 
ne olduğu)

İmaj 
(Müşterilerin 
şirketi nasıl 
algıladığı)

İstenilen Kimlik 
(Şirketin kendini 
nasıl tanımladığı)
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ilişkilendirilen pazarlama süreçleri, üst düzey yöneticilerin öncelikli sorumlulukları 

arasında bulunmaktadır (Erdoğan ve ark., 2006: 48).  

Kurumsal Marka: Kurumsal marka kavramı, genellikle marka yönetimi, marka 

bilinirliği, marka kimliği ve marka imajı gibi terimlerle beraber ele alınmakla birlikte, 

Kurumsal itibar, kurumsal imaj, kurumsal kimlik ve kurumsal sosyal sorumluluk gibi 

kavramlarla da genellikle ilişkilendirilir (Burt ve Sparks, 2002: 198). Bir markanın 

değerinin belirlenmesinde, markanın hedef kitle üzerinde oluşturduğu izler önemli 

derecede rol oynamaktadır. Bu kapsamda, örgüt veya kurumlarla ilgili olarak tüm 

paydaşların görüşleri, yüksek bir marka değeri oluşumunda belirleyici bir rol 

oynamaktadır. Piyasada etkili bir marka değeri oluşturmak, işletmeye çeşitli avantajlar 

kazandıracak ve kriz esnasında veya yoğun rekabet ortamlarında kurumsal dayanıklılığı 

güçlendirecektir. Genel olarak, kurumsal markanın kurumsal itibar ve itibarı 

şekillendiren unsurlar arasındaki ilişkiye yönelik araştırmalarda sınırlı sayıda çalışma 

bulunmaktadır. Ancak, son yıllarda kurumsal marka ve kurumsal itibar kavramlarına 

dair yapılan araştırmalara daha fazla vurgu yapılmaktadır (Balmer ve Gray, 2003: 97-

972; Kartal, 2019: 34).  

Kurumsal İletişim: şirketin bağlı olduğu paydaş gruplar ile arasındaki ilişkiyi 

düzenlemek için içsel ve dışsal iletişim yöntemlerini etkili ve doğru bir biçimde 

kullanarak, bir yönetim aracı olarak faaliyet gösterir (Van Riel, 2003). 

Aynı zamanda, kurumsal iletişimi, kurumsal davranışın etkinliğini ileten ve bu süreçte 

halkla ilişkiler, reklam, pazar, satış geliştirme ve kamuoyu araştırması, personel 

iletişimi gibi araçlardan faydalanan bir iletişim uygulaması olarak da tanımlayabiliriz. 

Temel hedefi ise, hem iç hem de dış hedef kitlelerin kurumla ilgili tutumlarını etkilemek 

veya değiştirmektir (Yüzbaşıoğlu, 2009: 39).   

Kurumsal Kültür: Kurum kültürüne dair ilk önemli çalışmalardan biri, Crémer 

(1993) tarafından gerçekleştirilmiştir. Crémer, kurum kültürünü, "firmanın 

çalışanlarının büyük bir kısmı tarafından paylaşılan, ancak genel nüfus tarafından da 

paylaşılan bilgi birikiminin bir parçası" olarak tanımlamaktadır. 

Kreps'in (1990) çalışması ve Hermalin'in (2001) önemli yorumu, kurum 

kültürünü bir firmanın itibarı olarak tanımlamaktadır. Bu itibar, tekrarlanan davranışlar 
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ve çalışanlara, beklenmedik durumlar karşısında firmanın nasıl bir yol izleyeceği 

konusunda zaman içinde sinyaller verilmesi yoluyla oluşur. 

Kurum kültürüne dair bir diğer önemli düşünür, Eric Van den Steen'dir. Kurum 

kültürünü paylaşılan bilgi olarak değil, üyelerin işleri yapmanın en iyi yolu hakkında 

benzer inançlara sahip olma derecesi olarak tanımlamaktadır (Van den Steen, 2010: 

1719).  

1.3.2. Kurumsal İtibar Kavramı ve Önemi 

İtibar, büyük bir varlığa işaret eder. Coca-Cola, Heinz, BMW, British Airways 

gibi firmalar, ürünleri için belirli bir prim talep edebilir ve bu rekabet avantajını haklı 

olarak değerlendirirler. Ancak, itibarı tanımlamak için kullanılan "sağlam" veya 

"değerli" gibi bazı terimler kullanımı, giderek daha uygunsuz hale gelmektedir. Çünkü 

itibar, her anın bir ürünü olarak, davranış, iletişim ve beklentilerin kompleks bir 

karışımıdır. Birçok şirket, belirli bir hedef kitleye ulaşmak için iletmek istedikleri 

mesajları belirler ve ardından bu hedefe odaklanarak kararlılıkla çalışırlar. Ancak, 

izleyicilerin tepkileri, şirketin mesajlarına karşı hayal kırıklığı yaşamasına neden 

olabilir. İzleyicilerin gündemine odaklanmak yerine, kendi gündemlerine hitap etmek, 

iletişimi bir diyalogdan ziyade bir monologa dönüştürebilir. "Kurumsal itibarın 

şekillenmesinde, etkili bir (veya etkisiz) halkla ilişkiler (PR) kampanyasından daha çok, 

bir kuruluşun gerçekleştirdiği eylemlerin belirleyici olduğu göz önüne alınır. Daha 

sonra, iletişim stratejilerinin kurumsal itibarı en etkili şekilde nasıl etkileyebileceği 

üzerinde durulur. Mesajın belirlenmesinden sonra, bu mesajın izleyiciye etkili bir 

şekilde iletilmesi ve diyalog kurulması, izleyici için önemli olanı anlamak ve bu 

seviyede iletişim kurmak son derece önemlidir (Lewis, 2001: 31-35). İtibarlarını 

yönetmek için, hizmet firmalarının bunu ölçmeleri ve önemli müşteri sonuç 

değişkenleriyle bağlantısını anlamaları gerekir. Kurumsal itibarın kavramsallaştırılması 

ve ölçülmesi konusu, literatüde büyük ilgi görmüştür. 

İlk olarak, Fombrun ve Shanley (1990), “kurumsal itibar yapısının 

boyutsallığını" daha iyi belirleyen gelecekteki araştırmalar için çağrıda bulunmuştur. 

Uzun bir süre bu çağrılar büyük ölçüde cevapsız kalmıştır. Aslında çok sayıda 

çalışmada kurumsal itibarı ölçme problemleri incelenmiş olsa da, kurumsal itibarın tek 
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boyuttan mı, ya da çok boyuttan mı oluşan bir kavram olduğu konusunda net bir 

düşünce birliği sağlanamamıştır. Son yıllarda yapılan araştırmalar bu kavramın çok 

boyutlu bir yapısı olduğunu göstermektedir (Chun ve ark., 2005; Fombrun ve Shanley: 

233-258, 1990; Fombrun ve ark., 2000: 241-258; Walsh ve Beatty, 2007: 127-143).  

Kurumsal itibarı ölçme amacı güden çeşitli stratejilere yönelik çeşitli ölçüm 

yaklaşımları bulunmaktadır. Bir firmanın itibarını değerlendirmek için katılımcılardan 

kötüden iyiye doğru derecelendirme istenmesi (Goldberg ve Hartwick, 1990: 172-179) 

gibi tek boyutlu yaklaşımlar kullanılabilir. Ancak, bu tür tek boyutlu ölçümler, bir 

firmanın diğerine göre neden daha iyi veya daha kötü bir itibara sahip olduğunu 

açıklamada sınırlıdır. Araştırmacılar, nitel bir yöntem benimseyebilir veya ampirik 

duruma özgü ölçekler geliştirebilir (Durgee, 1988: 21). Ancak, burada bir firmanın 

itibarını diğerine göre veya bir paydaşın bir firmanın itibarı hakkındaki görüşünü 

diğerine karşı karşılaştırmak zor olabilir (Chun, 2005: 91-109; Hanby, 1999:1-11). 

Bu ifade, kurumsal itibarı ölçmeye yönelik medya sıralamalarının önemine ve 

bunun örneklerine odaklanmaktadır. Örneğin, Fortune'un yıllık olarak gerçekleştirdiği 

çalışma, CEO'lar ve analistlerle yapılan görüşmelerle Fortune 500 ve Fortune 1000 

şirketleri hakkında görüşleri araştırır. Katılımcılardan, rakip firmaların itibarını finansal 

sağlamlık, uzun vadeli yatırım değeri, yenilikçilik gibi sekiz temel özellik açısından 

değerlendirmeleri istenir (Fortune, 2000). Financial Times'ın Dünyanın en saygın 

şirketleri sıralaması da benzer kriterlere dayalı olarak emsal CEO'ların algısını 

yansıtmaktadır. Diğer medya sıralamaları da benzer yaklaşımları benimsemekle birlikte, 

eleştiriler genellikle tek bir paydaşın görüşlerine ve finansal odaklı kriterlere dayanıyor 

olmalarıyla ilgilidir. Bu çalışmaların örneklem çerçeveleri ve kullanılan kriterler farklı 

olsa da genelde Fortune çalışmasına yöneltilen eleştirilere benzer eleştirilere maruz 

kalmaktadırlar (Chun, 2005: 91-109).  

Akademisyenler, kurumsal itibar ile diğer finansal veya stratejik değişkenler 

(örneğin sosyal sorumluluk) arasındaki bağlantıları test etmek için genellikle Fortune 

verilerini kullanır. Verilerin uzun bir süre boyunca karşılaştırılabilir veri sağlama ve 

örneklem büyüklüğü açısından kullanılmasının çeşitli avantajları olsa da (McGuire ve 

ark., 1988), bazı zayıflıklardan sıklıkla bahsedilmiştir. Bu nedenle araştırmacılar 

kurumsal itibar ölçeği ile ilgi çalışmalarını sürdürmektedir (Chun, 2005: 91-109). 
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Walsh ve Beatty (2007) yapmış oldukları çalışmada; pazarlama uzmanları için 

kurumsal itibar büyük bir öneme sahip olsa da, mevcut ölçümlerin en önemli paydaş 

grubu olan müşterilerin algılarını yeterince yakalayamadığını ve çoğu zaman önemli 

müşteri-sonuç değişkenleriyle olan ilişkisini gözden kaçırmakta olduğuna değinmiştir. 

Bu nedenle çalışmalarında, kapsamlı doğrulama prosedürlerine dayanarak “Müşteri 

Odaklılık, İyi İşveren, Güvenilir ve Finansal Açıdan Güçlü Şirket, Ürün ve Hizmet 

Kalitesi ile Sosyal ve Çevresel Sorumluluk” başlıklarından oluşan beş boyutlu bir ölçek 

çalışması yapmışlardır. 

Walsh ve ark. (2009) “Müşteri Bazlı Kurumsal İtibar Ölçeği: Replikasyon ve 

kısa form” isimli çalışmalarında müşteri temelli kurumsal itibar ölçüsünün kültürler 

arası geçerliliğini incelemek için İngiltere ve Almanya'daki araştırmacılar ve firmalar 

tarafından kullanılan Walsh ve Beatty CBR ölçeğini 15 madden oluşan kısa forma 

dönüştürmüşlerdir.  

Walsh ve arkadaşları yapmış oldukları çalışmada müşterilerin profesyonel 

hizmet sağlayıcı firmaların itibarına yönelik algılarını ölçen, işletmeler arası (B2B) 

profesyonel hizmet firmalarına ilişkin müşteri temelli bir itibar ölçeği (PSF-Rep) 

geliştirmek ve geçerliliğini test etmeyi amaçlamışlardır. Bu nedenle B2B ile yapılan 

satış ve pazarlama faaliyetleri kapsamında profesyonel hizmet sağlayıcılarının geniş etki 

alanını kabul eden bu çalışma, yıllık toplam geliri 125 milyar doları aşan muhasebe 

firmaları ve yıllık geliri 180 milyar doları aşan hukuk firmaları olmak üzere iki tür 

profesyonel hizmet sağlayıcıya odaklanmıştır.  Araştırmacılar yapılan bu araştırmanın 

işletmeler arası profesyonel hizmet firmalarının müşteri temelli itibarını yakalamak için 

psikometrik olarak sağlam bir önlem öneren ilk araştırma olduğunu iddia etmektedirler 

(Walsh ve ark., 2015: 173-187).  

Terblanche (2014) yapmış olduğu çalışmada Walsh ve ark. tarafından geliştirilen 

müşteri bazlı kurumsal itibar ölçeğinde, replikasyon ve kısa form kullanılmış olup, elde 

ettiği bulguların ölçeğin 5 boyutundan sadece müşteri odaklılık ve firmanın 

rekabetçiliğini desteklediğini fade etmiştir. Araştırmacı elde ettiği bulguların Walsh ve 

arkadaşlarının çalışmasından elde ettiği sonuçlar arasındaki ciddi farklılık neticesinde 

araştırmacıların, firmaların ve tüketicilerin algılarının farklı olabileceği diğer ülkelerde 

daha fazla çalışma yapılması gerekliliği önerisinde bulunmaktadır. Bu sayede Farklı 
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hizmet bağlamları, kültürler ve alt kültürlerin, kurumsal itibarın tüketici algılarını nasıl 

etkilediğine daha fazla ışık tutabileceğini ifade etmektedir.  

1.4. İş Tatmini 

Hoppock'un (1935) ilk iş tatmini tanımlamasına göre, iş tatmini kavramı, bir 

bireyin, psikolojik ve çevresel koşulların uygunluğuyla, "işimden memnunum" demesini 

mümkün kılan durumu ifade etmektedir. İş tatmini, çalışanın işi ve iş deneyimine karşı 

olumlu duygusal tepkisini içermektedir (Locke, 1976: 1297-1343). İşin kendisinden, iş 

arkadaşlarından, amirlerden, ücretten ve ilerleme fırsatlarından memnuniyet gibi birçok 

bileşeni içerir (Smith, 1969). İş tatmini, bir kişinin işinin özellikleri kendisi için önemli 

olan niteliklerle uyumlu hale geldiğinde ve bunları yerine getirdiğinde ortaya çıkan 

örgütsel davranışın temel çerçevesidir. İş performansı, organizasyona bağlılık, işe 

devamı-devamsızlığı ile genel yaşam memnuniyeti vb. gibi önemli sonuçlarla karmaşık 

bir şekilde bağlantılıdır (Aşan ve Erenler, 2008). İş tatmini, bireylerin beklentileri ile işe 

ilişkin algıları arasındaki uyumdan etkilenebilir (Porter ve Lawler, 1968).   

Herzberg'in İki Faktör Teorisi, iş tatminini etkileyen iki faktörü kategorisel 

olarak; hijyen faktörleri (örn. maaş, çalışma koşulları) ve motive edici faktörler (örn. 

tanınma, başarı) olarak tanımlamaktadır (Montuclard, 1960). Hackman ve arkadaşları 

(1976) ise iş özellikleri modeli ile beceri çeşitliliği, görev kimliği, görev önemi, özerklik 

ve geri bildirim dahil olmak üzere belirli iş özelliklerinin, içsel motivasyonu artırarak iş 

tatminine katkıda bulunduğunu öne sürmektedir. 

