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Saghk isletmeleri Acisidan
Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerinin
Bulamik AHS Yontemi ile Degerlendirilmesi
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oz

Bu ¢alismada, yesil yonetimin isletmelerde gerceklestirilmesini saglayacak yesil insan
kaynaklar: yonetimi (Y-IKY) islevieri ele alinmus, literatiirde yer alan 10 farkli Y-IKY islevinin 6nem
derecelerinin belirlenmesi amaciyla Bulanik AHS (Analitik Hiyerarsi Siireci) yontemi kullanilmigtir.
Y-IKY islevieri alanda 10 yil tecriibeye sahip 3 uzman tarafindan degerlendirilmistir.
Degerlendirme sonrast ulasilan sonuclara gore saglk isletmelerinde Y-IKY uygulamalarmin en
onemlilerinin swraswla; %29,8 ile “‘vesil orgiit kiiltiirii ve yesilin benimsenmesi stratejileri’’, %17,4
ile “‘yesil is tasarumi’’ ve %11,7 ile “‘yesil egitim ve gelistirme’’ oldugu tespit edilmigtir. Saghk
isletmelerindeki yesil drgiit kiiltiirii ve personelin yesil stratejiyi benimsemesi olusan gevreci kimlik
ve davramslar ile siirdiiriilebilirlige katki saglamaktadwr. Egitim ve gelistirme uyQulamalariyla
calisanlarin yesil stratejive yonelik bilgi diizeyini artirmak elzemdir. Isletmelerde yesil yonetimin
tam anlamiyla basarili Olabilmesi, aragtirmaya dahil edilen kriterlerin topyekiin dikkate alinmasi ve
uygulanmasryla miimkiindiir. Nitekim hazirlanan ¢alismada saglik yoneticilerine ve insan
kaynaklar: profesyonellerine Y-IKY islevieriyle ilgili kapsamli bir bakis acist sunulmaktadzr.

Anahtar Kelimeler: Analitik Hiyerarsi Siireci, Yesil Insan Kaynaklar: Yonetimi, Saghk
Tesisleri, Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

JEL Smiflandirmasi: M14, 015, D23

Evaluation of Green Human Resources Management Functions in Terms of
Healthcare Facilities with the Fuzzy AHP Method

ABSTRACT

In this study, the green human resources management (G-HRM) functions, which will
enable green management to be realized in enterprises, were discussed, and the Fuzzy AHP method
was used to determine the importance levels of 10 different G-HRM functions in the literature. G-
HRM functions were evaluated by 3 experts with 10 years of experience in the field. According to
the results obtained after the evaluation, it has been determined that the most important of the G-
HRM practices in health enterprises are respectively: “green organizational culture and green
adoption strategies” with 29.8%, “green business design” with 17.4% and “green education and
development” with 11.7%. It contributes to sustainability with the green organizational culture and
the environmentalist identity and behaviors of the personnel in the health enterprises to adopt the
green strategy. It is essential to increase the knowledge level of employees about green strategy
through training and development practices. The full success of green management in enterprises is
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possible with the total consideration and application of the criteria included in the research. As a
matter of fact, in the prepared study a comprehensive perspective on the functions of G-HRM is
presented to the health managers and human resources professionals.

Key Words: Analytic Hierarchy Process, Green Human Resources Management,
Healthcare Facilities, Multi-Criteria Decision-Making Methods
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GIRIS

Gilinimiizde ¢evresel ve sosyal siirdiiriilebilirlik hem ulusal hem de
uluslararas: diizeyde giindemde yer alan 6nemli bir konu olup siirdiiriilebilirlik
ulusal ve ¢ok uluslu tiim isletmeler icin gergeklestirilmesi gereken 6nemli bir
hedeftir. Nitekim ¢evresel ve sosyal siirdiiriilebilirligin baslica sebepleri arasinda;
ihtiyaglar dogrultusunda mevcut kaynaklarin yok edilmesi yer almaktadir
(Rezaei-Moghaddam, 2016: 509-510). Giderek artan g¢evresel zararlar, dogal
afetler ve var olan dogal kaynaklarin asirt kullanimi gibi durumlarin Oniine
gecilebilmesi i¢in ¢esitli projeler ya da yeni faaliyetlerle dnerilerde bulunulmus ve
politikalar gelistirilmistir. Fakat bu faaliyet ve Onerilerin topyekiin kabulii
saglanmadig siirece gevreci faaliyetlerin de basariya ulasmasi miimkiin degildir.
Gilinlimiizde, var olan politikalara ya da kamu veya o0zel kuruluslarda is
diizenindeki alanlara bagli kalinmaksizin tiim diinyada ¢evresel kaygilara yonelik
giderek artan bir ilgi olusmus; isletmeler, rekabet giiglerini artirmak igin proaktif
bir ¢evre yoOnetimi yaklagiminin benimsenmesi gerektigini kabul etmiglerdir
(Ahmad, 2015: 2; Oncer, 2019: 200). Nitekim rekabet giiclinii artirmak ig¢in
organizasyonlarin is faaliyetlerini gergeklestirirken doga ve ¢evreyi on planda
tutmasi, dogal kaynaklara her an ihtiyag duyuldugu goéz ontine alindiginda da
siirlt kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasi agisindan da biiyiik 6nem arz
etmektedir (Yavuz, 2020: 2670). Onerilen uygulamalarin ve politikalarin gevre
yararina en yiiksek degeri katabilmesi igin isletmeler bu yonde orgiitlenmeli,
bireysel farkindaliklarla yetinilmemeli; gevreci yaklagim orgiit kiltiirii olarak
isletmelerde insa edilmelidir (Uslu ve Kedikli, 2017: 68).

Orgiit kiiltiirii ve isleyisi icin isletme igerisindeki énemi diisiiniildiigiinde
insan kaynaklar1 yonetimiyle (IKY) &rgiitlerin yararma ve calisanlari ydnetmeye
yonelik belirli kurallar ve politikalar gelistirilmelidir. Simdiye dek ¢alisanin ise
girisinden ¢ikisina kadar yonetilmesi ve yonlendirilmesinde 6nemli bir rol
oynayan insan kaynaklar1 departmani, giinimiizde kurumsal is diizenini
yesillestirmeye odaklanmig ve gesitli uygulama politikalariyla ¢evreci yaklasimlar
gibi ek sorumluluklari tstlenmistir (Bangwal ve Tiwari, 2015: 46-47). Bu
anlamda ortaya ¢ikan ‘‘yesil’> insan kaynaklar1 yonetimi (Y-IKY) kavramm da
cevresel siirdiiriilebilirligi artirmak amaciyla gelisen sistem ve uygulamalardan
biridir (Dessouky ve Alquaiti, 2020: 1).

Y-IKY, ¢evre sorunlarina karst duyarli ve bilingli bir isletme stratejisi
olarak literatiire kazandirilmis ve yesil politikalarin uygulanmasina yonelik siireci
anlamlandirmak ve yonlendirmek i¢in kullamlmaya baslanmustir. Y-IKY, isletme
uygulama ve politikalarinin  siirdiirtilebilirligini  gerceklestirebilmek igin
¢alisanlarin tiimiiniin sorumluluk almasim ve uygulamalara katkida bulunmasini
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hedeflemektedir. Bu dogrultuda Y-IKY, yesil diisiince ile daha ¢ok g¢alisanlarin
teknik ve yoOnetimsel becerilerine odaklanmaktadir (Kedikli, 2018: 128).
Isletmelerin IK departmanlari, 6rgiitiin tamamu ile yesil hareketlenmeye katkida
bulunulmas: igin énemli firsatlara sahiptir. insan kaynaklar1 yénetiminin islevleri
diistintildiigiinde caliganlar ve tiim isleyis i¢in yesil uygulamalar1 benimsemeye
tesvik, kolaylastirma ve motivasyon saglamada IK departmanlarinin énemli bir
role sahip oldugu asikardir.

