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CALISANIN YESiL DAVRANISI VE i$ PERFORMANSINDA YESiL DONUSTURUCU
LiDERLIGIN ROLU

Ozlem TUNA* Miinevvere YILDIZ?

Oz

GlUnumuzde yesil uygulamalar, yesil liderlikten yesil Girtin ve/veya slre¢ uygulamalarina kadar cesitli 6rgutsel
konulara entegre edilmistir. Bu ¢calismada, yesil davranislarin yayginlasmasi igin 6nemli oldugu dustnulen yesil
dondstirici liderlik ele alinmis, yesil dontstiriici liderligin yesil 6rgitsel davranis ve is performansina etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica yesil davranis ve is performansi arasinda bir iliskinin olup olmadigi calismanin
bir diger amacidir. Ug farkl dlgegin kullanildigi calismada veriler, anket ydntemi ile toplanmistir. Afyonkarahisar
Saglik Bilimleri Universite Hastanesi’ne bagli birimlerde galisan doktor, hemsire ve diger saglik personeli 305
kisiye uygulanan yiz yuze ve online anketlerin degerlendirilmesinde regresyon analizi, korelasyon analizi,
tanimlayici istatistikler ile Mann-Whitney ve Kruskal-Wallis testlerinden yararlanilmistir. Galisma sonuglari yesil
dondstiricu liderligin hem ¢alisanin yesil davranisi Gzerinde hem de is performansi Gizerinde olumlu etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica ¢alisanin yesil davranisi ve is performansi arasinda da orta diizeyde pozitif
anlamli iliskiye rastlanmistir. Elde edilen bu sonuglar yesil donistiricu liderligin galisanlarin gevreci davraniglar
kazanmasi ve ig performanslarinin artmasi konusunda etkili oldugunu géstermektedir.
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THE ROLE OF GREEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE GREEN
BEHAVIOR AND JOB PERFORMANCE

Abstract

Today, green practices are integrated into a variety of organizational issues, from green leadership to green
product and/or process practices. In the study, green transformational leadership, which is thought to be
important for the spread of green behaviors, was discussed and it was aimed to determine the effect of green
transformational leadership on green organizational behavior and job performance. In addition, whether there
is a relationship between green behavior and job performance is another aim of the study. In the study in which
three different scales were used, the data were collected by the questionnaire method. Regression analysis,
correlation analysis, descriptive statistics, Mann-Whitney and Kruskal-Wallis tests were used in the evaluation
of face-to-face and online questionnaires applied to 305 people working in the units of Afyonkarahisar Health
Sciences University Hospital in Turkey. The results of the study reveal that green transformational leadership
has a positive effect on both employee green behavior and job performance. In addition, a moderately positive
and significant relationship was found between the employee's green behavior and job performance. These
results show that green transformational leadership is effective in gaining environmentalist behaviors and
increasing job performance of employees.

Keywords: Green transformational leadership, employee green behavior, job performance, sustainability,
hospital.
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1. Giris

Sardarilebilir yonetime iliskin literatirde, liderligin strdirdlebilir bir ekonomiye gegiste temel
olusturduguna siklikla vurgu yapilmaktadir. Ancak akademisyenler, isletmelerdeki yesil kisilik
dzelliklerinin ve davranislarinin gegmisini daha yeni yeni inceleme konusu yapmislardir. isletmeler de
ise ¢alisanlarin gevre yonetimi ile ilgili faaliyetlere katihminin saglanmasi, dolayisiyla yesil biling ve
performanstan yararlanmak igin yesil dontstiriici liderlige glivenmenin gerektigi fikri heniliz ¢ok
yenidir (Fernandes ve Machado, 2021). Cevresel (environmental) donustirici liderlik olarak da
adlandirilan yesil (green) doniistriict liderlik, calisanlar yesil hedeflere ulasma konusunda motive
etmeyi, onlarin yesil vizyonunu sekillendirmeyi ve organizasyonda yesil degisimi tesvik etmeyi
amaclayan bir liderlik tarzidir (Mittal, S. ve Dhar, 2016). Kisaca yesil donistiriict lider, yesil vizyonu
vurgular, calisanlari ¢evre yanlisi davranislara katilim igin yonlendirir ve bu da calisanin yesil
davranista bulunmasina katki saglar (Robertson ve Barling, 2013). Yesil dondstlrici liderin
karizmatik ve etik davranislari ile vizyoner yaklasimi galisanlara, onun talimatlarini takip etmeleri igin
ilham verir. Yesil donUstirici liderligin odak noktasi, olagan is 6nceliklerinin yani sira gevre yanlisi ve
surdirilebilir is uygulamalarini tesvik etmek oldugundan galisanlar, sadece yesil olmayan davranislar
(profesyonel performans) sergilemekle kalmayip lideri takip eder ve ondan ilham alirlar. Kisaca
calisanlar dondstlrica liderligin etkisi ile cevresel davranislarin yani sira olagan is tanimlarinda da iyi
performans gosterirler (Bano, Ahmad ve Ullah, 2022).

Calisanin yesil davranisi, is performansi ve yesil donistirici liderlik iliskilerini inceleyen literatar,
genel olarak degerlendirildiginde az sayida galismaya rastlanmistir. Calisanin yesil davranisi ve yesil
donusturtci liderlik ile ilgili galismalar gézden gegirildiginde Wang, Zhou ve Liu 2018 yilinda yesil
donusturicd liderligin, galisanlarin yesil davranigi Gzerindeki etkisini, takipgilerin deger uyumu algilari
aracihigiyla inceledigi calismalari dikkat ¢ekmektedir. Yazarlarin, 193 ast-lider ikilisinden elde ettigi
veriler Gizerinde yaptiklari yol analizi, takipgilerin deger uyumu algilarinin, yesil dontsttrtci liderligin,
calisanlarin yesil davranisi Gzerindeki etkisine aracilik ettigini gosterdi. Robertson ve Barling, 2013
yihnda 139 ast-lider ikilisinden olusan galisanla yaptiklari ¢alismada, yesil donustirici liderlik ve
liderlerin isyeri ¢cevre yanlisi davranislari ile ¢alisanlarin ¢evre yanlisi tutku ve davraniglari arasinda
baglanti kuran bir model gelistirmis ve modellerini test etmislerdir. Arastirmacilar tarafindan
gelistirilen model, yesil donUstlrici liderlerin galisanlarda ¢evre yanhsi tutku ve davraniglari olumlu
yonde etkileyebilecegini gbstermistir.

Yesil donustirici liderligin is performansi Gzerindeki etkisini kesfetmeye yonelik calismalar, olasi
sonuglarina ragmen mevcut literatiirde hala gri bir alandir (Bano, Ahmad ve Ullah, 2022). Bu alanda
karsilasilan tek calisma Bano, Ahmad ve Ullah’in, 2022 yilinda Pakistan'in islamabad ve Gilgit
bolgelerindeki 319 0zel sektor isletmesinden toplanan verilere dayanmaktadir. Yazarlar
calismalarinda yesil donustiirticl liderlik ve is performansi arasindaki iliskide psikolojik s6zlesmenin
araci rolini arastirmiglardir. Analizler sonucunda, psikolojik s6zlesme gereklerinin yerine getirilmesi
ile is performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmus, ayrica yesil dénustiriicu liderligin is
performansini 6nemli 6lglide etkiledigi tespit edilmistir.

Calisan yesil davranisi ve is performansi iliskisini inceleyen calismalar goézden gegirildiginde
Bohlmann, Bosch ve Zacher’in, 2018 yilinda Hollandal 38 y6neticinin galisan davranislarini agiklayan
36 senaryoyu degerlendirdigi calismaya rastlanmaktadir. Arastirma sonucunda calisanlarin yesil
davranisinin, genel is performansina olumlu katki yaptigi bulunmustur.

Bu dogrultuda ¢alismanin amaci yesil donUstirict liderligin, orglitsel yesil davranisin ve is
performansinin kapsamli analizini yapmaktir. Bu dogrultuda asagidaki sorulara cevap aranmistir.