 Salancik ve Pfeffer (1978) sosyal bilgi işleme teorisi kapsamında sosyal 

etkileşimlerin rolünü ve iş arkadaşlarının iş tatminini şekillendirmedeki etkisini 

vurgulamaktadır. İş yerindeki sosyal destek ve ilişkiler genel iş tatminine katkıda 

bulunabilmektedir. Weiss ve Cropanzano (1996) duygusal olaylar teorisi ile iş 

tatmininin işteki belirli olay ve deneyimlerden etkilendiğini öne sürmektedir. Olumlu 

olaylar memnuniyeti artırırken olumsuz olaylar azaltabilmektedir. Dağıtımsal, 

prosedürel ve etkileşimsel adaleti içeren algılanan örgütsel adalet, iş tatmini ile 

ilişkilidir (Greenberg, 1987). Adil muamele ve şeffaf süreçler, daha yüksek memnuniyet 

seviyelerine katkıda bulunur. Kültürlerarası çalışmalar, iş tatminini şekillendirmede 

kültürel değer ve normların rolü önemlidir. Memnuniyete katkıda bulunan şeyler 
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kültürler arasında farklılık gösterebilir (Hofstede, 1984). Araştırmalar iş tatmini ile iş 

performansı arasında pozitif korelasyon olduğunu göstermektedir (Judge ve ark., 2001). 

Memnun çalışanların rollerine bağlılıkları ve iyi performans gösterme olasılıkları daha 

yüksektir. İş tatmini dinamiktir ve zamanla değişebilir. Boylamsal çalışmalar yaşam 

olaylarının, kariyer ilerlemesinin ve iş koşullarındaki değişikliklerin iş tatminini 

etkileyebileceğini göstermektedir (Lent ve Brown, 2006). 

1.4.1. İş Tatminin Oluşum Öğeleri 

İş tatmini, çalışanların işlerine ve çalışma ortamlarına yönelik genel 

değerlendirmelerini ifade eden çok yönlü bir yapıdır. Bilişsel, duygusal ve davranışsal 

bileşenleri kapsayan iş tatmini, çalışma ortamına verilen öznel bir tepki olup, çeşitli 

faktörlerin karmaşık etkileşimi tarafından şekillenir (Xie ve ark., 2021). Temel olarak, 

bireyin ihtiyaçlarının ve beklentilerinin işi tarafından ne ölçüde karşılandığını yansıtır 

(Rimal, 2022). Çalışanların işlerine karşı olumlu duygular beslemesi iş tatminini ifade 

ederken, olumsuz hisler tatminsizliği gösterir (Alrefaei, 2020). İş tatmini yalnızca hoş 

bir ruh hali değil, aynı zamanda iş performansı gibi çeşitli örgütsel sonuçları belirleyen 

kritik bir faktördür (Rimal, 2022; Xie ve ark., 2021). Ayrıca, içsel ve dışsal faktörlerden 

etkilenmektedir (Nabilla ve Riyanto, 2020). 

İş tatmininin oluşumunda hem örgütsel hem de bireysel boyutları kapsayan 

çeşitli temel unsurlar rol oynar. İş tatmini, bireyin işiyle ilgili memnuniyetini ifade 

etmesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve çevresel koşulların birleşiminden 

kaynaklanır (Rimal, 2022). Kariyer gelişimi ve terfi olanakları, her çalışanın 

profesyonel hayatında önemli başarıları simgeleyen kritik unsurlardır (Alrefaei, 2020). 

Terfi imkanları, eğitim ve gelişim programları, beceri kullanımına yönelik fırsatlar ve 

tüm cinsiyetler için eşitlikçi fırsatlar, iş tatmininin artırılmasında önemli bir rol oynar 

(Alrefaei, 2020). Çalışma ortamının özellikleri, işin niteliği, örgütsel çevre, iş türü, iş 

güvencesi, sosyal statü ve terfi fırsatları gibi faktörler iş tatminini önemli ölçüde etkiler 

(Xie ve ark., 2021). Ayrıca, eğitim seviyesi, cinsiyet, yaş ve kişilik gibi çalışan 

özellikleri de genel iş tatminine katkıda bulunur (Alrefaei, 2020; Xie ve ark., 2021). 

Maddi ve maddi olmayan unsurlar, iş tatmininin önemli belirleyicileridir (Rimal, 

2022). İş tatmininin iş performansını belirleyici olduğu ve iş tatmininin yüksek olduğu 
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durumlarda çalışanların daha yüksek performans gösterdiği görülmektedir (Rimal, 

2022; Xie ve ark., 2021). Sosyal destek de iş tatminine önemli ölçüde katkı sağlar 

(Garmendia ve ark., 2023). İş tatmini yüksek olan çalışanlar, genellikle daha iyi 

devamlılık gösterir, iş rotasyonuna katılım sağlar ve iş performanslarını artırır (Mulyadi 

ve ark., 2020). Çalışma ortamında hissedilen memnuniyet deneyimleri, iş tatmini ile 

yakından ilişkilidir (Garmendia ve ark., 2023). Çalışanlarıyla olumlu ilişkiler kuran 

yöneticiler, iş tatminini artırarak daha olumlu bir çalışma ortamı oluştururlar. Örgütsel 

kültür, yönetim tarzı ve çalışma arkadaşlarıyla olan ilişkiler de iş tatmininin potansiyel 

kaynakları arasındadır (Garmendia ve ark., 2023). 

Ücret ve yan haklar, iş tatminini etkileyen temel unsurlardan biridir. Maaş, temel 

ihtiyaçları karşılarken, aynı zamanda çalışanların örgüte yaptığı katkılar için somut bir 

ödül olarak algılanır (Akkoca, 2023). İş güvencesi, takdir edilme ve kariyer gelişim 

fırsatları da iş tatminine katkı sağlar. Ayrıca, işin doğası, iş tatminini büyük ölçüde 

etkileyen bir faktördür (Akkoca, 2023). Ödüllerin adil dağıtıldığına dair algı ve 

çalışanın görevini etkili bir şekilde yerine getirebilmesi için gerekli kaynaklara sahip 

olması da iş tatmininde kritik bir rol oynar. Çalışanlar adil bir şekilde ödüllendirildiğini 

ve desteklendiğini hissettiklerinde, iş tatminleri artar (Akkoca, 2023; Alrefaei, 2020). 

Bunlara ek olarak, yöneticilerin sağladığı destek, çalışanların işlerine yönelik 

tutumlarını şekillendirmede önemli bir rol oynar (Akkoca, 2023). Çalışanlar 

yöneticilerinden yeterli destek aldıklarında, iş tatminleri ve örgütsel bağlılıkları artma 

eğilimindedir (Akkoca, 2023). Örgütsel yöneticiler, çalışanların işten ayrılma 

nedenlerini ve tatminsizliklerini anlamaya çalışmalıdır. İş tatminini şekillendiren çok 

sayıda faktör bir araya gelerek çalışanların genel memnuniyetini oluşturur; finansal 

tazminat ise bu yapbozun yalnızca bir parçasıdır (Purbey, 2020). Şirketler, güvenli, 

konforlu ve verimli bir çalışma ortamı oluşturmaya özen göstermeli ve çalışan 

memnuniyetine odaklanarak örgütsel hedeflere ulaşmayı amaçlamalıdır (Akkoca, 2023; 

Mulyadi ve ark., 2020; Purbey, 2020). Yönetimin iş tatminini artırma rolü; iyimser bir 

çalışma ortamı yaratmak, çalışan motivasyonunu yükseltmek ve çalışanların görevlerini 

yerine getirebilmeleri için gerekli kaynakları sağlamaktan geçmektedir (Akkoca, 2023; 

Mulyadi ve ark., 2020; Osemeke, 2016; Purbey, 2020). 
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1.4.2. İş Tatmini Kavramı ve Önemi 

Sosyal bilimciler öncelikle iş deneyiminin duygusal özelliklerini ölçmek için iş 

tatmini üzerine odaklanmış olsalar da genel olarak iş tatmininin işle ilgili çeşitli yararlı 

tutum ölçümlerinden biri olarak kabul görmektedir (Locke, 1976: 1297-1343).  

Bu sebeple, endüstri-örgüt psikolojisi, çalışma psikolojisi ve örgütsel davranış 

gibi alanlar, iş tatmini konusunda öne çıkan konular arasında yer alır. Hem teorik hem 

de pratik açıdan büyük önem taşıması, iş tatmininin tarihsel süreç boyunca sürekli 

olarak ilgi çekmesine neden olmuştur. İş tatminiyle ilgili ilk araştırmalar, Hawthorne 

deneyleri gibi köklü çalışmalara kadar uzanmaktadır. Daha sonraki yıllarda, Abraham 

Maslow ve Clayton Alderfer gibi araştırmacılar da iş tatmini üzerine yoğunlaşmışlardır. 

Bu konu, zaman içinde birçok araştırmacı tarafından detaylı bir şekilde incelenmiş ve 

ele alınmıştır (Keser ve Bilir, 2019: 229-239).  

  Macit ve arkadaşlarının (2020) aktardığına göre, iş tatmini konusunda yapılan ilk 

çalışmalardan biri Robert Hoppock tarafından gerçekleştirilmiştir. Bu çalışma, 80 

katılımcıyla yürütülmüş olup, bireylerin yaptıkları işe ilişkin beğendikleri ve 

beğenmedikleri yönleri belirlemeye yönelik yarı yapılandırılmış bir araştırma olarak 

literatürde yerini almıştır. 

İş tatmini çalışan bağlılığı, organizasyonun çalışanını elde tutabilmesi, çalışan 

sağlığı ve refahı, organizasyonel itibar, yenilikçilik ve yaratıcılık, işe katılım, olumlu iş 

ilişkileri, çalışanın gelişimi ve öğrenimi ve müşteri memnuniyeti açısından önem arz 

etmektedir.  

Schaufeli ve Bakker (2004), memnun çalışanların işlerine bağlılıklarının daha 

yüksek olduğunu, iş yerine bağlı çalışanlar işleri konusunda coşkulu, örgütün 

hedeflerine bağlı ve işyeri ortamına olumlu katkıda bulunduğunu ifade etmektedir. 

Judge ve arkadaşlarının yapmış olduğu çalışmada Memnun bir çalışanın genellikle 

işinde daha üretken ve verimli olacağını, bununla beraber iş tatmini ile performans 

arasında pozitif bir ilişki olduğunu öne sürmektedir (Judge ve ark., 2001: 376).  

Mobley ve arkadaşları (1979) iş tatmininin, çalışanların elde tutulmasıyla 

yakından ilişkili olduğunu, Memnun çalışanların mevcut iş yerlerinde kalma 
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olasılıklarının daha yüksek oranda olduğunu, bu durumunda ciro maliyetlerini azaltıcı 

etkisi olacağını ve işyerinde sürekliliği teşvik edeceğini ileri sürmektedir.  

Wright ve Cropanzano (2000) iş tatmininin daha iyi zihinsel ve fiziksel sağlıkla 

ilişkili olduğunu; İş yerindeki memnuniyetsizliğin, stres ve benzeri sağlık sorunlarına 

yol açarak bireyin yaşamının hem kişisel hem de mesleki yönlerini etkileyebileceğini 

ifade etmektedir. Dutton ve ark. (1994) mutlu bir işgücü organizasyon kültürünün, 

şirketin çalışmak için arzu edilen bir yer olarak itibarını artırmasına ve süreç içerisinde 

şirkete en iyi yetenekleri çekme konusunda olumlu katkıda bulunacağını ifade etmiştir. 

Başka bir araştırma da ise memnun bireylerin yaratıcı düşünmeleri ile işlerine ve 

organizasyonlarına yeni fikirler katma olasılıklarının daha yüksek olabileceği ifade 

edilmektedir (Amabile, 1988: 123-167). 

Meyer ve Allen (1991) yapmış oldukları çalışmada memnun çalışanların bağlılık 

ve daha büyük bir adanmışlık ile gerekli olanın ötesine geçme isteğine yol açabileceğini 

ifade etmektedir. Judge ve Bono (2001), memnun bir işgücünün etkili bir şekilde iş 

birliği yapması, iyi iletişim kurması ve destekleyici bir çalışma ortamı yaratması 

açısından daha olası olacağını ifade etmektedir. Salas ve arkadaşları (2012) mutlu 

çalışanların genellikle eğitim ve gelişim fırsatlarına daha açık olacağını, bu durumun 

sürekli beceri geliştirme ve kişisel gelişime yol açacağını ileri sürmektedir. Yapılan tüm 

bu araştımalar ele alındığında çalışan memnuniyetinin çok yönlü olarak önemini 

vurgulamaktadır. 

İş tatmini düzeyi kültürel, sosyal, çevresel, örgütsel ve bireysel faktörlerin etkisi 

altındadır (Mullins, 2004) ve şu şekilde sıranılabilinir. 

İş Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler: Yaş ve Deneyim, Cinsiyet, Meslek ve 

İş Konumu, Kişilik Özellikleri ve Eğitim Düzeyi. 

İş Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler: Ücret, Yükselme Olanakları, 

Yönetim, İş Arkadaşları ile İlişkiler, İş Tatminsizliği, Devamsızlık, İşgören Devir 

Hızında Artış, Yabancılaşma, Stres (Aktaş, 2019). 

İş tatminini etkileyen unsurları ölçmek için bir dizi ölçümler yapılmıştır. 

Bunlardan ilki, Smith (1969) 72 ifade ile oluşturulan endeksi olup ödemeler, terfi 
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durumu, iş arkadaşları, işin kendisi ile yönetici üzerinden iş tatminini değerlendirmesini 

sağlamaktadır (Aziri, 2011: 77-86; Özsoy ve ark., 2014: 232-250; Smith, 1969). 

Yine iş tatminini ölçmek üzere Weiss ve ark (1967) tarafından geliştirilen 100 

maddeli Minnesota iş tatmin ölçeği ile iş tatmininin içsel ve dışsal boyutları ele 

alınmaya çalışılmıştır (Gillet ve Schwab, 1975: 313; Martins ve Proença, 2012: 1-23; 

Özsoy ve ark., 2014: 232-250; Weiss ve ark., 1967: 120).  

Bu konuda yaygın olarak kullanılan Spector (1985) tarafından geliştirilen İş 

Tatmini Ölçeği, yaygın bir şekilde kullanılan bir araçtır ve 36 sorudan oluşmaktadır. Bu 

ölçek, iş tatmini kavramını terfi, ücret, ek-yan haklar, yönetim, çalışma şartları, 

ödüllendirme, işin kendisi, çalışma arkadaşları ve iletişim olmak üzere 9 farklı boyut ile 

analiz etmektedir (Başol, 2016: 103-122; Spector, 1985: 693).  
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İKİNCİ BÖLÜM 

2. Değişkenler Arası İlişkilerin İncelenmesi ve Hipotez Geliştirilmesi 

Bu bölümde, değişkenler arasındaki ilişkiler literatürde yer alan mevcut 

araştırmalar doğrultusunda incelenmiş ve değerlendirilmiştir. Bu inceleme ve 

değerlendirmeler kapsamında hipotezler yapılandırılmıştır. 

2.1.Yeşil Örgütsel Davranış ile Kurumsal İtibar Arasındaki İlişki 

Örgütsel stratejilerin devletlerin ve ekonomilerin gelişiminde önemli bir yeri 

vardır (Abbas ve Dogan, 2022: 60024-60034). Örgütsel davranış stratejik hedeflerin 

gerçekleştirilmesini ve desteklenmesi ile personelin davranışlarını anlayıp, yönetmeye 

odaklanan bir kavramdır (Daft, 2004).  

Yeşil örgütsel davranış ise, çevre dostu bir kuruluş olmaya çalışma 

zorunluluğunu veya arzusunu yansıtan değerler, semboller, varsayımlar ve örgütsel 

eserler kümesidir (Harris ve Crane, 2002: 214-234). Örgütsel davranış, müşteriler, 

rakipler, tedarikçiler, yatırımcılar ve medya yorumcuları gibi dış grupların üyeleri 

tarafından oluşturulan izlenimleri etkiler. Bu izlenimler sosyal iletişim ve etki ağlarında 

oluşur. Kuruluşun çeşitli itibarlarının temelini oluştururlar (Bromley, 2001: 316-334). 