Bunlarin yani sira yesil diisiinceye uygun insan kaynaklari yonetimi
politikalar izlendigi siirece isletme biinyesine c¢evreye karsi daha sorumlu ve
duyarli olan ¢alisanlar kazandirilacaktir. Bu dogrultuda iyi Kkurgulanmis ve
uygulamaya konulmus bir IKY, dogru politikalarla diinyay1 dolayli yoldan
kurtaracak kisilerin ige alinmasinda ve y6nlendirilmesinde aktif rol oynayabilecek
ve isletmelerin  silirdiiriilebilir ~ kalkinma  hedeflerini de  basaryla
sonuglandirabilecektir (Ahmad, 2015: 3; Bangwal ve Tiwari, 2015: 46-47,
Chaudhary, 2020: 631-632). Ozetle Y-IKY, ¢evre sorunlarma yénelik gelistirilen
faaliyetlerden olusmakta ve ¢evreci uygulamalar ile birlikte c¢alisanlarin
yonlendirilmesi ve diger tiim is siireglerinin bu anlamda sekillendirilmesini
amaglamaktadir. Isletmelerin hedefleri dogrultusunda uygulamalara entegre
edilmis Y-IKY ile calisan becerileri ve iistiinliikleri kaybedilmeden maliyetler
azaltilabilecek; verimlilik ve karlilik da ayni1 yonde artabilecektir. Calismada yer
alan saglik igletmeleri ifadesi ¢alisma 6zelinde genel hastane statiisiindeki kurum
ve kuruluslar ifade etmektedir. Genel hastaneler 6zel veya devlete bagli olmakla
birlikte ayaktan veya yatakli teshis, tedavi ve rehabilitasyon gibi ikinci basamak
saglik hizmeti veren sunuculardir. Calismada saglik isletmeleri agisindan Y-IKY
islevlerinin literatiir destekli olarak belirlenmesi ve Onem derecelerine gore
siralanmas1 amaclanmaktadir.

I. LITERATUR TARAMASI

Saglik isletmeleri i¢in 6nemli olan yesil insan kaynaklari iglevleri literatiir
taramasi yapilarak asagidaki basliklar etrafinda toplanmistir.

A. Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Yesilin Benimsenmesi Stratejileri

Kiiresellesmenin hiz kazanmasi ile giiniimiizdeki is diinyasinda cevre
bilinci isletmelerde zorunlu hale gelmistir. Bu konuda bilingli ve gevreci ¢alisana
sahip olan isletmelerde ¢evreye duyarlilik konusunda bir tir orgiitsel davranis
tutumu gelismektedir. Cevresel konulara dayali gelistirilen uygulamalarin is
stireglerine dahil edilmesiyle orgiitiin amaci1 ve sirket politikast da bu yonde
evrilmektedir. S6z konusu var olan oOrgiit kiiltiiriiniin yesil orgiit kiiltiiriine
evrilmesi uygulanan yesil politikalarla c¢alisanlarin  dogal ¢evreye karsi
benimsedikleri inang, deger ve davranislariyla agiklanmaktadir. Diger bir tanimla
yesil 6rgiit kiltiirii; stirdiirtilebilir kalkinmanin bir yolu olarak ¢evre degerlerinin
orgiit kiiltiiriine dahil edilmesidir. Rekabet giiciinii artiracak ve isletmeyi bir adim
one gecirecek olan en Onemli faktorlerin basinda ¢alisanlarin tesviki ve yesil
diistinceyi benimsemelerinin saglanmasi durumu gelmektedir. Bu anlamda 6rgiit
kiiltiiriinii yesillendirme siireglerinde IK profesyonellerinin tiim organizasyon
yapilarinda benimsenen ortak bir deger yaratmasi elzemdir. Olusturulan yesil
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orgiit kiltirii ve c¢alisanlarin yesili benimSemesini saglayacak stratejilerle
baglantili bir sekilde gelisen ¢evreci kimlik ve tutumlar, tiiketici bilinci ve olusan
ekolojik pazar kavramlart siirdiiriilebilirlige katki saglayacaktir (Oncer, 2019:
201-202; Dikme ve Sucu, 2019: 259; Kosker ve Giirer, 2020: 95). Saglik hizmet
sunum kalitesini artirmak amaciyla yapilan Sehir Hastaneleri’nde de kullanilan
trijen sistemleri ve leed sertifikalar1 ile birlikte yesil hastane uygulamalarina
gecildigi ifade edilmistir (Yilmaz, 2019).

Yesil orgiit kiiltiirti ile dretim siireglerinde saf teknolojiyi, enerjiyi, dogal
kaynaklar1 ve c¢evreyi korumak amaclanmaktadir. Yesilin benimsenmesine
yonelik Orgiit stratejilerini  olusturmay1 hedefleyen yesil kiiltiir “cevre
faaliyetlerini daha verimli bir sekilde nasil gerceklestirebiliriz?” sorusuna cevap
aramaktadir (Benk, 2021: 69).

B. Yesil Is Tasarim

Isletmeler, yalmizca yasal zorunluluklardan ve ¢esitli baskilardan
kaynaklanan yesil is faaliyetlerini siirdirmekten ziyade bu uygulamalarin
kendilerine saglayacagi kazanglari da anlayarak is tasarimi yapmalidir. Yesil
yonetim uygulamalariyla yalnizca ¢evreye zarar veren faktorlerin giderilmesi
saglanmamakta; ayni zamanda igletmeler bu uygulamalarla rekabet avantaji da
kazanmaktadir. Cevresel duyarlilik stratejileri tiim organizasyon fikirlerine ve
hedeflerine uygulanmalidir. Son zamanlarda toplumun ¢evre ile ilgili farkindalik
diizeylerinin gittikge artmasi, c¢evreci Orgiitlerin kurulmasi, uluslararasi cevre
toplantilar1 ve hiikiimetlerin yesil diisiince programlar1 s6z konusu stratejilerin is
tasarimlarinda uygulanmasini gerekli kilmaktadir. Gelistirilen tiim stratejiler
cevreyi Onplanda tutan uygulamalara doniistiikce isletmelerde verimlilik artis1 ve
imajda iyilesmenin yani sira pazar paymnda ve karlilikta da artis yasanacaktir
(Karakus ve Erdirengelebi, 2018: 687; Senocak ve Bursali, 2018: 165-166).

