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OZET

HAVAYOLU ISLETMELERINDE YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARININ COK KRITERLI KARAR VERME TEKNIKLERIYLE
DEGERLENDIRILMESI
Bensu OZDEMIR GURSOY
Havacilik Yo6netimi Anabilim Dali
Eskisehir Teknik Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Ocak, 2023
Danisman: Dr. Ogr. Uy. Gamze ORHAN

Dogal kaynaklarin asir1 ve dikkatsiz kullanimi kirlenmeye neden olmakta ve gelecek
nesiller i¢in tehdit olusturmaktadir. Bu nedenle isletmeler ¢evresel hedeflerini kurumsal
hedeflerine dahil etmelidir. Calisanlarin ¢evre ile ilgili bilinglendirilmesi, isletmelerin
cevre sorunlarini azaltmalarina yardimei olacaktir. Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi
(YIKY) isletmelerde giindemde olmaya baslayan 6nemli bir konudur. Artan rekabet
ortaminda uygulanmas: gereken stratejilerden biri olan YIKY, isletmelerin stratejik ve
organizasyonel degisimler yaparak cevre dostu anlayisi igleyis ile biitiinlestirme,
yenilik¢ilik ve yaraticilik, rekabet avantaji gibi basarilar elde etmesine yardimei
olabilecek bir yonetim bi¢imidir. Bu tezin amaci, Tiirkiye’deki havayolu igletmelerinde
YIKY uygulama siirecini arastirmak ve bu isletmelerin YIKY uygulama performanslarini
belirlemektir. Calismada, kapsamli literatiir taramasi yapilmis, buna dayanarak
olusturulan anket ¢evrimigi uygulanmis ve toplanan veriler CKKV kullanilarak analiz
edilmistir. Caligmanin bulgulari, Tiirkiye’deki havayolu isletmelerinin YIKY uygulama
performanslarin1  6lgebilmek icin bir cerceve sunmaktadir. Havayolu isletmeleri
degerlendirme kriterlerini g6z Onlinde bulundurarak performanslarini  nasil
iyilestirebileceklerini gorebileceklerdir. Calisma, havayolu isletmelerinin IK birimini
(dolayl olarak tiim igletmeyi) ve Orgilitsel degisimi etkileyebilmenin yani sira maliyet
avantaji  saglamanm bir yolunu gosterme anlaminda uygulayicilarda farkindalik
olusturabilecektir. Boylelikle daha ¢evreci ve yesil imaj sahibi bir isletme olmanin 6nemli

bir ayagina iliskin hem teorik hem de uygulamaya yonelik katkilar sunulmustur.

Anahtar Soézciikler: Havacilik Endiistrisinde Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi,

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, CKKV
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ABSTRACT

EVALUATION OF GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PRACTICES IN AIRLINES BY MULTI-CRITERIA DECISION-MAKING
TECHNIQUES
Bensu OZDEMIR GURSOY
Department of Aviation Management
Eskisehir Technical University, Institute of Graduation Programs, January, 2023

Supervisor: Assist Prof. Dr. Gamze ORHAN

The excessive and careless use of natural resources causes pollution and being a
threat to both current and future generations. Therefore, firms should include
environmental goals in corporate objectives. Employees' awareness of environmental
problems will help firms reduce environmental problems. Today, Green Human
Resources Management (GHRM) has become an important issue that has started to be
on the agenda more and more firms. One of the strategies to be implemented in an
increasingly competitive environment in the business world, GHRM is a management
style that can help integrating the environmentally friendly understanding with the
operation. Firms can achieve success such as innovation, creativity, and competitive
advantage by making strategic and organizational changes. The aim is to investigate the
GHRM implementation process in airline companies in Turkey and to evaluate the
GHRM implementation performances of airlines. In the study, a comprehensive
literature review was conducted, the questionnaire created based on this was applied
online, and the collected data were analyzed using MCDM. The findings of this study
provide a framework for measuring the GHRM implementation performance of airlines
in Turkey. Airlines will be able to see how they can improve their performance by
considering the evaluation criteria. The study will be able to raise awareness among
practitioners in terms of showing a way of providing cost advantage as well as
influencing the human resources unit (indirectly the entire business) and organizational
change of airlines. Thus, both theoretical and practical contributions have been made

regarding an important pillar of being a greener business.

Keywords: Green Human Resource Management in Aviation Industry, Human

Resources Management, MCDM
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TESEKKUR

Tez c¢alismamda havayolu isletmelerinin yesil insan kaynaklar1 uygulama
performansina etki eden faktorlerin agirliklar tespit edilmis ve havayolu isletmelerinin
yesil insan kaynaklari uygulama performanslar1 degerlendirilmistir.
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1. GIRIS