Fischer ve Reuber (2007) çalışmalarında davranışın tutarlılığı için “örgütün gelecekteki 

eylemlerine ilişkin daha düşük bir varyans tahminine ve bu davranış için itibarını 

güçlendirir” ifadesinı kullanmışlardır. 

Kurumsal itibarın yönetim kavramları arasındaki önemi küreselleşme, marka 

değeri ve yatırımcı ilişkileri sebebiyle ilgi uyandırmaktadır (Gatewood ve ark., 1993: 

414-427). Bilimsel bir alan olarak kurumsal itibar, reklamcılık, pazarlama, psikoloji, 

örgütsel davranış, strateji ve iletişim alanlarındaki akademisyenlerin dikkatini çeken 

görece yeni bir kavramdır (Highhouse ve ark., 2010: 1481-1493).  

Örgütsel davranış disiplininin paydaş kuramını kullanarak olumlu itibar 

sonucunda iç paydaşların bağlılığının arttırılması konuları ile ilgilendiği söylenebilinir 

(Bahar, 2019). Gözlemciler, belirli türdeki örgütsel davranışların olasılığı hakkındaki 

tahminlerini, örgütün geçmiş davranış kalıplarına, geçmiş örgütsel eylemlerin 

beklentilerle uyumlu olup olmadığına ve firma tarafından gözlemci beklentilerini yerine 

getirme niyeti ve kapasitesini ne ölçüde sinyal verdiğine dayandırır. Dincel'in  (2012) 
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çalışması, bireylerin algıladığı kurumsal itibarın, örgütlere yönelik tutumlarının 

oluşumunda etkili olduğunu ortaya koymuştur. Iwu-Egwuonwu (2010) çalışmasında 

kötü örgütsel davranış, bir organizasyonun herhangi bir imaj oluşturma çabasına 

yardımcı olmayacağını ifade etmiştir. 

Karabey ve Battal (2020) çalışmalarında örgütsel vatandaşlık davranışı ile 

kurumsal itibarın pozitif yönlü bir etkileşimi olduğunu belirtmişlerdir. Biloslavo ve 

Trnavčevič, (2009) çalışmalarında yeşil işletme olmanın en yüksek noktasında, mali, 

toplumsal ve çevresel sürdürülebilirlik sağlama, sağlam bir kurumsal itibara ulaşma ve 

sürdürülebilir rekabet avantajı kazanma hedefleri bulunmaktadır şeklinde ifade etmiştir. 

Türk ve Kara (2018) konaklama işletmelerinin benimsediği yeşil yönetim anlayışının 

imaj üzerine katkı sağladığını ifade etmektedir. 

Tunçoğlu (2009) çalışmasında Avrupa Birliği ve ABD'de, yasal düzenlemelerin 

kurumlara yönelik baskısı, yeşil pazarlama stratejilerinin sadece itibar oluşturma 

amacının ötesine geçmesine neden olduğunu belirtmiştir. Bu kurumlar, çevre dostu 

üretim yöntemlerini benimsemedikleri takdirde ciddi sorunlarla karşılaşabilirler ve 

bunun maliyeti oldukça yüksek olabileceğini ifade etmiştir. Çünkü çevre konularının 

doğası gereği sadece itibar kazanma amacıyla ele alınabilecek konular arasında 

değerlendirilmemesi gerektiğini vurgulamıştır. Çevre yönetimi, insan kaynakları veya 

pazarlama iletişimi gibi işletmenin temel bir parçası olarak kabul edilmelidir. Yeşil 

uygulamaların kurumlara itibar kazandırdığı bilinmektedir. Ancak bu uygulamalar 

sadece itibar kazanmak için değil, işletmenin uzun vadeli başarısı ve çevresel 

sürdürülebilirlik için de gerçekleştirilmesi gereklidir.  

H1: Yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibarı olumlu yönde etkiler. 

2.2. Kurumsal İtibar ile İş Tatmini Arasındaki İlişki 

Kurumsal itibar ve iş tatmini arasındaki ilişki yeterince araştırılmamıştır. Çünkü 

kurumsal itibar ve iş tatmininin iki paralel paydaş grubu olan iç paydaş ve dış paydaş ile 

ayrı ayrı ilişkili olduğu düşünülmektedir. Akademisyenler ve uygulayıcılar, iki değişken 

arasındaki korelasyondan ziyade her iki değişkenin finansal performans üzerindeki 

etkileriyle daha fazla ilgilenmektedir. Ancak kurumsal itibarın iş tatmini üzerindeki 

etkisi araştırmacıların dikkatini çekmektedir (Yang ve ark., 2015: 72-87).  
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Turban ve Cable (2003) tarafından yapılan araştırmaya göre çalışan 

memnuniyeti, olumlu müşteri algılarıyla bağlantılıdır. Memnun çalışanların müşterilerle 

olumlu etkileşime girme olasılıkları daha yüksektir ve bu da müşteri memnuniyetinin 

artmasına yol açar. Olumlu müşteri deneyimleri, olumlu bir kurumsal itibara katkıda 

bulunur; çünkü müşteriler genellikle bir şirket hakkında, çalışanlarıyla olan 

etkileşimlerine dayalı olarak fikir oluştururlar.  

Bununla beraber, Rupp ve Cropanzano (2002) tarafından yapılan çalışma, iş 

tatmini de dahil olmak üzere çalışan tutumlarının, dış paydaşların örgütsel adalet 

algılarını etkileyebileceğini vurgulamaktadır. Algılanan adalet, kurumsal itibarın önemli 

bir bileşenidir. Çalışanlar memnun olduklarında, kurumu adil ve etik olarak görme 

olasılıklarını arttırır ve bu da olumlu bir kurumsal itibara katkıda bulunur. Bununla 

beraber memnun bir iş gücü, çalışan memnuniyetsizliğiyle ilişkili olumsuz tanıtım 

olasılığını azaltarak personel devir oranlarının düşmesine neden olabilir. Çalışan 

memnuniyeti konusunda üne sahip kuruluşlar genellikle en iyi yetenekleri çeken ve 

işgücü piyasasında olumlu bir imajı güçlendiren arzu edilen işverenler olarak 

görülmektedir (Gotsi ve Wilson, 2001: 24-30). 

Yang ve arkadaşları (2015) yapmış oldukları çaışmada kurumsal itibar ile iş 

tatmini arasındaki ilişkinin desteklenebilir nitelikte olduğunu ifade etmiştir. Elde 

ettikleri bu bulgunun, eğitimli personel eksikliği ve durağan durum koşullarının 

bulunmadığı küçük işletmelerde normal bir durumda çalışanların davranışlarında 

önemli bir rol oynadığı gerçeğiyle uyumlu olduğu sonucuna varmışlardır.  Dışsal 

pazarlamanın başarısı büyük ölçüde memnun çalışanlara bağlıdır. Çünkü memnun 

çalışanlar tatminsiz çalışanlara kıyasla daha iyi iş birliği yapar, bununla beraber 

organizasyonel hedefleri destekler ve organizasyonel performansı arttırır. Çalışanlar 

arasındaki ilişkilerin büyük şirketlere göre daha yakın ilişkide olan küçük işletmelerde 

bu durumun yaşanma olasılığını daha yüksek olacağını ifade etmişlerdir. 

Alnıaçık ve ark. (2011) yükseköğretim sektöründe 220 çalışan üzerinde yapmış 

oldukları saha araştırmasında kurumsal itibar ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki 

olduğunu saptamıştır. Bu ilişkiye dayanarak; Çalışanların bir kuruluşun performansı 

için çok önemli olduğu; daha bağlı, motivasyonu yüksek ve memnun çalışanların, daha 

iyi bir kurum performansın temel unsurları olacağını ifade etmişdir. Bununla beraber 
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kurumsal itibarın yaratılmasında ve sürdürülmesinde çalışanların rolünün kritik öneme 

sahip olduğunu bildirmişlerdir.  

Öngel (2023) yapmış olduğu çalışmada daha önceden yapılan bir takım 

çalışmayı incelerek kurumsal itibar ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi kısaca özetlemeye 

çalışmıştır. Öngelin çalışmasında incelegiği araştırmaların bir kısmı şu şekilde 

özetlenebilir. Şatır ve Sümer'in (2008) çalışmasında sağlık kurumlarının iç paydaşlarına 

göre kurumsal itibar unsurları belirlenmiştir. Carmeli ve Freund (2009) tarafından 

yapılan araştırmada, kâr amacı gütmeyen sosyal hizmet kuruluşlarında çalışan 

uzmanların kuruma bağlılığının ve iş tatmininin kurum prestijini nasıl etkilediği 

incelenmiştir. Çınaroğlu ve Şahin (2012) ise sağlık çalışanlarında kurumsal itibar algısı 

ile memnuniyet arasındaki güçlü ilişkiye dikkat çekmiştir. Deniz ve arkadaşları (2017) 

tarafından yapılan araştırmada özel sağlık kuruluşunda çalışanların kurumsal itibar 

algısının yaş ve görev sınıflarına göre farklılaştığı bulunmuştur. Alnıaçık ve arkadaşları 

(2020) ile Işık ve Zincirkıran'ın (2016) çalışmalarında kurumsal imajın iş tatmini 

üzerinde pozitif etkisi olduğu gözlemlenmiştir. Bakan ve arkadaşları (2018) tarafından 

yapılan araştırmada ise iş tatmininin çalışanların kurumlarına dair imaj algısını 

etkilediği ve bu algının iş tatmini üzerinde olumlu bir etkisi olduğu bulunmuştur. 

Çekmecelioğlu ve Dinçel'in (2014) araştırmasında ise çalışma ortamının çalışanların 

tatmin düzeyi ile pozitif yönde ilişkili olduğu sonucuna varılmıştır. Öngel’in (2023) 

incelemelerine göre yukarıda da belirtilen çalışmalarda da belirtildiği üzere kurumsal 

itibar ve iş tatmini arasında ilişki olduğu saptanmıştır. 

H4: Kurumsal itibar, iş tatminini olumlu yönde etkiler. 

2.3. Yeşil Örgütsel Davranış ile İş Tatmini Arasındaki İlişki 

Günümüzde insanlar çevre konularla ilgili olarak birçok endişesi bulunmaktadır. 

İnsanlar bu duygu durumundan dolayı genel çevre ilkelerine uygun bir iş yapmayı 

önemserler. Bu nedenle, yeşil bir kültürde çalışmak, memnuniyet ve bağlılık düzeylerini 

arttırmaktadır. Bu nedenle şirketler, yeşil bir kültür yaratarak çalışanların iş tatmini 

düzeylerini artırabilir ve organizasyonel bağlılıklarını geliştirebilir (Shahriari, 2023: 

180-197).  
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Araştırmalar, dinamik ve üretken bir çalışma ortamının örgüt kültürünü ve iş 

tatminini desteklediğini göstermektedir. Bu durum, örgüt kültürü ile iş tatmini 

arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktadır (Snyder, 1975: 318-328). Yapılan çalışmalarda, 

iş tatmini ile örgütsel bağlılığın yüksek oranda ilişkili olduğunu göstermektedir 

(Afshari, 2020: 774-790; Mathieu, 1991: 607). 

Yetenek motivasyon fırsatı teorisi merceğinde, örgütsel davranışın unsuru olan 

yeşil insan kaynakları uygulamaları daha iyi iş tatmini, yüksek bağlılık geliştirme ve 

çevreye karşı örgüt vatandaşlığı davranışını geliştirmeye olanak sağlar (Renwick ve 

ark., 2016: 114-128).  

Kollmuss ve Agyeman (2002) tarafından yapılan bir araştırma, yeşil liderliğin ve 

sürdürülebilirliğe bağlılığın olumlu bir çalışma ortamına ve çalışan memnuniyetine 

katkıda bulunduğunu ileri sürmektedir. Çevresel sürdürülebilirliğe katkıda bulunan 

roller gibi yeşil unsurların iş tasarımına entegrasyonu içsel motivasyonu ve iş tatminini 

artırabilir. Deci ve Ryan'ın (2013) kendi kaderini belirleme teorisi, kişisel değerler ve 

ilgilerle uyumlu görevlerin iş tatminini artırdığını ileri sürmektedir. Yapılan bir 

araştırma da yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamalarının olumlu çalışan tutumlarını 

geliştirmedeki rolününün önemi vurgulanmıştır (Daily ve ark., 2009: 243-256). 

Kim ve arkadaşları (2019) tarafından yapılan bir araştırmada, yeşil 

memnuniyetin, işyerinde günlük yeşil faaliyetlere yönelik bir başarı duygusu yaratacağı 

ve “azalt, yeniden kullan ve geri dönüştür” sloganını teşvik ettiğini bildirmişlerdir. 

Bununla beraber araştırmacılar yeşillendirmeye karşı olumlu bir tutuma sahip bireylerin, 

kuruluşlarının çevresel sorumluluklarını daha dikkatli bir şekilde üstleneceklerini ve 

açıkça onaylanmayan gönüllü işyeri yeşil davranışını tetikleyeceklerini öne sürdü. Bu 

olumlu tutumu “önceki iş tatmini” veya “kişinin iş deneyimlerinden kaynaklanan 

olumlu duygusal durum” olarak belirtmişlerdir. 

Freire ve Pieta (2022) yapmış oldukları çalışmada kuruluşlarda yeşil İKY 

uygulamalarının uygulanması yoluyla çevre bilinci ve 'yeşil' beceriler arttığında, 

çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışları yoluyla kuruluşa fayda sağlayacak şekilde 

karşılık vermeye çalıştıklarını vurgulamaktadır. Çalışanların kuruma karşı rol dışı 

davranışlarını teşvik etmede yeşil İKY uygulamalarının rolüne önemli bir katkı 
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sağlamaktadır. Bu nedenle, yeşil becerilerin geliştirilmesine ve çalışanların katılımına 

değer veren sürdürülebilir İKY uygulamalarının hem ekolojik hem de sosyal faydalar 

ürettiğini göstermeye çalışmışlardır. Bu bağlamda yeşil İKY'nin iş tatmini üzerinde bir 

etkisi olduğu araştırmacılarca kabul görmüştür. 

H2: Yeşil örgütsel davranış, iş tatminini olumlu yönde etkiler.  

2.4. Kurumsal İtibarın, Yeşil Organizasyonel Davranış ve İş Tatmini 

Arasındaki İlişkideki Aracılık Rolü 

Örgütsel yeşil davranışlar, geri dönüşüm, enerji tasarrufu ve yazdırma azaltma 

gibi uygulamalar, işletmelerin çevresel sürdürülebilirliğe olan taahhütlerini gösterme 

açısından giderek daha önemli hale gelmiştir (Manika ve ark., 2013: 663). Bu çevre 

dostu uygulamalar, yalnızca çevreye fayda sağlamakla kalmaz, aynı zamanda çalışanlar 

arasında iş tatmininin artmasına da katkıda bulunabilir. Ancak, yeşil orgütsel 

davranışlar ile iş tatmini arasındaki ilişki, şirketin çevresel sorumluluk konusundaki 

kurumsal itibarından etkilenebilir. 