C. Yesil Egitim ve Gelistirme

Yesil is faaliyetlerinin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin oynadiklari rol
ve aldiklar1 sorumluluklar dikkate alinmalidir. Yesil egitim ve gelistirme
amaglarmdan biri 6rgiit ¢ahisanlarinin Y-IKY uygulamalarim dikkate almasini ve
benimsemelerini saglamaktir. Egitim ve gelistirme uygulamalariyla ¢alisanlarin
cevresel meselelerdeki farkindalik diizeylerini artirmak, yesil diisiinceye olumlu
bir tutumda bulunmalarini ve g¢evresel endiselere yonelik proaktif bir tutum
sergilemelerini saglamak hedeflenmektedir (Sariyildiz, 2021: 157). Isletmeler bu
egitim ve gelistirme faaliyetleriyle cevre ydnetimi ile ilgili atiklar1 azaltma ve
gevre bilincini artirma gibi birgok konuda calisanlarin bilgi diizeylerini
artirmaktadir. Bu egitimler st yOnetimin yani sira ¢alisanlara da cevre
sorunlarina karst ¢6ziim iiretmeye katilma firsati saglamaktadir. Caliganlarin
pozisyonlar1 ve konumlari ne olursa olsun yesil giiclendirmeyi saglamak amaciyla
fikirlerine damisilmalidir. Bu eylem, ¢evre dostu fikirlerin gelistirilmesini
saglamanin ve ¢evre dostu davranislarin giiglendirilmesinin yani sira ¢aligsanlara
motivasyon saglayacak ve performanslarimi artirmaya yardimci olacaktir (Bazrkar
ve Moshiripour, 2021: 100). Organizasyonlarin genel performans: direkt olarak
egitim ve gelistirme caligmalariyla ilgilidir, ¢iinkii orgiitsel ama¢ ve hedeflere
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ulasmak calisanlarin bilgi ve becerilerine baghdir. Y-IKY politikalarinin tam
olarak ve etkin bir gekilde uygulanabilmesi igin calisanlar gerekli becerilerle
donatilmalidir. Calisanlarin  birey olarak yesil diisiince yoniinde gelisimi
organizasyonun rekabet giiciiniin artmasina bir biitiin olarak etki edecektir (Obaid
ve Alias, 2015: 952).

D. Yesil Secim

Cevre dostu bir oOrgiit kiiltlirii inga etmek ve siirdiirebilmek, cevre
yonetimi  faaliyetlerine katilmaya istekli olan c¢alisanlar1 ise almay1
gerektirmektedir (Renwick ve digerleri, 2013: 6). Bu yiizden Y-IKY politikalari
ile is uygulamalarin1 diizenleyen isletmeler cevreye karsi duyarli olan calisanlari
tercih etmektedirler. Yesil ise alma sistemi, ¢evrenin 6nemine odaklanilan bir
uygulamadir ve Kkisileri yesil disiinceye uygun olarak bilgi, beceri ve
yaklasimlarina gore degerlendirmeye almaktadir. Isletmeler personel segimi
yaparken hem yesil politikalarina uygun hem de gevresel yetkinliklere sahip
bireyleri igse alarak yesil orgiit kiiltiiriiniin gelisimine ve ayn1 zamanda kurum
imajlarina katki saglamaktadirlar (Kedikli, 2018: 133; Sariyildiz, 2021: 157).

Yesil ise alimin literatiirde genel olarak ti¢ temel boyutu iizerinde
durulmaktadir. Buna gore cevreye yonelik farkindaligi ve bilinci yiiksek olan
bireylerin ise alinmasi ilk boyuttur. Ikinci boyut, itibar yénetiminde cevreci bir
imajin olusturulmasint konu almaktadir. Son boyutta ise ¢evreye yonelik
hassasiyetli c¢alisanlar igin igletmelerin cazip hale getirilmesi adina yesil
kriterlerin belirlenmesi esas alinmaktadir (Cark, 2021: 261).

E. Yesil Personel

Isletmelerde siirdiiriilebilir ekolojik kiiltiirii yayabilmek ve yesil orgiit
kiiltiiriiniin devamin1 saglayabilmek adma calisanlarin Y-IKY politikalarini
anlamas1 ve bu politikalarin uygulanmasi noktasinda da destek olmasi
gerekmektedir. Yesil isletme faaliyetlerinde yer almak isteyen bireylerde, normal
islerde aranan becerilerin yani sira yesil isler i¢in 6zel ¢caligma konularinda gerekli
olan becerileri de biinyelerinde biitiinlestirmeleri beklenir. Buna goére,
organizasyonlar yesil hedeflerini yine ‘‘yesil’”’ c¢alisanlarin katilmi ile
stirdiirebilecektir (Yavuz, 2020: 2679).

F. Yesil Performansin Degerlendirilmesi

Yesil performans yo6netimi uygulamalari, c¢alisanlarin davraniglarinin
orgiitiin ¢evresel amaglar1 dogrultusunda diizenlenmesini hedeflemektedir. Buna
gore, performans degerlendirme sistemleri igletmelerin ‘“yesil’” amaglarina uygun
hazirlanmalidir. Takim ¢alismasi, is birligi, ¢esitlilik, inovasyon ve ¢evrenin
bilingli bir gekilde kullanilmasindaki performans yonetimi ve degerlendirmesi
isletmelerin g¢ekirdek degerlerini saglamlastirmaktadir (Pinzone vd., 2016: 203;
Kedikli, 2018: 135-136).

G. Yesil Odiiller ve Taninma

Tazminat ve 8diil sistemleri, IKY siirecinin ana bilesenlerinden biridir ve
caliganin 6rgiit baghiligr icin énemli bir unsurdur. Ayrica Y-IKY yonetiminde
“‘yesil”’ tazminat ve Odiil sistemi gevresel hedeflere ulasmak igin is siireclerine
yardimc1  olabilecek yoOnetim faaliyetlerindendir ve ¢evre yOnetimini
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saglayabilmek adina potansiyel olarak giiglii bir aracgtir. Calisanlara gevresel
sorumluluklar1 tesvik amaciyla 6dil programi uygulandiginda c¢alisanlarin
cevreye olan duyarliliklarinin arttig1 bilinmektedir (Bangwal ve Tiwari, 2015: 49).

H. Yesil Saghk ve Giivenlik Yonetimi

Isletmelerde, calisanlarin bulunduklar1 ortamlarda bedenen ve ruhen
sagliklarmin korunmas1 maksadi ile IKY uygulamalar1 kapsaminda is sagligi ve
giivenligi ile ilgili calismalar da yer almaktadir. Bu caligmalar ile glivenli ¢aligma
ortami saglamak, is kazalarina ve meslek hastaliklarina sebebiyet veren faktorleri
ortadan kaldirabilmek ve yine bu durumlarin ortaya ¢ikardigi kayip is giinlerini
azaltarak verimliligi yiikseltmek hedeflenmektedir (Tiiziiner ve Ozaslan, 2011:
139). So6z konusu yesil saghk ve giivenlik yonetimi planlamalari geleneksel
politikalardan biiyik farklilik gostermemektedir. Geleneksel uygulamadan farkli
olarak yesil is saglhigi ve giivenlik yonetimi uygulamalari, orgiitiin tamaminda
cevresel yonetime odaklanan, koruyan, kaynaklar1 en etkin ve verimli sekilde
kullanan; sosyal sorumluluk kiiltiiriiyle birlikte yesil is alanlarin1 saglamay1
hedefleyen uygulamalardir (Kedikli, 2018: 138).

I. Yesil Calsan iliskileri ve Sendika Yonetimi

Sirketler, farkli Ozelliklere, ilgi alanlarina ve bakis agilarina sahip
calisanlardan olugmaktadir. Bunun i¢in sirketler; calisanlara yonelik cevre
yonetimi anlaminda farkli etkileri olan farkli uygulamalar1 takip etmektedirler.
Cevre yoOnetimi uygulamalarmma daha yatkin bakig agisina sahip c¢alisanlar,
uygulanacak olan yesil stratejilere ulasmada ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadirlar.
Bu anlamda iK profesyonellerinin ¢evresel sorunlara karsin ¢alisan iliskileri igin
ele aldig1 poltikalar tesvik edici olmali ve ¢alisanlarin g¢evre yonetimi esaslarini
benimsemeleri saglanmalidir (Bangwal ve Tiwari, 2015: 47-48).