1. Yesil donUstiaricu liderlik, calisanin yesil davranisini ve is performansini nasil etkiler?
2. Calisanin yesil davranisi ve is performansi arasinda iliski var midir?

Ozetlemek gerekirse, bu arastirma literatiire c¢ok sayida katki saglayacaktir. ilki, cevreci
uygulamalarda hala pek ¢ok tilkenin gerisinde kalan tlkemiz isletmeleri i¢in yesil donisturici liderlik
ve yesil orgitsel davranis konularinda arastirmalarin yiritilmesi oldukga degerlidir. Tum diinyada
oldugu gibi tilkemiz isletmeleri icin kirlilik, kaynaklarin tikenmesi, kiiresel isinma gibi stirdtrtlebilirlik
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konulari hala ¢ok fazla destek bulamamaktadir. ikincisi bu ¢alisma, alandaki arastirmalarin oldukga
sinirh oldugu Glkemiz yesil dénustirict liderlik ve yesil 6rgitsel davranis literatiirine 6nemli
katkilarda bulunacaktir. Uglinciisii, diger calismalardan farkli olarak bu ¢alismada, yesil déniistiiriicii
liderlik, yesil davranis ve is performansi konulari evsel, radyoaktif, tibbi ve tehlikeli atiklar ile su ve
enerji tiketimi gibi konularda diger sektér isletmelerine gore gevreye verdigi zararlarin oldukga fazla
oldugu saglk sektori konu edilmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Yesil Donistirici Liderlik

Son yillarda gelinen gevre kirliliginin inanilmaz boyutu, ¢evre aktivistleri ve bilim insanlarinin,
kuruluslardan yesil ve surdirulebilir uygulamalar gergeklestirmesine yonelik beklentisini arttirmistir.
Bu tir stratejik uygulamalarin gergeklestirilmesi blyilk oranda 6rgit liderlerine baglidir. Liderlerin
calisanlan ve orgiitsel sonuglari etkilemedeki 6nemi literatiirde oldukca genis bir sekilde yer
bulmaktadir. Pek ¢ok liderlik modeli ve teorisi icinde donustirici liderlik modeli, cevreyi korumayi
ve faaliyetlerin ekosistem Uzerindeki etkisini azaltmayi amaglayan organizasyonlar (cevre yénetimi)
icin en uygun liderlik tarzi olarak gorilmektedir. Clinkli dénustiriicu liderlerin ¢evresel performansi
artirmada daha etkili oldugu gorilmustir (Peng, vd., 2021). Bu dogrultuda, Robertson ve Barling
(2013: 177) yesil duyarliliga sahip donastirici liderligi ortaya atmislardir. Yesil donustiricu liderlik,
"liderlik iceriginin tamaminin gevre yanlisi ve yesil girisimleri tesvik etmeye odaklandigi dénustirici
liderligin bir tezahlri" olarak tanimlanmaktadir (Farrukh, vd., 2022). Yesil donustirica liderlik,
takipgilerini gcevresel hedeflere ulagmalari icin motive eden ve onlara, beklenen ¢evresel performans
dizeylerinin otesinde performans gostermeleri igin ilham veren liderin davranisi olarak
gorllmektedir (Chen ve Chang, 2013). Yesil yonetim alaninda ortaya ¢ikan bir kavram olarak, yesil
etki, yesil motivasyon, yesil entelektiel tesvik ve yesil kisisellestirilmis dustinceye iliskin ana eylem
bicimlerini iceren yesil dénustiricu liderler, yesil hedeflere ulasmak icin calisanlarin yesil vizyonunu
sekillendirmeye ve onlari motive etmeye 6nemli 6l¢lide katkida bulunurlar (Du ve Yan, 2022).

Donustirici liderler, 6rglitin bugln ve gelecekte ne yapmasi gerektigine dair net bir vizyona
sahiptir (Avolio an Bass 1995). Yeni bir konsept gelistirmek, buna glgli bir inang duymak, bunu
calisanlarina etkili bir sekilde iletmek ve buna inanmalarini ve bu konuda heyecan duymalarini
saglamak, liderlerin yapmasi gereken seylerdir. Donusturiici liderler, ¢alisanlarin aidiyet duygusunu
besleyerek onlarin motivasyonunu, glivenini, uyumunu, ise baghhgini ve performansini artirirlar
(Awan, vd., 2022). Dénusturicu liderler, bir kurumda daha iyi sonuglar icin mevcut disince, teknik
ve hedefleri degistiren ve ayni zamanda calisanlarin temel ihtiyaclarina odaklan kisiler olarak da
tanimlanirlar (White, 2018). Ayrica bircok ampirik ¢alisma da (Avolio ve Bass, 1988; Bass ve Avolio,
1994; Sosik, Kahai ve Avolio, 1998) gostermektedir ki, dontistirtci liderler ¢alisan davranisi Gizerinde
kritik bir etkiye sahiptir. Donustlricu liderler, ¢alisanlara dikkatlerini 6rgutiin uzun vadeli gelisimine
yardimci olan hedeflere kaydirmalari igin ilham verir ve bdylece astlar, liderleri tarafindan savunulan
degerleri i¢sellestirebilir ve bunlari kendi benlik kavramlarina dahil edebilirler. Yesil degerlere sahip
bir dénistiriici lider astlarinin yesil davranislari (izerinde birgok etkiye sahip olabilir. Ornegin, boyle
bir lider, astlarini orgitsel cevreye faydali seylere daha fazla dikkat ederek engellerin Ustesinden
gelmeye motive edebilir, onlarin kurulusun sirdirilebilir gelisimini diistinmesini saglayabilir ve cevre
sorunlarina yenilik¢i ¢ozlimler Gretmeye tesvik edebilir. Yesil donistirici lider, cevre yanlisi kararlar
aldiginda ve kurumunda gevre yanlisi davranislar sergilediginde, astlari igin cevre yanlisi bir rol modeli
Ustlenmis olur. Ayni zamanda yesil dénistirici bir lider, astlariyla iyi iliskiler kurarak gevre sorunlari
hakkindaki endiselerini dile getirebilir ve onlara kendi yesil degerlerini aktarabilir. Onlara yesil
orgutsel kimlik, cevresel kaygi ve cevresel tutku asilayarak cahsanlarin yesil davraniglarini tesvik
edebilir (Wang, Zhou ve Liu, 2018).

Cevre yanlisi performansi iyilestirmeyi amaclayan donistirtict liderligin, ideallestirilmis etki,
ilham verici motivasyon, bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim) olmak lzere dort boyutu
bulunmaktadir (Bass, 1985; Robertson ve Carleton, 2018). ideallestiriimis etki, liderlerin uygun
olandan ¢ok dogru olani yaparak rol model olmalarina odaklanir. Liderler, kolektif iyilige olan ahlaki
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bagliliklariyla ¢alisanlarini etkilerler. Ayni zamanda, idealize edilmis etkiyi ortaya koyarken, cevresel
olarak sirdarilebilir bir gezegene yonelik ahlaki bir baglilik gésterip, dogal cevreye fayda saglayacak
eylemleri tesvik eder dogru olani yapmayi secerler (Robertson ve Barling, 2017). Boylece, ¢alisanlarin
zihninde olumlu bir imaj ¢izerek onlarin gevresel konularda davranista bulunma olasiligini daha da
yukseltirler (Srour, Kheir-EI-Din ve Samir, 2020). Yesil donistlrici liderler, ¢alisanlarini kurumsal
hedeflere kisisel hedeflerin lUzerinde deger verme yoniinde motive eder ve onlara her durumda
rehberlik eder, gerektiginde yardimci olur ve galisanlarina gevre igin yeni fikirler Gretme sevki asilarlar
(Li, vd., 2020). Takipgilerine kisisel ilgi g6steren, ¢alisanlarla yakin iliskiler kuran ve takipgilerinin refahi
icin sempati ve sefkat gosteren liderler (Srour, Kheir-EI-Din ve Samir, 2020), kogluk ve danismanlik
saglayarak onlarin gevresel degerlerini gliclendirebilirler. Ayrica her galisanin gelisim ihtiyaglarini
degerlendirerek ve onlara uygun kisisel egitim firsatlari saglayarak ¢evre sorunlarini ¢ézme
kapasitelerini gelistirebilirler (Graves, Sarkis ve Zhu, 2013). Yiiksek yesil degerlere sahip dénustirici
liderlerin entelektiiel tesviki, calisanlari ¢evre sorunlari hakkindaki varsayimlari sorgulamaya ve
bunlari ¢dzmek igin yeni ve farkli fikirler diisiinmeye tesvik edebilir (Ozgiil ve Zehir, 2021).