Son araştırmalar, kurumsal itibarın, yeşil orgütsel davranışlar ile çalışan iş 

tatmini arasındaki ilişkide aracılık eden bir faktör olabileceğini öne sürmüştür (Saeed ve 

ark., 2019: 432; Zhu ve ark., 2021: 4544). Özellikle, bir şirketin güçlü bir çevresel 

itibara sahip olduğu algılandığında, çalışanlar, organizasyonla daha güçlü bir aidiyet ve 

gurur duygusu hissedebilir ve bu da daha yüksek iş tatminine yol açabilir. Bu durum, 

bireylerin saygın sosyal gruplarla olan ilişkilerinden öz-değer türettiklerini öne süren 

sosyal kimlik teorisi ile uyumludur. Örneğin, bireysel ve organizasyonel değişkenlerin 

işyerinde çevre dostu davranışlar üzerindeki etkisini inceleyen bir çalışma, bir şirketin 

çevresel taahhüdü algısının, çalışanların iş tatmini ile olumlu bir şekilde ilişkili 

olduğunu ve bu ilişkinin, şirketin çevresel sorumluluk konusundaki kurumsal itibarı 

tarafından kısmi olarak aracılık edildiğini bulmuştur (Manika ve ark., 2013: 663). 

Benzer şekilde, yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamalarının otel çalışanlarının 

çevre dostu davranışları ve çevresel performansı üzerindeki etkisi üzerine yapılan bir 

araştırma, kurumsal itibarı ile yakından ilişkili olan organizasyonel bağlılığın, bu 

uygulamalar ile çalışanların çevresel davranışları arasındaki ilişkide aracılık eden bir 

faktör olduğunu ortaya koymuştur (Kim ve ark., 2019: 83-93). 
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Mevcut literatür, çevresel sorumluluk konusundaki kurumsal itibarın, yeşil 

organizasyonel davranışlar ile çalışan iş tatmini arasındaki ilişkide önemli bir rol 

oynayabileceğini göstermektedir. Çevre dostu uygulamaları ön planda tutan ve çevresel 

sorumluluk konusundaki güçlü bir itibarı oluşturan işletmeler, daha yüksek çalışan 

tatmini ve bağlılığı yaşayabilir, bu da nihayetinde genel sürdürülebilirlikleri ve 

rekabetçiliklerine katkıda bulunabilir (Martins ve ark., 2021:3 ; Zhu ve ark., 2021: 

4544; Mamun, 2023: 3). 

H3: Kurumsal itibar, yeşil örgütsel davranış ile iş tatmini arasında bir aracı rol 

oynar. 

2.5. Araştırmanın Kuramsalı 

Günümüz iş dünyasında, işletmeler artan bir şekilde çevresel olarak 

sürdürülebilir uygulamaları benimsemeye zorlanmakta, bu da yöneticileri rekabet 

avantajını korurken aynı zamanda paydaş beklentilerini karşılamak gibi karmaşık bir 

süreci yönetmeye itmektedir (Danilwan ve diğ., 2020). Çevresel etkiyi en aza indirmeye 

yönelik geniş kapsamlı girişimleri içeren yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibarlarını 

artırmak ve çalışan memnuniyetini teşvik eden olumlu bir çalışma ortamı oluşturmak 

isteyen işletmeler için kritik bir odak alanı haline gelmiştir. Ekolojik sorunlara ilişkin 

farkındalığın artması ve sürdürülebilir olmayan uygulamaların yaratabileceği itibar 

kayıpları nedeniyle, çevresel faktörlerin örgütsel strateji ve operasyonlara entegre 

edilmesi artık kaçınılmaz hale gelmiştir (Zhu ve ark., 2021: 4544).  

Çalışanların sürdürülebilirliğe yönelik tutumları, çevresel olarak sorumlu 

davranışlarda bulunma isteklerini büyük ölçüde etkileyerek, çevreci bir örgüt kültürü 

oluşturmanın önemini ortaya koymaktadır (Mamun, 2023: 3). İnsan kaynakları 

departmanları da çevresel sürdürülebilirliği politika ve uygulamalarına dahil etme 

sorumluluğunu üstlenmiş, bu da yeşil insan kaynakları yönetimi kavramının ortaya 

çıkmasına neden olmuştur (Saeed ve ark., 2019: 432). Bu tür bir entegrasyon, 

işletmelerin sürdürülebilirliği kurumsal kimliğin temel bir unsuru haline getirme 

çabaları açısından önem taşımakta ve çalışanların yalnızca çevreyle değil, toplum ve 

insan kaynaklarıyla da ilgili konulara bağlılığını artırmaktadır (Raghuwanshi & 

Acharya, 2020: 11). 
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Yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibar ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi 

açıklamak için koşullu bağımlılık teorisi kullanılabilir. Bu kuram, önceki örgüt 

kuramlarının aksine, tüm örgütler için geçerli tek bir ideal yönetim tarzı ya da yapısı 

bulunmadığını savunmak amacıyla Lawrence ve Lorsch (1967) tarafından 1967 yılında 

ortaya konmuştur. Zamanla bu kuram, örgüt yapı tasarımının; çevresel belirsizlik, 

kullanılan teknoloji ve örgütün büyüklüğü gibi değişkenlere bağlı olarak şekillendiğini 

ileri süren bir yaklaşım halini almıştır (Seymen, 2014: 135-165). Bu teori, iki değişken 

arasındaki ilişkinin, üçüncü bir değişkenin varlığına veya yokluğuna bağlı olabileceğini 

öne sürer. 

Örnek verecek olunursa; enerji verimliliği sağlayan teknolojilerin uygulanması, 

atık üretiminin azaltılması ve sürdürülebilir tedarik zinciri yönetimi gibi yeşil 

uygulamalar, çevreye duyarlılık ve sosyal sorumluluk mesajları vererek kurumsal itibarı 

olumlu yönde etkileyebilir (Sarfo ve ark., 2024: 1-28). Ancak, bu ilişkilerin gücü ve 

yönü; şirketin faaliyet gösterdiği sektör, düzenleyici ortam ve çevresel sürdürülebilirliğe 

ilişkin toplumsal normlar gibi bağlamsal faktörlere bağlı olarak değişebilir. Bu 

bağlamda, yöneticiler ve liderler, örgütün iç ve dış çevresindeki koşulları dikkate alarak 

stratejilerini ve uygulamalarını uyarlamalıdır (Hanson, 1979: 98-116). 

Yeşil insan kaynakları yönetiminin uygulanması, çalışan davranışlarını ve 

çevresel sürdürülebilirliğe yönelik tutumlarını şekillendirmede belirleyici bir rol oynar. 

Yeşil işe alım, eğitim, performans yönetimi ve ödüllendirme gibi uygulamalar, 

çalışanların çıkarlarını şirketin çevresel hedefleriyle uyumlu hale getirmeyi ve çevreye 

duyarlı bir örgüt kültürü oluşturmayı amaçlar. Örneğin, çevre dostu performans 

değerlendirmeleri sayesinde örgütler çevresel korumaya verdikleri önemi çalışanlarına 

iletir; bu da çalışanların çevresel meselelere olan tutumlarını etkiler ve onları çevreci 

davranışlara yönlendirir. Bu uygulamaların etkinliği; çevresel hedeflerin netliği, 

çalışanların sürdürülebilirlik girişimlerine katılım düzeyi ve yeşil uygulamalara yönelik 

kaynak ve desteklerin varlığı gibi faktörlere bağlıdır. İşletmeler çevreye öncelik 

verdiğini insan kaynakları uygulamalarıyla tutarlı bir şekilde gösterdiğinde, çalışanlar 

kendi değerleriyle kurumun değerlerinin örtüştüğünü hissederek çevreye duyarlı tutum 

ve davranışlar geliştirir (Zhu ve ark., 2021: 4544). 
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Çalışanların çevre dostu davranışları, işletmeleri kurumsal sosyal sorumluluğa 

teşvik etmektedir. Bununla beraber çevre dostu davranışlar doğal kaynakların 

korunmasında temel bir unsur olarak değerlendirilmektedir. (Hussain ve ark., 2023: 

1679-1690; Saeed ve ark., 2019:434). Çalışanların çevresel sürdürülebilirliğe yönelik 

tutum ve davranışlarını şekillendirmede, örgütsel destek önemli rol oynamaktadır 

(Dahiya, 2020: 395). 

İşletmeler, çevre korumanın önemini yeşil performans değerlendirmeleri 

aracılığıyla ilerletmekte, böylelikle çalışanların tutumlarını etkileyerek bu değerlere 

uygun gönüllü yeşil davranışlarını teşvik etmektedir. Kurum çalışanları, kurumsal 

çevresel sorumluluğun ve hedeflerin gerçekleştirilmesinde kilit bir rol oynamaktadır. 

Çalışanların yeşil davranışları, işletmelerin çevresel performansını önemli ölçüde artırır. 

(Zhu ve ark., 2021: 4544). Ayrıca, çalışanların çalışma ortamınında yeşil uygulamaları 

desteklemeleri çevresel tutumlarını büyük ölçüde etkilemektedir (Dahiya, 2020: 395).  

Günümüzde çevresel sürdürülebilirlik, işletmelerin varlığının sürdürülmesi 

açısından kritik öneme gelmiş olup, birçok şirket bu unsuru toplumun beklentilerini 

yansıtacak şekilde önceliklendirmektedir. Sürdürülebilirliğe odaklanan bir örgüt 

kültürünün oluşturulması, çalışanların aktif katılımını ve sahiplenme duygusunu 

gerektirir. Bu bağlamda bireysel olarak sürdürülebilir kararlar alma konusundaki 

örgütsel bağlılık önem arz etmektedir (Mamun, 2023: 12). 

Yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamaları, yeşil kültürün oluşturulmasında 

ve çalışanların çevresel farkındalıklarının artırılmasında kilit öneme sahiptir. Yeşil insan 

kaynakları yönetimi çalışanların çevresel girişimlere olan bağlılıklarını artırır 

(Abdelhamied ve ark., 2023: 4835). Destekleyici bir örgütsel iklim, çalışanların yeşil 

davranışları benimsemelerini kolaylaştırır ve çevresel korumaya yönelik sorumluluk 

duygularını pekiştirir. Günümüzde insan kaynakları yöneticileri yeşil hareketin bir 

parçası haline gelmişlerdir. İşletmeler insan kaynakları yönetiminin örgütsel kültür, 

strateji ve politika geliştirme ile sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaşmadaki hayati 

rolünü fark etmişlerdir (Janali ve ark., 2020: 1-25). Yeşil insan kaynakları yönetimi, 

çevre dostu insan kaynakları uygulamalarını ve öğrenme sermayesinin korunmasını 

hedeflemektedir. Dolayısıyla her bir çalışanla doğrudan etkileşim kurularak 

sürdürülebilir uygulamaların ilerletilmesi ve çalışanların sürdürülebilirlik konularında 
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farkındalıklarının ve sorumluluklarının artırılması hedeflenir (Ali ve ark., 2020: 281-

291).  

Ayrıca yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamaları, çevrenin korunma 

kültürünü beslemekle birlikte çalışanları işletmelerinin sürdürülebilirlik hedeflerine 

ulaşmaları konusunda motive etmektedir. Bu motivasyon çevresel performansın 

artmasını, kurumsal itibarın iyileşmesini ve rekabet avantajının elde edilmesini sağlar.  

Günümüzde örgütler, çevresel davranışları destekleyecek şekilde iç yapılarında 

stratejik değişiklikler yapmakta ve bu doğrultuda çalışanların çevresel desteğe ve 

bağlılığa dair algılarını etkilemektedirler (Cantor ve ark., 2012: 33). Çevresel yönetim, 

örgütsel kimliğe giderek daha fazla entegre olmakta ve bu durum, çalışanların kendi 

rollerine ve sorumluluklarına dair anlayışlarını olumlu yönde etkilemektedir. Yeşil 

insan kaynakları yönetimi uygulamaları, çalışanları çevre dostu davranışlara teşvik 

etmede kritik rol oynamaktadır. Bu uygulamalar, doğrudan ve dolaylı yollarla 

çalışanların yeşil davranışlarını çeşitli mekanizmalar aracılığıyla etkilemektedir (Zhu ve 

ark., 2021: 4544). 

Yeşil insan kaynakları yönetimi uygulamalarının benimsenmesi, çalışanların 

çevresel konulara yönelik tutumlarının şekillenmesinde ve çevresel sorumluluk 

duygusunun geliştirilmesinde kritik rol oynamaktadır. Bu uygulamalar, örgütün çevresel 

performansına, sürdürülebilir rekabet avantajına ve genel çevresel yönetimine katkı 

sağlar (Ong ve ark., 2022: 458). Örgütler, çalışanların duygusal ihtiyaçlarını ve bireysel 

hedeflerini proaktif bir şekilde karşılayarak onların yeşil uygulamaları benimsemelerini 

teşvik edebilir (Mamun, 2023: 15). Çevresel yönetim önlemlerinin hayata geçirilmesi, 

büyük ölçüde çalışanların aktif katılımına bağlıdır (Zhu ve ark., 2021: 4544). Daha 

çevreci yaklaşımlar benimseyen işletmeler, çalışan ilişkilerinde ve zihin yapısında 

olumlu etkiler gözlemlemektedir. Dolayısıyla bu pozitif etkiler çalışanların çevrenin 

korunmasına yönelik sorumluluk duygularını geliştirmektedir (Dubey & Verma, 2018: 

149-153). 

Günümüz iş dünyasında çevresel sürdürülebilirlik, yalnızca kurumsal sosyal 

sorumluluğun bir gereği değil, aynı zamanda işletmelerin rekabet avantajı elde etmeleri 

ve çalışan bağlılığını artırmaları açısından stratejik bir unsur haline gelmiştir.  
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Bu bağlamda, yeşil örgütsel davranışı uygulamaları ve yeşil insan kaynakları 

yönetimi, işletmelerin çevresel performansını güçlendirmekte, kurumsal itibarlarını 

olumlu yönde etkilemekte ve çalışanların iş tatminini artırmaktadır. Ancak bu ilişkilerin 

etkinliği, her işletme için aynı düzeyde olmayıp, koşul bağımlılık kuramının da ortaya 

koyduğu gibi; sektör dinamikleri, yasal düzenlemeler, örgüt kültürü, çalışanların 

çevresel farkındalık düzeyi ve örgütsel destek gibi çeşitli bağlamsal faktörlere bağlı 

olarak değişkenlik göstermektedir. Koşul bağımlılık kuramı, yeşil örgütsel davranış, 

kurumsal itibar ve iş tatmini arasındaki ilişkinin farklı örgütsel bağlamlara göre nasıl 

değiştiğini anlamada yol gösterici bir çerçeve sunar.  

Bu çalışma, kurumsal itibarın yeşil örgütsel davranış ile iş tatmini arasındaki 

ilişkiye nasıl aracılık ettiğini ele alacaktır. Bu araştırmanın bulguları, yeşil bir örgüt 

kültürünün geliştirilmesinde, kurumsal itibarın artırılmasında ve çalışanların iş 

tatminlerinin sağlanmasında örgütler için pratik çıkarımlar sunmaktadır. Araştırma, iş 

yerlerinde sürdürülebilirliğin teşvik edilmesine yönelik stratejilerin geliştirilmesine 

katkıda bulunmaktadır. Bununla birlikte yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibar ve iş 

tatmini konularında artan bilgi birikimine katkı sağlamayı amaçlamaktadır.   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. Araştırmanın Yöntemi 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren örneklem ve veri toplama süreci, veri 

toplama araç ve teknikleri ile birlikte verilerin analizi hakkında detaylı bilgi 

verilmektedir. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Bu çalışmada yeşil örgütsel davranışın iş tatminine etkisi üzerinde kurumsal 

itibarın aracılık rolü araştırılmıştır. Çalışmada iş tatmini kavramı bağımlı değişken, yeşil 

örgütsel davranış kavramı bağımsız değişken olarak ele alınır iken,  kurumsal itibar 

kavramı aracı değişken olarak ele alınmıştır. Bu kavramlar çerçevesinde araştırmanın 

modeli şekil 2’ de belirtilmiştir.  