Calisanlarin  kendilerini yasadisi veya aleyhlerinde olusabilecek
uygulamalara kars1 giivence altina almak igin olusturduklar sendikalar da bu
yonden énemlidir. Sendikalar da ayrica IK departmanlar1 gibi cevresel sorunlara
yonelik egitimler diizenleyebilir.

Ayrica, sendikaya bagli calisanlarin arasindan yesil sendika temsilcileri
secilmesiyle tiim c¢alisanlar {izerinde farkindalik caligmalar1 artirilabilir ve
kurumlarin uyguladigi politikalar ve diizenlemeler {izerinde denetleyici bir rol
oynanabilir (Kedikli, 2018: 137). Ozetle isletmelerde ¢alisan iliskilerinin iyi
koordinesiyle motivasyon ve moralde artis yasanmakta, buna gore de kurumlarin
verimliligi pozitif yonde etkilenmektedir. Yesil ¢alisan iligkileri de bu sekilde
yesil disiinceye uygun ve dogru politikalarla olusturuldugunda isletmelere bir
avantaj ve iyilestirme niteligindedir. Basarili bir yesil yonetimin uygulanmasi
calisan iligkilerine, c¢alisanlarin katilimia, motivasyonlarina ve becerilerine
baglhidir. Bu anlamda c¢alisan iligkilerinin yonetilmesi ve yonlendirilmesiyle
siireglerin  iyilestirilmesi saglanacaktir (Oncer, 2019: 204; Bazrkar ve
Moshiripour, 2021: 98).

J. Yesil Sikayet Kutusu

Hizmet sunumu yapan saglik isletmelerinde, konaklama odakli turizm ya
da diger tim igletme tiirlerinde miisteri sikayet ¢éziimleri biiylik bir ekonomi
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olusturmaktadir. Isletmeler, gelirlerini artirmak, miisterilerin bagliligim kazanmak
ve memnuniyet saglamak amaciyla etkin ve cevap verilebilir bir sikayet yonetimi
politikas1 uygulamalidir (Alabay, 2012: 138; Keskin, 2016: 100). S6z konusu
“‘yesil’’ sikdyet denetimini saglamak olunca, isletmelerin toplumun g¢evre
sorunlarina yonelik bekledigi hizmet modelini olusturmada ve ¢evre yonetimini
saglamada sikayet yonetimini proaktif bir sekilde gergeklestirmesi elzemdir. Yesil
sikdyet yonetimi ile kurum imajinin zedelenmesinin Oniine gecilebilir ve cevre
yonetimi uygulamalarina yonelik sikayetler degerlendirilerek siire¢ daha kaliteli
bir sekilde yonetilebilir.

II. YONTEM VE BULGULAR

Bu calismada saglik isletmeleri agisindan yesil insan kaynaklari
islevlerinin 6neminin ortaya konulmasi ve 6nem derecelerine gore siralanmasi
amaglanmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda literatiir taramasina gore on yesil insan
kaynaklar1 kriteri belirlenmistir. Degerlendirme kriterleri “Yesil Egitim ve
Gelistirme (K1)”, “Yesil Is Tasarimi (K2)”, “Yesil Personel (K3)”, “Yesil Secim
(K4)”, “Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Yesilin Benimsenmesi Stratejileri (K5)”, “Yesil
Odiiller ve Taninma (K6)”, “Yesil Performansin Degerlendirilmesi (K7)”, “Yesil
Sikayet Kutusu (K8)”, “Yesil Saghk ve Giivenlik Yonetimi (K9)” ve “Yesil
Calisan Iliskileri ve Sendika Yénetimi (K10)”dir. Kriterlerin agirliklarmin
belirlenebilmesi ve 6nem derecelerine gore siralanmalart amaciyla Bulanik AHS
(Analitik Hiyerarsi Siireci) yontemi kullanilmistir.

Ikili karsilastirmalar1 esas alan uygulanacak metoda gore literatiirde
saglik turizmi, nitelikli personel se¢imi, enerji santrali yeri belirleme, perakende
sektorii 6zelinde depo sec¢imi, operasyonel risk faktorlerinin belirlenmesi ve
personel se¢imi gibi bir¢cok farkli disipline yonelik yaymlanmis olan ¢aligmalar
incelendiginde goriisleri alinan uzman sayilarmin genel olarak 3 ile 5 arasinda
degistigi, deneyimlerinin ise ortalama en az 10 yil kadar oldugu tespit edilmistir
(Onel ve Cetik, 2016; Solis Toro, 2019; Durak ve digerleri, 2017; Uslu ve
digerleri, 2021; Candan ve Toklu, 2021; Uslu, Yilmaz ve Yigit, 2021, Kedikli ve
digerleri, 2021). Bu ¢alismada da yontem geregi kriterler alanda en az 10 yil
tecriibeye sahip 3 uzman tarafindan degerlendirilmistir. Uzmanlara ait detaylar

Tablo-1"de yer almaktadir.
Tablo 1: Uzman Bilgileri

No Uzmanhk Egitim Deneyim | Calisilan Kurum Pozisyon Bolge
Alani Seviyesi Kapasite

Uzman Saglik Doktora 16 Yil 630 Yatakl Isletme Marmara Bolgesi

1 Yonetimi Direktorii
Uzman Saglik Doktora 10 Y1l 400 Yatakli Idari ve Mali I¢c Anadolu

2 Yonetimi Isler Miidiirii Bolgesi
Uzman Insan Doktora 25 Y1l 600 Yatakli insan Marmara Bolgesi

3 Kaynaklar1 Kaynaklar1

Yonetimi Miidiirii

A. Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS)

Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS), ilk olarak 1980 yilinda Saaty tarafindan
kullanilan Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) araglarindan biridir. AHS,
kriterlerin ikili karsilastirmalar ile ¢alisir ve karar vericilerin duygularim kesin
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sayilar olarak temsil eder. Kolay hesaplanabilirligi ve esnek kullanimi ile yaygin
olarak tercih edilen bir yontemdir (Mamat ve Daniel, 2007: 1099). Karar vermede
kullanilan AHS yonteminin diger yontemlerden farki; karmasik, ¢ok Kisili, cok
kriterli ve ¢ok zamanli problemlerin hiyerarsik yapisidir. Diger yontemlerde karar
vermede sadece nicel faktorler dikkate alinirken, bu siire¢ sayesinde karar
vermede Onemli olan hem nitel (nitel) hem de nicel (nicel) faktorler ele
alinabilmektedir. AHS, belirleyici kriterleri ikili olarak karsilastirir ve
agirliklandirir. Her bir kritere karsilik gelen bir alternatif olusturulur. AHP
yonteminin asamalar su sekilde siralanabilir (Saaty, 2000: 176);

e Problemin tanimlanmasi ve kriterlerin belirlenmesi,

o Kararin hedefi en istte olacak sekilde karar hiyerarsisini ve ardindan
kriterlerin olusturulmasi,
Ikili karsilastirma matrislerinin olusturulmast,
Ikili karsilastirma matrisinin her siitunundaki degerlerin toplanmast,
Ikili karsilastirma matrisinde her bir degeri siitun toplamina béliinmesi,
Normalize edilmis matrisin her satirindaki faktorlerin  geometrik
ortalamasinin hesaplanmasi,

e Agirliklarimin  karsilastirilmasindan elde edilen onceliklerin

kullanilmasidir.

AHS yontemine gore her bir alternatif kriterin uzman gorisleri
dogrultusunda 1 ile 9 arasinda degisen bir olgek ile ikili karsilagtirmalar1 yapilarak
bir matris elde edilir. Bu kargilastirmada 1 degeri esit 6nemi, 1/9 en az 6nemi ve 9
en yiiksek dnemi temsil etmektedir (Yildirrm ve Onder, 2015: 125). Tablo 2°de
kriterlerin 6nem dereceleri, bulanik say1 karsiliklari, dilsel ifadeleri ve tanimlarina
yer verilmistir.