Giinden giine artan niifus ve tiiketim ¢ilginligina ragmen kaynaklarimiz oldukca
kisithidir. Kaynak kullaniminda en biiyiik paya sahip olan, bu nedenle gevresel sartlarin
olumsuz yonde etkilenmesinde aktif rol oynayan isletmelerin, gelecek nesillerin
ihtiyaclarin1 kargilayabilmesi i¢in siirdiiriilebilirligin 6neminin farkinda olmasi ve buna
gore hareket etmesi gerekmektedir (Aksoy, 2013). Kaynak eksilmeleri, artan kirlilik ve
biyo c¢esitlilik kaybi1 gibi ¢evresel bozulmalar ¢evresel siirdiiriilebilirlik konusunda hem
insanlarin hem de isletmelerin bilin¢clenmesinde en 6nemli etmenlerdendir. Cevresel
sorunlarin artmast ile paralel olarak ¢evresel farkindalik da artmis, gerek maddi ve sosyal
sorumluluklari yerine getirebilme kaygilari, gerekse degisen tiiketici aliskanliklar
isletmeleri siirdiiriilebilir kurumlar olmaya ydnlendirmistir (Polat, 2017). isletmeler agik
sistem unsuru olduklarindan ¢evreden bagimsiz diisiiniilemezler. Bu da isletmeleri
cevreye kars1 daha duyarli olmak zorunda birakan bir bagka etmendir. Ayrica insanlardaki
cevre bilinci ve duyarliligin artmasi isletmeleri bu konuda daha hassas olmaya
yoneltmektedir. Tiim bu nedenlerle isletme faaliyetlerinin olumsuz gevresel etkilerini en
aza indirmek ve c¢alisan davraniglarini anlamak-sekillendirmek igin ortaya g¢ikan bir
ihtiyag mevcuttur (Anwar, ve digerleri, 2020). Isletmeler kiiresellesmenin hakim oldugu
giiniimiiz diinyasinda varliginin devamliligini1 saglamak, bunu yaparken de yiiksek kar
marjini korumak durumundadir. Yiiksek kar marj1 saglayabilmek icin ise sermaye ve
uretim araglar1 gibi fiziki kaynaklar ile beseri kaynak olarak ifade edilen isgiiciinden
minimum maliyete katlanarak maksimum fayday: edinmelidir. Isgiicii olarak ifade edilen
insan kaynaginin bilgi, beceri ve yeteneklerinden faydalanirken verimliligi maksimize
edebilmek i¢in ¢alisanlarin yaptiklar islerde motive edilmelerini saglamalidir (Ceylan,
2016). Bu nedenlerle IKY uygulamalar isletmelerin hedeflerine ulasma yolunda kilit tas
niteligi tasimakta ve giinden giline artan rekabet ortaminda 6nemi daha da artmaktadir.

Glinlimiizde  isletmeler, finansal kéarlara odaklanmanin  yam1  sira,
stirdiiriilebilirliklerini saglamak i¢in tiim sosyal ve cevresel etkileri goz Oniinde
bulundurmalar1 gerektiginin farkina varmaktadir (Nijhawan, 2014). Cevre yoOnetimi
sosyal, ¢evresel ve finansal boyutlar1 birlestiren bir yonetim bi¢imi olup, kurumsal
biiyiime ile gelecek nesiller i¢in dogal kaynaklarin korunmasi arasinda bir dengeye
ulagsmay1 ifade etmektedir. Isletmeler, ticari faaliyetlerini yiiriitmek icin kaynaklari,
hammaddeleri ve insan kaynaklarmi kullanir. IK politikalari, isletmelerin toplumsal bakis

acistyla kaynaklar etkin bir sekilde kullanirken, ¢alisanlarin katilimini saglar (Ahmed,
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AlZgool, & Shah, 2019). 1987°de siirdiiriilebilirlik kavrami Birlesmis Milletler
tarafindan Brundtland Raporu olarak adlandirilan raporda "Bugiiniin gereksinimlerini,
gelecek kusaklarin gereksinimlerini karsilama yeteneginden 6diin vermeden karsilayan
kalkinma" olarak tanimlanmistir (United Nations, 2022). Sirdiiriilebilirlik, sirketlere
deger katarken ayni zamanda yatirim talep eder. Dolayisiyla daha siirdiiriilebilir bir
diinyay1 tesvik eden ¢ogul bir nesne olarak analiz edilmelidir (Jabbour & Santos, 2008).
Riaz’a gore (2009, s. 1-26) Insan Kaynaklar1 Y&netimi, siirdiiriilebilirligini muhafaza
ettigi siirece isletmeye siirdiiriilebilir kalkinma anlaminda katki saglamaktadir.
Isletmelerin  gevresel sorumluluklarini yerine getirebilmesi insan kaynaklar
fonksiyonlarinin yerine getirilebilmesine baglidir (Uslu & Kedikli, 2017). Kaynak temelli
goriise gore isletmeler ancak rakipleri tarafindan taklit edilemeyen ve benzeri olmayan
bir sekilde deger yarattigi takdirde siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglarlar. Dogal
kaynaklar, teknoloji, 6lgek ekonomileri vb. gibi geleneksel deger yaratma yontemlerinden
cok, sosyal yap1 gibi karmasik bir sistemde yapilacak bir farklilagsma ile yaratilabilecek
degerin isletmeyi hedeflerine ve nihai olarak basartya ulastirmas1 muhtemeldir (Becker
& Gerhart, 1996). Buna gore, 6zellikle insan kaynaklar stratejileri siirdiiriilebilir rekabet
avantajnin 6nemli bir kaynagi olabilir. Is giicii ve bir is fonksiyonu olarak insan
kaynaklari, geleneksel olarak en aza indirilmis bir maliyet ve potansiyel bir verimlilik
kazanimi kaynagi olarak goriilmiistiir.

