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OLUŞUN DÜZENLEYİCİ ROLÜ
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Öz 

Örgütsel davranış ve sürdürülebilir kalkınma alanındaki araştırmacılar, giderek iş yerinde çevre yanlısı 

davranışlar olarak tanımlanan “yeşil örgütsel davranışın” belirleyicilerini ve etkileyen faktörlere 

odaklanmaktadır. Bu nedenle çalışmada çalışanların iş gücünü nitelik ve niceliği yönünden etkileyen 

algılanan yönetici desteğini ve psikolojik iyi oluşu, yeşil örgütsel davranış üzerinde yönlendirici etkisi olan 

faktörler olarak ele alınmıştır. Bu kapsamda araştırmanın özgünlüğü, algılanan yönetici desteğinin 

çalışanların yeşil örgütsel davranışa yönelmesi üzerindeki etkisinde psikolojik iyi oluş rolünü 

incelenmektedir. Araştırmanın örneklemini kamu hizmeti sağlayan bir kurumda çalışanlar oluşturmaktadır. 

Veri toplama aracı olarak anket kullanılmış, veri analizleri SPSS ve PROCESS programları ile 

gerçekleştirilmiştir. Bu araştırma, algılanan yönetici desteğinin yeşil örgütsel davranış ve psikolojik iyi oluş 

açısından önemine vurgu yaparak, özellikle kamu sektörü için önemli bakış açıları ve öneriler sunmaktadır. 

Araştırma elde edilen regresyon bulguları, algılanan yönetici desteği ve psikolojik iyi oluşun yeşil örgütsel 

davranış üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. Ayrıca 

algılanan yönetici desteği ile yeşil örgütsel davranış arasında ilişkide psikolojik iyi oluşun düzenleyici rolü 

incelendiğinde psikolojik iyi oluşun etkisinin olmadığı tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Algılanan yönetici desteği, Yeşil örgütsel davranış, Psikolojik iyi oluş, Kamu sektörü. 

   
THE MODERATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL-BEING IN THE EFFECT OF PERCEIVED 

SUPERVISOR SUPPORT ON GREEN ORGANIZATIONAL BEHAVIOR 

Abstract 

Researchers in the field of organizational behavior and sustainable development are increasingly focusing on 

the determinants and influencing factors of “green organizational behavior,” defined as pro-environmental 

behaviors in the workplace. For this reason, in the study, perceived manager support and psychological well-

being of employees, which affect the quality and quantity of the workforce, were considered as factors that 

have a guiding effect on green organizational behavior. In this context, the originality of the research examines 

the role of psychological well-being in the effect of perceived supervisor support on employees' orientation 
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towards green organizational behavior. The sample of the study consists of employees working in an 

organization providing public service. The data was collected from the employees through the questionnaire. 

The collected data was analyzed through the SPSS and PROCESS programs. This research emphasizes the 

importance of perceived supervisor support in terms of green organizational behavior and psychological well-

being. It also offers important perspectives and recommendations, especially for the public sector. The findings 

of the research revealed that perceived supervisor support and psychological well-being had a positive and 

significant effect on green organizational behavior. In addition, it was determined that psychological well-

being did not have a moderating role in the relationship between perceived supervisor support and green 

organizational behavior. 

Keywords: Perceived supervisor support, Green organizational behavior, Psychological well-being, Public 

sector. 

   

Giriş 

İklim değişikliği, çevre kirliliği, küresel sıcaklık artışı, doğada yaşanan tahribat ve dönüşüm gibi 

ekolojik sorunlar günümüzde tüm canlılar için tehdit oluşturmaktadır. İklim değişikliği ile küresel 

mücadele bağlamında küresel düzeyde imzalanan protokol ve anlaşmalar örgütleri bağlayacı ve zorunlu 

hale getirmektedir. Ayrıca örgütlerin çevreci davranış politika, stratejiler belirlemesi ve çalışanlarını 

çevre dostu davranışlara yönlendirmesi örgütlerin varlıklarını sürdürebilme, rekabet avantajını 

sağlayabilmeleri için önem arz etmektedir. Son dönemlerin en popüler kavramlarından biri olan yeşil 

örgütsel davranıştır. Çalışanların çevreye yanlısı davranışları yeşil örgütsel davranış olarak 

tanımlanmaktadır. İşletmelerde çalışanların çevre yanlısı davranışlarını teşvik etmek artık çok önemlidir. 

Geri dönüşüm, koruma ve atık azaltma davranışları gibi işyeri çevre yanlısı davranışların teşvik 

edilmesi, yalnızca işletmelerin yeşilleşmesine katkıda bulunmayacak, aynı zamanda iklim değişikliğini 

olumlu yönde etkileyecek ve daha fazla çevresel bozulmayı önleyecektir (Robertson & Barling, 2013). 

Çevresel sürdürülebilirlik stratejisini başarılı bir şekilde yürütmek için, işletmelerin, çalışanlar arasında 

işletmenin yeşil hedefleriyle uyumlu yeşil tutum ve davranışların geliştirilmesini teşvik etmesi önemlidir 

(Chaudhary, 2020, s. 639).  

Algılanan yönetici desteği temelde çalışanların tutum ve davranışlarının yönlendirilmesi ve teşvik 

edilmesinde ilk yöneticiler ve üst yöneticiler tarafından gerçekleştirilen eylemlerdir. Yönetici desteği, 

işletmeler için belirgin özelliği olan önemli ve temel desteklerden en önde yer alan bir faktör olup, çalışan 

davranışlarını olumlu ve olumsuz olarak etkilemektedir. Yönetici önemli bir role sahip olup, örgüt ve 

çalışan arasındaki ilişkide belirleyici olan, çalışanların sosyal, psikolojik ihtiyaç ve beklentilerini 

belirleyen, organizasyonda çalışanların ilk olarak iletişim sağladıkları, işletmenin temsilci 

konumundadır (Türkkan & Ülbeği, 2022).  Yönetici desteği arttıkça çalışanların yeşil örgütsel davranış 

sergilemeleri beklenmektedir. 

Çalışan davranışlarında psikolojik iyi oluşun önemli rol oynadığı vurgulanmaktadır. Psikolojik iyi 

oluş anlamlı amaç sürdürme ve anlamlı yaşam sürdürme olarak tanımlanmaktadır. İşgörenlerin 

psikolojik iyi oluşlarının yüksek ve düşük olması örgütlerin başarısını etkilemektedir (Zizek vd., 2015).  