Yesil dondstirici liderler, isletme performansini dogrudan etkileyen st yonetimin inanglarini,
tutumlarini, degerlerini ve davraniglarini tam olarak somutlastirirlar (Koohang vd., 2017). Yesil
dontsturtcl liderlerin liderligi altinda calisan kisiler, sorumlu liderlerle iliskilendirilmekten gurur
duyacak ve bu nedenle, performanslarini arttirarak kendi rollerine olumlu katkida bulunmak zorunda
hissedeceklerdir (Liu ve Jie, 2020).

Yesil donustiruci liderlikle ilgili literatlr gbzden gegirildiginde saglk kurumlarinda konuyu ele
alan herhangi bir calismaya rastlanmamigstir. Saglik sektériinde yesil donustiruci liderligi ele alan bu
¢alisma ile hem ulusal hem de uluslararasi literatlire dnemli katkilar saglanmis olacaktir.

2.2. Galisanin Yesil Davranisi

Son yillarda isletmeler, faaliyetlerini strdirtlebilmenin dogal kaynaklarin siirekli arzina bagh
oldugunun farkina vardilar. Faaliyetlerin dayandigi dogal kaynaklarin tilkenmesi, sadece cevresel
surdirulebilirligi degil, ayni zamanda finansal stirdirilebilirligi de tehlikeye atacaktir. Yoneticiler, isin
sosyal, cevresel ve ekonomik boyutlarinin es zamanh olarak degerlendirilmesini iceren Ugli
performans (triple bottom line) stratejisinin rekabet avantaji elde etmenin anahtari oldugunu
kesfettiler. Sonug olarak isletmeler, sosyal ve gevresel boyutlari is modellerine entegre ederek
operasyonlarini  doénlstirmeye basladilar (Chaudhary, 2019). Bu dogrultuda, c¢evresel
performanslarini iyilestirmek icin c¢evre konularini, isletme politikalarina, prosediirlerine ve
uygulamalarina entegre etme, calisanlarini ¢cevre dostu davranislara katilmaya tesvik etme yolunu
benimsediler. Calisanin yesil davranisi, isletmelerin sadece sirdirilebilir kalkinma hedeflerine
ulasmalarina ve cevresel performansi iyilestirmelerine yardimci olmakla kalmayip, lider ve
calisanlarin etkinligini ve is tatminini de artirmaktadir (Saleem, vd., 2020).

Olumlu bir orglitsel davranis olan yesil ¢alisan davranisi, 6ziinde toplum yanlisi bir davranis olan
cevresel ve sirdirilebilir kalkinma sorunlarini ¢ézmeye yonelik mikro faaliyet olarak kabul edilir
(zhang, vd., 2021). Yesil davranis calisanlarin, cevresel surdirilebilirlige katkida bulunan veya
cevresel slirdirilebilirligi engelleyen davranislardan uzaklasan performans ve davranislari olarak
tanimlanir (Jackson, vd., 2012). Yesil ¢alisan davranisi, kaynaklarin verimli kullanimi, atik azaltma,
cevre koruma bilgisi edinimi, enerji tasarrufu ve geri donlisiim, enerji ve su tasarrufu gibi cevreyi
korumayi ve kurulusun siirdirilebilir kalkinmasini tesvik etmeyi amaglayan, isletmede ¢alisanlar
tarafindan uygulanan bir dizi davranisi ifade eder (Sobaih, vd., 2022; Zhang, vd., 2021; Norton, vd.,
2015). Norton vd. (2015) yesil calisan davranisini, insan eylemlerinin olumsuz etkilerini azaltmaya
yardimci olan galisanin kasitli davranisi olarak tanimlamislar ve calisan yesil davranisini génalli
(voluntary) yesil davranis ve gerekli (required) yesil davranis olmak tzere iki tire ayirmislardir. Gerekli
yesil davranis, orglitsel kisitlamalar icinde gergeklestirilen ve gerekli gorevlerin kapsami icinde olan
yesil davranislardir. Bu davranislar, is taniminin bir pargasi ve resmi olarak tanimlanan faaliyetlerdir
(Norton, vd., 2015). isverenin g¢evre konularinda gerekli gordiigli gorevler olarak da
tanimlanmaktadir. isletmelerin, calisanlarin daha siirdiriilebilir Griinler ve siiregler yaratmalarini
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saglamak icin ¢alisma yontemlerini degistiren kurumsal politikalari, gerekli yesil davranisa 6rnek
olarak verilebilir. Gerekli yesil davranislarin sayisi ve tiirQ, isletmenin taleplerini ve ¢alisanlarin rolini
yansitir.  Gonullu yesil davranis ise galisanlarin, isletmenin gereksinimlerinin 6tesinde cevresel
surdirulebilirlige yonelik olarak sergiledigi kisisel inisiyatif davranislarini ifade eder ve bu davranislar
drgitsel beklentileri asarlar. Ornegin, cevresel cikarlara dncelik veren galisanlarin, gevre program ve
politikalari baslatmalari, galisma arkadaglarinin gevresel davraniglari benimsemeleri igin aktif olarak
rol almalari gibi (EI-Tonyve Choo, 2021). Bu dogrultuda her iki davranis tiriniin de 6rgitiin gevresel
hedeflerine ulasmasi icin gerekli oldugu séylenebilir. Ornegin, cevre ve giivenlik miihendisi olan bir
calisanin, cevresel gikarlari 6n planda tutmak igin ¢calisanlar etkilemesi gerekli yesil davranislar olarak
siniflandirilabilirken; bir muhasebe ydneticisinin, ¢evresel cikarlari 6n planda tutma konusunda
calisanlan etkilemek igin gosterdigi caba gonilli yesil davranis olarak degerlendirilebilir (Dumont,
Shen ve Deng, 2017).

ilgili literatiir gézden gecirildiginde saglik kurumlarinda yesil calisan davranisini inceleyen
calismalardan Mateen, Nisar ve Nasir (2022), Pakistan'in Punjab kentinde saglk sektériinde 161
¢alisanla yapmis olduklari nicel arastirmalarinda yesil insan kaynaklari yénetiminin, kurumsal gevre
stratejisi ve yesil psikolojik iklimin araci roll araciligiyla galisanlarin gevre yanlisi davranislarini nasil
gelistirdigini kesfetmeyi amacglamislardir. Calisma bulgulari, kurumsal cevre stratejisinin ve yesil
psikolojik iklimin, yesil insan kaynaklari yonetimi ile ¢evre yanlisi davranis arasindaki iliskiye aracilik
ettigi yoniinde olmustur. Ayrica yazarlar, cevreye daha duyarli bir is glicli icin yesil insan kaynaklari
yonetim uygulamalarina daha fazla odaklaniimasi gerektigine vurgu yapmislardir. Mohideen, vd.
(2019), Tamil Nadu, Hindistan’da tibbi arastirma merkezlerinde galisan 150 hemsire ve temizlik
personeli ile gerceklestirdikleri ¢alismalarinda isi siirdiirme, zarardan kaginma, kaynaklari koruma ve
inisiyatif alma gibi cevre dostu davraniglari 6rneklem olarak segtikleri grubun demografik
ozellikleriyle karsilastirmislardir. Calisma sonunda ele alinan tim degiskenler arasinda pozitif iliski
bulunmustur. Ayrica galisanlarin ¢evre dostu davranislarin farkinda oldugu tespit edilmistir.