Birgok isletme cevre yonetim sistemini benimseyerek insan kaynaginin cevre
yonetimi uygulamalartyla uyum gelistirmesi gerekliliginin farkina varmis ve adimlar
atmaya baslamistir (Malik & vd, 2021). Bu adimlardan bir tanesi de isletmelerin insan
kaynaklarinda yesil politikalarin izlendigi yesil insan kaynaklar1 yOnetiminin
benimsenmesidir. Yesil IKY nde cevre yonetimi ile insan kaynaklar1 y&netiminin
biitiinlesmis bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir. YIKY’de insan davramislarmimn
cevre yonetimi agisindan degerlendirmesi bu kavramin énemini arttirmaktadir (Oselmis,
2020). Isletmeler YIKY’yi benimseyerek ve sahip oldugu isgiiciiniin gevresel bilincini
cesitli egitimlerle arttirarak farkindaliklarini ve calisan baghiligini {ist seviyelere tasima
sansi elde eder. Yesil IKY uygulamalar, isletmelerin cevresel degisikliklere kars: duyarli
kalirken karbon salinimini azaltarak, kaynaklarin asir1 kullanimini ve atik malzemeleri en
aza indirerek amag ve hedeflere ulasilmasina yardimcei olan yesillendirme uygulamalarini
baslatmalarini saglar (Ahmed, AIZgool, & Shah, 2019). Yesil insan kaynaklar1 yonetimi

ve politikalarin1 benimseyen isletmeler maliyetleri diisiirme, verimlilik ve karlilig



arttirma gibi avantajlar elde edebileceklerdir. Metha ve Chugan (2015, s. 74-81)’a ait bir
calismada YIKY nin isletmelere cevre dostu is kararlar1 almak, isveren olarak tercih

edilirlik, satiglarin artmasi ve ¢alisani elde tutma gibi faydalar1 oldugunu belirtmistir.



2. ARASTIRMA PROBLEMI

Sosyal, ¢evresel ve finansal kaygilar1 optimize etmeyi amaglayan siirdiiriilebilirlik
kavrami giiniimiizde her is kolunda 6nemli hale gelmis ve isletmeler i¢in hayati bir 5neme
sahip olmaya baslanmistir (S.C.B & Nivasini, 2021). YIKY, isletmeler i¢in ¢ok dnemli
olan siirdiiriilebilirlik kavrami ile mevcut uygulanmakta olan insan kaynaklart yonetimini
stratejik olarak birbirine baglayan bir yonetim bi¢imidir. Yesil IKY uygulamalar ile ilgili
net bir ¢ergeve heniiz cizilememis olmakla birlikte bu uygulamalarin isletmelerdeki
etkinligi heniiz 6l¢iimlenememistir. Bu ¢alismada, havayolu isletmelerinde YIKY
uygulama performanslarini belirlemek i¢in Grup BWM ve bulanik EDAS metodolojileri
kullanilmustir. Literatiir taramasi neticesinde YIK'Y ’ne ait 6 ana ve bu ana kritelere ait 28
alt kriter belirlenmistir.

Cesitli veritabanlarinda Tiirkce ve yabanci literatiirdeki ‘yesil insan kaynaklar1’ ,
‘yesil insan kaynaklari yonetimi’, ‘havacilikta yesil insan kaynaklar1 uygulamalart’,
‘havayolu endiistrisinde insan kaynaklar1 yonetimi’ bagliklar1 aratilmis ve bulunan ilgili
calismalar incelenmistir. Hava ulastirma endiistrisinde YIKY konulu yalnizca birkag
calisma bulunabilmistir. Harvey vd. (2012) tarafindan yapilan aragtirma bunlardan ilki
olup, Birlesik Krallik'taki havayolu pilotlarinin ¢evresel performansini iyilestirmede, yani
havayolu pilotunu yesillestirmede insan kaynaklar1 yonetiminin ne Olgiide etkili
olabilecegi ele alinmistir. IK'Y *nin havayolunun yesil performansina hem dogrudan hem
de dolayli olarak katkida bulunabilecegi sonucuna ulasilmistir. Havacilik sektoriinde
yapilan bir baska calismada ise havalimanlarinin yesil performansimi degerlendirme
kriterleri arastirilmis, yesil politika ve diizenlemelerin yesil havalimanlari i¢in en 6nemli
performans kriterleri oldugu sonucu elde edilmistir (Kumar, A, & Gupta, 2020).

Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin genel olarak cevresel
stirdiiriilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk gibi kavramlarla olan iliskisi ¢esitli
sektdrlerde yapilan calismalarla yabanci literatiirde ¢okea incelendigi goriilmektedir. Ote
yandan Tirkce literatiir ¢ok kisithdir ve cogunlukla literatlir tarama yapilmistir.
Uygulama yapilmis olan makale sayis1 ise ¢cok azdir.

Yesil konsept ve ¢gevresel konular, uzunca bir siliredir 6nemli bir arastirma konusu
olmasia ragmen, Tiirkce literatiirde 6zellikle YIKY ile ilgili heniiz yeterli calismanin
olmadig1 saptanmustir. Insanlarin uzaklara kolay ve kisa yoldan ulasabilme talebine bagl
olarak havacilik sektorii tim diinyada hizla gelisirken ¢evreye verilen zarar da yildan yila

ivmeli bir sekilde artarak ¢ogalmaktadir. Buna bagl olarak bir yandan kaynaklarin hizla



tiiketilmesi bir yandan da elde kalan kaynaklarin mevcut sektorlerce kirletilerek gelecek
nesillere saglikli bir ¢evre birakilamayacak olmasi ihtimali bilim adamlar1 ve g¢evre
duyarhilig1 yiiksek kitleleri herkesten daha fazla endiselendirmektedir. Cevreye duyarl
cesitli kuruluslar ve bilim adamlar1 ¢evreyi korumanin yollarii ararken isletmeler de
karbon salinimi, kaynaklarin hizla tiiketimi, karbon ayak izi artisinin en OSnemli
saglayicilarindandir. Havacilik sektoriinde g¢evreci faaliyetler yapilmasi ve onlemler
alinmasi da olduk¢a 6nemlidir. Clinkii bu sektor dogasi geregi yakit kullanimi ve karbon
salinimi basta olmak tizere giiriiltli, hava kirliligi, kaynak tiiketimi, atiklar ve enerji
titkketimi gibi ¢evresel olumsuz etkilere sahiptir. Havayolu sektoriindeki firmalar da bu
durumun farkinda olup ¢evresel bilincini gelistirmek amaciyla cevresel stratejiler
gelistirmektedir. Filolarmi genclestirmek, dijital temelli isleyisi benimsemek, geri
dondtstiirtilebilir kaynaklar kullanmak, yakit tiiketimine yonelik biyoyakit kullanmak,
optimal rota belirlemek gibi bir dizi 6nlem ile hem yesil havayolu olabilmek hem de
cevreye verilen zarari minimuma indirmeye ¢alismaktadir. Bu dnlemlerin yani sira yesil
insan kaynaklarint benimseyip siireclerinde uyguladiklar1 takdirde verilen hizmetin
dogas1 geregi ¢evreye verilen zararin kademeli olarak azaltilabilecegi 6ngoriildiigiinden
bu ¢alismada havayolu endiistrisi konu edilmistir.