Analitik Hiyerarsi Siireci yontemi ikili karsilastirmalardaki belirsizlik ve
kararsizlik  durumlarinda gesitli  yetersizliklere sahip olmasi1  yoniiyle
elestirilmektedir. Ornegin, var olan seceneklere daha koti bir secenek
eklendiginde islevlerin siralamasinda degisiklik meydana gelebilmektedir. Buna
bagl olarak AHS yo6ntemiyle yapilmis olan ¢alismalarin her zaman kesin olarak
dogru sonuglar1  veremeyecegi soylenebilmektedir. Bu  olumsuzluklart
giderebilmek amaciyla Bulanik Analitik Hiyerarsi Stireci yontemi gelistirilmistir
(Onel ve Cetik, 2016: 97).

Tablo 2: AHS Onem Dereceleri, Bulanik Say1 Karsihiklar1 ve Dilsel ifadeleri

Onem Bulanik Say1 Dilsel ifadeler Tamm
Derecesi Kargiliklari
1 1/1/1 Esit Onemli iki faktor esit derecede Snemlidir.
3 0,25/0,33/0,50 Orta Derecede Onemli Bir faktor digerinden biraz daha
onemlidir.
5 0,17/0,20/0,25 Giiglii Onemli Bir faktor digerinden giiclii olarak daha
o6nemlidir.
7 0,13/0,14/0,17 Cok Giiclii Onemli Bir faktor digerinden ¢ok giiglii olarak
daha 6nemlidir.
9 0,11/0,11/0,11 Mutlak Onemli Bir faktor digerinden mutlak daha
onemlidir.
2,46,8 Ara Degerler
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B. Bulamik Analitik Hiyerarsi Siireci

Bulanik AHS (F-AHP), kesin sayilar1 bulanik sayilara gevirir ve daha iyi
bir ¢6ziim sunar (Chan ve Kumar, 2007: 430). Bu ¢alismada, kriterlerin bulanik
ikili karsilagtirmalart i¢in Chang'mn yontemi (Chang, 1996) kullanilmistir. Cok
kriterli karar verme (CKKYV) yontemlerinden biri olan Bulanik Analitik Hiyerarsi
Siireci, belirsizligin oldugu ¢ogu alanda uygulanabilmektedir. Analiz Chang
(1996) tarafindan gelistirilmistir ve ikili karsilastirma matrisleri ve tiggen bulanik
sayilart dahil ederek daha anlamli bir karsilastirma se¢enegi sunar. Klasik AHS'de
karar vericiler goriiglerini ifade etme asamasinda ger¢ek degerleri kullanirken,
Bulanik AHS'de bulanik sayilar veya dilsel degiskenler kullanarak daha kolay
degerlendirme yapabilirler. Bulanik mantik teoremi ile ilgili ilk bilgiler literatiire
Lotfi Zadeh'de (1965) getirilmistir. Bulanik mantik ilkeleri, belirsizligi agiklama
yetenekleri ve kolayliklari agisindan avantajlartyla bilinir. Bir bulanik kiime, her
elemani 0 ile 1 arasinda bir liyelik derecesine sahip olan bir fonksiyon tarafindan
tamimlanir. Bu tyelik dereceleri bir bulanik kiime i¢in stireklidir. Bir ti¢gen
bulanik say1 Sekil 1'de gosterilmistir. Bir bulanik {iggen say1 (I/m, m/u) veya (1, m,
u) olarak temsil edilir. 1, m, u ifadeleri, sirasiyla, bir bulanik olaydaki en diigiik

olasilig1, net degeri ve en yiiksek olasilig1 temsil eder.
Sekil 1: Ucgen Bulanik Say1

4 fedx)

1.0

M M

™ '

0.0 > X
! m u

Ucggen bulanik saymin sag ve sol iiyelik derecesi degerlerine gére lineer
gosterimi Sekil 2°deki gibidir;
Sekil 2. Bulanik Say1 Lineer Gosterimi

0 x <,
(x—DMm=01) I=x<m,
(H—x)u—m) m<x=u,

pixl M )=

0 X > u.

Bulanik AHS, arastirmacilar tarafindan bulamik kiimeler teorisi ve
hiyerarsik yap1 kullanilarak ¢ok kriterli bir ortamda en uygun karar1 vermek veya
kriterleri siralamak i¢in yapilan ¢alismalarda siklikla kullanilmaktadir. Kiyaslama
stirecinin bulanik dogas1 nedeniyle, karar vericiler ikili karsilagtirmalarini sabit bir
deger olarak ayarlamak yerine bir aralikta ifade etmeyi veya sozlii olarak ifade
etmeyi tercih ederler. Bulanik kiime teorisi ve hiyerarsik yapi analizi kavramim
kullanarak bir alternatifin se¢imine ve agirliklandirilmasina yonelik sistematik
yaklasimlar1 daha iyi tanimlamaktadir.
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Her bir uzman gorisiinin yer aldigi karar matrisleri Tablo 3’te
gosterilmektedir.

Tablo 3: Uzman Goriisleri Karsilagtirma Matrisleri

UZTa” K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10
7 13 7 5 9 9 9
K2 17 13 1/5 1 3 5 5 5
K3 7 5 13 5 5 7 5 5
K4 17 3 1/5 1/5 3 3 3 5 3
K5 3 5 3 5 7 7 7 9 9
K6 7 1 15 1/3 17 1 1 5 3
K7 1/5 173 1/5 13 177 5 7 7
K8 1/9 1/5 7 13 7 1 15 / T
K9 1/9 1/5 15 1/5 1/9 15 7 1
K10 1/9 1/5 1/5 1/3 1/9 1/3 7 3
Tablo 3: Uzman Goriigleri Kargilagtirma Matrisleri (Devamu)

Uzr;an K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10
K1 5 7 5 13 15 3 7 9 9
K2 1/5 7 5 13 5 5 7 9 9
K3 177 7 1 13 7 13 7 7 7
K4 15 15 1 15 5 5 7 9 9
K5 3 3 3 5 7 3 7 9 9
K6 5 15 177 1/5 17 1 7 9 9
K7 1/3 15 3 1/5 13 1 7 9 9
K8 177 17 177 177 17 U7 17 5 7
K9 1/9 1/9 17 1/9 1/9 1/9 1/9 1/5 3
K10 1/9 1/9 17 1/9 1/9 1/9 1/9 7 13

Tablo 3: Uzman Goriisleri Karsilagtirma Matrisleri (Devami)

Uzr;an K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10
K1 15 1/5 1/5 17 173 13 5 1/5 5
K2 5 5 5 U7 7 5 7 7 7
K3 5 1/5 1 17 5 3 3 1 1
K4 5 15 1 7 5 3 5 5 1
K5 7 7 7 7 7 7 9 9 7
K6 3 7 1/5 1/5 U7 1 3 13 1
K7 3 15 1/3 1/3 7 1 5 13 3
K8 1/5 7 13 1/5 1/9 173 1/5 1/5 1/5
K9 5 7 1 1/5 1/9 3 3 5 5
K10 1/5 17 1 1 17 173 13 5 1/5

Karar matrislerinde yer alan her bir kriter karsilastirmasina denk gelen
onem dereceleri Tablo 2°de belirtilen bulanik sayilara doniistiiriilerek {i¢c uzmanin

ortak goriislerini iceren entegre bulanik karar matrisi olusturulmustur (Tablo 4).
Tablo 4: Entegre Bulanik Karar Matrisi