Buradan da anlasilacagi Gzere 6rglitsel diizeyde, ¢alisan yesil davranisi, 6rgiitsel kaynak tiiketimini
azaltmak icin faydalidir ve 6rglitsel cevre performansini gelistirir. Bireysel diizeyde ise yesil davranis,
yalnizca ise yonelik gorevlerin veya ¢evre koruma hedeflerinin gerekliliklerini karsilamakla kalmaz,
ayni zamanda ¢alisanlarin hizmetlerinin karsihgini almasina yardimci olur, is memnuniyetini artirir ve
¢alisanlarin profesyonel, fiziksel ve zihinsel saglk gelisimi Gzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Zhang,
vd., 2021).

2.3. is performansi

is performansi, insanlarin isleri hakkinda sahip olduklari genel tutumdur ve (Ousman ve Worku,
2022) en genel anlamda bir kisinin isini iyi yapma becerisi olarak adlandirilir. Bu nedenle is
performansi, herhangi bir kurumun basarisinin en 6nemli géstergesidir. insanlarin islerinde yaptiklari,
gozlemlenebilir davraniglar, is performansini olusturur ve bunlar, kurumsal amaglarla ilgili
davranislardir (Zaman, vd., 2022). Bu, saghk kurumlari icinde boyledir ve calisanlar, saglik
kurumlarinin performansi Uzerinde glicli bir etkiye sahiptir. Saglik hizmetlerinin kalitesi, etkinligi,
verimliligi, erisilebilirligi ve uygulanabilirligi, bu hizmetleri sunan saglik ¢alisanlarinin performansina
baghdir (Ousman ve Worku, 2022). Bir saglik kurumunda c¢alismak, calisanlari yiksek tiikenmislik
riskine sokan benzersiz stres faktorlerine sahiptir. Uzun saatler, dngériilemeyen programlar, fiziksel
talepler, bulasici hastaliklara maruz kalma riski ayrica, yogun stresli ve duygusal durumlarin kaygi,
uykusuzluk, is tatmininde ve genel ruh sagliginda azalmaya yol agmasi, is performansini ve saghk
personelinin yiksek kaliteli bakim saglama becerisini etkileyebilecek ve hasta giivenligini riske
atabilecek konulardir!. Saglik Hizmetleri gibi gerilim ve is béliminin yogun oldugu bir ortamda
calisanlarin, performanslari en temel sorunlardan biridir. is performansi bir taraftan etkinlik, bilgi
yonetimi ve kalite yonleriyle, diger taraftan da organizasyonun yénetimi, finansmani ve gelisimi ile

! https://medpak.com/ways-to-improve-work-performance-in-healthcare/ (Erisim tarihi: 10.12.2022)
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yakindan iligkilidir. Ozellikle doktorlar ve hemsireler icin performans sorunlari ayrilmaz bir sekilde
hasta guvenligi ile baglantilidir (Platis, Reklitis ve Zimeras, 2015).

Saghk kurumlarinda is performansini konu alan galismalar gézden gegcirildiginde, Ousman ve
Worku 2022 yilinda Etiyopya'daki devlet hastanelerinde galisan 361 saglik calisani ile yaptiklar
arastirmalari dikkat cekmektedir. Yazarlar galismalarinda is performansi diizeyini ve iliskili faktorleri
degerlendirmeyi amaglamiglardir. Cinsiyet, medeni durum, ¢alisma saatleri, calisma kosullari ve is
tatmini gibi gu¢glu degiskenler, is performansi ile anlamli bir sekilde iliskili bulunmustur. Zaman, vd.
(2022), Pakistan’daki kamu hastanelerinde is performansini kesfetmeyi amagladiklari calismalarinda
360 saglik calisani ile nicel bir calisma yapmislardir. Yazarlar, hastanelerde is performansinin tatmin
edici diizeyde oldugunu ve is performansinin yas, katiimcilarin isyerinde karsilastiklari zorluklar ve
kisi basina tedavi edilen hasta sayisi gibi degiskenlerle 6nemli 6lglde iliskili oldugunu tespit
etmislerdir. Krijgsheld, Tummers ve Scheepers (2022), saglk literatiiriinde is performansinin hangi
temel boyutlarinin tartisildigl; is performansi boyutlarinin hangi profesyonelleri ve hangi saglik
kuruluslarini ilgilendirdigini ve kuruluglarin saglik hizmetlerinde is performansinin boyutlarini
etkilemek icin kullanabilecekleri faktorleri belirlemeyi amagladiklari ve sistematik derleme olarak
yaptiklari ¢alismalarinda Scopus, Web of Science, PubMed ve Google Books aramalari sonucunda
763 kayit tespit etmislerdir. Yazarlar, 70'in Gzerinde dergide yayinlanan 90'dan fazla arastirmaya
dayanarak, saglik hizmetlerinde is performansinin dort boyutta kavramsallastirilabilecegi sonucuna
varmislardir. Hee, Kamaludin ve Ping (2016) Malezya da saglik turizmi icin hizmet veren bir hastanede
180 hemsire ile yaptiklari galismalarinda is performansi ile motivasyon arasindaki iligkiyi
incelemiglerdir. Arastirma sonunda hemsirelerin igsel motivasyonlarinin is performansi ile anlamli bir
iliskisi oldugunu bulmuslardir. Platis, Reklitis ve Zimeras, (2015) Yunanistan Ulusal Saglik Sisteminde
calisan 246 hemsire ile yaptiklari calismalarinda is tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi analiz
etmislerdir. Arastirma sonucunda is performansi icin en 6nemli parametrelerin is kalitesi ve c¢alisanin
kisiligi oldugu sonucuna ulasmislardir. Yuxiu, Kunaviktikul ve Thungjaroenkul (2011) Cin’de rastgele
sectikleri iki Gniversite hastanesinde 328 hemsire ile is 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaclamislardir. Calismada is 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskinin orta diizeyde
oldugu; is performansinin artmasi igin egitim programlarinin yararl olabilecegini bulmuslardir.

3. Arastirma Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismada yesil davranislarin yayginlasmasi icin 6nemli oldugu dusinilen yesil déntstirici
liderlik ele alinmis, yesil 6rglitsel davranis ve is performansina etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Bu genel amag dogrultusunda cevap aranan sorular asagida siralanmistir.

. Yesil dondstiricu liderlik, calisanin yesil davranisini etkilemekte midir?
. Yesil donastiricd liderlik, calisan is performansini etkilemekte midir?
. Yesil davranis ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

. Yesil davranis demografik 6zelliklere gore farkhlik gostermekte midir?
. is performansi demografik 6zelliklere gére farklilik gdstermekte midir?

3.2. Model ve Hipotezler

Arastirmanin amaci kapsaminda ifade edilen sorular ve yapilan literatiir incelemeleri sonucunda
arastirma modeli Sekil 1’deki gibi ifade edilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Is
H/v Performansi
Yesil
Déniistiiriict I H;
Liderlik
H; Yesil
Davranis

Arastirma modeline bagli olarak galismanin temel hipotezleri asagidaki gibi kurgulanmustir.

Ha: Yesil donUstirici liderlik, ¢alisanin yesil davranisini olumlu yénde etkiler.
H2: Yesil donUstirici liderlik, ¢alisanin is performansini olumlu yonde etkiler.
Hs: Calisanin yesil davranisi ve is performansi arasinda pozitif anlamli iligki vardir.

Ayrica calisanlarin is performansi ve yesil davranisinin demografik degiskenler gercevesinde
farklilasip farkhlagsmadigini ortaya koymak amaciyla asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ha: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin ortalamasi cinsiyete gére farkhlasir.

Hs: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi cinsiyete gore farklilasir.

Hs: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin ortalamasi yasa gore farklilasir.

Hz: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi yasa gore farklilasir.

Hs: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin ortalamasi egitim diizeyine gore farklilasir.

Ho: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi egitim diizeyine gore farklilagir.

Hio: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin ortalamasi deneyim siiresine gore farkhlasir.
Hi1: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi deneyim siiresine gore farkhlasir.
Hi2: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin ortalamasi haftalik ¢alisma siiresine gore
farkhilasir.

His: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi haftalik ¢alisma siiresine goére
farklilasir.