Havacilik sektoriinde isletmelerin yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulama
performansina iliskin Tiirk¢e literatiirde rapor edilmis herhangi bir calismaya
rastlanmamistir. Bu calisma ile Tiirk¢e alandaki bu bosluga katki saglanmasi
amaclanmaktadir. Bu ¢alismada cevap aranan arastirma sorular1 su sekildedir:

e Tiirkiye’de havayolu isletmelerinde Yesil insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulama
kriterlerinin 6nem diizeyleri nasildir?
e Tiirkiye’de havayolu isletmelerinin Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulama

performanslar1 nasildir?



3. LITERATUR TARAMASI

Isletmelerin giin gectikce daha fazla siirdiiriilebilir stratejileri izlemesi ve tiim
siireclerine entegre etme c¢abasi YIKY kavrammin ortaya c¢ikmasindaki en &nemli
etmenlerdendir. 1K uygulamalar, ¢evre yonetim sistemlerinin uygulanmasi ve
siirdiiriilmesinde kritik bir rol oynar. YIKYY uygulamalari hem gevresel hedeflerle uyumlu
geleneksel “IK uygulamalarini” hem de “stratejik IKY” boyutlarini igerir (Gholami,
Rezaei, & Saman, 2016).

Yesil teriminin pek ¢cok anlami olmakla birlikte genellikle doga ve dogal cevre
ile ilgili olan seyleri ifade etmektedir. IKY’de baglaminda ise yesil veya yesillestirmenin
asagidaki tabloda goriilebilecegi iizere dort farkli anlami mevcuttur (Opatha & Arulrajah,

2014).

Dogal
gevrenin
korunmast

Yesil &
Yesillestirme
Anlamlar1

Cevre
kirliliginin
onlenmesi

veya en aza
indirilmesi

Dogal
kaynaklarin
akillica
kullanilmast

Bahge ve
benzeri dogal
yerlerin
tiretimi

Sekil 3.1. [KY Baglaminda Yesil veya Yesillesmenin Dért Anlami (Opatha & Arulrajah, 2014)

Cevreyi korumak icin yapilan faaliyetler siirdiiriilebilir IKY’nin temeli
niteligindedir. Siirdiiriilebilir IKY, isletmelerin gelecek nesillerin var olan kaynaklarla
ithtiyaclarim1  karsilayabilme yeteneklerine zarar vermeden bugilinkii ihtiyaclar
karsilayabilme yetenegi olarak tanimlanabilir (Wagner, 2013). Siirdiiriilebilir IKY,
stratejik IKY nin bir uzantis olarak ele alinsa da stratejik IKY’den daha genis bir anlam
ifade etmektedir. Stratejik IKY nin ¢evre ve toplumdaki degisimlere uyum saglamada
yetersiz kaldig1 inanci siirdiiriilebilir IKY ’nin ortaya ¢cikmasina neden olmustur (Oztutku,
Cetinkaya, & Agca, 2015).

YIKY kavrami, ¢evrenin korunmasi ile ilgili yesil hareket iizerine kurulmustur ve
Diinya'y1 dogal afetlerin yani1 sira baz1 insan faaliyetlerinin sonucu olan gelecekteki
olumsuzluklardan kurtarmaktadir (Harvey, Williams, & Probert, 2012). Dutta’ya (2014)

gore Yesil IKY, siirdiiriilebilir is uygulamalarm tesvik etmek ve siirdiirmek ve aym
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zamanda kuruluslarin ¢evresel agidan stirdiiriilebilir bir sekilde ¢alismasina yardimci olan
farkindalik yaratmak icin her ¢alisan arayiiziinii bu sekilde kullanmak anlamina
gelmektedir. Shafaei, Nejati ve Yusoff (2020) YIKY yi yesil inovasyon ve uygulamalarin
insan kaynaklar1 yonetiminin temel faaliyetlerine entegrasyonu olarak tanimlanmaistir.
Mishra (2017) ise Yesil insan kaynaklar1 yonetimini, ¢evre yonetiminde insan
davraniginin roliinii arastiran yesil yonetim felsefesinin bir dali olarak tanimlamistir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin genel olarak cevresel
stirdiiriilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk gibi kavramlarla olan iliskisi cesitli
sektorlerde yapilan caligmalarla yabanct alan yazinda ¢okga incelendigi goriilmektedir.

Mevcut literatiirde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin gesitli faktorlerle iligkili
olarak incelendigi goriilmektedir. YIKY'nin ¢evre yonetimi ile (O'Donohue & Torugsa,
2015); (Rangarajan & Rahm, 2011) yesil tedarik zinciri yonetimi ile (Bon, Zaid, & Jaaron,
2018) kurumsal sosyal sorumluluk ile ( (Jabbour J. C., 2011) degisime kars1 direng ile
(Nejati, Rabiei, & Jabbour, 2017), stratejik IK yetkinlikleri ile (Yong & Mohd-Yusoff,
2016), IK faktorleri (Yusliza, Othman, & Jabbour, 2017) iliskili ampirik caligmalari
mevcuttur.