Algılanan yönetici desteğinin psikolojik iyi oluşa katkı sağladığı görülmektedir. Özellikle son yıllarda 
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işletme bilimleri alanında ve psikoloji gibi birçok alanda bu konularla ilgili yapılan araştırmaların sayısı 

hızla artmıştır. Çalışanların psikolojik olarak iyi olması durumunda, örgütlerine ve çevre yanlısı 

davranışlara daha fazla çaba göstereceklerdir. 

Bu çalışmanın amacı, örgüt içinde yöneticilerin pozitif davranışları çalışanların bunu 

yöneticilerinden gelen bir destek olarak algılamasının yeşil örgütsel davranışı etkileyebileceği ve bu 

süreçte psikolojik iyi oluşun etkisinin varsayımdan yola çıkarak, algılanan yönetici desteğinin 

çalışanların yeşil örgütsel davranışa yönelmesi üzerindeki etkisinde psikolojik iyi oluşun rolünü 

incelemektir. Araştırmada öncelikle söz konusu kavramlar ele alınmış, kavramsal bir çerçeve 

oluşturulmuş ve bu süreçte amaçlara yönelik hipotezler geliştirilmiştir. Daha sonra araştırmanın 

metodolojisi hakkında bilgi verilmiş ve bulgular aktarılarak sonuçlar tartışılmıştır. 

A. LİTERATÜR TARAMASI 

1. Algılanan Yönetici Desteği: İnsanın yaşamı boyunca başkaları tarafından desteklendiğini 

algılaması kişiyi iyi hissetmesini sağlamakta ve kişinin, bir çalışan olarak, faaliyet gösterdiği iş alanında 

da desteklendiğini hissetmesi önemli bir faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. Kişinin çalıştığı 

kurumundan destek algılaması anlamına gelen örgütsel destek algısı ilgili yazında en fazla karşılaşılan 

kavramlardan biridir (Giray & Şahin, 2012). Örgütsel destek teorisi, (örgütsel destek algısı) çalışanların 

sosyo-duygusal ihtiyaçların karşılanması, çalışanların örgütün artan çabaları ödüllendirmeye hazır olup 

olmadığını değerlendirmesi, çalışanın örgüte katkılarına ne kadar değer verildiğini ve iyi oluşlarının ne 

kadar önemsediğine ilişkin genel inançlar oluşturduğunu varsaymaktadır (Rhoades vd., 2001). Bu inanç 

çalışanların faaliyet gösterdiği çalışma alanında kurumları tarafından kendilerine hem iyi oluşları hem 

de örgüte sağlanan katkılarının gözetilmesini kapsayan genel bir olumlu ve olumsuz yönelim olduğuna 

inanmaktadırlar (Eisenberger vd., 2002). Örgütsel destek teorisi; işletmenin yürüttüğü politikaların ve 

faaliyetlerin faydası konusunda işgörenler tarafından algılanabildiğini öne sürmektedir (Çakar & Yıldız, 

2009). Örgütsel destek teorisi, algılanan örgütsel desteğin sonuçlarını etkileyen psikolojik süreçleri de 

incelemektedir. Örgütün refahına özen gösterme ve örgütün hedeflerini gerçekleştirmesine yardımcı 

olma konusunda hissedilen bir yükümlülük oluşturmaktadır. Ayrıca, algılanan kurumsal desteğin 

uyandırdığı ilgi ve saygı, sosyal-duygusal ihtiyaçların karşılanması ile çalışanların örgütsel üyelik ve rol 

statülerini bireylerin sosyal kimlikleriyle bütünleştirmelerine neden olur. Çalışanların örgütün artan 

performansı tanıdığı ve ödüllendirdiği yönündeki inançları güçlendirmesi, bu aşamada hem çalışanlar 

(örnek olarak artan iş memnuniyeti ve olumlu iyi oluş hali) hem de örgüt (örneğin performans,  düşük 

olan işten ayrılma niyeti,  yükselen duygusal bağlılık) için olumlu yönde sonuçları olmaktadır (Rhoades 

& Eisenberger, 2002).  

Kurumlar için örgütsel destek algısı önemli olmakla birlikte (Giray & Şahin, 2012) onun kadar 

önemli sayılan bir diğer destek türü ise çalışanlar tarafından algılanan yönetici desteğidir. Yönetici 

desteği, çalışanların kuruma ilişkin algılarını geliştirmede önemli bir rol oynar ve örgütsel desteği 

algılama becerisine sahip olan çalışanlar, yönetici desteğini algılama becerisine de sahip olmakta ve bu 

nedenle yönetici desteği, çalışanların iş tutum ve davranışlarını etkileyen çok önemli bir değişken olarak 

değerlendirilmektedir (Shi vd., 2014). Algılanan yönetici desteği çalışanlar, kuruluş tarafından 

kendilerine verilen değere ilişkin genel algılar oluşturdukları gibi, yöneticilerin de çalışanların 
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katkılarına ne ölçüde değer verdiğini ve refahlarını önemseme konusunda genel görüşler geliştirirler 

(Kottke & Sharafinski, 1988; Rhoades & Eisenberger, 2002). Algılanan yönetici desteği kavramı, 

işgörenlerin doğrudan bağlı oldukları onlardan sorumlu olan, yaptıkları işleri kontrol eden, maddi ve 

manevi yönetici desteğini ifade etmektedir (Tenteriz & Tozkoparan, 2022).  Algılanan yönetici desteği 

duygusal veya araçsal destek, bilgi paylaşımı, güven veya yöneticinin ulaşılabilirliği şeklinde 

tanımlanabilinir (Deschênes, 2023, s. 4). Çalışanlar tarafından algılanan örgütsel destek, kurum 

çalışanlarının kendilerini güvende hissetmelerine ve arkalarında kurumun varlığını hissetmeleri olarak 

ifade edilebilir (Özdevecioğlu, 2003, s. 116). Geçmişte yapılan araştırmalar çalışanların en çok kendilerine 

en yakın kişilerden gelen geri bildirimlere değer verdiklerini göstermiştir. Örneğin Greller &  Herold  

(1975) araştırmalarında çalışanların işleriyle ilgili bilgi almak için iş arkadaşlarından ve işletmesinden 

daha çok yöneticilerine güvendiklerini ortaya koymuştur (Kottke & Sharafinski, 1988). Hutchison (1997) 

yaptığı araştırmada yönetici desteği ile algılanan yönetici desteği arasında güvenilir ilişkiler olduğunu 

bildirmiştir (Rhoades vd., 2001). Yöneticiler, çalışanların iş performansı, ücret vb. gibi bireyselleştirilmiş 

uygulamalarda daha büyük bir rol oynama eğiliminde olup, yöneticiler çalışanları yönlendirmede ve 

değerlendirmede organizasyonun temsilcileri olarak hareket ettiklerinden, astlar bu tür uygulama 

desteklerinin yalnızca yöneticinin kişisel eğilimlerinden ziyade kısmen organizasyona atfetme 

eğilimindedirler. Nihai olarak, yönetici desteğine ilişkin algıların astların algılanan örgütsel destek 

üzerinde güçlü bir etkisi vardır (Shanock & Eisenberger, 2006).  