3.3. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Afyonkarahisar Saghk Bilimleri Universite Hastanesi’ne bagh birimlerde
calisan doktor, hemsire ve diger saglk personeli (N=1200) olusturmaktadir. Arastirmada guvenilir
sonuglarin elde edilebilmesi icin uygun orneklem biyikliginin belirlenmesi 6nemlidir. Bu amagla
n=(N.t%p.)/(d>.(N-1)+t°p.q) formild kullanilarak arastirmaya en az 291 kisinin dahil edilmesi

gerektigi bilgisine ulasilmistir (Bas, 2010). Gonullulik esasina dayali olarak gergeklestirilen
arastirmada kolayda ornekleme yéntemi kullanilarak 305 kisiden geri donils saglanmis ve analizler
gerceklestirilmistir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilarak, veriler anket teknigi ile elde edilmistir.
30.09.2022-12.10.2022 donemi araliginda yliz ylze ve online olarak anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Katilimcilardan bir Ust yoneticilerini dislinerek sorulara yanit vermesi istenmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anketin yesil donistiricu liderlige iliskin bélimiinde
6 maddeden olusan Kerse, Maden ve Selguk’un (2021), Chen ve Chang (2013)’den uyarlayarak
kullandigi “Yesil Donustirici Liderlik” 6lgeginden yararlaniimistir. Calisanlarin yesil davranislarinin
degerlendirilmesi igin Bissing-Olson ve arkadaslarinin (2013) gelistirdigi, Kerse, Maden ve Selguk’un
(2021) calismalarinda kullandigi &lcek referans alinmis ve 3 ifade olarak yer verilmistir. is
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performansina iliskin boliimde ise Akbarova’nin (2019), Netemeyer ve Maxham llI’den (2007) revize
ettigi toplam 9 ifadeden olusan is performansi 6lcegi kullanilmistir. Kullanilan 6lgekte yer alan tim
ifadeler daha once Tirkiye 6zelinde farkl oOlgeklerde kullanilarak uygulanmis ve aciklayici faktor
analizi ile gegerlilikleri sinanmistir. Bu noktada ifadelerin bu ¢alismadaki halinin gegerliligini ortaya
koymak amaciyla ise dogrulayici faktor analizinden yararlanilmasi uygun olacaktir. Calismada
toplanan veriler Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 22.0 programi ve AMOS programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde, aritmetik ortalama,
dogrulayici faktoér analizi (DFA), degiskenlerin parametrik yontemlerin kullanilabilmesine olanak
saglayan normallik varsayimini saglamamasindan dolayl parametrik olmayan yéntemlerden Mann-
Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis Testi ile iliskilerin ortaya konulmasinda korelasyon analizi, basit
dogrusal regresyon analizi tekniklerinden yararlanilmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bilgilere iliskin istatistikler

Yesil donilistriict liderligin calisanlarin yesil davranigi ve is performanslari tizerindeki etkilerinin
arastirildigi calismada ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans degerleri, yuzdeleri
ile ortalamalari ( X ) Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Bilgiler f % X
. Kadin 150 49,2
Cinsiyet Erkek 155 50.8 1,5080
25 ve alti 52 17,0
26-35 113 37,0
Yas 36-45 83 27,2 2,5210
46-54 43 14,1
55 ve Ustl 14 4,6
Lise 49 16,1
On Lisans 68 22,3
Egitim Diizeyi Lisans 148 48,5 2,6330
Yiksek Lisans 26 8,5
Doktora 14 4,6
1 yildan az 25 8,2
13yl 50 16,4
Deneyim Siiresi 4-6 yil 68 22,3 3,5480
7-9yil 57 18,7
10 yil ve Gzeri 105 34,4
20 saatten az 10 3,3
21-30 arasi 26 8,5
Haftalik Calisma Siiresi  31-40 arasi 178 58,4 3,1902
41-50 arasl 78 25,6
50’den fazla 18 4,3

Tablo 1’e gore ankete katilm saglayanlarin % 49,2’sini kadin galisanlar, %50,8’ini ise erkek
calisanlar olusturmaktadir. Ayrica tabloya gore genel olarak her bir degiskenin gruplarina iliskin
alabilecegi degerler birbirine yakindir, ancak 6zellikle bazi gruplarin daha yiiksek frekansa sahip
oldugu dikkat cekmektedir; 6rnegin, katihmcilarin en yiksek oranla 26-35 yas araliginda oldugu,
%48,5’inin lisans dlzeyinde egitime sahip oldugu goriilmektedir. Saglk galisanlarinin %34,4’G 10 yil
ve (izerinde is deneyimine sahipken, ¢alisma siirelerinin en fazla oldugu aralik 31-40 saat dilimidir.
Ayrica tabloda yer alan ortalama degerler de elde edilen frekanslara yakinhgi teyit eder niteliktedir.
Ornegin dlcege kadin ve erkek katilimcilar birbirine yakin sayidadir ve kadin (1) degeri ile erkek ise (2)
degeriile kodlanmistir, elde edilen 1,5008 seklindeki ortalama degerde nicelik olarak yakinligi ortaya
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koymaktadir. Benzer sekilde diger demografik sorular igin 1-5 arasinda gergeklestirilen kodlamaya
gore elde edilen ortalama degerler frekanslarin egilimini gbstermistir.

4.2. Dogrulayici Faktér Analizi

Anket calismasinda yer alan olgekler daha o6nce farkh sektorler Uzerinde ilgili tutum ve
davranislarin belirlenmesinde kullanilmistir. Bu yoniyle anketin buttiniinde gegerlilik ve glivenilirligin
ortaya konulmasi, mevcut faktér ayrigimlarinin uygun sekilde saglanip saglanmadiginin goérilmesi
amaciyla dogrulayici faktér analizinden yararlaniimistir. Ankette yesil donustiiricu liderlige iligkin
sorular YDL, ¢alisanin yesil davranigina iliskin sorular CYD ve galisanin is performansina iligskin sorular
CiP seklinde kisaltilarak ifade edilmistir. Tablo 2, her bir faktére iliskin sorularin faktér yiiklerini, temel
bilesenler yontemi ile belirlenen bilesenlerini ve Olcegin faktér analizine uygunluk gostergelerini
icermektedir.

Tablo 2: Faktor Yiikleri

Bilesen

Madde 1 2 3
YDL1: Yoneticim calisanlarin izlemesi igin net bir gevreci (cevre
dostu) vizyon hazirlar.
YDL2: Yoneticim gevreci (¢evre dostu) planlariyla 6rglt lyelerine
ilham verir.
YDL3: Yoneticim ¢alisanlarin benzer gevreci (¢cevre dostu) hedefler
icin birlikte galismalarini saglar.
YDL4: Yoneticim ¢alisanlari gevreci (cevre dostu) hedeflere
ulasmaya tesvik eder.
YDL5: Yoneticim, galisanlarin gevreye iliskin inanglarini dikkate
alarak hareket eder.
YDL6: Yoneticim, calisanlari yesil (gevreci) fikirler gelistirmeye
tesvik eder.
CYD1: is tanimimda belirtilen sorumluluklari cevre dostu sekillerde
(sekilde) yerine getiririm.
CYD2: Verilmig gorevleri gevre dostu bir sekilde tamamlarim. ,830
CYD3: Benden beklenen gorevleri gevre dostu bir sekilde yaparim. ,825
CiP1: Bana verilen gérevleri diizgiin bir sekilde tamamlarim. ,812
CiP2: is tamimimda yer alan sorumluluklari yerine getiririm. ,836
CiP3: Benden beklenen gérevleri yerine getiririm. ,827
CiP4: isimin resmi performans gerekliliklerini karsiliyorum. ,856
CiP5: ise gelemeyen arkadaslarima yardim ederim. ,797
CiP6: s yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim. ,894
CiP7: is arkadaslarima sorunlarini ve endiselerini dinlemek icin
zaman ayiririm.
CiP8: ise yeni baslayanlara yardimci olmaya ¢alisirim. ,899
CiP9: is arkadaslarimla bilgi paylasiminda bulunurum. ,901