Anwar vd. (2020) tarafindan yapilan bir arastirmada yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin, bir {liniversite kampiisiiniin ¢evresel performansini olumlu
yonde etkileyebilecegi bir arag¢ olarak hareket ettigini gostermistir. Ojo vd. (2020, s. 1-
18) tarafindan bilisim teknolojileri sektoriinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gore ise
cevre dostu BT davranisini tesvik etmede yesil egitim ve gelistirme, performans yonetimi
ve yetkilendirme ve katilimin gerekli oldugunu savunulmaktadir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin yesil davranigi
tizerinde olumlu bir dogrudan etkisi oldugu Renwick vd. yaptigi1 bir calismada
belirtilmistir. Ayrica yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 olan ¢alisan katilima,
egitimi ve ¢evresel performansin bireysel gevresel performansi olumlu yonde etkiledigi
neticesine ulasilmistir (Paille, Valeau, & Renwick, 2020).

Bhutto ve Auranzeb (2016) Pakistan’daki isletmelerde insan kaynaklari
degiskenlerinden olan yesil ise alim, yesil egitim ve gelistirme ve yesil 6grenmenin
isletme performansi {lizerindeki etkisini dl¢iimlemis ve her ii¢ degiskenin de isletme

performansi i¢in 6nemli birer etken oldugunu belirtmislerdir.



Yashik ve Mathew (2020) hastane c¢alisanlar1 ile yapmis olduklar
aragtirmalarinda  YIKY uygulamalarinin is gdrenlerin ¢evre performansi ve yesil
davranislarina etki ettiklerini belirtmislerdir.

Jirawuttinunt ve Limsuwan (2019) Tayland’daki ISO 14000 sertifikali
isletmelerdeki IK y&neticileri ile yapilan calismalarinda YIKY uygulamalarinin
isletmenin c¢evresel performansi iizerinde dogrudan ve dolayli etkileri oldugunu
saptamislardir.

Islam vd. (2022) turizm sektoriinde yaptiklari arastirmada YIKY uygulamalarinin
is gorenlerin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini incelemis ve yalnizca yesil katilim,
yesil licretlendirme ve ddiillendirme uygulamalarinin oldugunu belirlemislerdir.

Karmoker, Zannat ve Roy (2020) YIKY uygulamalarinin otel ¢alisanlarinin yesil
davranislarini etkileyip etkilemedigini arastirmislardir. Sonucun ise pozitif oldugunu yani
YIKY uygulamalarmin ¢alisanlarin yesil davranislarma etki ettigini belirtmislerdir.

Al-Ghazali ve Afsar (2020) yaptiklar arastirmada Suudi Arabistan’da cesitli
sektorlerdeki calisanlarin yesil yaraticiliklar: iizerinde YIKY uygulamalarinin etkilerini
ve yesil davrams niyetinin araci etkisini incelemislerdir. Sonucunda ise; YIKY
uygulamalarinin yesil yaraticiligi pozitif yonde etkiledigi ve bu iliskiye yesil davranig
niyetinin kismi aracilik yaptig1 belirtilmistir.

Tiirkce alan yazinda ise kisith olmakla birlikte asagidaki ¢alismalar yapilmistir;

Oncer (2019) Tiirkge literatiire katkida bulunmak icin yesil insan kaynaklari
yonetimi ve isletmelerde yesil yonetimi ele aldig1 teorik bir inceleme yapmuistir.

Yavuz (2020) igerik analizi yontemi ile YIKY kapsaminda yesil yakali meslekleri
ve bu mesleklere dair hangi yetkinliklerin aranacagini arastirmistir. Sonug olarak;
isletmelerdeki tiim yesil pozisyonlar i¢in ¢evre bilimi, iklim degisikligi, geri doniistim,
tehlikeli atik gibi konularin 6nem kazandigini ve ¢alisan adaylarinda aranan yetkinlikler
arasinda bu konulara hikim bulunmanin yeterli olacagini belirtmistir.

Erbas1 (2021) isletmeler i¢in YIKY uygulamalarinin énemine degindigi ve bir
Olcek uyarlama ¢alismasi yapmustir.

Sanyildiz (2021) yapmis oldugu arastirmada saglik kurumlarinda yesil insan
kaynaklar1 yonetimini incelemistir.

Aksu ve Dogan (2021) yapmus olduklari arastirmada YIKY kavramimi ve
isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini nasil yesillestirebileceklerini aciklamis,

kiiresel olarak YIKY uygulayan isletmeleri incelemislerdir.



Kavgact ve Erkmen (2021) isletmelerin Kurumsal Cevresel Sorumluluk
cercevesinde yapmus olduklar faaliyetlerinde YIKY nin roliinii belirlemeyi ve gevresel
sorumluluk projelerinde isletmeler aras1 sektorel farkliliklar: tespit etmek amaciyla bir
calisma yapmislardir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore; isletmelerde KSS faaliyetlerinin
yiiriitiilmesinde IK nin ise alim siireclerinde dijital kanallar1 kullanarak kaynak tiiketimini
azaltabilecegi ile ¢alisan katilimiin arttirilabilmesi icin IK’ya énemli gérevler diistiigii
sonuglarina ulasilmustir. Ilaveten, belirli araliklarla calisanlara cevresel egitimler
verilmesinin calisanin gonillii olarak c¢evreci davraniglari benimsemesine katkida
bulunabilecegi  belirtmistir.  Ayrica  performans degerlendirme  sistemlerinin
yesillestirilme siirecinin islevsel olabilmesi i¢in ¢cevreci uygulamalarin daha fazla entegre
edilmesi gerektigi goriilmiistiir. Yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 6zellikle son
yillarda arastirmacilarin daha fazla ilgi odagi haline gelmistir. Asagida yalnizca 2022

yilinda yayinlanan ¢aligmalar Tablo 3.1°de derlenmistir.