K1

K2

K3

K4

K5

K1 1

1

0,437

0,523

0,63

1,817

2,14 | 2,52

1,587

1,913

2,289

0,198

0,251

0,347

K2 | 0,43679

0,523

0,63

1

1

1

4,579

5,593 | 6,604

1,587

2,027

2,621

0,173

0,212

0,275

K3 | 0,39685

0,467

0,55

0,151

0,179

0,218

1

1 1

1,587

1,71

1,817

0,198

0,251

0,347

K4 | 0,43679

0,523

0,63

0,382

0,493

0,63

0,55

0,585 0,63

1

1

1

0,151

0,179

0,218

K5 | 2,884499

3,979

5,04

0,55

0,654

0,794

2,884

3,979 | 5,04

4,579

5,593

6,604

1

1

K6 1

1,289

1,587

0,437

0,523

0,63

0,151

0,179 0,218

0,191

0,237

0,315

0,125

0,143

0,167

K7 | 0,43679

0,585

0,794

0,303

0,342

0,397

0,437

0,585 0,794

0,218

0,281

0,397

0,157

0,189

0,24

K8 | 0,132283

0,147

0,167

0,138

0,16

0,191

0,157

0,189 | 0,24

0,173

0,212

0,275

0,12

0,131

0,146

K9 | 0,366881

0,395

0,42

0,132

0,147

0,167

0,275

0,306 | 0,347

0,146

0,164

0,191

0,111

0,111

0,111

K10 | 0,12719

0,135

0,146

0,132

0,147

0,167

0,275

0,306 | 0,347

0,303

0,333

0,382

0,116

0,121

0,127

612




Yonetim ve Ekonomi 29/3 (2022) 603-621

Tablo 4: Entegre Bulanik Karar Matrisi (Devami)

K6

K7

K8

K9

K10

K1

0,63

0,776

1,26

1,71

2,289

6

6,804

7,56

2,381

2,53

2,726

6,868

7,399

7,862

K2

2,884

3,271

3,634

3,175

4,217

5,241

5,241

6,257

7,268

6

6,804

7,56

6

6,804

7,56

K3

4,579

5,593

6,604

1,26

171

2,289

4,16

5,278

6,35

2,884

3,271

3,634

2,884

3,271

3,634

K4

3,175

4,217

5,241

2,52

3,557

4,579

3,634

4,718

5,769

5,241

6,082

6,868

2,621

3

3,302

K5

6

7

8

4,16

5,278

6,35

6,868

7,612

8,32

9

9

9

7,862

8,277

8,653

K6

1

1

1

1

1

1

2,289

2,759

3,175

2,08

2,466

3

2,621

3

3,302

K7

1

1

1

1

1

1

4,579

5,593

6,604

2,381

2,759

3,302

4,762

5,739

6,604

K8

0,315

0,362

0,437

0,151

0,179

0,218

1

1

1

0,481

0,585

0,721

0,63

0,776

K9

0,333

0,405

0,481

0,303

0,362

0,42

1,387

1,71

2,08

1

1

1

2

2,466

2,884

K10

0,191

0,231

0,303

0,151

0,174

0,21

1

1,289

1,587

0,347

0,405

05

1

1

5)

edilmis goreli agirliklar1 belirlenmistir. Ortalama ve normallestirilmis agirliklar

Entegre
ticgensel bulanik sayilar elde edilmistir. ilgili bulanik sayinin karsilastirma matrisi
satir sirasina gore geometrik ortalamalar1 alinarak siitunlari toplami bulunmus ve
tersleri alinarak minimum, ortanca ve maksimum degerleri elde edilmistir (Tablo

Tablo 5: Karar Matrisi Geometrik Ortalama Toplamlari ve
Minimum, Ortanca ve Maksimum Degerleri

Geometrik Ortalama

K1 1,345666431 1,569777 1,849092
K2 1,98525363 2,344676 2,738686
K3 1,142211317 1,34512 1,578437
K4 1,186874931 1,426164 1,672673
K5 3,471692496 4,058896 4,614953
K6 0,675174973 0,77996 0,903021
K7 0,7968228 0,942273 1,131311
K8 0,247502285 0,285855 0,340686
K9 0,378586971 0,426905 0,478035
K10 0,263649226 0,295919 0,339941
Toplam 11,49343506 13,47555 15,64683
Ters 0,08700619 0,074208 0,063911
Sirala 0,06391069 0,074208 0,087006

bulanik karar matrisinde her bir kriter karsilastirmasi igin

Daha sonra kriterlerin bulanik agirliklari, ortalamalari ve normalize

Tablo 6’da belirtilmistir.
Tablo 6: Bulanik AHS Ortalama ve Normallestirme Agirliklari
Kriterler

Kriter

No
1

2

Yesil Orgiit Kiiltiirii ve Yesilin
Benimsenmesi Stratejileri
Yesil is Tasarim

Yesil Egitim ve Gelistirme

Yesil Secim

Ortalam
Agirhk
0,308

0,179
0,121
0,109

a

Normalize
Agirhk
0,298

0,174
0,117
0,105

Siralama

1

2
3
4
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5 Yesil Personel 0,103 0,100 5
6 Yesil Performansin Degerlendirilmesi 0,073 0,070 6
7 Yesil Odiiller ve Tamnma 0,059 0,058 7
8 Yesil Saglik ve Giivenlik Yonetimi 0,032 0,031 8
9 Yesil Calisan Iliskileri ve Sendika Yonetimi 0,022 0,022 9
10 Yesil Sikayet Kutusu 0,022 0,021 10

Tablo 6'ya gore, saglik isletmeleri i¢in yesil insan kaynaklari islevlerinin
en Oonemlisi %29,8 normalize agirlik puan ile yesil orgiit Kiltlirii ve yesilin
benimsenmesi stratejileri’dir. Daha sonra yesil is tasarimi (%17,4) ve yesil egitim
ve gelistirme (%11,7) islevleri de olduk¢a onemlidir. Yesil sikayet kutusu ise
%2,1 agirlik ile en az 6nemli islev olarak tespit edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Calisma bulgularina gore saglik igletmelerinde yesil insan kaynaklart
yonetiminin saglanabilirligi i¢in ylksek derecede 6neme sahip gereklilikler
strastyla; yesil orgiit kiiltiirti ikliminin olusturulmasi ve ¢aligsanlar nezdinde yesilin
benimsenmesini saglayan uygulamalarin artirilmasi, yesil is tasarim siireglerinin
kurgulanmasi ve uygulamaya gecirilmesi ve hizmet i¢i yesil egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin planlanmasidir.

Bulgular arasinda yer alan en yiiksek oneme (%29,8) sahip yesil orgiit
kiltiriniin - benimsenmesine yonelik alan yazinda da benzer sonuglar yer
almaktadir. Diaz-Carrion ve digerleri (2018) ile Selvan ve Kumar (2021)’e gore
calisanlar, c¢evreci diisiince yaklagimlarimin isletmelerde uygulanmasiyla ilgili
karar verme gorevlerine dahil edilmeli, yine c¢alisanlar arasinda birbirlerine
yardim etmede oynadiklar1 rol hakkinda daha fazla farkindalik c¢aligmalari
yapilmali ve siirdiiriilebilir bir yasam tarzina uyarlanmalidir. Sharma ve Khatri
(2021) de bu durumu destelemektedir; boylece, ¢alisanlarin is hayatinda edindigi
Ogrenimlerle birlikte bireysel davraniglari, tiimiiyle iklime etki eden bir
biitiinsellige dogru kayacaktir. Bu durum, Y-IKY nin 6rgiitler igerisindeki uygun
ve giiclii kullanimi ile miimkiindiir. insan Kaynaklari’nin isleyisi, diizeni ve
yetenekleriyle orgiit kiiltiirii; ¢evreci uygulamalara doniisiim yoluyla yeniden
sekillenebilecektir.