 

Şekil 2. Araştırmanın Modeli 

Literatür taramaları ve araştırma modeli ele alınarak aşağıda yer alan hipotezler 

oluşturulmuştur. 

H1: Yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibarı olumlu yönde etkiler. 

H2: Yeşil örgütsel davranış, iş tatminini olumlu yönde etkiler. 

H3: Kurumsal itibar, yeşil örgütsel davranış ile iş tatmini arasında bir aracı rol 

oynar. 

H4: Kurumsal itibar,  iş tatminini olumlu yönde etkiler. 
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3.2. Araştırmanın Evreni, Örneklemi ve Verilerin Toplanma Süreci 

Çalışmanın evrenini Balıkesir ilinin Gönen ilçesinde süt ve süt ürünleri imalatı 

üzerine faaliyet gösteren ve yaklaşık 900 çalışanı bulunan özel bir işletme 

oluşturmaktadır. Sosyal bilimlerde yapılan araştırmalarda 902 kişilik evren büyüklüğü 

ve %95 güven aralığı için çalışmanın örneklemi için 270 kişiden oluşması yeterli kabul 

edilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2018). 

Gönen ilçesinde bulunan işletme ile yapılan görüşmeler sonucunda, araştırmanın 

anketlerini uygulamak için 10.01.2025 tarihinde 300 adet anket işletmeye teslim 

edilmiştir. İşletme, kolayda örnekleme yöntemi ile 300 anket toplamış, ancak bu 

anketlerden 24'ünün hatalı ve eksik doldurulduğu tespit edilerek geçersiz sayılmıştır. 

Sonuç olarak, 276 geçerli anket ile uygulama yapılmıştır. 

3.3. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri 

Araştırma verileri anket yöntemi ile toplanmıştır. Anketin giriş bölümünde 

katılımcıların demografik verileri ile ilgili sorular yöneltilmiştir. Anketin birinci 

bölümünde Erbaşı (2019) tarafından geliştirilen 5 alt boyuttan oluşan (Çevresel 

Duyarlılık; Çevresel Katılım, Ekonomik Duyarlılık; Yeşil Satın Alma, Teknolojik 

Duyarlılık) 27 maddeli “Yeşil Örgütsel Davranışı Ölçeği’ne” ait ifadeler yöneltilmiştir.  

Anketin ikinci bölümünde “Kurumsal itibarı” ölçmek için katılımcılara ürün ve 

hizmet; vizyon ve liderlik, çalışma ortamı; finansal performans, kurumsal sosyal 

sorumluluk; duygusal çekicilik olmak üzere 6 alt boyut ile incelenen katılımcıların 

kurumsal itibarını tespit edebilmek için Chun (2005)’un geliştirdiği Kartal’ın (2019) 

tezinde Türkçe olarak kullandığı 18 maddeli “Kurumsal İtibar Ölçeği’ne” ait ifadeler 

yöneltilmiştir.  

Anketin üçüncü ve son bölümünde ise katılımcılara, İş tatminini ölçmek için 

Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilen, Judge ve arkadaşları (1998) tarafından 

modifiye edilen Başol ve Çömlekçi (2020) tarafından Türkçeye uyarlanan 5 madde, tek 

faktörden oluşan "İş Tatmini Ölçeği'ne" ait ifadeler yöneltilmiştir. 

Katılımcılardan toplanan anket yanıtlarının analizi özel yazılım paket programı 

kullanılarak gerçekleştirilmiş ve anket verileri kapsamlı ve anlaşılır bir şekilde 

sonuçlandırılmıştır. 
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3.4. Verilerin Analizi 

İstatistiksel veri analizinin alanında, kullanılan ölçüm ölçeklerinin titiz bir 

şekilde değerlendirilmesi, araştırma bulgularının güvenilirliğini ve geçerliliğini 

sağlamak için son derece önemlidir. Merkezî eğilim ölçüleri (örneğin, ortalama ve 

medyan) ve yayılma ölçüleri (örneğin, standart sapma) gibi tanımlayıcı istatistikler, bir 

veri setinin özelliklerini özetlemek ve karakterize etmek için temel araçlardır (Roberts 

ve ark., 2006: 41).  

Yüzdeler, oranları ve bağıl frekansları standartlaştırarak farklı gruplar veya 

koşullar arasında karşılaştırmalar yapılmasını kolaylaştırır. Standart Hata, bir örneklem 

istatistiğinin değişkenliğinin bir tahmini olarak, örneklem istatistiğine karşılık gelen 

nüfus parametresini ne kadar hassas bir şekilde tahmin ettiğini gösterir (McCrae ve ark., 

2010).  

Veriyi özetlemek için, kullanılan ölçüm ölçeği, her bir değişkenin değişkenliği 

ve türüne bağlı olarak, ortalama (ort.), medyan (med), standart sapma (ss), çeyrekler 

arası aralık (ıqr), yüzdeler (%) gibi birkaç istatistiksel özet ölçüsü kullanılır. 

Tanımlayıcı istatistikler, örneklem sonuçlarının nüfusa genellenmesiyle ilgilenen 

çıkarımsal istatistiklerle takip edilir. Güven aralıkları, tahminlerdeki örnekleme hatasını 

dikkate almak amacıyla sunulur ve anlamlılık testleri, bir örneklemden gözlemlenen 

sonuçların tesadüfî olup olmadığını belirlemek için uygulanır (Binu ve ark., 2014: 119-

123). Veri analizinde tanımlayıcı istatistiklerden sayı, yüzde ve Standart Hata (SE) 

kullanılmıştır.  

Çalışmalarda kullanılan ölçeklerin güvenilirliği, iç tutarlılık güvenilirliğini ölçen 

yaygın olarak kabul gören bir ölçüt olan Cronbach alfa katsayısı kullanılarak 

değerlendirilmektedir (Binu ve ark., 2014: 119-123; Woolson ve Clarke, 2002: 9-460). 

Cronbach alfa, bir ölçek içindeki maddelerin birbirleriyle olan ilişkisini nicelendirerek, 

bu maddelerin aynı temel yapıyı ne derece ölçtüğünü gösterir (Zhu ve ark., 2021:4554). 

0,7 veya daha yüksek bir Cronbach alfa değeri, genellikle kabul edilebilir güvenilirlik 

olarak kabul edilir ve bu, ölçek içindeki maddelerin tutarlı bir şekilde aynı yapıyı 

ölçtüğünü gösterir (Hung ve Liou, 2023; Zhu ve ark., 2021: 4554). Cronbach alfa değeri 

0 ile 1 arasında değişir ve daha yüksek değerler, daha yüksek iç tutarlılığı gösterir (Zhu 
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ve ark., 2021:4554) (McNeish, 2017: 412). Genellikle kabul edilen bir kılavuz ise, α 

değerinin 0,6–0,7 olması durumunda kabul edilebilir güvenilirlik, α > 0,8 olması 

durumunda iyi güvenilirlik, α > 0,9 olması durumunda ise mükemmel güvenilirlik 

anlamına geldiğidir (Ntumi ve Antwi-Agyakwa, 2022: 53). Bu nedenle, Cronbach alfa, 

bir test veya aracın birden fazla ölçümünün tutarlılığını değerlendirmek için yaygın 

olarak kullanılır. Geçerliliği veya güvenilirliği raporlayanlar için, alfa katsayısı, 

güvenilirliği belirlemek için en yaygın kullanılan istatistiksel ölçüt olmuşken, geçerlilik 

için sıklıkla korelasyon katsayısı rapor edilmiştir. Cronbach alfa, ölçeğin içeriğini, 

maddeler arasındaki ilişkileri ve ölçeğin boyutsallığını etkileyen çeşitli faktörlerden 

etkilenir. Daha fazla madde içeren ölçekler genellikle daha yüksek Cronbach alfa 

değerlerine sahip olur (Ntumi ve Antwi-Agyakwa, 2022: 53). Bu çalışmada kullanılan 

ölçeklerin güvenirliği Cronbach alfa katsayısı ile değerlendirilmiştir.  

Bilimsel araştırma alanında, değişkenler arasındaki karmaşık ilişkileri anlamak, 

karmaşık olguları çözmek için oldukça önemlidir (MacKinnon ve Fairchild, 2009: 16). 

Açıklayıcı değişkenler, genellikle bağımsız değişkenler olarak adlandırılır ve 

hipotezlerin temelini oluşturur; bu değişkenler, bir sonucu etkilemesi amacıyla 

manipüle edilen veya gözlemlenen faktörleri temsil eder (Coutinho ve ark., 2023:220). 

Bu değişkenler, neden-sonuç ilişkisinde “sebep” olarak kabul edilir ve araştırmacılar, 

bağımlı değişkenler üzerindeki etkilerini değerlendirecek şekilde çalışmaları stratejik 

olarak tasarlarlar (Andrade, 2021:177).  

Bağımlı değişken ise tersine, bağımsız değişkenin değişimlerine yanıt olarak 

ölçülen "etki" veya sonuçtur (Andrade, 2021: 177; Kallet, 2004: 1229-1232). Bağımsız 

ve bağımlı değişkenlerin dikkatlice tanımlanması, bir araştırma probleminin 

çerçevelenmesi, hipotez edilen ilişkilerin netleştirilmesi ve uygun analitik yöntemlerin 

seçilmesi açısından kritik önem taşır (Andrade, 2021: 177).  

Aracılık değişkenleri, ayrıca müdahale değişkenleri olarak da bilinir, bağımsız 

değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkisini açıklayarak karmaşıklık katmanı ekler 

(Coutinho ve ark., 2023: 220). Bu değişkenler, neden-sonuç ilişkisini bağlayan temel 

mekanizmalar hakkında içgörü sağlayan aracılar olarak işlev görür. Klasik bir örnek, 

Uyarıcı → Organizma → Yanıt modelidir; bu model, organizmadaki aracılık 
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süreçlerinin bir uyarıcıyı yanıt olarak ilettiğini öne sürer (MacKinnon ve Fairchild, 

2009: 16).  

Bağımsız, bağımlı ve aracılık değişkenleri arasındaki etkileşim, karmaşık 

olguların kapsamlı ve nüanslı modellerini inşa etmek için temel bir unsurdur. Bu 

değişkenlerin yapısını dikkatlice göz önünde bulundurarak, araştırmacılar sadece 

ilişkileri belirlemekle kalmaz, aynı zamanda bunları yönlendiren temel mekanizmaları 

da açıklığa kavuşturabilirler. 

Regresyon analizlerine başlamadan önce, modellerden elde edilen istatistiksel 

çıkarımların geçerliliğini ve güvenilirliğini sağlamak amacıyla, normal dağılım ve 

doğrusal ilişki gibi temel varsayımların yeterince yerine getirilip getirilmediğinin 

belirlenmesi oldukça önemlidir (Bandemer, 1981: 419). Bu çalışmada, açıklayıcı, 

aracılık ve bağımlı değişkenlerin normalliği, kurtosis ve çarpıklık katsayılarının 

incelenmesi yoluyla titizlikle değerlendirilmiş ve yerleşik istatistiksel kılavuzlara 

uyulmuştur (Ernst ve Albers, 2017). Özellikle, kurtosis ve çarpıklık katsayıları -1 ile +1 

arasındaki değere sahip olan değişkenler, normal dağılıma uygun kabul edilmiştir ve bu, 

George ve Mallery'nin (2001) önerileriyle uyumludur (McCullagh, 2019). Bu yaklaşım, 

değerlendirilmekte olan değişkenlerin dağılımsal özelliklerini incelemek için pratik ve 

kolayca yorumlanabilir bir kriter sunmaktadır (Keselman, 2014). Ayrıca, açıklayıcı, 

aracılık ve bağımlı değişkenler arasındaki doğrusal ilişkilerin varlığı, sürekli 

değişkenler arasındaki doğrusal ilişkiyi nicelendirmenin yaygın bir istatistiksel tekniği 

olan Pearson korelasyon analizi kullanılarak titizlikle araştırılmıştır (Thode, 2011: 

1094-1096). 

Çalışmada, bağımsız ve aracılık değişkenlerinin bağımlı değişken üzerindeki 

etkilerini incelemek amacıyla basit ve çoklu doğrusal regresyon analizleri yapılmış, 

böylece hipotez edilen modeldeki doğrudan ve dolaylı ilişkiler kapsamlı bir şekilde 

anlaşılmaya çalışılmıştır. Regresyon modellerinin doğruluğu, bağımlı değişkende 

bağımsız değişkenler tarafından açıklanan varyans oranını gösteren ve aynı zamanda 

modeldeki tahmin edicilerin sayısını dikkate alan bir istatistiksel ölçüt olan düzeltilmiş 

R-kare kullanılarak değerlendirilmiştir (Ernst ve Albers, 2017). Çoklu doğrusal 

regresyon analizinde ise, regresyon katsayılarının istikrarını ve yorumlanabilirliğini 

bozabilecek çoklu bağlantılılık ve otokorelasyon olasılıklarına dikkat edilmiştir. 



67 

 

Varyans Şişirme Faktörü (VIF) değerlerinin 4'ün altında olması, bağımsız 

değişkenlerin birbirleriyle aşırı derecede korelasyonlu olmadığını gösteren kabul 

edilebilir düzeyde bir çoklu bağlantılılık olduğunu belirtmektedir (Ernst ve Albers, 

2017). Durbin-Watson değerlerinin 1,5 ile 2,5 arasında olması, hata terimlerinin 

bağımsızlık varsayımını karşıladığını ve artıklar arasında önemli bir otokorelasyon 

olmadığını göstermektedir (Edwards ve Lambert 2007: 1). Yapılan tüm istatistiksel 

testler için, p<0,05 anlamlılık seviyesi benimsenmiş, bu da istatistiksel anlamlılık 

belirleme ve Tip I hata riskini minimize etme amacıyla yaygın bir eşik değerini temsil 

etmektedir. 

Son olarak, aracılık ve moderasyon analizlerinde sonuçların yorumlanması, 

araştırmacının teorik yönelimine ve tercihlerine bağlı olarak değişebileceği 

unutulmamalıdır. Bu durum yaygın bir analizsel çerçeve içinde bile geçerlidir (Edwards 

ve Lambert 2007: 1). Aracılık analizi, bir bağımsız değişkenin bir bağımlı değişken 

üzerindeki etkisini bir aracıyı kullanarak daha işlevsel bir şekilde anlamaya olanak 

tanıyabilir ve yalnızca betimlemeyi aşarak, bu etkilerin nasıl gerçekleştiğini ortaya 

çıkarabilir (Preacher ve Hayes, 2004: 717). 

Bağımsız, aracı ve bağımlı değişkenin normal dağılıma uygunluğu basıklık ve 

çarpıklık katsayıları ile değerlendirilmiştir. Çalışmada bağımsız (açıklayıcı) değişken 

olarak “Yeşil Örgütsel Davranış”, aracı değişken olarak “Kurumsal İtibar” ve bağımlı 

değişken olarak “İş Tatmini” ölçekleri kullanılmıştır. Bağımsız (açıklayıcı), aracı ve 

bağımlı değişken arasında doğrusal ilişki olup olmadığı Pearson korelasyon analizi ile 

incelenmiştir. Bağımsız ve aracı değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkileri basit 

ve çoklu doğrusal regresyon analizleri ile incelenmiştir.  