2. Yeşil Örgütsel Davranış: İklim değişikliği, doğal kaynakların sürdürülebilirliği ve kirliliğin 

azaltılması gibi önemli çevresel konulara ilişkin artan yerel ve küresel kaygılar bağlamında, örgütsel 

psikologlar yeşil veya çevre yanlısı çalışan davranışını tahmin etmeye giderek daha fazla ilgi 

duymaktadır (Bissing-Olson vd., 2013). Araştırmacılar tarafından önemi iyi bilinen daha çevre yanlısı 

davranışlara yönelmesi konusunda insan davranış değişikliği ihtiyacı ve çevre yanlısı davranışların 

işyerinde nasıl teşvik edilebileceğini dair ampirik araştırmalar ihtiyacı olduğu ifade edilmektedir 

(Robertson & Barling, 2013). Çalışanların yeşil davranışları, çevreye olabildiğince az zarar veren hatta 

çevreye fayda sağlayan davranışlar çevre yanlısı davranış (Steg & Vlek, 2009), "çalışanların çevresel 

sürdürülebilirlikle bağlantılı olan ve buna katkıda bulunan ya da bundan zarar gören ölçeklenebilir 

eylem ve davranışları" (Ones & Dilchert, 2012), kurum içinde yönetim ve işgörenler yönünden çevreyi 

korumaya katkı sağlayabilecek davranışlar (Erbaşı, 2019, s. 4), örgüt açısından çalışanların ortaya 

koydukları çevreye duyarlı davranışta bulunmaları (Yüksel vd., 2022), çalışanın, bağlı bulunduğu 

kurumun çevresel sürdürülebilirliğine katkıda bulunan davranışı (Pehlivanlı, 2023, s. 436) olarak 

tanımlamalar yapılmıştır. Norton vd.  (2015) çalışan yeşil davranışı, temel iş hedeflerine katkıda bulunan 

gerekli ve gönüllü olan davranış olarak iki başlıkta ele almışlardır. Gerekli olan çalışan yeşil davranışı; 

çalışanların gerekli iş görevleri bağlamında gerçekleştirilen yeşil davranışları, kurumsal politikalara 

bağlı kalmayı, çalışma yöntemlerini değiştirmeyi ve sürdürülebilir ürünler ve süreçler oluşturmayı 

içermektir. Gönüllü olan çalışan yeşil davranışı ise; kurumsal beklentileri aşan kişisel inisiyatifi içeren 

yeşil davranışı, çevresel çıkarlara öncelik vermeyi, çevre programları ve politikaları başlatmayı, lobicilik 

faaliyetleri vb. teşvik etmeyi içermektedir. Çalışanların yeşil davranışları üzerine yürütülen 

araştırmalarda genellikle kaynak kullanımının azaltılması, malzemeleri yeniden kullanılması ve geri 

dönüşüm ile yeşil davranışı sınırlı olarak kavramsallaştırır ve yapılan araştırmaların çoğunda bireysel 
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davranışları tahmin etmeye odaklanmaktadır (Ones vd., 2018). Çevresel sürdürülebilirlik hedeflerini 

artık birçok kuruluş stratejilerine de dahil etmekte ve böylece çalışan davranışlarını hedeflere yönelik 

katkıları (veya hedeflere uzaklaşması) bakımından değerlendirebilir (Zacher vd., 2023). Çalışan yeşil 

davranışı, organizasyonel çevresel sürdürülebilirliğin özü olarak düşünülebilir, çünkü organizasyonlar, 

farklı hiyerarşik seviyelerde çalışan yeşil davranışı uygulayan çalışanlar olmadan çevresel 

sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşmaları bakımından zor gözükmektedir (Ones vd., 2018; Zacher vd., 

2023).   

3. Psikolojik İyi Oluş: Psikolojik iyi olma kavramı ilk olarak Bradburn  (1969) tarafından psikolojik 

iyi oluşun boyutları ile sosyal süreçler arasındaki etkileşimin doğasını belirleyen araştırmasında 

kullanmıştır. Bradburn'ün (1969) araştırmasında olumlu ve olumsuz duygulanım arasındaki ilk ayrımı 

sağlamış, Bradburn ve meslektaşları, tarihsel nedenlerin yanı sıra sonuç değişkeni olarak mutluluğa 

odaklanmaya karar verilmişlerdir (Ryff, 1989, s. 1069). Bu olumlu ve olumsuz duygulanımları 

birbirinden ayıran ufuk açıcı çalışma, mutluluğu bu ikisi arasındaki denge olarak tanımlamıştır (Ryff & 

Keyes, 1995).  Pozitif ruh sağlığı tanımı hem çok boyutlu hem de değer yüklü olduğu için kavram 

tanımlamak oldukça zor olmakla birlikte psikolojik iyi oluş bu nedenle, günlük deneyimin duygusal 

yönlerini kucaklayan geniş kapsamlı bir kavram olarak değerlendirilir (Warr, 1978, s. 111). Tanımlama 

zorluğundan dolayı yazarlar, ampirik olarak örtüşseler bile, öznel iyi oluş duygularından farklı 

olduklarını savunmakta ve öznel iyi oluş, insanların yaşamları hakkındaki değerlendirmeleri olarak 

tanımlanırken, psikolojik iyi oluşun optimal insan işleyişini temsil ettiği düşünülmektedir (Diener, 1984, 

s. 544). Keyes vd. (2002) öznel iyi oluşu genel yaşam doyumu ve mutluluk açısından formüle ederken, 

psikolojik iyi oluş ağırlıklı olarak insani gelişme ve yaşamın varoluşsal zorluklarını formüle etmektedir. 