KMO: 0,934 Barlett’s Test: Ki-Kare: 6717,23 p:0,000

,899

,903

,886

,916

,868

,896

,815

,859

ilk asamada gerceklestirilen faktdr analizi siirecinde her bir ifadenin faktér yiikiiniin 0,40'in
Gzerinde olmasi kisiti ve Varimax dondiirme islemi sonucu elde edilen faktor yiikleri ve bilesenleri
tim ifadelerin Olgekte yer almasi gerektigine dair gl¢li kanitlar sunmustur. Tablo 2’de yer alan
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) kriteri 6rneklem buyklGglinin yeterliligi hakkinda bilgi vermektedir. Bu
kriterin degerinin 0,60’in Gizerinde olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2010; Tabachnick ve Fidell, 2007).
Elde edilen KM0=0,934 degerinin 0,60’tan blyik bir deger olarak elde edilmis olmasi ¢alismanin
ornekleminin yeterli oldugu konusunda onemli bir gostergedir. Diger taraftan Barlett’s Testi ise
verilerin faktor analizi icin uygunlugunu gostermekte ve degerin istatistiksel olarak anlamli olmasi
beklenmektedir. Barlett’s testi icin olasilik degeri (p=0,000<0,05) anlamlilik degerinden kii¢liktir, test
istatistiksel olarak anlamlidir (Hair vd., 2010; Tabachnick ve Fidell, 2007). DFA analizinin
uygunlugunun ortaya konulmasinda gesitli uyum iyiligi 6lgttlerinden yararlanilir. Tablo 3’te ilgili uyum
iyiligi olcutleri icin elde edilen degerler ile dlgitin literatirde kabul edilen sinirlari verilmistir.
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Tablo 3: DFA uyum iyiligi 6lgutleri tablosu
Ol¢iitiin Kabul Edilebilir

Uyum lyiligi Olgiitii Deger Sinirlan*
CMIN (x2/df) 2,617 CMIN<3
RFI 0,942 0<RFI<1
CFI 0,969 CFI>0,95
NFI 0,952 NFI>0,95
RMR 0,031 RMR<0,05
RMSEA 0,073 RMSEA <0,08
IFI 0970 IFI>0,90

* (Jéreskog ve Sérbom, 1996; Schermelleh-Engel vd., 2003; Tabachnick ve Fidell, 2007; Hooper vd., 2008)

Tablo 3’te belirlenen tim olgitlere iliskin degerler literatiirde ifade edilen kabul edilebilir sinirlar
icindedir. CMIN degeri 2,617 olarak Ugten kuglik bir degerdir. Diger taraftan RFI degerinin bire yakin
olmasi istenilen durumdur ve 0,942 olarak belirlenmistir. CFl ve NFl igin belirlenen degerlerin 0,95’in
Gzerinde bulunmasi, RMR degerinin 0,05’ten kiiglik belirlenmesi, RMSEA 6l¢iitiiniin 0,80’in altinda
bir degere sahip olmasi ve IFI degerinin 0,97 ile 0,90 degerinin lzerinde olusu ilgili 6l¢utlerin kabul
edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu durum olgegin tiimiyle uyum iyiligi kriterlerini karsiladigini ve
iyi uyuma sahip oldugunu gostermektedir. Yapisal gegerliligin saglanip saglanmadiginin kontroliinde
ise AVE ve CR degerlerinin hesaplanmasindan yararlaniimaktadir. AVE degerinin 0,50’nin lizerinde
olmasi CR degerinin ise 0,70 degerinin lzerinde olmasi istenilen durumdur (Hair vd., 2010: 693). Diger
taraftan anketteki 6lgeklerin glvenilirlikleri ise Cronbach’s Alpha degeri ile ifade edilebilir. Bu degerin
1’e yakinhgi yapisal glivenilirligi ortaya koyar (Hair vd., 2010). Tablo 4 ilgili kriterlere iliskin hesaplanan
degerleri gbstermektedir.

Tablo 4: AVE, CR ve Guvenilirlik

Cronbach’s
Degiskenler Soru Sayisi Alpha AVE CR
YDL 6 0,963 0,800 0,960
CYD 3 0,948 0,677 0,863
CiP 9 0,963 0,729 0,960

Cronbach’s Alpha degerleri her (¢ olcek icin 0,90'in Uzerinde bire yakin bir deger olarak
bulunmustur. Olgekler giivenilirlik kriterini saglamaktadir. AVE ve CR degerlerinin her ikisi de tim
degiskenler igin istenilen degerleri saglamis ve anketin igerik gegerliligi kanitlanmistir. Béylece DFA
analizi sonuglari kullanilan 6lgegin hem glvenilirligini hem de gecerliligini dogrulamaktadir.

4.3. Regresyon ve Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi ve ortaya konulmasinda kurulan hipotezler
cercevesinde basit dogrusal regresyon analizi ve korelasyon analizinden yararlaniimistir. “Hi: Yesil
donisturtci liderlik, gcalisanin yesil davranisini olumlu yonde etkiler.” seklinde belirlenen ilk
hipotezin testine iliskin regresyon analizi sonuglari Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: YDL’nin CYD Uzerindeki Etkisi Regresyon Modeli

Bagimli Degisken: CYD Katsayi t-istatistigi Diizeltilmis R? F istatistigi
o .. Bo=2,55 17,23%** 0,280 119,51%**
Bagimsiz Degisken: YDL
B,=0,44 10,93***
Regresyon Modeli CYD = 2,55+ 0,44YDL + ¢

***9%1 anlamhihk dizeyinde yokluk hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5’te elde edilen sonuglar yesil donustirici liderligin galisanin yesil davranigi tzerinde
pozitif diizeyde bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (5;=0,44). Modelde F istatistiginin degeri
%1 anlamlilik diizeyinde reddedilerek modelin anlamli olduguna, katsayilarin anlamhhgini gésteren t
istatistigi degeri de yine %1 anlamlilik diizeyinde reddedilerek katsayilarin anlamli olduguna karar
verilmistir. Modelde diizeltilmis R? degeri YDL'nin CYD’deki degisimin %28’ini acikladigini
gostermektedir. Yesil donustiiricu liderlige verilen yanitlarin ortalamasindaki bir birim artis ¢alisanin
yesil davranisina 0,44 birimlik katki yapmaktadir.

Arastirmada “Hz: Yesil donlisturici liderlik, ¢alisanin is performansini olumlu yonde etkiler”
hipotezinin test edilmesine iliskin sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: YDL’nin CiP Uzerindeki Etkisi Regresyon Modeli

Bagimli Degisken: CiP Katsayi t-istatistigi Diizeltilmis R2 F istatistigi

Bagimsiz Degisken: YDL Bo=3,56 23,93*** 0,089 30,56***
B1=0,225 5,53%*x*

Regresyon Modeli CiP = 3,56 + 0,225YDL + ¢

***041 anlamlilik diizeyinde yokluk hipotezi reddedilmistir.

iki degisken arasindaki regresyon analizi sonuglarina gére F istatistigi degeri ile t istatistiklerine
iliskin degerler anlamli bulunmustur. Bu durum modelin ve katsayilarin anlamliligini ifade etmektedir.
B1=0,225 katsayisi YDL’'nin ortalamasindaki bir birim artisin, CiP’te 0,225 birim artis yaratacagini
gdstermektedir. CiP’in, bagimsiz degisken YDL tarafindan %8,9’unun agiklandigini diizeltilmis R?2
degeri gostermektedir.

Calismanin buradan sonraki analizlerinde parametrik testler ya da parametrik olmayan testlerin
kullanimina karar verilmesi noktasinda YDL, CYD ve CiP degiskenlerinin normal dagilima sahip olup
olmadiklari test edilmistir. Test sonuglari Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7: Degiskenlerin Normallik Testi

Kolmogrov-Smirnov Shapiro-Wilk
istatistik df Olasihk istatistik df Olasihik
YDL 0,190 305 0,000*** 0,894 305 0,000***
CYD 0,272 305 0,000*** 0,816 305 0,000***
cip 0,191 305 0,000*** 0,744 305 0,000***

**%9%1 anlamlilik dizeyi

Tablo 7’de sunulan normallik testleri Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinin olasilik
degerleri degiskenin normal dagildigini ifade eden yokluk hipotezinin reddedilmesine neden
olmaktadir (olasilik<0,05). Bu nedenle bu asamadan sonrasi tim analizlerde parametrik olmayan
testlere basvurulacaktir.