Regresyon modellerinin doğruluğu düzeltilmiş R kare (Adj. R2) ile 

değerlendirilmiştir. Çoklu doğrusal regresyon analizinde çoklu bağlantı ve 

otokorelasyonun değerlendirilmesinde Varyans Şişirme Faktörü (VIF <4) ve Durbin 

Watson (DW: 1,5-2,5) değerleri dikkate alınmıştır. İstatistiksel testler için anlamlılık 

düzeyi p<0,05 olarak belirlenmiştir.   
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. Araştırmanın Bulguları 

Bu bölümde çalışmanın amacına yönelik olarak toplanan verilerin analizi 

neticesinde elde edilen bulgular ve bulgulara dair yorumlar yer almaktadır. Analizler 

kapsamında öncelikle örnekleme ilişkin demografik istatistiklere yer verilmiştir. Ayrıca 

ölçeklere ilişkin normallik testleri ve güvenilirlik analizi sonuçlarına yer verilmiştir. Son 

olarak korelasyon analizi, regresyon analizi ve hipotez testleri kapsamında elde edilen 

sonuçlar paylaşılmıştır.   

4.1. Örnekleme İlişkin Demografik İstatistikler 

Çalışmada, Balıkesir'in Gönen ilçesinde faaliyet gösteren özel sektörde çalışan 

276 kişiden, yüz yüze anket yöntemiyle veri toplanmıştır. Bu örnekleme ait demografik 

bilgiler ise Tablo 2'de yer almaktadır. 
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Tablo 2. Katılımcıların Demografik Özellikleri (n=276) 

      

 

Yaş 

 

Sayı (N) 

 

Yüzde (%) 

Çalışma 

Süresi 

 

Sayı (N) 

 

Yüzde (%) 

18-25 22 8,0 <1yıl 34 12,3 

26-34 98 35,5 1-5yıl 76 27,5 

35-44 89 32,2 6-10yıl 64 23,2 

45-54 51 18,5 11-15yıl 43 15,6 

≥55 16 5,8 ≥16yıl 59 21,4 

Toplam 276 100 Toplam 276 100 

      

 

Cinsiyet 

 

Sayı (N) 

 

Yüzde (%) 

Medeni 

Durum 

 

Sayı (N) 

 

Yüzde (%) 

Erkek 224 81,2 Evli 181 65,6 

Kadın 52 18,8 Bekar 95 34,4 

Toplam 276 100 Toplam 276 100 

      

Öğrenim 

Düzeyi 

 

Sayı (N) 

 

Yüzde (%) 

 

İlköğretim 22 8,0 

Ortaokul 20 7,2 

Lise 120 43,5 

Önlisans 70 25,4 

Lisans 40 14,5 

Yüksek Lisans 4 1,4 

Toplam 276 100 

Yapılan tanımlayıcı istatistik neticesinden katılımcıların %81,2'si erkeklerden, 

%18,8'i kadınlardan oluştuğu görülmüştür.  Katılımcıların %8'i 18-25 yaş aralığında, 

%35,5'i 26-34 yaş aralığında, %32,2'si 35-44 yaş aralığında, %18,5'i 45-54 yaş 

aralığında, %5,8'ini 55 yaş ve üstü olarak tespit edilmiştir. En fazla katılımcının 26-34 

yaş aralığında, en az katılımcının ise 55 ve üstü yaş aralığında olduğu belirlendi. 

Katılımcıların %65,6'sının evli olduğu,  en fazla katılımcının  %43,5’lik bir dilim ile lise 

mezunlarının en az katılımcının ise %1,4'lük bir dilim ile yüksek lisans yapmış olduğu 

tespit edildi. Katılımcıların ilgili firmada çalışma süreleri incelendiğinde; 1 yıldan az 
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çalışanlarının araştırma örnekleminin %12,3'ünü, 1-5 yıl arasında çalışanların 

%27,5'inin, 6-10 yıl arasında çalışanların %23,2'sini, 11-15 yıl arasında çalışanların 

%15,6'sını ve 16 yıl ve üstünde çalışanların %21,4'ünü temsil ettiği görülmüştür. 

Katılımcıların yaklaşık %72'sinin 5 yıl üzerinde mevcut işletmede çalıştığı 

belirlenmiştir. 

4.2. Kullanılan Ölçeklere ilişkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları  

Güvenilirlik analizi, araştırma sürecinde önemli bir adımdır ve toplanan verilerin 

iç tutarlılığını ve istikrarını sağlamak için gereklidir. Cronbach alfa, bu amaçla yaygın 

olarak kullanılan bir istatistiksel yöntem olup, bir dizi madde ya da değişkenin 

birbirleriyle olan ilişkisini değerlendiren bir tahmindir (Sijtsma, 2009: 107-120). Bir 

değerlendirme aracının iç tutarlılığı, Cronbach alfa kullanılarak değerlendirilebilir. Bu 

yöntem, maddeler ya da değişkenler arasındaki korelasyonu ölçer Yüksek bir Cronbach 

alfa değeri, 1'e yakın bir değer, güçlü bir iç tutarlılığı gösterir ve maddelerin 

birbirleriyle yakın bir şekilde ilişkili olduğunu ve aynı temel kavramı ölçtüğünü işaret 

eder. Cronbach alfa tarafından sağlanan güvenilirlik tahmini, aynı zamanda 

değerlendirme aracının geçerliliğini anlamak için de önemlidir (Sullivan, 2011: 119). 

Bu bağlamda çalışmada kullanılan ölçeklere ilişkin güvenilirlik analizi sonuçları 

tablo 3’de verilmiştir. 

Tablo 3. Kullanılan Ölçeklere İlişkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler Cronbach Alfa Katsayısı 

Yeşil Örgütsel Davranış Ölçeği  

-Çevresel Duyarlılık 0.939 

-Çevresel Katılım 0.883 

-Ekonomik Duyarlılık 0.749 

-Yeşil Satın Alma 0.793 

-Teknolojik Duyarlılık 0.832 

Kurumsal İtibar Ölçeği 0.958 

İş Tatmini Ölçeği 0.946 

Kullanılan ölçeklere ilişkin güvenilirlik analizi sonuçları incelendiğinde Yeşil 

Örgütsel Davranış ölçeğine ait “Ekonomik Duyarlılık” ile “Yeşil Satın Alma” alt 
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başlıklarının kabul edilebilir seviyede orta düzeyde bir güvenilirlik sunduğu, diğer alt 

başlıkların ise, yüksek bir güvenilirlik gösterdiği tespit edilmiştir. Bununla beraber 

“Kurumsal İtibar Ölçeği” ile “İş Tatmini Ölçeğinde” de yüksek bir güvenilirlik 

gösterdiği tespit edilmiştir. 

4. 3. Veri Setine Dair Normallik Analizi Değerleri 

Veri Setinin Normallik Analizi Değerleri tablo 4’de sunulmuştur. Araştırma 

sürecinde, mevcut değişkenlerin dağılım modellerini ortaya çıkarmak çok önemlidir. 

Çünkü bunların yapılarını anlamak büyük önem taşımaktadır. Bu dağılım modelleri 

çarpıklık ve basıklık ölçümleriyle karakterize edilebilir (Henderson, 2006: 112-129). 

Tablo 4’de sunulan normallik testi sonuçları, üç değişkene ilişkin çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin -1 ila +1 aralığında olduğunu göstermektedir, bu da verilerin normal 

dağıldığını göstermektedir. Normallik sağlandığında çarpıklık ve basıklık değerlerinin 

3'ten küçük olması gerektiği bildirilmiştir (Hasırcı, 2024; Sovey ve ark., 2022: 639-

652).  Bu bağlamda veri setinin normallik analizi değerleri incelendiğinde yeşil örgütsel 

davranış, iş tatmini ve kurumsal itibar verilerinin normal dağılıma oldukça yakın olduğu 

anlaşılmaktadır. Her üç değişkenin de çarpıklık ve basıklık değerlerinin normal dağılım 

göstermiş olduğu bulunmuştur.  

Tablo 4. Değişkenlerin Normallik Sınaması 

 

Değişkenler 

Basıklık 

Katsayısı 

(Kurtosis) 

 

SE 

Çarpıklık 

Katsayısı 

(Skewness) 

 

SE 

Yeşil Örgütsel Davranış 0,979 0,292 0,506 0,506 

Kurumsal İtibar -0,929 0,292 -0,384 0,147 

İş Tatmini 0,296 0,292 -1,077 0,147 

SE: Standart Hata. 

4.4. Korelasyon Analizi Bulguları 

Korelasyon analizi bulgularına ait sonuçlar tablo 5’te verilmiştir. Pearson 

korelasyon analizi, iki değişken arasındaki doğrusal ilişkiyi ölçen yaygın olarak 

kullanılan bir istatistiksel tekniktir. "r" ile gösterilen Pearson korelasyon katsayısı -1 ile 

1 arasında değişir; -1 mükemmel bir negatif doğrusal ilişkiyi belirtir, 0 doğrusal bir 
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ilişki olmadığını belirtir ve 1 mükemmel bir pozitif doğrusal ilişkiyi belirtir (Berman, 

2016: 135–187). Bu bağlamda elde edilen korelasyon bulguları incelendiğinde kurumsal 

itibar özellikle iş tatmini üzerinde pozitif yönde daha güçlü bir etkiye sahipken, yeşil 

örgütsel davranış ile diğer iki değişken arasında pozitif yönde orta düzeyde bir ilişki 

mevcut olduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler 

 

Yeşil Örgütsel 

Davranış 

 

Kurumsal İtibar 

 

İş Tatmini 

R r r 

Yeşil 

Örgütsel Davranış 

1.00 0.439* 0.469* 

Kurumsal İtibar 0.439* 1.00 0.663* 

İş Tatmini 0.469* 0.663* 1.00 

Pearson korelasyon analizi. *p<0.001. 

Şekil 3'de, bağımsız değişken olan yeşil örgütsel davranışın, hem doğrudan hem 

de kurumsal itibar aracılığıyla bağımlı değişken olan iş tatmini üzerindeki etkisi 

gösterilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3. Bağımsız ve Aracı Değişkenin Bağımlı Değişkene Etkisi 

4.5. Bağımsız Değişkenin Bağımlı Değişken Üzerine Etkisine İlişkin 

Bulgular 

 Yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin iş tatmini bağımlı değişkeni 

üzerindeki etkisinin incelendiği basit regresyon analizi sonuçları Tablo 6’da verilmiştir. 

Oluşturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlıdır (F:77,221, p<0,001) ve 

Aracı Değişken 

Kurumsal İtibar 

Bağımsız Değişken 

Yeşil Örgütsel 

Davranış 

Bağımlı Değişken 

İş Tatmini 
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modele göre yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin iş tatmini bağımlı değişkeni 

üzerinde pozitif yönlü, istatistiksel olarak anlamlı (Beta=0,469, p<0,001) etkisi 

bulunmaktadır (Tablo 6). 

Tablo 6. Basit Doğrusal Regresyon Analizine Göre Yeşil Örgütsel Davranışın İş 

Tatminine Etkisi (1.Adım) 

Değişkenler B(SE) %95GA Beta t P 

Model 1. R2:0.220,  Adj.R2:0.217,  F:77,221,   p:<0.001 

Yeşil Örgütsel Davranış 0,792(0,090) 0,615;0,970 0,469 8,788 <0.001 

Model 1. Bağımlı Değişken: İş Tatmini. Adj.R2: Düzeltilmiş R2. 

4.6. Bağımsız Değişkenin Aracı Değişken Üzerine Etkisine İlişkin Bulgular 

 Yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin kurumsal itibar aracı değişkeni 

üzerindeki etkisinin incelendiği basit regresyon analizi sonuçları Tablo 7’de verilmiştir. 

Oluşturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlıdır (F:65,389, p<0,001) ve 

modele göre yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin kurumsal itibar aracı 

değişkeni üzerinde pozitif yönlü, istatistiksel olarak anlamlı (Beta=0,439, p<0,001) 

etkisi bulunmaktadır (Tablo 7). 

Tablo 7. Basit Doğrusal Regresyon Analizine Göre Yeşil Örgütsel Davranışın 

Kurumsal İtibara Etkisi (2.Adım) 

Değişkenler B(SE) %95GA Beta t P 

Model 1. R2:0.193, Adj.R2:0.190, F:65,389, p:<0.001 

Yeşil örgütsel davranış 0,732(0,091) 0,554;0,910 0.439 8,086 <0.001 

Model 1. Bağımlı Değişken: Kurumsal İttibar. Adj.R2: Düzeltilmiş R2. 

4.7. Aracı Değişkenin Bağımlı Değişken Üzerine Etkine İlişkin Bulgular 

Kurumsal itibarın iş tatmini üzerindeki etkisinin incelendiği basit regresyon 

analizi sonuçları Tablo x’de verilmiştir. Oluşturulan regresyon modeli istatistiksel 

olarak anlamlıdır (F:215.039, p<0,001) ve modele göre kurumsal itibarın iş tatmini 

üzerinde pozitif yönlü, istatistiksel olarak anlamlı (Beta=0.663, p<0,001) güçlü bir 

etkisi bulunmaktadır (Tablo 8). 

 



74 

 

Tablo 8. Basit Doğrusal Regresyon Analizine Göre Kurumsal İtibarın İş Tatmini 

Üzerinde Etkisi (3.Adım) 

Değişkenler B(SE) %95GA Beta t p 

Model 1. R2:0.440, Adj.R2:0.438, F:215.039, p:<0.001 

Kurumsal İtibar 0.672(0.046) 0.582;0.762 0.663 14.664 <0.001 

Model 1. Bağımlı Değişken: İş Tatmini. Adj.R2: Düzeltilmiş R2. 

4.8. Bağımsız ve Aracı Değişkenin Bağımlı Değişken Üzerine Etkisine İlişkin 

Bulgular 

Yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin ve kurumsal itibar aracı 

değişkenin bir arada iş tatmini bağımlı değişkeni üzerindeki etkisinin incelendiği çoklu 

regresyon analizi sonuçları Tablo 8’de verilmiştir. Oluşturulan regresyon modeli 

istatistiksel olarak anlamlıdır (F:124,440, p<0,001) ve modele göre yeşil örgütsel 

davranış bağımsız değişkeninin (Beta=0,220, p<0,001) ve kurumsal itibar aracı 

değişkeninin (Beta=0,566, p<0,001) bir aradayken de iş tatmini bağımlı değişkeni 

üzerinde pozitif yönlü, istatistiksel olarak anlamlı etkisinin bulunduğu saptanmıştır 

(Tablo 9). 

Tablo 9. Çoklu Doğrusal Regresyon Analizine Göre Yeşil Örgütsel Davranış ve 

Kurumsal İtibarın İş Tatminine Etkisi (4.Adım) 

Model 1. Bağımlı Değişken: İş Tatmini. Adj.R2: Düzeltilmiş R2. 

Yeşil Örgütsel Davranış → Kurumsal İtibar (a yolu) istatiksel olarak 

incelendiğinde; İstatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuş (p < 0.001). Etki katsayısı 

(Beta) 0.439 ve regresyon katsayısı (B) 0.732 olarak bulunmuştur.  Bu sonuca göre, 

yeşil örgütsel davranış arttıkça kurum itibar da güçlü şekilde arttığını sonucu elde 

edilmiştir. Kurumsal İtibar → İş Tatmini (b yolu) istatiksel olarak incelendiğinde; 

anlamlı bir ilişki (p < 0.001) bulunmuş olup, etki katsayısı (Beta) 0.566 ve regresyon 

katsayısı (B) 0.574 olarak tespit edilmiştir. Bu sonuca göre; kurumsal itibarın artmasının 

iş tatminini pozitif ve güçlü şekilde etkilediği ifade edilebilir. Yeşil Örgütsel Davranış 

Değişkenler B(SE) %95GA Beta t P 

Model 1. R2:0.479, Adj.R2:0.475, F:124,440, p:<0.001 

Yeşil Örgütsel Davranış 0,372(0,082) 0,210;0,534 0.220 4,530 <0.001 

Kurumsal İtibar 0,574(0,049) 0,477;0,671 0.566 11,649 <0.001 
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→ İş Tatmini (c yolu) istatiksel olarak incelendiğinde; yine anlamlı bir sonuç elde 

edilmiş (p < 0.001) etki katsayısı (Beta) 0.469 ve regresyon katsayısı (B) 0.792 olarak 

bulunmuştur. Bu sonuca göre yeşil örgütsel davranışın doğrudan da iş tatminini anlamlı 

ve güçlü bir şekilde etkilediği tespit edilmiştir (Şekil 4).  