Psikolojik iyi olma halinin, insan yaşam döngüsü ilerledikçe daha karmaşık hale gelen çok boyutlu 

kişisel, işlemsel ve çevresel belirleyicileri vardır (Edwards, 2006, s. 358). Kişisel gelişim, çaba harcama, 

özerklik ve meydan okuma gibi kavramlarla da psikolojik iyi oluş ile özdeşleşmektedir (Değirmenci, 

2019, s. 50). Psikolojik iyi oluşu Houben vd.  (2015) pozitif duygusallık, mutluluk, yüksek benlik saygısı 

veya yaşam doyumu olarak belirtir. Psikolojik iyi oluşun temel işlevleri, kendini kabul etme, başkalarıyla 

olumlu ilişkiler, özerklik, hayatın amacı, kişisel gelişim, çevresel hakimiyet olarak belirtilir (Ryff, 1989, s. 

1071). Bu altı boyuttan oluşan psikolojik iyi oluşu kendini gerçekleştirme süreci olarak tanımlanmıştır 

(Ryff, 1989; Weiss vd., 2016). 

4. Kavramlar Arası İlişki ve Hipotez Geliştirme Süreci 

Örgütlerin sadece çevre konusunda politika ve strateji geliştirmeleri çevreci yaklaşımları 

bakımından yeterli olmamakla birlikte, örgütün tüm kademelerinde görev yapan çalışanların çevreci 

yaklaşım, yeni kavram olarak literatüre dahil edilen yeşil örgütsel davranış sergilemeleri gerekli 

olduğudur. Örgütlerin iş ve faaliyetlerinde her aşamasında yönetici desteği vurgusu yapılmaktadır. 

Yöneticiler çalışanlarını ne kadar destekler ve refah seviyeleri ne kadar önemserler ise örgütlerin amaç 

ve hedeflerine ulaşmaları bakımından önem arz etmektedir.  

Bir yönetici iyi bir rol model olarak hizmet ettiğinde, hedef belirleme sürecini kolaylaştırdığında, 

çalışanların katkılarına değer verdiğinde ve çalışma grubuna güvendiğinde, yaratıcılık için algılanan 

yönetici desteğinin ortaya çıkması daha olası görülmektedir (Rhoades vd., 2001; Shi vd., 2014). 
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İşyerindeki çevre yanlısı davranışlara ilişkin literatür, iki tür süpervizör desteğine atıfta bulunulur (Costa 

vd., 2022). İlk olarak, yöneticilerin çalışanların katkılarına değer verme ve onların iyi oluşlarını 

önemseme derecesi (Eisenberger vd., 1986), ikincisi ise yöneticilerin çevre yanlısı davranışlara ilişkin 

önem vermesi ve yardım sunması olarak çevresel sürdürülebilirliğe verilen destek olarak ifade 

edilmektedir (Cantor vd., 2015). Aboramadan vd. (2022) araştırmasında yöneticilerin yeşil kapsayıcı 

liderliğe sahip olduklarında ve bunu uyguladıklarında, çalışanları işyerlerinin sürdürülebilir görüşleri 

daha fazla desteklediğini hissetmekte (algılanan yeşil örgütsel destek) ve daha fazla yeşil davranış 

sergilemekte olduğunu belirtilmektedir. Buna ek olarak, sürdürülebilir yeşil örgütsel destek algısı, 

yönetici düzeyindeki yeşil kapsayıcı liderlik ile çalışan düzeyindeki yeşil davranışlar arasındaki ilişkiye 

de aracılık etkisi tespit edilmiştir.  Organizasyon yeşil sonuçları destekliyor olarak görüldüğünde, liderin 

çalışanlar üzerindeki etkisi artmakta olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. Bauer & Smith (1996) tarafından 

çalışmada, çevre konusunda proaktif bir şirket duruşunun, algılanan şirket çekiciliği, o şirkette işe devam 

etme niyeti ve bir iş teklifinin kabulü ile olumlu yönde ilişkili olacağı fikrini desteklemiştir. Khan & Khan 

(2021) tarafından yapılan iki farklı çalışmanın ilk çalışmasında, dönüşümcü liderliğin çalışanların yeşil 

örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde önemli bir etkisi olduğunu ve yeşil adanmışlığın da dönüşümcü 

liderlik ile çalışanların yeşil örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide önemli ölçüde aracılık 

etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. İkinci çalışmada ise, çevresel tutumun dönüşümcü liderlik ve 

yeşil adanmışlık arasındaki ilişkiyi önemli ölçüde yönettiği bulgularına ulaşılmıştır. Diğer bir çalışmada 

Paillé vd.  (2013) organizasyonun çevre yanlısı davranışlarda bulunması için yöneticisine karar verme 

serbestisi ve gerekli kaynakları sağlayarak desteklediğini algılaması halinde çalışanın ekstra çevresel 

çaba gösterme olasılığının daha yüksek olduğunu ifade edilmektedir. Mishra (2017) tarafından yapılan 

çalışmada, örgütlerde çevre yanlısı davranışları teşvik etmek için yeşil insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının tüm potansiyelinden yararlanmanın daha fazla kapsamı olduğunu ve araştırma 

sonuçların analizinde aynı zamanda üst yönetimin desteğinin ve departmanlar arasındaki karşılıklı 

öğrenmenin çalışanlar arasında yeşil davranışları kolaylaştırmak için çok önemli olduğu belirtilmektedir. 

Kara & Çetinel (2023) çalışmalarında yönetici desteğinin çalışan performansı üzerindeki etkisinde 

psikolojik iyi oluşun aracılık etkisinin olduğu bildirmektedir, Ertürk vd. (2016) yapılan çalışmada 

algılanan yönetsel desteğin, psikolojik iyi oluşun düşük düzeyde bir yordayıcısı olduğu tespit edilmiştir. 