Calismaya dahil edilen degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak ve “Hs: Calisanin is
performansi ve yesil davranisi arasinda pozitif anlamli iliski vardir” hipotezinin test edilmesi amaciyla
korelasyon analizine basvurulmus sonuglar Tablo 8'de sunulmustur.

Tablo 8: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

YDL CYD cip
YDL 1 0,503%** 0,252%**
CYD 1 0,408%**
cip 1

***9%1 anlamhihk dizeyinde yokluk hipotezi reddedilmistir.

Tablo 8, oOlcekte yer alan tiim degiskenler arasinda pozitif yonli ve anlamli korelasyon
katsayilarinin varligini gostermektedir. YDL ve CYD arasindaki 0,503 degerine sahip Sperman
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Korelasyon katsayisi degeri bu degiskenler arasinda pozitif yonli orta dizeyde bir iliskinin varligini
ortaya koyarken, YDL ile CiP arasindaki 0,252 korelasyon katsayisi degeri ise pozitif yonlii iliskinin zayif
oldugu gbstermektedir. Diger taraftan CYD ve CiP arasindaki 0,408 degeri ise iki degiskenin pozitif
orta dizeyde bir iliski ortaya koydugunu ve Hs hipotezinin kabuliine iliskin kanitlar sundugunu
gostermektedir.

4.4. Demografik degiskenler icin karsilastirma testleri

Arastirmada YDL, CYD ve CiP sorularina verilen yanitlarin demografik degiskenler cercevesinde
degiskenlik gosterip gostermediginin test edilmesinde cinsiyet degiskeni iki farkli deger alabilecegi
icin Mann-Whitney U testi, diger degiskenler ise ikiden ¢ok farkli deger alabilecekleri icin (Tablo 1)
Kruskal-Wallis testi ile analizler gerceklestirilmistir. ilgili hipotezler ve test sonuglar Tablo 9’da
sunulmustur.

Tablo 9: Degiskenlerin Demografik Degiskenlerle Karsilagtirilmasi

Hipotez Yontem Test Sonug
istatistigi

Ha: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin Mann-Whitney U -1,585 Ret
ortalamasi cinsiyete gore farklilagir. testi [0,113]
Hs: Galisanin is performansina verilen yanitlarin Mann-Whitney U -0,124 Ret
ortalamasi cinsiyete gore farklilagir. testi [0,270]
He: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 2,773 Ret
ortalamasi yasa gore farklilasir. [0,597]
H7: Galisanin is performansina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 0,974 Ret
ortalamasi yasa gore farklilasir. [0,914]
Hg: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 4,181 Ret
ortalamasi egitim diizeyine gore farklilasir. [0,382]
Ho: Galisanin is performansina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 7,486 Ret
ortalamasi egitim diizeyine gore farklilagir. [0,112]
H1o: Calisanin yesil davranisina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 5,233 Ret
ortalamasi deneyim siiresine gore farkllagir. [0,264]
Hi1: Galisanin is performansina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 9,046 Kabul
ortalamasi deneyim stiresine gore farklilasir. [0,060%*]
Hiz: Calisanin yesil davranigina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 6,161 Ret
ortalamasi  haftallk ¢alisma siresine gore [0,187]
farklilagir.
His: Galisanin is performansina verilen yanitlarin Kruskal-Wallis 6,221 Ret
ortalamasi  haftalik c¢alisma siresine gore [0,183]
farklilagir.

* %10 anlamhhk dizeyini ifade eder. Parantez icindeki degerleri test istatistiginin olasilik degeridir.

Tablo 9'daki sonuglar yalnizca “Hii: Calisanin is performansina verilen yanitlarin ortalamasi
deneyim siresine gore farkhlasir” hipotezinin anlamh sonuglar vererek kabul edildigini diger
hipotezlerin ise reddedildigini gdstermektedir. Istatistiksel anlamlilik ifade edilirken literatiirde
siklikla %5 ve %1 anlamlilk dizeylerinin yani sira bazi galismalarda %10 anlamlilik diizeyi de
hipotezlerin test edilmesinde kullaniimaktadir. Burada 0,05<p<0,1 bulunmasi sinirda bir anlamlihigin
varligini ya da anlamhlik egilimi olabilecegine iliskin kanitlar sunmaktadir (Akbulut, 2022). Bu noktada
elde edilen bilginin degerlendirme disinda birakilmamasi amaciyla bu anlamlilik degerinin de dikkate
alinmasi uygun bulunmustur. Buradaki teorik beklentilerden birisi 6zellikle cinsiyetin CYD bakimindan
farkhlagsmasi yonindedir. Kadin ¢alisanlarin genel olarak ¢evreye daha duyarli yaklasimlar benimsiyor
olmalari beklenen bir durumdur. Ancak beklenenin aksine elde edilen bulgular kadin ve erkeklerin
CYD sorularina vermis olduklari yanitlar agisindan farklilasmadiklarini ortaya koymaktadir.

Hi1 hipotezinde galisanlarin is performanslarinin deneyim siiresine gore farklilastigl sonucuna
varilmistir ancak bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu sorusunun yanitini vermek énemlidir. Bu
amagclar gruplar arasi farki tespit etmek amaciyla post-hoc testlerinden Tamhane’s T2 testine
basvurulmustur. Test sonuglarina iliskin ayrintili bilgiler Tablo 10’da sunulmustur.
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Tablo 10: CiP ve Deneyim Tamhane’s T2 Testi

Soru | J Ortalama Farki Olasilik
(1)

Calisanin is 1yildan az 1-3yl -0,13556 0,988

Performansi 4-6 yil 0,05608 1,000

7-9 yil -0,13513 0,995

10 yildan fazla 0,12825 0,995

1-3yil 1vyildan az 0,13556 0,988

4-6 yil 0,19163 0,598

7-9 yil 0,00043 1,000

10 yildan fazla 0,26381* 0,085

4-6 yil 1vyildan az -0,05608 1,000

13yl -0,19163 0,598

7-9 yil -0,19121 0,829

10 yildan fazla 0,07218 1,000

7-9 yil 1vyildan az 0,13513 0,995

13yl -0,00043 1,000

4-6 yil 0,19121 0,829

10 yildan fazla 0,26338 0,333

10 yildan fazla 1vyildan az -0,12825 0,995

1-3yil -0,26381* 0,085

4-6 yil -0,07218 1,000

7-9yil -0,26338 0,333

* %10 anlamlilik diizeyi

Farkhlagsmanin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesinde post-hoc testlerinden farkli
varyans yaklasiminin benimsendigi Tamhane’s T2 post-hoc testinden yararlaniimistir. Tablo 10’da
olasilik degerinin 0,10’un altinda olan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu
yorumu yapilabilir. Buna gore yalniza 1-3 yil arasinda deneyime sahip kisiler ile 10 yildan fazla
deneyim sahibi kisilerin is performansina verdikleri yanitlarin ortalamasinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu tespit edilmistir. Ortalama farki (I-J) slitununda yazan degerlerin pozitif olmasi |
sutunundaki grubun ortalamasinin J sttunundaki grubun ortalamasindan daha yilksek oldugunu
gostermektedir. Calismada 1-3 yil deneyime sahip kisilerin ortalamasi 10 yildan fazla deneyime sahip
kisilerin ortalamasindan 0,26 daha fazladir. Aslinda elde edilen bu sonu¢ daha az deneyim sahibi
kisilerin heniiz calisma heyecan ve isteklerinin taze oldugunu bu bakimdan is performansina yonelik
verdikleri yanitlarin daha olumlu yonde oldugu yorumu yapilabilir.