Ikinci yiiksek ©neme (%17,4) sahip bulgu olan yesil is tasarimi
stireglerinin iyilestirilmesine yonelik uygulamalarin onemi ise, alan yazinda
Bangwal ve Tiwari (2015)’in yapmis oldugu c¢alismada su ifade ile
vurgulanmaktadir; “saglik isletmeleri O6zelinde dislintildiigiinde yesil insan
kaynaklar siireglerinin planlanmasinda iyilestirilmis yesil uygulamalar sonucunda
yogun is giicii caligmalarinda artan verimlilik, kaynaklarin siirdiiriilebilir
kullanim1 ve daha az israf saglanabilmektedir.”

Sartyildiz (2021)’in yapmis oldugu calismada kurumlarm yalnizca tip
egitimine degil, aym1 zamanda yesil egitime de odaklanmalar1 ve yatirim
yapmalar1 gerekliligi belirtilmistir. Nitekim ¢alismamizda yer alan tiglincii yiiksek
oneme (%11,7) sahip yesil egitim ve gelistirme bu kaniy1 destekler niteliktedir.
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Calisma bulgularina gore dordiincii en yiiksek 6neme sahip islev “yesil
secim” olarak tespit edilmistir. Yesil “se¢im” ya da “ise alim” genel olarak
cevresel degerlerin 6nemine odaklanan ve bu durumu igletme igerisinde 6nemli
bir iglev haline getiren sistemdir. Nitekim bu sistem sayesinde yesil diisiinceye
sahip calisanlar igletmelere kazandirilabilecek ve siirdiiriilebilir siireglerin
farkinda olan; koruma, geri doniisim ve siirdiiriilebilir diinya gibi konularda
bilingli davranabilen bireylerin isletmelere dahil edilmesinin onii agilabilecektir
(Acar, 2022: 18-19).

Arulrajah ve digerlerine gore (2015), isletmeler gevre politikalarina ve
stratejilerine uygun olan ise alim politikalariyla biitiinlesmelidir. Buradan
hareketle c¢alisma bulgularina gére en yiiksek besinci Oneme sahip “yesil
personel” islevi igin gevreye karsit endise duyan, ilgili olan ve duyarli bireylerin
g6z Oniinde bulundurulmas: gerektigi soylenebilmektedir. Tipta ve teknolojide
yasanan gelismelerle saglik hizmetlerine olan artan talebi kargilayabilmek saglik
insan kaynaginin etkili ve dogru dagilimma baghdir. Giiniimiizde yiiksek
teknoloji kullanan saglik kurumlar1 stirekli bir sekilde degisim ve gelisim
icerisindedir. Bu baglamda var olan teknolojinin kullaniminda saglik isgiictiniin
istihdam etkili olamazsa bilingli olmayan ¢alisanlarca kaynak israfi saglik hizmet
sunumunun Uretiminde yetersizlikler ortaya ¢ikarabilecektir (Bakkal ve Bakkal,
2022; Sariyildiz, 2021: 157).

Yesil performans  gdstergelerinin  olusturulmasiyla  performans
degerlendirmelerinde tiim ¢aligsanlar igin bazi yesil kriterler olusturulabilmektedir
ve bu kriterlere “gevresel olaylar” ve “cevresel sorumluluklar” konular1 6nctiliik
etmektedir. Yesil performans degerlendirme ile yesil amaglara ulasiimasi
siireclerinde  kazanilmig olan yetkinliklerin muhafazast ve siirdiiriilmesi
hedeflenmektedir. Calismalar yesil performans yonetiminin igletme performansini
artirdigin1 gostermektedir (Cark, 2021: 262).

Bir sonraki en onemli islev “yesil odiillendirme ve taninma” islevidir.
Opatha ve Arulrajah’a gore (2014) galisanlar yesil diisiinceye tesvik etmek igin
en 6nemli adimlardan biri “yesil ddiillendirme” sisteminin olusturulmasidir. Buna
gore ¢alisanlara yesil is performanslarina dayali olarak finansal olan ya da ovgi
veya takdir gibi finansal olmayan 6diiller verilebilir. Yesil ise alim islevinin yani
stra yesil Orgiit kiiltiiriiniin tam olarak saglanabilmesi igin tiim ¢alisanlar tizerinde
odiillendirme sistemleri uygulanabilir olmali ve galiganlart “yesil ¢alisan™ haline
getirmek hedeflenmelidir. Nitekim Yesil insan Kaynaklarinin genel olarak amaci
tim uygulamalarda yesillendirme (yesil diisiinceye yonelik uygulamalar) yapma,
dretimi, gelistirmeyi ve Korumay: saglayabilmektir. S6z konusu dort roliin her
birine maksimum deger saglayabilecek calisanlar gereklidir. Yesil 6dillendirme
sistemleriyle galisanlarin bu yénde farkindalik kazanabilmesi saglanabilecektir.

Saglik isletmelerinde, diger isletmelere gore, c¢alisma ortaminin
sartlarindan dolay1 ¢ok daha yiiksek riskler s6z konusudur. Bu yiizden saglik
kurumlarinda bu riskleri énlemek adina faaliyet gdsteren en dnemli yap1 Isyeri
Giivenligi ve Sagligi Birimidir. “Yesil” saglhik ve giivenlik yonetimi, geleneksel
insan kaynaklar1 yonetimindeki saglik ve gilivenlik ydnetimi islevinin
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kapsamindan daha fazlasidir. Buna goére bu islev geleneksel yaklasimin temel
prensiplerine ek olarak daha ¢ok ¢evre yonetimi odaklidir. Nitekim bir¢ok kurulus
birim yoneticilerini artik “saglik ve giivenlik yoneticisi” degil, “saglik, giivenlik
ve c¢evre yoneticisi” olarak yeniden adlandirmakta; faaliyet kapsamlarini
genigletmektedir. Buna gore is tasariminda odaklanilacak ayri bir alan
olusturulabilir. Ornek olarak biyolojik cesitliligin korunmasina yonelik girisimler
saglanabilir. Hosain ve Rahman’a gore (2016), yesil saglik ve giivenlik
yOnetiminin organizasyon icerisinde oynayacag kilit rol herkes icin yesil bir is
yeri saglamaktir. Buradaki yesil i yeri; kaynaklarin verimli kullanildig1 ve sosyal
sorumluluk bilincinin gelistigi ortam olarak tanimlanabilir. Yesil is yerinin
saglanmasiyla cevresel yonetim odakl faaliyetler artirilabilecektir. Iyi tasarlanmis
bir yesil is yeri ile giivenlik gereksinimlerinin yam sira ¢aligsanlara rehberlik
saglayarak dogru ¢alisma yonteminin haritasi ¢ikarilabilir. Béylece, maliyetler
dugiiriilebilecek, ¢alisan verimliligi artirilabilecek ve ¢alisanlarin  gevresel
kazalardan korunmasi saglanabilecektir.