Bağdoğan (2018) çalışmasında algılanan örgütsel destek ile psikolojik iyi oluş arasında pozitif anlamlı 

ilişkiler tespit edilmiştir. Çankaya (2020) çalışmasında işgörenlerin algılanan örgütsel destek ve 

psikolojik iyi oluş düzeylerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde negatif yönde anlamlı etkisi olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Pozitif psikolojik işlevselliğin bütünleşik bir çerçevesinin, çevreye aktif katılımın 

ve çevreye hakimiyetin önemli bileşenleri olduğunu öne sürmektedir (Ryff, 1989, s.1071). Bissing-Olson 

vd. (2013) yapılan çalışma sonucunda, çalışanların kendilerini sakin, rahat ve mutlu hissettiklerinde 

gerekli iş görevlerini çevre dostu yollarla yerine getirme olasılıklarının daha yüksek olduğunu ortaya 

çıkarılmış ve duygusal durumların işyerinde çevre yanlısı davranışları etkilediğine dair kanıtlar 

sağlanmıştır. Bu çalışmanın diğer sonucu ise, çevre dostu davranışı öngören duyguların çevresel 

konulara yönelik olması gerekmediğidir; bunun yerine, herhangi bir hedefle ilgili tesadüfi duygu, 

işyerinde çevre yanlısı davranışları etkileyebilmektedir (Andersson vd., 2013).  Afsar vd. (2019) yapılan 

çalışmada, çalışan ve yöneticiden toplanan veriler ile yeşil paylaşılan vizyon, sorumlu liderliğin çevre 
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dostu davranış üzerindeki etkisine aracılık etkisinin olduğu ve bu dolaylı etkinin, yüksek iç çevresel 

kontrol odağına sahip çalışanlar için daha güçlü olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 Araştırmanın temellendirildiği teorinin varsayımları, önceki yapılan çalışmaların bulguları ve 

açıklamalar doğrultusunda araştırmanın hipotezleri aşağıdaki biçimde oluşturulmuştur: 

 

H1: “Algılanan yönetici desteğinin yeşil örgütsel davranış üzerinde pozitif yönlü etkisi vardır”. 

H2: “Algılanan yönetici desteği yeşil örgütsel davranış üzerinde etkisinde psikolojik iyi oluşun 

düzenleyici rolü vardır”. 

5. Araştırmanın Amacı ve Modeli 

Bu çalışmada, algılanan yönetici desteği, psikolojik iyi oluş ve yeşil örgütsel davranış arasındaki 

ilişkinin incelenmesi ve algılanan yönetici desteğinin yeşil örgütsel davranış üzerindeki etkisinde 

psikolojik iyi oluşun düzenleyici rolünün ortaya çıkarılması amaçlanmıştır.   

Araştırmada sınanacak olan teorik model aşağıdaki Şekil 1’de gösterilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Teorik Model 

 

B. YÖNTEM 

Bu bölümde, araştırmanın evreni, veri toplama aracı, tekniği, modeli ve analizi ele alınmıştır. 

Araştırma nicel bir çalışma olup, veri toplama olarak anket uygulanmıştır. 

1. Araştırmanın Evreni  

Araştırma evreni İstanbul ilinde kamu çalışanlarından oluşmaktadır.  Araştırmanın örneklemi, 

İstanbul’da faaliyet gösteren bir kamu kurumunun 235 çalışanından oluşmakta olup, araştırmada 

kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Anket formları 250 kamu çalışanına dağıtılmış ve 

Psikolojik İyi Oluş 

Algılanan Yönetici 

Desteği 

Yeşil Örgütsel 

Davranış 
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doldurtulmuş olup, ancak anketlerin 15 adedi eksik veya hatalı doldurma yüzünden örneklemden 

çıkarılmıştır. Toplam 235 anket değerlendirmeye tabi tutulmuştur.  

2. Veri Toplama Araçları 

Anket formu, cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, mevcut ve toplam çalışma deneyim yılı 

gibi çalışanlar hakkında bilgi toplamaya yönelik demografik sorular ile algılanan yönetici desteği, 

psikolojik iyi oluş ve yeşil örgütsel davranışa ilişkin maddeler içermektedir. Anket formu algılanan 

yönetici desteği ve yeşil örgütsel davranış ölçekleri 5'li likert olarak, psikolojik iyi oluş ölçeği ise 7’li likert 

ölçeğine göre yapılandırılmıştır.  

Yönetici Desteği Ölçeği: Giray & Şahin (2012) tarafından farklı ölçeklerden maddeler alınarak 

geliştirilen 11 maddeden oluşan ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0,94’tür. 

 Yeşil Örgütsel Davranış Ölçeği: Erbaşı (2019) tarafından geliştirilen ölçek 27 maddeden 

oluşmakta ölçeğin güvenilirlik katsayısı .818 olarak bulunmuştur.  

Psikolojik İyi Oluş Ölçeği: (Diener vd., 2009; 2010) tarafından geliştirilen Telef (2013) tarafından 

Türkçeye uyarlanan 8 maddeden oluşan ölçeğin güvenilirlik katsayısı .80 olarak bulunmuştur. 

3. Verilerin Analizi 

Algılanan yönetici desteği, yeşil örgütsel davranış ve psikolojik iyi oluş puanlarının ayrıntıları için 

basıklık ve çarpıklık katsayıları hesaplanmıştır. ±1 aralığında bulunan basıklık ve çarpıklık katsayıları 

normal dağılım varsayımının karşılaması için yeterli kabul edilmektedir (Hair Jr vd., 2014). Ölçek 

puanları için hesaplanan katsayılar belirtilen aralıkta yer almış ve normal dağılım varsayımının 

sağlandığı anlaşılmıştır (-0,75≤ Çarpıklık ≤ -0,49; -0,27≤ Basıklık ≤0,74). 

Pearson korelasyon katsayısı hesaplanarak katılımcıların algılanan yönetici desteği, yeşil örgütsel 

davranış ve psikolojik iyi oluş puanları arasındaki ilişkiler hesaplanmıştır. Algılanan yönetici desteğinin 

ve psikolojik iyi oluşun yeşil örgütsel davranış üzerindeki etkisini belirlemek için basit doğrusal 

regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. Algılanan yönetici desteğinin yeşil örgütsel davranış üzerindeki 

etkisinde psikolojik iyi oluşun düzenleyici rolünü test etmek için ise Process (v 4.2) model 1 kullanılarak 

çoklu doğrusal regresyon analizi gerçekleştirilmiştir.  

Çok değişkenli uç değerleri kontrol etmek için Cook uzaklık değerleri hesaplanmıştır (Field, 2009). 