Tablo 3.1. 2022 Y1l1 YIKY Konulu Calismalar

Yaymn Bashigi Amaci Referans
Employee Neyveli'deki Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Rr & Divakaran,
Performance Relate uygulamalarmin ¢aligan performansi ve 2022
With the Motivation of motivasyonu analizi amaglanmgtir.
GHRM Practices in
Nlc India Ltd, Neyveli
The Mediating Effect YIKY nin ¢alisan davranisini ve isletmenin Alenzi, Jaafar, &

cevresel siirdiiriilebilirlik performansini nasil Khudari, 2022

etkiledigini belirlemekti.

of Organisational
Sustainability and
Employee Behaviour
on the Relationship
between GHRM and
Sustainable
Performance in Qatar
Applying Green
Human Resource
Practices toward
Sustainable Workplace:
A Moderated
Mediation Analysis
Green Human
Resource Management:

Hossari & Elfahli,
2022

Bu arastirma, bir genellemeden ziyade Fas
baglaminda YIKY nin derinlemesine
anlagilmasini saglamay1 amaglayan bir
calismadir.

Calisma YIKY arastirmalarindaki son egilimleri Mathushan, 2022

goOstermek i¢in onemli yazarlari, belgeleri,

A Bibliometric
Investigation into the
State of the Art

anahtar kelimeleri, dergileri ve mevcut literatiirii
ve entelektiiel yapiy1 belirleyerek YIKY nin bilgi
tabaninin gelisimini kesfetmeyi amaglamaktadir.

Go green! Measuring
the factors that
influence sustainable
performance

Bu ¢aligma, Pakistan siit endiistrisinin ¢evresel
siirdiiriilebilirligine 6zgii YIKY uygulamalarin
ve doniisiimcii liderligi incelemektedir. Ayrica
YIKY uygulamalari, gevreye 6zgii doniisiimcii
liderlik ve siirdiiriilebilir davranig arasindaki
iligkide ¢evre yanlist davranisin aracilik roliinii de
arastirir.

Shoaib, 2022
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Impact of green human
resource management
on organizational
reputation and
attractiveness: The
mediated-moderated
model

Bu arastirma, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin
kurumsal itibar ve kurumsal ¢ekicilik tizerindeki
etkilerini arastirmay1 amaglamaktadir.

Merlin & Chen,
2022

Reimagining Green
Human Resource
Management for

Sustainable
Performance

Literatiirdeki YIKY nin siirdiiriilebilir
performans i¢in bir ara¢ olarak nasil
kullanilabilecegini gdsteren biitiinlestirici bir
cerceve eksikligini gidermek amaciyla YIKY ile
ilgilil 17'den fazla makalenin sistematik bir
literatiir incelemesi yapilmistir.

Chowdhury,
Mendy, &
Rahman, 2022

Greening of Human
Resource Development
Subsystems
forEnvironmental
Management and
Performance: The
ADKARModel
Perspective

Calismanin amaci yesil insan kaynaklari
uygulamalarini degerlendirmek ve ayrica insan
kaynaklari alt sistemlerinin yesillestirilmesini
tartigmaktir.

Osolase, Rasdi, &
Dato'Mansor,
2022

Employee Pro-
Environmental
Behavior: The Impact
of Environmental
Transformational
Leadership and GHRM

Calismanin amaci ¢evresel doniisiimsel liderligin
Kazakistan'daki calisanlarin ¢evre yanlist
davranisi lizerindeki etkisini aragtirmaktir.

Omarova & Sung-
Jun, 2022

Effects of green human
resource management
on green innovation
through green human
capital, environmental
knowledge, and
managerial
environmental concern

Calisma, cevresel bilgiyi gelistirmek i¢in gevresel
bilgi araciligiyla ¢alisanlar: yesil insan
sermayesine doniistiirerek YIK'Y'nin kurumsal
yesil inovasyonu nasil etkiledigini gostermeyi
amaclamaktadir.

Munawar,
Yousaf, Ahmed,
& Rehman, 2022

Promoting employee
green behavior in the
Chinese and
Vietnamese hospitality
contexts: The roles of
green human resource
management practices
and responsible
Leadership

Calisma, sorumlu liderlik ve konaklama
endiistrisi ¢alisanlarinin ¢evreye karsi hissettikleri
sorumluluk, yesil IKY uygulamalari ile
konaklama endiistrisi ¢alisanlarinin ¢evreye
yonelik orgiitsel vatandaglik davranislari
arasindaki baglant1 igin iki agamali bir
arabuluculuk mekanizmasi olarak hizmet edip
etmedigini ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir.

Trong Tuan, 2022

Fostering employee's
pro-environmental
behavior through green
transformational
leadership, green
human resource
management and
environmental

Caligmanin amact, yesil insan kaynaklari
araciligiyla ¢evre yanlist davraniglar tegvik
etmede yesil doniisiimcii liderligin roliini
incelemektir.

Farrukh, Ansari,
Raza, Wu, &
Wang, 2022

knowledge
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for GSCM adoption and
enhanced performance

ve ¢evresel performanslari etkiler mi?
Sorusunu yanitlayabilmektir.