Caligmada ele alman Kriterlerin 6nem sirasinda uzman goriislerine gore en
az derecede oneme sahip iki islevin “yesil ¢alisan iligkileri ve sendika yonetimi”
ile “yesil sikdayet kutusu” oldugu bulunmustur. Ancak c¢alisanlarin hedefler
dogrultusunda yo6nlendirilebilmesi igin ¢alisan iliskilerinin giiglendirilmesi de
elzemdir. Calisan katihminin saglanmasiyla birlikte karar verme siirecinde var
olabilen bireylerin motivasonu artacak ve hedefler dogrultusunda organizasyona
deger katacaklardir. Ayrica c¢evre yonetimine yonelik olusturulan sendikanin
onemli bir paydas olarak taninmig olmasi ortak istisareler ile ¢evresel sorunlarin
yoOnetimini kolaylastirabilecektir. Benzer sekilde, buradaki yesil sikayet kutusu
islevini de toplumun beklentilerini kargilamak adina proaktif kullanmak gerekir.
Cevresel kaygilara yonelik sikayet, oneri ya da taleplerin etkin degerlendiriliyor
olmas1 kurum imajin gelistirecektir. Calisma bulgular1 énem sirasina gore Y-IKY
uygulamalarin1 degerlendirmeye yonelik olup diisiik seviyede etkiye sahip oldugu
tespit edilen uygulamalarin devam ettirilmemesi ya da daha az énem verilmesi
onerisi s6z konusu degildir. Oyle ki, isletmelerde yesil yonetimin tam anlamiyla
basarili olabilmesi, arastirmaya dahil edilen kriterlerin topyekiin dikkate alinmasi
ve uygulanmasiyla miimkiindiir. Bahsi gecen islevlerin ve politikalarin g¢evre
yararina maksimum deger katabilmesi igin isletmeler bu yonde orgiitlenmeli,
bireysel farkindaliklarla yetinilmemeli; cevreci yaklasim oOrgiit kiiltiirii olarak
isletmelerde insa edilmelidir (Uslu ve Kedikli, 2017: 68).

Giincel literatiire bakildiginda saglik sektériindeki isletmeler 6zelinde
yapilan bir¢ok caligmada (Seyedein, 2020; Shoaib, 2021; Saifudin, 2021,
Barbosa, 2021) Y-IKY uygulamalarinin; cevre sorunlartyla yakindan iligkili
olarak hizmet Kkalitesini olumlu yonde etkiledigi, hastanelerin performansini
giiclendiren bir faktér oldugu, hastanelerin siirdiiriilebilir gelisimine katkida
bulundugu ve ¢alisanlarin organizasyon baglilig1 tizerindeki roliine aracilik ettigi
ifade edilmektedir.
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Yesil uygulamalar, sadece ¢evresel kaygilara karsi duyarlilik saglayan
konular i¢in degil, ayn1 zamanda sagligin gelistirilmesi ve korunmasina yonelik
faaliyetleri igeren eylem planlarinda da distiniilmeli ve uygulanmalidir.

Aragtirma bulgularinin yani sira genel olarak saglik isletmeleri nezdinde yesil
uygulamalarin artirilmast ve devamliliginin saglanabilmesi amaciyla saglik
yoneticilerine ve insan kaynaklar1 profesyonellerine asagidaki 6neriler sunulabilir;

e Organizasyonlarda olusan yesil Orgiit kiiltiirii ve personelin yesil stratejiyi
benimsemesi olusan ¢evreci kKimlik ve davraniglar ile siirdiiriilebilirlige katki
saglamaktadir.

e Karar vericiler yesil is tasarimini yasal zorunluluk ya da baskilardan degil
hem orgiite hem de ¢evreye saglanacak kazanci diisiinerek olusturmalidir.

o Egitim ve gelistirme uygulamalartyla calisanlarin yesil stratejiye yonelik
bilgi diizeyini artirmak elzemdir. Bu egitimler ile g¢alisanlarin da gevre
sorunlarina karsi ¢oziim iiretmeye katkida bulunmalar1 saglanmalidir.

e Personel se¢iminde Kkisilerin yesil politikalara uygunlugu ve g¢evresel
yetkinliklerine 6nem gosterilmelidir. Bu faktorler yesil orgiit kiltiri
gelisimiyle kurum imajina katki saglamaktadir.

o Performans degerlendirme sistemleri organizasyonun ‘yesil’ stratejilerine
uygun tasarlanmalidir. Calisanlarin ¢evresel sorunlara karsi sorumluluklarini
tesvik amaciyla 6diil ve tesvik programlart uygulanmalidir.

Arastirma ve Yayn Etigi Beyam
Makalenin tiim siireglerinde Yonetim ve Ekonomi Dergisi'nin arastirma ve yayin
etigi ilkelerine uygun olarak hareket edilmistir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlari
Yazarlar caligmaya esit oranda katki saglamstir.
Cikar Beyam
Yazarlarin herhangi bir kisi ya da kurulus ile ¢ikar ¢atismasi yoktur.
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SUMMARY

There is an increasing interest in environmental concerns all over the
world and businesses have started to adopt an environmental management
approach in order to fulfill their responsibilities towards the environment and to
increase their competitiveness. In order to add optimum value for businesses to
the benefit of the environment, they need to organize in this direction and
establish their organizational culture on an environmentalist approach.

Up to the present, the human resources department, which has played an
important role in managing and directing the recruitment and dismissal processes
of employees, nowadays focused on greening the corporate work order. It is clear
that human resources departments have an important role in providing
encouragement, facilitation, and motivation to employees to initiate green
mobilization with the entire organization. The concept of 'green’ human resources
management (G-HRM), which emerged in this way, is one of the systems and
practices developed to increase environmental sustainability. (G-HRM) aims to
ensure that all employees take responsibility and contribute to the practices in
order to maintain the policies implemented in the businesses. With these human
resources management perspective, it will be possible to play an active role in
hiring and directing people who will save the world indirectly, and the sustainable
development goals of businesses will be successfully concluded.

In this study, it is aimed to reveal the importance of green human
resources management (G-HRM) functions in terms of businesses. In this context,
according to the literature review, 10 green human resources functions were
determined and explained. The Fuzzy AHP (Analytical Hierarchy Process)
method was used to determine the weights of 10 different G-HRM functions
existing in the literature. Fuzzy AHP is frequently used in studies conducted by
researchers to make the most appropriate decision or rank criteria in a multi-
criteria environment using fuzzy set theory and hierarchical structure. According
to the method, the criteria were evaluated by 3 experts with at least 10 years of
experience in the field. The experts participating in the assessment have doctoral
degrees, and two of them are experts in the field of health management and one of
them is in the field of human resource management. While health management
experts have 16 and 10 years of experience; The human resource management
specialist has 25 years of work experience.

First, the verbal evaluations of the decision makers were converted into
a fuzzy evaluation matrix and their geometric mean was calculated. Then, the
fuzzy weights, averages and normalized relative weights of the criteria were
determined. According to the results, the most important of the green human
resources functions for health businesses is Green Organizational Culture and
Green Adoption Strategies with a normalized rate score of 29.8%. Afterwards,
Green Job Design (17.4%) and Green Education and Development (11.7%)
functions are also very important. On the other hand, The Green Grievance Box
was determined as the least important function with a rate of 2.1%.
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The results of the study are aimed to evaluate in order of priorities the
importance of green human resource management practices. However, there is no
suggestion that practices that are found to have low impact should be
discontinued or given less importance. The real success of green management in
businesses is possible with the full consideration and implementation of the
criteria included in the research.

When G-HRM practices are considered specifically for health
businesses; increased productivity in labor intensive work can result in
sustainable use of resources, less waste and improved practices related to work.
The green organizational culture formed in the organizations and the adoption of
the green strategy by the personnel contribute to the sustainability with the
environmental identity and behaviors. Decision makers should create the green
business design by considering the gain to be provided to the organization and the
environment, not from legal obligations or pressures.
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