Veri setinde çok değişkenli normal dağılımı bozan uç değerlerin olmadığı anlaşılmıştır (Cook uzaklık<1). 

Varyans artış faktörü (VAF) değerlerinin 10’dan büyük olması çoklu bağlantı problemini işaret 

etmektedir (Çokluk vd., 2010). En yüksek VAF değerinin 1,10 olduğu ve araştırma değişkenleri arasında 

çoklu bağlantı probleminin bulunmadığı gözlenmiştir. Araştırma değişkenleri arasındaki ikili ilişkilerin 

dağılımını incelemek için saçılma diyagramı matrisi oluşturulmuştur. Matrislerdeki dağılımların 

doğrusal ilişkilere sahip olduğu belirlenmiştir. Standardize hata değerlerinin dağılımını belirlemek için 

histogram ve Normal P-P Plot grafikleri oluşturulmuş ve incelenmiştir. Histogram grafiğinde hata 

değerlerinin normal dağılım gösterdiği, Normal P-P Plot grafiğinde ise hata değerlerinin referans 

çizgisine oldukça yakın ve paralel dağıldığı gözlenmiştir. Elde edilen sonuçlar araştırma verilerinin çok 
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değişkenli analizler için uygun olduğunu göstermiştir. Analizler, SPSS 25.0 istatistik paket programı 

kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 

C. BULGULAR 

1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular  

Tablo 1. Katılımcıların Tanılayıcı Özelliklere Göre Dağılımı 

    n % 

Cinsiyet 
Kadın 82 34,9 

Erkek 153 65,1 

 Toplam 235 100.0 

Medeni durum 
Bekâr 88 37,4 

Evli 147 62,6 

 Toplam 235 100.0 

Yaş 

18-24 15 6,4 

25-34 108 46,0 

35-44 70 29,8 

45-54 42 17,9 

 Toplam 235 100.0 

 

 

Eğitim durumu 

Lise 29 12,3 

Ön lisans 48 20,4 

Lisans 113 48,1 

Lisansüstü 45 19,1 

 Toplam 235 100.0 

Şu an çalışılan kurumdaki çalışma süresi 

0-5 yıl 130 55,3 

6-10 yıl 51 21,7 

11-15 yıl 27 11,5 

16 yıldan fazla 27 11,5 

 Toplam 235 100.0 

Toplam çalışma süresi 

0 - 5 yıl 52 22,1 

6 - 10 yıl 54 23,0 

11 - 15 yıl 45 19,1 

16 yıldan fazla 84 35,7 

 Toplam 235 100.0 

Sivil toplum kuruluşuna üye olma 

durumu 

Evet 41 17,4 

Hayır 194 82,6 

 Toplam 235 100.0 

Tablo 1 incelendiğinde, katılımcıların %34,9’unun kadın, %65,1’i ise erkektir. Evli katılımcıların 

oranı %62,6’dır. Katılımcıların büyük bir oranı 25-34 yaş grubunda (%46) olduğu ve lisans mezunu 

olduğunu (%48,1) belirtmiştir. Katılımcıların çoğu mevcut kurumunda 0-5 yıl (%55,3) süre ile çalıştığını 

ifade etmiştir. Katılımcıların 0-5 yıl, %22,1’i, 6-10 yıl %23’ü, 11-15 yıl %19,1’i ve %35,7’si 16+ yıl mesleki 
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deneyime sahiptir. Herhangi bir sivil toplum kuruluşuna üye olduğunu belirten katılımcıların oranı 

%17,4’tür.  

2. Açımlayıcı Faktör Analizi 

Araştırmanın ölçeklerin faktör yapısını incelemek amacıyla açımlayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Faktör analizi için örneklem büyüklüğü açısından veri yapısının uygunluğu test edilmesi 

için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve ölçeklerin güvenilirliği tespit edilmesinde Cronbach’s Alpha (α) 

katsayısı incelenmiştir. Tablo 2’de değişken ölçeklerinin KMO, Bartlett, Cronbach’s Alpha (α) değerleri 

sunulmaktadır. 

Tablo 2.  Açımlayıcı Faktör Analizi ve Güvenirlik Testi Sonuçları 

Ölçekler Madde 

Sayısı 

KMO  Bartlett sd p Varyans 

Açıklama 

Oranı 

α 

Algılanan Yönetici 

Desteği 

11 0,95 5285,17 36  <0,001 71,88 0,96 

Yeşil Örgütsel Davranış 26 0,91 4358,42 313  <0,001 53,01 0,78 

Psikolojik İyi Oluş 8 0,87 1321,41 15  <0,001 48,42 0,84 

 

Açıklayıcı faktör analizinde, Bartlett testinde tüm ölçekler için istatistiki olarak anlamlı değerler 

hesaplanarak verilerin faktör analizi yapılmasının uygun olduğu sonucuna varılmıştır. Faktör analizi, 

Temel Bileşenler Analizi yöntemi kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Kesim noktası olarak faktörlerin yük 

değeri için 0,30 belirlenmiştir (Tabachnick & Fidell, 2007). Analiz sonucunda, ölçek maddelerinin orijinal 

formunda belirtildiği gibi dağıldığı gözlemlenmiştir. Hiçbir madde faktör yükü kesim noktasının altında 

kalmamıştır. Ölçeklerin maddelerinin toplam varyansın yüksek temsil gücüne sahip olduğunu 

göstermektedir. Algılanan yönetici desteği ve psikolojik iyi oluş ölçeklerinin hesaplanan alfa katsayısının 

yüksek derecede güvenilir olduğu, yeşil örgütsel davranış ölçeğinin ise ölçme aracının yeterli düzeyde 

olduğu göstermiştir. Verilerin temel bileşen analizi için uygun ve güvenilir olduğu gözlenmiştir. 

3. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Açıklayıcı faktör analizi ile belirlenen ölçek faktör yapısının uygunluğu, ikinci düzey doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA) ile uyum iyiliği değerleri incelenerek yapılmıştır. Uyum iyiliği değer aralıkları ve 

verilerden elde edilen değerler Tablo 3’de yer almaktadır. 
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Tablo 3. Ölçeklere Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

Ölçüt İyi 

Uyum 

Kabul 

Edilebilir 

Uyum 

Elde Edilen Değerler  

Algılanan 

Yönetici 

Desteği  

Yeşil 

Örgütsel 

Davranış  

Psikolojik 

İyi  

Oluş  

Kaynak 

(χ2/sd) ≤ 3 ≤ 4-5 3,59 2,34 3,06 Byrne, (1989) 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 0,07 0,05 0,06 Browne & Cudeck, 

(1992) SRMR ≤ 0,05 0,06-0,08 0,02 0,05 0,03 

GFI ≥ 0,90 0,85-0,90 0,95 0,90 0,97 Tanaka & Huba, 

(1985); 

Jöreskog & Sörbom, 

(1984), 

AGFI ≥ 0,90 0,80-0,90 0,92 0,88 0,95 

CFI ≥ 0,95 0,90-0,94 0,98 0,90 0,98 Bollen, (1989) 

IFI ≥ 0,95 0,90-0,94 0,98 0,90 0,98 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) Maximum Likelihood Estimation yöntemi kullanılarak 

gerçekleştirilmiştir.  DFA sonucunda ölçeklerin faktör yapılarının uyum iyiliği değerleri kabul edilebilir 

aralıkta olduğu için ölçek faktör yapılarının uygun olduğu gözlenmiştir.  

4. Değişkenlere Ait Betimsel İstatistikler ve Korelasyonlar  

Araştırmada değişkenlerin arasındaki ilişkinin gücü ve yönünü belirlenmesi için Pearson 

Korelasyon analizi yapılmıştır. Algılanan yönetici desteği, yeşil örgütsel davranış ve psikolojik iyi oluş 

arasındaki ilişkilerin incelendiği korelasyon tablosu, değişkenlerin ortalamaları, standart sapma ve 

puanları Tablo’4 de gösterilmiştir.  

Tablo 4. Algılanan Yönetici Desteği, Yeşil Örgütsel Davranış ve Psikolojik İyi Oluş Puanları Arasındaki 

İlişkilere Ait Korelasyon Katsayıları 

  Değişkenler Ortalama 
Standart 

sapma 
1. 2. 3. 

1. Psikolojik iyi oluş 44,94 6,66 1   

2. Algılanan yönetici desteği 43,56 10,15 0,43** 1  

3. Yeşil örgütsel davranış 107,82 14,61 0,24** 0,26** 1 

**p<0,01; N=235 

Tablo 4 incelendiğinde, psikolojik iyi oluş puanları ile algılanan yönetici desteği (r=0,43; p<0,01) ve 

yeşil örgütsel davranış (r=0,24; p<0,01) puanları arasında orta ve düşük düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı 

sonuçların ortaya çıktığı anlaşılmaktadır. Algılanan yönetici desteği puanları ile yeşil örgütsel davranış 

puanları arasında düşük düzeyde pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır (r=0,26; p<0,01). 

Algılanan yönetici desteği ve psikolojik iyi oluş puanları arttığında yeşil örgütsel davranış puanları da 

artış göstermektedir. 
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5. Araştırmanın Hipotezlerinin Testi ve Sonuçları 

 

Araştırmanın modeli yönelik geliştirilen hipotezlerin test ve sonuçları Tablo 5’de incelenmiştir. 

 

Tablo 5. Algılanan Yönetici Desteğinin Yeşil Örgütsel Davranış Üzerindeki Yordayıcı Etkisini Belirlemek 

için Gerçekleştirilen Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız 

değişken 

Bağımlı 

değişken 
B Sh β t p R R2 F p 

Sabit 
Yeşil örgütsel 

davranış 

91,45 4,07  22,46 0,00 

0,26 0,07 17,03 <0,01 
Algılanan 

yönetici desteği 
0,38 0,09 0,26 4,13 0,00 

Tablo 5 incelendiğinde, geliştirilen regresyon denkleminin istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

anlaşılmaktadır (R=0,26; F=17,03; p<0,01). Algılanan yönetici desteği, yeşil örgütsel davranıştaki 

değişimin %7’sini açıklamıştır. Algılanan yönetici desteği yeşil örgütsel davranışı pozitif yönde 

yordamaktadır (β=0,26; p<0,01). Yönetici desteği algısı arttıkça yeşil örgütsel davranış gösterme eğilimi 

de artmaktadır. Bu sonuçlara göre, H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

Tablo 6. Algılanan Yönetici Desteğinin Yeşil Örgütsel Davranış Üzerindeki Etkisinde Psikolojik İyi 

Oluşun Düzenleyici Rolünün İncelenmesi 

Değişkenler B SH t p LLCI ULCI 

(Sabit) 66,53 26,55 2,51 0,01 14,21 118,84 

Algılanan yönetici desteği (AYD) 0,61 0,64 0,96 0,34 -0,64 1,87 

Psikolojik iyi oluş (PİO) 0,65 0,60 1,08 0,28 -0,53 1,84 

AYD x PİO -0,01 0,01 -0,53 0,59 -0,04 0,02 

R=0,30  R2=0,09 F (3;231)=7,54 p<0,01 

Bağımlı değişken= Yeşil örgütsel davranış 

Tablo 6 incelendiğinde, algılanan yönetici desteğinin yeşil örgütsel davranış üzerindeki etkisinde 

psikolojik iyi oluşun düzenleyici rolünü test etmek için geliştirilen regresyon denkleminin istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu anlaşılmaktadır (R=0,30; F=7,54; p<0,01). Modelde, algılanan yönetici desteğinin 

(B=0,61; p>0,05), psikolojik iyi oluşun (B=0,65; p>0,05) ve AYD x PİO etkileşim (B=-0,01; p>0,05) 

değişkeninin yeşil örgütsel davranış üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı değildir. Ayrıca, 

etkileşim değişkeninin (AYD x PİO) modele dahil edilmesi ile R2 de gözlenen değişim istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıştır (R2-chg= 0,001; F(1;231) =0,28; p=0,59> 0,05). Psikolojik iyi oluşun algılanan 

yönetici desteği ve yeşil örgütsel davranış arasındaki ilişkide düzenleyici role sahip olmadığı 

belirlenmiştir. Bu sonuca göre, H2 hipotezi reddedilmiştir. 



| 240 | 

Kerim GÜVENDİ & Necla Öykü İYİGÜN 

 

E
R

C
İY

E
S

 A
K

A
D

E
M

İ 

Sonuç 

Bu çalışma algılanan yönetici desteğinin çalışanların yeşil örgütsel davranışa yönelmesi üzerindeki 

etkisinde psikolojik iyi oluş rolünü belirlemek amacıyla gerçekleştirilmiştir. Araştırmada elde edilen 

bulgular, yöneticilerin verdiği destek algısı arttıkça çalışanların yeşil örgütsel davranış gösterme eğilimi 

de artırdığını göstermektedir. Algılanan yönetici desteği ve psikolojik iyi oluş puanları arttığında ise yeşil 

örgütsel davranış puanları da artış göstermektedir. Ayrıca psikolojik iyi oluşun algılanan yönetici desteği 

ve yeşil örgütsel davranış arasındaki ilişkide düzenleyici role sahip olmadığı belirlenmiştir.  