 

Şekil 4. Bağımsız ve Aracı Değişkenin Bağımlı Değişkene Etkisine İlişkin Sonuçlar 

 

4.9. Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etkiye İlişkin Bulgular 

Yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin iş tatmini bağımlı değişkeni 

üzerine doğrudan etkisi %65 olduğu bulunmuştur. İş tatmini bağımlı değişkeni üzerinde 

kurumsal itibar değişkeninin dolaylı etkisi %35’ olduğu tespit edilmiştir. Dolaylı etki, 

kurumsal itibar aracılığıyla oluşmakta ve anlamlı bir paya sahip olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Hem ham etki büyüklüğü (B), hem de birbirine göre etkilerin büyüklük 

karşılaştırması (Beta) değerleri açısından doğrudan etki dolaylı etkiden büyük olduğu 

sonucu bulunmuştur (Tablo 10). 

 

Tablo 10. Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etkiye İlişkin Sonuçlar 

Parametre 

Doğrudan 

Etki 

Dolaylı Etki Toplam 

Etki 

Doğrudan Etki 

(%) 

Dolaylı Etki 

(%) 

(C) (A.B) (Ab+C) C/Ab+C Ab/Ab+C 

B 0,792 0,732.0,574 1,212 0,65 0,35 

Beta 0,469 0,439. 0,566 1,040 0,65 0,35 
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Yapılan analizlerde, “Yeşil Örgütsel Davranışın, Kurumsal İtibar” üzerinde 

anlamlı ve pozitif bir etkisinin olduğu (β = 0.439, p < 0.001), “Kurumsal İtibarın” ise 

“İş Tatmini” üzerinde anlamlı ve güçlü bir etkisinin bulunduğu (β = 0.663, p < 0.001) 

belirlenmiştir. Baron ve Kenny’nin dört aşamalı aracılık analizine göre, “Yeşil Örgütsel 

Davranışın İş Tatmini” üzerindeki doğrudan etkisi (β = 0.469, p < 0.001), aracı değişken 

(Kurumsal İtibar) modele dâhil edildiğinde azalmış fakat anlamlı kalmıştır (β = 0.220, p 

< 0.001) (Tablo 11). Ayrıca Sobel testi sonucunda z = 5.07 (p < 0.001) değeriyle dolaylı 

etkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bulgulara göre, 

kurumsal itibarın kısmi aracılık rolü üstlendiğini tespit edilmiştir (Tablo 12). 

Tablo 11. Baron ve Kenny’nin Dört Aşamalı Aracılık Analizi Sonuçları 

Aşama Yol 
Etki 

Katsayısı (B) 
Anlamlılık Açıklama 

1 YÖD → Kİ (a) 0.439 Anlamlı Bağımsız değişken → aracı 

2 Kİ → İT (b) 0.663 Anlamlı Aracı → bağımlı değişken 

3 YÖD → İT (c) 0.469 Anlamlı Toplam etki 

4 YÖD → İT (Kİ dahilken) 0.220 Anlamlı Doğrudan etki (azalmış ama var) 

Tablo 12. Kurumsal İtibarın Aracılık Rolü - Sobel Testi Sonuçları 

Sobel Testi 

Test istatistiği (z) 5.07 

p-değeri 0.001 

 

Bu çalışmada, literatür taraması doğrultusunda oluşturulan modele dayalı 

değişkenler arasındaki ilişkiler ele alınmış ve bu doğrultuda geliştirilen hipotezler analiz 

edilmiştir (Tablo 13). 

Tablo 13. Hipotez Testleri 

Hipotezler Durum 

H1 Yeşil örgütsel davranış, kurumsal itibarı olumlu yönde etkiler. Desteklendi 

H2 Yeşil örgütsel davranış, iş tatminini olumlu yönde etkiler. Desteklendi 

H3 Kurumsal itibar, yeşil örgütsel davranış ile iş tatmini arasında bir aracı rol oynar. 
Desteklendi 

H4 Kurumsal itibar ile iş tatminini olumlu yönde etkiler. Desteklendi 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

5. Sonuç ve Öneriler 

Bu bölümde çalışma kapsamında elde edilen bulgular literatürde yer alan 

çalışmalar ile benzer ve karşıt görüşler değerlendirilerek  ele alınmıştır. Bununla 

beraber, çalışma sonucunda edinilen bulguların süt ve süt ürünleri sektörü ile ilişkileri 

ve sektör üzerine etkileri kapsamında değerlendirilmiştir. Son olarak süt ve süt ürünleri 

seltörüne yönelik bu konuda çalışan ve çalışacak olan araştırmacılar ile birlikte bu 

sektörün yönetim planlamasında öne çıkan hususlar ve gelecekte planlanması muhtemel 

çalışmalar kapsamında çeşitli önerilere yer verilmiştir. 

5.1. Sonuç ve Tartışma 

Süt endüstrisinde, çalışan davranışlarını ve tutumlarını anlamak sürdürülebilir ve 

verimli bir çalışma hayatının sürdürülebilmesi için önem arz etmektedir. Bu çalışmada, 

süt ve süt ürünleri işletmesinin çalışanlarının katılımıyla bir anket aracılığı ile yeşil 

örgütsel davranış ile ilgili ölçümlerinin güvenilirliği alt boyutları ile analiz edilmiştir. 

Bununla beraber ankette “Yeşil Örgütsel Davranış Ölçeği, Kurumsal İtibar Ölçeği ve İş 

Tatmini Ölçeği” dahil olmak üzere çeşitli ölçekler kullanılmıştır. Bu ölçümlerin 

güvenilirlik analizi, toplanan verilerin iç tutarlılığı ve güvenilirliği hakkında değerli 

öngörüler sağlamaktadır. Güvenilirlik analizinin sonuçları, Yeşil Örgütsel Davranış 

Ölçeği'nin "Çevresel Duyarlılık" ve "Yeşil Satın Alma" alt boyutlarının Cronbach'ın alfa 

katsayılarının sırasıyla 0,749 ve 0,793 olduğu kabul edilebilir bir güvenilirlik düzeyine 

sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Bu, bu alt ölçeklerin çalışanların çevresel 

farkındalıkları ve yeşil satın alma davranışları hakkında güvenilir bir değerlendirme 

sağladığını göstermektedir. Öte yandan, Yeşil Örgütsel Davranış Ölçeği'nin kalan alt 

boyutları olan "Çevresel Duyarlılık", "Çevresel Katılım" ve "Teknolojik Duyarlılık", 

Cronbach alfa katsayılarının 0,832 ile 0,939 arasında değişmesiyle yüksek güvenilirlik 

göstermiştir. Erbaşı ve arkadaşları (2022) yapmış oldukları çalışmada da Yeşil örgütsel 

davranış ölçeğinin güvenilir bulgularına ulaşmak için Cronbach Alpha test değerleri 

incelediklerinde, çevresel duyarlılık faktörünün 0,909, çevresel katılım faktörünün 

0,876, ekonomik duyarlılık faktörünün 0,860, yeşil satın alma faktörünün 0,839 ve 
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teknolojik duyarlılık faktörünün 0,788 olduğu görülmüştür. Çalışma sonuçlarının 

literatür ile uyumlu olduğu tespit edilmiştir. 

Kurumsal İtibar Ölçeği ve İş tatmini Ölçeği, Cronbach alfa katsayılarının 

sırasıyla 0,958 ve 0,946 olmasıyla yüksek düzeyde güvenilirlik göstermiştir. Bu 

bulgular, bu çalışmada kullanılan anket araçlarının genel olarak güvenilir olduğunu ve 

çalışanların yeşil örgütsel davranışları, kurumsal itibar ve iş tatmini düzeyleri hakkında 

geçerli bir değerlendirme sağlayabileceğini göstermektedir. Bu çalışmada kullanılan 

ölçeklerin çoğunun yüksek güvenilirliği, araştırma bulgularının geçerliliği hakkında 

güven verdiği sonucu çıkarılmıştır. 

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara göre kurumsal itibar özellikle iş 

tatmini üzerinde daha güçlü bir etkiye sahipken, yeşil örgütsel davranış ile diğer iki 

değişken arasında orta düzeyde bir ilişki mevcut olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlara 

göre kurumsal itibarın iş tatmini üzerinde, yeşil örgütsel davranıştan daha güçlü bir 

etkiye sahip olduğunu ifade edilebilir. Işık ve Zincirkıran’ın (2016) üniversiteler 

üzerinde yapmış oldukları çalışmada kurumsal itibar ile iş tamini arasında orta düzeyde 

ilişki olduğu bildirilmiştir. Aktaş’ın (2019) bankacılık sektörü çalışanlarında yapmış 

olduğu tez çalışmasında kurumsal itibar ile iş tatmini arasında yüksek düzeyde ilişki 

olduğu bildirilmiştir.  Bu sonuçlara göre kurumsal itibar ile iş tatmini arasında farklı 

sektör çalışanlarında her nekadar farklı düzeylerde ilişki elde edildiği görülsede pozitif 

yönlü anlamlı bir ilişkinin beklenebileceği söylenebilinir. Bu bulgular, şirketlerin 

itibarının çalışanların işlerinden duydukları memnuniyet üzerinde önemli bir rol 

oynadığını ve yeşil uygulamaların benimsenmesinin çalışanların genel memnuniyetine 

katkıda bulunabileceğini düşündürmektedir. Bu durum, kurumsal itibarı yüksek olan ve 

işlerinden memnun olan çalışanların, çevreye duyarlı davranışlar sergileme 

olasılıklarının daha yüksek olduğu şeklinde yorumlanabilinir.  

  Zhu ve arkadaşları yapmış (2021) oldukları çalışmada kurumsal çevresel 

sorumluluğun ve çalışanların yeşil davranışlarının önemi vurgulanmaktadır. Yapılan bu 

çalışma da işletmelerin, günümüzde giderek artan çevresel sorunlara çözüm getirmek 

amacıyla çevresel sorumluluk üstlenmeleri ve yeşil gelişimi teşvik etmeleri gerektiği 

ifade edilmiştir. Bu bağlamda çalışmada elde edilen sonuçlarla literatür incelendiğinde 

çalışanların yeşil davranışları hem gönüllü hem de görevle ilgili çevresel 
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sürdürülebilirliği destekleyen eylemleri kapsayacağı, bu nedenle işletmede yeşil 

gündemin ilerlemesine katkıda bulunan önemli bir faktör olabileceği olarak 

yorumlanabilinir. Literatürde yer alan bazı çalışmalarda işletmelerin yeşil insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları aracılığıyla çalışanlarda çevresel sorumluluk bilincini 

teşvik edebileceğini ortaya koymaktadır (Hussain ve ark., 2023: 1679-1690; Saeed ve 

ark., 2019: 434). Bununla beraber, Daddi ve arkadaşları (2018) kurumsal itibarın 

çalışanların tutum ve davranışlarını şekillendirmedeki önemli rolü olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu bağlamda çalışmada elde edilen kurumsal itibarın iş tatmini 

üzerinde güçlü bir etkiye sahip olması durumunun literatürle uyum içinde olduğu ifade 

edilebilir (Daddi ve ark., 2018: 15). Çalışmadan Buna göre çalışmada sunulan hipotez’in 

doğrulandığı söylenilebilinir.  

Bauer ve Smith (1996) çevre dostu uygulamaları benimseyen işletmeler, 

çalışanlar için daha cazip hale gelmekte ve yetenekli bireyleri bünyesine katmada 

avantaj elde etmekte olduğunu bildirmiştir. Bunula birlikte yeşil uygulamaların 

benimsenmesiyle çalışanlar, kuruma aidiyet hissi geliştirmekte ve daha fazla 

sorumluluk almaktadır (Karalı, 2013). Amrutha ve Geetha (2021) yapmış oldukları 

çalışma sonucunda çalışanların, çevresel konularda proaktif davrandıklarında ve 

işletmelerin bu tür girişimleri desteklediğini gördüklerinde, yeşil örgütsel davranışlarını 

artırdığını ifade etmiştir (Amrutha ve Geetha, 2021: 1-12). Çalışmada yeşil örgütsel 

davranış açıklayıcı değişkeninin kurumsal itibar aracı değişkeni üzerinde pozitif yönlü, 

istatistiksel olarak anlamlı (Beta=0,439, p<0,001) olduğu tespit edilmiştir. Merlin ve 

Chen (2022) yeşil insan kaynakları yönetiminin kurumsal itibar ile pozitif yönlü anlamlı 

bir ilişkisi olduğunu, yine Le ve ark. (2023) yapmış oldukları çalışmada kurumsal 

itibarın bu ilişkide önemli bir aracılık rolü oynadığını ve kurumsal itibarın artmasının 

örgütsel performansı artırabileceği sonucu çıkarılmıştır. Çalışmanın sonuçları 

literatürdeki verilerle beraber incelendiğinde, yeşil örgütsel davranış’ın kurumsal itibar 

ile ilişkisinde örgütsel çıktılar üzerinde etkili olabileceği ifade edilebilir. Çalışmada süt 

ve süt ürünleri endüstirisi kapsamında faaliyet gösteren işletme kapsamında incelenen 

bu hipotez’in doğrulandığı ve literatürle uyumlu olduğu gözlemlenmiştir. 

Çalışmada yeşil örgütsel davranış bağımsız değişkeninin iş tatmini bağımlı 

değişkeni üzerinde pozitif yönlü, istatistiksel olarak anlamlı etkisi olduğu bulunmuştur. 
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Dikmen'in (2023) gerçekleştirdiği tez çalışmasında, çalışanların iş tatmini ve yeşil 

örgütsel davranış düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, iş tatmininin yeşil 

örgütsel davranış ve bu davranışın alt boyutları üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Yeşil örgütsel davranış açıklayıcı değişkeninin iş tatmini 

bağımlı değişkeni üzerine doğrudan etkisi %65 olduğu bulunmuştur. İş tatmini bağımlı 

değişkeni üzerinde kurumsal itibar aracı değişkeninin dolaylı etkisi %35’ olduğu tespit 

edilmiştir. Mert ve Saltık’ın (2023) yapmış oldukları çalışmada zorunlu yeşil davranışın 

iş tatmini üzerinde zayıf ve pozitif bir etki yarattığı gösterilmiştir. Buna karşın gönüllü 

yeşil davranışın iş tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı tespit edilmiştir. Çevresel 

sürdürülebilirlik için başarılı örgütsel girişimlerin uygulanması büyük ölçüde 

çalışanların çevre yanlısı (pro-çevreci) davranışlarına bağlıdır (Saeed ve ark., 2019: 

436). Çalışmadan elde edilen sonuçlar ile birlikte literatür değerlendirildiğinde elde 

edilen sonuçlar çevresel sürdürülebilirlikle ilgili çalışan tutum ve davranışlarının 

şekillenmesinde insan kaynakları yönetiminin etkisin önemini ortaya çıkarmaktadır.  