The effects of green human | Caligmada yesil insan kaynaklar1 yonetimi, M.Karatepe,
resource management and cevre i¢in Orgiitsel destek, ise baglilik, Hsieh, &
perceived organizational gorevle ilgili cevre yanlis1 davranis ve isten Aboramadanc,
support for the environment ayrilma niyetlerinin karsilikli iligkilerinin 2022
on green and non-green test edilmesi amaglanmustir.
hotel employee outcomes
Digital technologies and Calismanin amaci dijital teknolojiler ve MarianaTrujillo-
green human resource YIKY, Yesil Tedarik Zinciri Yonetimi Gallego,
management: Capabilities | operasyonel uygulamalari yoluyla ekonomik Sarache, &

Jabbour, 2022

11




4. YESIL INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi gevre yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin
biitiinlestirilmesidir. Malik vd. (2021) Yesil Insan Kaynaklar1 Y&netimi’ni g¢evre
yonetiminden sorumlu olan, isletmenin g¢evresel Oncelikleri ile insan kaynaklarinin
hedeflerinin eslestigini ifade eden bir kavram olarak tanimlamistir. YIKY uygulamalart
sayesinde isletme igerisinde yesil bir kiiltiir gelisir ve yesil bir isgiicii olusur. YIKY, cevre
dostu calisanlar1 ise almayi, calisanlarina cevre egitimleri vermeyi, calisanlarin
performans degerlendirmelerinde ¢alisanlarin c¢evre dostu faaliyetlerini gbz Oniinde
bulundurmayi, kurumsal ¢evre hedeflerine ulasan ¢alisanlan tesvik edici odiillendirme
sistemleri benimsemeyi, calisan katilimi ve giliclendirme yolu ile calisanlara cevre
yonetimi girisimlerine katilma firsatlar1 verilmesini, isletmede yesil bir kiiltiir
olusturmay icerir. (Kim Y. J., Kim, Choi, & Phetvaroon, 2019). YIKY uygulamalari
sayesinde isletme igerisinde yesil bir kiiltiir gelisir ve yesil bir isglicii olusur.,

Bakker vd. ne (2005) gore siirdiiriilebilir isletme tanimi, sosyal sorumluluk sahibi
isletme kavramui ile paraleldir. Ciink{i kurumsal sosyal sorumlulugun ekonomik, sosyal
ve ¢evresel performans yonleriyle kurumsal yiikiimliiliikleri icerdigi kabul edilmektedir.
Carroll (1991), kurumsal sosyal sorumlulugun 4 boyuttan olustugunu; isletmelerin
ekonomik sorumlulugunun sirasiyla yasal, etik ve goniillii sorumlulugun tabaninda yer
almasi1 gerektigini ileri siirmiistiir. Kurumsal sosyal sorumluluk piramidi, is diinyasinin
mali olarak olumlu etkileri ve insan kaynaklarina katkida bulunarak toplumun yasam

kalitesinin iyilestirilmesi beklentileri kapsaminda ele alinmaktadir

Gonalla Sorumluluk e
Etik Sorumluluk é

A\
/[ b\
Yasal Sorumluluk e y A\

Ekonomik Sorumluluk <

Sekil 4.1 Kurumsal Sosyal Sorumluluk Piramidi (Carroll, 1991)



Her sirketin bagarisi ve biiylimesi, insan sermayesinin verimliligine ve
stirdiiriilebilirligine baglidir. Yesil faaliyetleri benimsemek isletmelere verimlilik artist ve
rekabet avantaji saglayabilir (Malik & vd, 2021). Ancak yesil odakli girisimlerin
iistlenilmesi, orgiitsel reformlar gerektirdiginden zordur. Isletmede insan kaynaklari
stireclerinin  yesillestirilmesine yonelik tim degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi, uygulanmasi ve onaylanmasi gerekir. Mishra (2017) ¢alisanlar arasinda
yesil davraniglart kolaylastirmak ig¢in iist yonetimin desteginin ve bdliimler arasinda
karsilikli 6grenmenin ¢ok 6nemli oldugu vurgulamistir. Calisanlarin sergiledikleri yesil
davraniglar goniillii yesil davranis ve gorev yesil davranist olarak iki sekilde
incelenmistir. Goniilli yesil davranis, kisisel inisiyatif iceren ve orgiitsel beklentileri
asan, organizasyonel kisitlamalardan bagimsiz ve gerekli is gorevleri kapsaminda
olmayan yesil davramiglar olarak tanimlanabilir. Genellikle yesil bilinci gelismis
calisanlar hem normal yagaminda hem de is yerinde bu tiir davraniglar1 sergiler. Goniillii
yesil davraniglara 6rnek olarak; bireylerin kutular1 ve kagitlar1 geri doniistiirmesi ve enerji
tasarrufu yapmasi gibi isletmelerinde goniillii olarak ¢evreci davraniglara dahil olmalar
verilebilir (Gilal, Ashraf, Gilal, Gilal, & Channa, 2019). Gorev yesil davranisi ise, resmi
olarak tanimlanan ve is taniminin bir pargasi olarak tanimlanan faaliyetler olarak da
tanimlanabilir (Chaudhary, 2020). Literatiirde baz1 ¢caligmalar isletmelerin siirdiiriilebilir
kalkinma icin ancak kurumsal stratejiler ile insan kaynaklar1 uygulamalarini uyumlu bir
sekilde uygulayabildiklerinde basariya ulasabilecegi sonucuna ulagmislardir (Mishra,
2017).