5. Sonug¢

Yesil donUstiirtich liderligin ¢calisanin yesil davranisi ve is performansi Gzerindeki etkilerinin bir
saghk kurumunda arastirildigl bu calismada elde edilen sonuglar asagidaki gibi siralanabilir. Yesil
dondstiirtct liderligin hem calisanin yesil davranisi hem de is performansi (izerinde istatistiksel
olarak anlamli pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durum yoneticilerin yesil donlisiime yonelik
tutumlarinin galisanlarin da bu yonde davranislar gelistirmesini olumlu yénde etkiledigini ve is
performansini da artirdigini gostermektedir. Yesil donistirici liderlik ve yesil davranis iliskisine
yonelik literatiir incelendiginde calismamizla benzer sonuglara ulasildigi gézlenmistir. Ornegin
bunlardan Sobaih, Hasanein, Gharbi ve Abu Elnasr (2022), yesil donistirici liderlik ve yesil calisan
davranislan arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Yesil donisttrici liderler, takipgilerine net bir
vizyon, istek ve tutku saglamanin yani sira kurumun cevresel hedeflerine ulasma yolunda ilham
verdiginden yesil donustlirlcu liderligin yesil davranislari yonlendirmedeki rolii dogrulanmaktadir.
Yesil liderler, takipcileri icin rol model ve 6rnek olurlar; bu nedenle, dontstirici liderlik boyutlari
aracihigiyla cahsanlarinin yesil davranislarina ilham verebilirler. Bu, ayni zamanda, galisanlarinin yesil
davranislarini yonlendirmede liderligin kritik roliini de yansitmaktadir. Sobaih, Hasanein, Aliedan ve
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Abdallah (2022) ¢alismalarinda dondstiirtict liderlerin ilham, motivasyon ve memnuniyet yoluyla
¢alisanlarin davranislarini yénlendirmede 6nemli bir role sahip oldugu bulmuslardir. Kura’da
Nijerya’da 171 kamu ¢alisani ile yaptigi calismada (2016) yesil dontsttrtci liderligin ¢alisanlarin yesil
davranisini olumlu yonde etkileyecegini dngérmistir. Yesil dontstirtci liderlik ve is performansina
yonelik calismalar gozden gegirildiginde Bano, Ahmad ve Ullah (2022) arastirmalarinda yesil
donusturici liderligin is performansini 6nemli dlglide etkiledigini tespit etmislerdir. Robertson ve
Barling (2013), calisanlarin gevre tutkusu ve liderlerinin isyerinde bu tutkuyu destekleyecek yondeki
davranislarinin, is yelerlerinde gevre yanlisi davraniglarin yerlestiriimesinde énemli bir rol oynadigini
tespit etmiglerdir.

Diger taraftan calismada yer alan YDL, CYD ve CiP degiskenleri arasinda anlamh ve pozitif
korelasyon katsayilarinin elde edilmis olmasi da bir 6nceki sonuglari dogrular niteliktedir. Tim
davranislar birlikte artis gosterme egilimindedir. Kadin calisanlarin genel olarak yesil davranislar
konusunda daha hassas ve duyarl olduklari bilinmektedir ancak ¢alismada buna yoénelik bir kanita
ulagilamamistir.  Bir diger 6nemli sonug galisanin is performansina yonelik ortalamalarin deneyim
suresine gore farkhlastiginin ortaya konulmasi olmustur. Burada temel farkliigin 1-3 yil arasi
deneyime sahip ¢alisanlar ile 10 yildan fazla ¢alisma deneyimine sahip kisiler arasinda oldugu dikkat
cekmektedir. Bu durum, ¢alisma hayatinin erken dénemlerinde kisilerin is performanslarinin, ise karsi
heyecan duymalarinin bu konuda etkili oldugu ve 6ne ¢iktig1 seklinde yorumlanabilir. Burada genel
beklenti bir yila kadar deneyimi olan calisanlarin da is performanslarinin yiiksek olmasi yoninde
olabilir. Ancak bu galisanlar yaptiklari is ve orgit ile ilgili yeni yeni deneyime sahip olmaya basladiklari,
liderlerini, o©rglt kiltirinG, is yapma bigimini vb. 6grenme safhasinda olduklar igin is
performanslarinin 1-3 yil arasi deneyime sahip olanlara gore gérece daha disiik ¢ikmasi olasidir.
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THE ROLE OF GREEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE GREEN
BEHAVIOR AND JOB PERFORMANCE

Extended Abstract

Aim: In the study, green transformative leadership, which is thought to be important for the spread
of green behaviours, was discussed and it was aimed to determine its effect on green organizational
behaviour and job performance. The questions to be answered in line with this general purpose are
listed below.

Does green transformative leadership influence employee green behaviour?
Does green transformative leadership affect employee job performance?

Is there a relationship between green behaviour and job performance?
Does green behaviour differ according to demographics?

Does job performance differ according to demographic characteristics?

Method(s): Depending on the research model, the main hypotheses of the study were constructed
as follows.

Hi: Green transformative leadership positively affects the green behaviour of the employee.

Ha2: Green transformative leadership positively affects the job performance of the employee.

Hs: There is a positive significant relationship between the employee's job performance and green
behaviour.

The population of the study consists of doctors, nurses and other health personnel working in the
units affiliated to Afyonkarahisar Health Sciences University Hospital in Turkey. In the study, which
was carried out on a voluntary basis, 305 people answered the questionnaire.

The "Green Transformative Leadership" scale, which consists of 6 items and adapted from Chen and
Chang (2013) by Kerse, Maden, and Selguk (2021), was used in the survey. To evaluate the green
behaviors of the employees, the scale developed by Bissing-Olson et al. (2013) and used by Kerse,
Maden and Selcuk (2021) was taken as a reference. In the section on job performance, a job
performance scale consisting of 9 statements regarding task and contextual performance, revised by
Akbarova (2019) from Netemeyer and Maxham Il (2007), was used. In the analysis, correlation
analysis, simple linear regression analysis techniques were used to reveal the relationships with
arithmetic mean, confirmatory factor analysis (DFA), Mann-Whitney U Test and Kruskal Wallis Test.

Findings: In the survey, questions about green transformative leadership were expressed as green
transformational leadership (YDL), questions about the green behaviour of the employee as
employee green behavior (CYD), and questions about the employee's job performance as CiP.

As a result of the confirmatory factor analysis performed, the CMIN value was 2.617, which is less
than three. On the other hand, it is desired that the RFI value is close to one and it is determined as
0.942. The values determined for CFl and NFl are above 0.95, the RMR value is determined less than
0.05, the RMSEA criterion has a value below 0.80, and the IFl value is 0.97 and it indicates that the
criteria are acceptable (IF1>0.90).

This shows that the scale fully meets the criteria of goodness of fit and has a good fit. The calculation
of AVE and CR values is used to check whether the structural validity is provided or not. Both AVE
and CR values provided the desired values for all variables and the content validity of the
guestionnaire was proven. Thus, the results of the CFA analysis confirm both the reliability and
validity of the scale used.

Regression analysis was performed for the testing of the H1 hypothesis. The regression model was
found CYD = 2,55 4+ 0,44YDL + ¢. The regression model for testing the Hz hypothesis was
presented as CIP = 3,56 + 0,225YDL + €. It shows the existence of positive and significant
correlation coefficients between all variables in the scale. The correlation coefficient between green
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transformational leadership (YDL) and employee green behavior (CYD) indicates that the positive
correlation is moderate among these variables (0.503), and the correlation between green
transformational leadership (YDL) and job performance (CiP) indicates that the positive relationship
is weak (0.252). On the other hand, the value of 0.408 between CYD and CiP shows that the two
variables show a positive moderate relationship and provide evidence for the acceptance of the Hs
hypothesis.

Conclusion: It is seen that green transformative leadership has a positive effect on both the green
behaviour of the employee and the job performance. This situation shows that the attitudes of
managers towards green transformation positively affect the development of behaviours in this
direction and increase job performance. On the other hand, the fact that significant and positive
correlation coefficients were obtained between the YDL, CYD and CIP variables in the study. All
behaviours tend to increase together. It is known that female employees are generally more sensitive
about green behaviours, but no evidence for this was found in the study.

Another important result is that the averages for the job performance of the employee differ
according to the experience period. It is noteworthy that the main difference here is between
employees with 1-3 years of experience and people with more than 10 years of work experience.
This situation can be interpreted as the work performance and excitement of people in the early
stages of working life are effective and prominent in this regard.
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