Çalmada sonucunda elde edilen bulgular Birleşmiş Milletler Sürdürülebilir 

Kalkınma Hedefleri (SKH) çerçevesinde değerlendirildiğinde, “hedef 8: insana yakışır 

iş ve ekonomik büyüme”  ile ilişkili olduğu söylenebilir. Bu kapsamda, çevreye duyarlı 

işletmenin yetkin ve nitelikli iş gücünü cezbetme potansiyeli sayesinde kaliteli ve 

sürdürülebilir istihdamın teşvik edilebileceği şeklinde yorumlanabilir. 

Ayrıca, “hedef 12: sorumlu tüketim ve üretim” bağlamında, örgüt içerisinde 

benimsenen yeşil davranışların kurumsal kültüre entegre edilmesi ile sürdürülebilir 

üretim anlayışının destekleyici bir rol üstlenebileceği söylenebilinir. Elde edilen 

bulgular, “hedef 13: iklim eylemi” kapsamında değerlendirildiğinde ise, kurumsal itibar 

ve çevresel sorumluluk bilinciyle şekillenen uygulamaların, işletmenin iklim 

değişikliğiyle mücadelede daha etkin ve sorumluluk sahibi aktörler hâline getirebileceği 

yönünde yorumlanabilir. 

Avrupa Yeşil Mutabakatı çerçevesinde ele alındığında ise, çalışmanın sonuçları 

“işletmelerde yeşil dönüşümün teşviki” başlığı altında anlam kazanmaktadır. Kurumsal 

itibarda ve çalışan memnuniyetinde gözlemlenen artışın, işletmenin yalnızca yasal 

yükümlülüklerle sınırlı kalmayıp stratejik düzeyde yeşil dönüşüme yöneldiği teşvik 

edici bir unsur olduğu söylenebilir. Bununla birlikte, mutabakatın “sektörel uyum” 
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ilkesine paralel olarak, çalışmanın süt ve süt ürünleri sektöründe gerçekleştirilmiş 

olması, bu sektör özelinde hem içsel motivasyonun güçlendirilmesi hem de kurumsal 

dış itibarın artırılması açısından önemli çıkarımlar sunmaktadır. Çalışmdan elde edilen 

sonuçlar değerlendirildiğinde hem Birleşmiş Milletler Sürdürülebilir Kalkınma 

Hedefleri hem de Avrupa Yeşil Mutabakatı ilkeleri ile uyum içersinde olduğu 

söylenebilinir. 

Bu çalışmada, süt ve süt ürünleri endüstrisinde faaliyet gösteren işletme 

kapsamında incelenen hipotezlerin doğrulandığı ve elde edilen bulguların literatürle 

uyumlu olduğu gözlemlenmiştir. 

5.2. Öneriler  

Daha ileri araştırmalar, Yeşil Örgütsel Davranış Ölçeği'nin alt boyutlarındaki 

farklı güvenilirlik düzeylerine katkıda bulunan faktörleri inceleyebilir ve bu örgütsel 

davranış ölçümleri ile süt endüstrisindeki diğer temel performans göstergeleri arasındaki 

ilişkiyi araştırabilir. 

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular kapsamında yeşil işe alım, 

eğitim ve performans yönetimi gibi uygulamalar ile çevre dostu bir örgüt kültürü 

oluşturarak çalışanların yeşil girişimlere katılımının artırılabileceği önerilmektedir. 

Kurumsal itibar, işletmelerin çevresel sürdürülebilirlik politikalarını ve 

çalışanların yeşil iş davranışlarını doğrudan ve dolaylı olarak etkilemektedir. Bu 

doğrultuda, çalışmanın yapıldığı işletmenin sürdürülebilirlik uygulamalarına ağırlık 

vererek hem kurumsal itibarını güçlendirmesi hem de çalışanların çevreye duyarlılığını 

artırarak yeşil iş davranışlarını teşvik etmesi önerilmektedir. 

Mevcut çalışma modelleri literatür taramasında görebildiğimiz kadarıyla ilk defa 

tarafımızca yapılmıştır. Bu nedenele çalışma modelinin farklı sektörlerde uygulanarak 

sonuçların genellenebilirliği artırılabilir. Özellikle farklı üretim sektörlerinde (gıda, 

tekstil, enerji vb.) benzer analizlerin yapılması önerilmektedir.  

5.2.1. Bulguların Süt ve Süt Ürünleri Sektörüne Yansıması  

Yeşil bir süt endüstrisi zincirinin oluşturulması, endüstriyel modeli değiştirmeye 

ve süt ürünlerinin kalite ve güvenliğini artırmaya katkıda bulunur. Yeşil gelişim, sanayi 
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dönüşümü ve yükseltme için kaçınılmaz bir tema olarak görülmektedir (Chen ve Liu, 

2020: 1-12). Bununla berber Alvarez ve Cañete (2021) Cagayan Vadisi'ndeki süt 

endüstrisi, biyogaz ayrıştırımı, güneş panelleri, solucan gübresi üretimi ve elektrikli 

araçlar gibi yeşil teknolojileri entegre etme potansiyeline sahiptir. Bu teknolojilerin 

benimsenmesi, üretim ve iş gücü verimliliğinin artmasına, çiftlik çalışma koşullarının 

iyileştirilmesine ve süt kalitesinin yükselmesine katkı sağlayabileceğini ifade etmiştir. 

Teknik, organizasyonel, kültürel ve pazarla ilgili iç faktörler, süt endüstrisinde özellikle 

organizasyonel faktörler büyük önem taşımakta olduğunu belirtmiştir (Mikaeeli ve ark., 

2022: 23-50). 

Yeşil örgütsel davranış yeşil teknolojilerin benimsenmesine yol açabilir. Yeşil 

teknolojilerin ise çiftlik çalışma koşullarını iyileştirebileceğini öne sürmektedir. Yeşil 

uygulamaların ve teknolojilerin benimsenmesi, süt çiftlikleri ve kooperatiflerin 

kurumsal itibarını artırabileceğini düşündürmektedir (Alvarez ve Cañete, 2021: 200-

207). Bununla beraber Chen ve Liu’nun (2020) çalışmasında Çin'in süt endüstrisindeki 

lider şirketler sürdürülebilir kalkınma hedefleri arasında, çevre koruma ve sanayi 

zincirinin yeşil ve sürdürülebilir gelişimini teşvik etmeye kararlı olduğu vurgulanmıştır. 

Yeşil uygulamaların ve teknolojilerin benimsenmesi, süt çiftlikleri ve kooperatiflerin 

kurumsal itibarını artırabilir (Alvarez ve Cañete, 2021: 200-207).  

5.2.2. Sektör Yöneticilerine Yönelik Öneriler 

Çalışmanın sonuçlarına göre; Yöneticiler, çalışanların yeşil davranışlarını 

geliştirmek ve iş tatminini artırmak için organizasyonel uygulamaların çevresel 

sürdürülebilirlik ile uyumlu olmasına öncelik vermelidir. Bu doğrultuda, insan 

kaynakları yönetimi politikalarına çevresel faktörlerin entegre edilmesi gerekmektedir. 

Bu entegrasyon sayesinde, çalışanların çevrenin korunmasına ve ekolojik 

dengenin sağlanmasına aktif olarak katkı sunmaları teşvik edilir. İşletmenin, çalışanları 

yeşil davranışlara teşvik etmek için çevresel hedeflerle uyumlu eğitim, performans 

yönetimi ve işe alım stratejileri gibi yeşil insan kaynakları yönetimi (Green HRM) 

uygulamalarını benimsemesi önerilektedir. Çalışan moralini ve organizasyonun itibarını 

güçlendirmek için sürdürülebilirliğin temel bir değer olduğu bir iş yeri kültürü 

oluşturmak kritik önem taşımaktadır. Çalışanların çevresel bilgilerini artırmak için 
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eğitim ve geliştirme programlarına yatırım yapmalıdır, çünkü bu tür bilgiler yeşil insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları ile çevre dostu davranış arasındaki ilişkiyi 

güçlendirebilir. Eğitim programları, çevresel farkındalığı artırmanın yanı sıra çalışanlara 

günlük işlerinde sürdürülebilir uygulamaları nasıl hayata geçirebileceklerini 

öğretilebilir. Bu programlar yalnızca teorik çevresel sürdürülebilirlik bilgisini değil, 

aynı zamanda çalışanların günlük görevlerinde uygulayabilecekleri pratik becerileri de 

içermelidir. Ayrıca, çalışanların yetkinliklerini kullanarak çevresel zorluklara çözüm 

üretmelerine olanak sağlamak, işe bağlılıklarını artırabilir ve performanslarını 

iyileştirebilir. Yöneticiler, şirket ile çalışanlar arasında güvene dayalı ve kaliteli bir 

ilişkiyi teşvik etmek için beceri geliştirme, motivasyon artırma ve fırsatlar sunma odaklı 

insan kaynakları uygulamalarını hayata geçirebilir. Bu kapsamda, çevresel 

sürdürülebilirliğe bağlılık gösteren çalışanları ödüllendirmek ve yeşil girişimlere 

katkıları doğrultusunda kariyer gelişimi fırsatları sunmak önemlidir. İşe alım sürecinde 

çalışanların çevresel eğilimlerine dikkat edilerek, pozitif yeşil tutuma sahip bireylerin 

istihdam edilmesi sağlanabilinir. İşe alım, eğitim ve performans yönetimi süreçlerine 

çevresel faktörlerin dahil edilmesi hem çevresel farkındalığı yüksek hem de işine bağlı 

bir iş gücü oluşturulmasına katkı sağlayabilir. 
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YEŞİL ÖRGÜTSEL DAVRANIŞ ÖLÇEĞİ      

ÇEVRESEL DUYARLILIK      

1. İşyerinde bozuk musluk, sifon, ampül vb. gördüğümde 

ilgilenirim ya da yetkililere iletirim. 
     

2. İşyerinde geri dönüştürülemeyen malzemeleri (örneğin çöp) 

atık kutularına atarım.  
     

3. İşyerinde küçük bir not almam gerekirse, büyük kağıt yerine 

bloknot gibi küçük kağıtları veya müsvedde kağıtları tercih 

ederim.  

     

4. İşyerinde gereksiz yanan ampül gördüğümde hemen 

söndürürüm.  
     

5. İşyerinde geri dönüştürülebilir malzemeleri (örneğin kağıt, 

cam, metal, plastik, şişe, pil gibi) geri dönüşüm kutusuna 

atarım veya başka bir amaçla kullanmak için ayırırım.  

     

6. İşyerinde artan kağıtları atmam, bir şekilde (not tutmak, 

etkinlik yapmak vb. amaçlarla) kullanırım.  
     

7. İşyerinde elektriği tasarruflu kullanmaya dikkat ederim.       

8. İşyerinde suyu tasarruflu kullanmaya dikkat ederim.       

ÇEVRESEL KATILIM       

9. Yöneticilerime veya işletme sahiplerine çevre dostu      
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uygulamalar hakkında önerilerde bulunurum. 

10. Çevre dostu işyerlerinde çalışmayı tercih ederim.       

11. Örgütsel iletişimi, elektronik ortamda gerçekleştiririm 

(Örneğin verileri kağıda basmak yerine mail atmak, sosyal 

medya araçlarını kullanmak gibi).  

     

12. İş arkadaşlarımı çevre dostu davranışlarda bulunmaya 

özendiririm.  
     

13. İşyerinde çevre dostu olmayan bir davranış sergileyen kişi 

görürsem hemen uyarırım.  
     

14. İşyerindeki çevreci kurallara (örneğin sigara içmemek 

gibi) uyarım.  
     

15. İşyerinde çevre dostu faaliyetlere katılırım (örneğin ağaç 

dikimi, bitki sulama).  
     

EKONOMİK DUYARLILIK       

16. İşyerinde çıktı alırken ya da fotokopi çekerken mümkünse 

kağıdı çift taraflı kullanırım.  
     

17. İşyerinde ısı sistemleri çalışırken cam açmamaya veya 

açılmamasına özen gösteririm. 
     

18. İşyerindeyken plastik şişeyle su tüketimi yapmam, sebil ya 

da su matarası kullanırım.  
     

19. İşe gidip gelirken toplu taşıma araçları / işyeri servisleri / 

bisiklet kullanırım veya yürürüm ya da yakında oturan iş 

arkadaşlarımla birlikte tek araçla gelir giderim 

     

20. Çalışma saatlerinde gün ışığından faydalanırım.      

 YEŞİL SATIN ALMA       

21. Müşterileri çevre dostu ürünlere ve çevreye duyarlı 

davranışlara yönlendiririm.  
     

22. İşyerinde kullanılan tüketim ürünlerinde son kullanma 

tarihine dikkat ederim.  
     

23. Ofis malzemelerinin seçiminde çevre dostu ürünleri tercih 

ederim.  
     

24. İşyerinde tek kullanımlık ürünler (örneğin karton bardak, 

kağıt havlu, plastik çatal vb.) yerine, sürekli kullanılabilir 

ürünler (örneğin cam bardak, bez havlu vb.) tercih ederim.  

     

TEKNOLOJİK DUYARLILIK       

25. İşyerinde zorunlu olmadıkça yazıcı, faks vb. kullanmam.       

26. Pil kullanımı gerektiren ofis malzemelerinde, şarj edilebilir 

piller tercih ederim.  
     

27. İşyerindeki teknolojik aletleri (örneğin bilgisayar gibi) 

kullanmadığım zaman güç tasarrufu/uyku moduna alırım, 

kapatırım veya fişini çekerim.  

     

KURUMSAL İTİBAR ÖLÇEĞİ      

1. Kurumun personel üzerindeki itibarı yüksektir.       

2. Kurumdaki işimi severek yapıyorum.       

3. Kurum çalışanlarına önem vermektedir.      

4. Kurum yaptığı çalışmaların arkasında durur.      

5. Kurum yüksek kalitede hizmet vermektedir.      

6. Kurum yenilikçi hizmetler sunmaktadır.      

7. Kurumun aldığı kararlar, belli bir plan doğrultusunda 

alınmakta ve uygulanmaktadır. 
     

8. Kurum diğer kurum ve kuruluşlara öncülük eden adımlar 

atmaktadır.  
     

9. Kurumun verdiği hizmetler tatmin edicidir.      

10. Kurum gelecek hakkında net bir vizyona sahiptir.      

11. Kurum misyon ve vizyonları doğrultusunda iyi bir şeklide      
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yönetilmektedir.  

12. Kurumda başarıyı, dürüstlüğü ve etik davranışları 

ödüllendiren bir yönetim anlayışı vardır. 
     

13. Kurum çağın gerekliliklerine uygun, tüm personelin 

katılımının sağlandığı bir yönetim biçimini benimsemiştir. 
     

14. Kurum yönetimini ve personelini bir aile, kendimi de bu 

ailenin bir ferdi olarak görüyorum. 
     

15. Kurum personeli birbirine karşı açık samimi ve Saygılıdır.      

16. Kurum çevreye karşı duyarlı ve sorumludur.       

17. Kurum sosyal sorumluluk projelerine destek vermektedir.      

18. Kurum sosyal sorumluluk projelerinde yüksek standartlar 

oluşturur ve uygular. 
     

İŞ TATMİNİ ÖLÇEĞİ      

1. İşimi keyifli buluyorum.       

2. Mevcut işimden memnunum.      

3. İşimi severek yaparım.      

4. İş yerinde zaman iyi geçiyor.      

5. Mutluluğu işimdeyken buluyorum.      

 

 

 