Ulusal literatürde araştırmada ele alınan üç değişken ile birbirleri arasında yapılan çalışmaya 

rastlanmamış ve uluslararası literatürde ise birbirleri arasında ikili değişkenler arasında incelemeler 

görülmektedir. Yapılan çalışmalarda Cantor vd. (2015) yöneticilerin çevreye yönelik denetim desteğine 

(algılanan yönetici desteği) ilişkin algılarının, astın çevreye olan bağlılığıyla pozitif yönde ilişkili 

olduğunu ve denetleyici destek (algılanan yönetici desteği) algılarının çevresel bağlılığı artırabildiği 

sonucuna ulaşılmıştır. Başka bir çalışmada Zhang vd. (2021) çalışan yeşil davranışın iyi oluş üzerinde 

önemli bir yordayıcısı ve aynı zamanda öz saygının aracılık etkisinde ve algılanan organizasyon desteğin 

çalışanların çevresel çabaları için düzenleyici rolünde de rol oynadığını bulunmuştur. Diğer bir 

çalışmada İyigun vd. (2020) yeşil örgütsel davranışını örgütsel özdeşleşme davranışı ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı anlamlı ve pozitif yönde etkilediği, sonuçlarına ulaşılmıştır. Aboramadan vd. 

(2022) yöneticilerin yeşil davranışı desteklediğinde çalışanların daha fazla yeşil davranış sergilemekte 

olduğunu belirtilmektedir. Madani & Najjari (2022) yeşil örgütsel desteğin çalışanların yeşil davranışlara 

yönelik tutumlarını olumlu yönde etkileyebileceğini, ayrıca örgütün, yöneticilerin veya meslektaşların 

görevlerini yerine getiren çalışanların etkili olmalarını destekleyecek ve destekleyici bir ortam 

oluşturmalarına fırsat sağlayacak yaklaşımları benimseyebileceklerini gösterdiği araştırma sonuçlarına 

ulaşılmıştır. Setyaningrum (2023) algılanan yeşil örgütsel destek çevresel performansı pozitif yönde 

etkilediği ve bu pozitif etkide yeşil örgütsel vatandaşlık davranışının aracılık rolü tespit edilmiştir. Cica 

(2023) tarafından yapılan çalışmada örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme davranışının yeşil örgütsel 

davranışı etkilediği sonucuna ulaşılmış, Sen ve Yildirim (2023) ise yönetici desteğinin psikolojik iyi oluş 

arasında pozitif bir ilişkisi olduğu bulunmuştur. Literatürden elde edilen sonuçlar ile yönetici desteğinin 

yeşil örgütsel davranış bulguları ile paralellik göstermekte ve desteklemektedir (Hipotez 1). Düzenleyici 

rolü üçüncü bir değişkenin alacağı değer çerçevesinde bağımsız değişken ile bağımlı değişken arasındaki 

ilişkinin farklılaşmasını belirtmektedir. Bu bağlamda çalışmadaki bulgulara göre algılanan yönetici 

desteği yeşil örgütsel davranış üzerinde etkisinde psikolojik iyi oluşun düzenleyici rolü üzerine anlamlı 

ve pozitif bir ilişki kurulamamıştır (Hipotez 2). Yazında, yeşil örgütsel davranışın yeni bir kavram olması 

ve diğer kavramlarla olan ilişkisini açıklayan çok az araştırma olması, çok düzeyli bir perspektiften 

inceleme ihtiyacını vurgu yapılması (Kim vd, 2014, Norton vd, 2015a; Norton vd, 2017) nedeni ile 

açıklanabilinir. Bu değişkenleri birlikte ele alan bir araştırmaya rastlanmamış olması aracılık etkisini 

ortaya koyan sonucun kavramın gelişimine katkı sağlayacaktır.  

Bu çalışmada nihai olarak yönetici desteğinin, yeşil örgütsel davranış yordanmasında anlamlı 

etkiye sahip olduğu tespit edilmiş olduğundan çalışanların yeşil örgütsel davranışa yönlendirilmesi için 

yöneticileri tarafından çalışanlara olumlu davranış gösterilmesi ve açık bir şekilde destek verilmesi 
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önerilmektedir. İklim değişikliği mücadele kapsamında örgütler çevreci davranışlar için stratejiler 

belirlemeli ve çalışanlarını çevreci davranış ve uygulamalara teşvik etmelidir. Örgütler çevre dostu 

davranışları sergileyen en önde olan aktörlerden olmalıdırlar.  

Araştırmanın kısıtı olarak yalnızca kamu çalışanlarını örnekleme dahil edilmiştir ve bu nedenle 

daha geniş katılımcı örnekleri gelecekteki araştırmalar için yüksek bir önceliktir. Gelecek çalışmalar için 

yeşil örgütsel davranış ve çevresel sürdürülebilirlik yönünden kamu, özel, sivil toplum bazında ve 

sektörel olarak incelemelerde bulunabilinir, kişisel, bağlamsal ve motive edici faktörlerin 

araştırmalarında yazını zenginleştirilebileceği öngörülebilir. Yeşil davranışın çok yeni bir kavram olması 

ve literatürde araştırmada ele alınan değişkenlerin birbirleri ile yapılan çalışmaların sınırlı olmasından 

dolayı değişkenler için daha fazla çalışmaya ihtiyaç vardır. Yazında algılanan yönetici desteği ve 

psikolojik iyi oluş ile ilgili çalışmalar bulunmasına rağmen; çevresel sürdürülebilirlik için önemli ve yeşil 

örgütsel davranış üzerinde yapılan ilk çalışmalardan biri olması, araştırmanın özgün değerini 

yansıtmakta ve bu kapsamda yazına önemli katkı sunacağı düşünülmektedir.  

Etik Kurul İzni  
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