Isletmelerde dogru bir gevre yonetimi, insan kaynaklari yonetiminden destek
gerektirmektedir. Bunun nedeni; uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi ne kadar verimli
ve etkili olursa, isletme hedeflerine daha fazla katkida bulunma egiliminde olmasidir
(Jabbour C. J., Jabbour, AlvesTeixeira, & S.Freitas, 2012). YIKY, calisanlarin is
deneyimini gelistirirken bir yandan da memnuniyetsizliklerini ¢evreye daha az zarar
verecek sekilde veya cevreye hi¢ zarar vermeyerek ifade etmeleri i¢in onlara etkili bir
danigma mekanizmas: saglamaktadir. Bu sayede 1KY, dolayli olarak isletmenin yesil
performansina katkida bulunma potansiyeline de sahiptir (Harvey, Williams, & Prober,
2013). Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, c¢alisanlar1 yesil politikalar,
uygulamalar ve yesil sistemlerin yirilirliige koyulmasi yoluyla isletmenin
stirdiiriilebilirligini hedefleyen yesil odakli davranisa sahip calisanlara doniistirmeye

odaklanir. Yesil IKY faaliyetleri, se¢me, ise alma, satin alma, ddeme ve ddiiller, egitim
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ve gelistirme, performans yoOnetim sistemleri, calisan katilimi ve siirdiiriilebilir
faaliyetlere katilimi icermektedir (S.C.B & Nivasini, 2021). Isletmenin ise alim ve se¢im
siirecinde c¢evreye duyarli c¢alisani tercih etmek, calisanlarin ¢evre bilincini ve ¢evre
yonetimindeki becerilerini gelistirmek i¢in bir 6§renme ve gelistirme sistemi kurmak,
cevre dostu tutum ve davranislari sergiledigi i¢in ¢alisanlara finansal ve finansal olmayan
odiller dagitmak ve isletmedeki c¢evre yoOnetimi faaliyetlerinde c¢alisanlara katilim
firsatlart saglamak isletmenin yesil insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarin
benimsemesi anlamina gelmektedir (Chaudhary, 2020).

YIKY, cevresel hedefleri giiclendirmek ve cevreye duyarli ve ¢evresel
stirdiiriilebilirlik amacina adanmis bir isgiicli gelistirmek i¢in ¢esitli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin kullanilmasini icermektedir. Bu nedenle isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin yesil uygulamalar olmasina oncelik verilmelidir.
Ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve
odiillendirme, ¢alisan katilimi gibi insan kaynaklari uygulamalari ¢alisanlar ile ¢evresel
stratejilerin uyumlastirilmasi siirecinde kullanilabilecek giiclii araglardir (Ugar & Isik).
Yesil insan kaynaklart yonetimi; ise alim ve seg¢im, performans degerlendirme,
ticretlendirme ve yan haklar ve egitim gibi cesitli insan kaynaklari uygulamalari,
isletmede yesil davranist anlayan ve tesvik eden bir i giicli yaratacak sekilde

tasarlanmistir (Mishra, 2017).

4.1. Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetiminin gevresel performansi artirmadaki roliiniin énemi ilk
olarak doksanli yillarin ortalarinda fark edilmistir ve olumlu sonuglar1 da agsamali olarak
arastirilmaya baslanmistir. Yesil ideolojileri etkin bir sekilde yaymak ve yesil yonetim
girisimlerinin benimsenmesine yardimci olmak i¢in bir¢ok insan kaynaklar1 uygulamasi
tanimlanmistir (Zaid, Jaaron, & Bon, 2018). Insan kaynaklar1 yonetimi ile cevre
yonetiminin entegrasyonu olan YIKY; kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimmi tesvik
etmek icin c¢alisanin ise alim siireclerinden isten ¢ikisina kadar 1K siireglerinde cesitli
yesil girisimler talep eder. Bu, kurumsal markay1 ve imaj1 gelistirerek organizasyonun
rekabet avantajina sahip olmasina yardimci olur. Bununla birlikte YIKY isverenlerin
kurulustaki yesil degerleri ve uygulamalar1 takip etmesini vurgulayarak sosyal ve ¢cevresel
biling olusumuna katkida bulunur (Nijhawan, 2014) Isletmeler YIKY’yi hem kurulus

hem de caliganlar i¢in faydali olmasi nedeniyle siireclerine entegre etmek isterler.

14



Isletmeler ¢evreyi korumak igin calisanlara moral ve motivasyon saglar, tutum ve
davranislarini iyilestirmeyi amaclar. Bir isletmenin YIKY'yi benimsemesi isletmeye
saglayacag1 calisan1 elde tutma, gelistirilmis kamu imaji, alaninda daha iyi calisana
ulasmada gelisme, iiretkenlikte gelisme, indirimler ve vergi avantajlari, ¢cevreye zarar
veren uygulamalarin azaltilmasi gibi faydalar agisindan oldukc¢a Onemlidir (Shaban,
2019). YIKY uygulama amaci giiglii performans sergileyenleri belirlemek ve ise almak,
onlara etkili bir sekilde calismak i¢in gerekli beceri ve giiveni saglamak, gerekli
performans hedeflerine yonelik ilerlemelerini izlemek ve personeli bu hedefleri tutturmak

veya agmak i¢in odiillendirmektir (Paauwe, 2008).

Yesil ise Alim ve
Segim

Yesil insan
Kaynaklari
Uygulamalari

Yesil Egitim ve
Geligtirme

katilimi ve Performans
cahsan iliskileri S Degerlendirme
) A . /

. vsit YR

Ucretlendirme

s@dﬁllendirme

Yesil galisan Yegsil j

Sekil 4.2. Yesil Insan Kaynaklar: Uygulamalar:
Bangwal vd. (2017) YIKY uygulamanin isletmeye saglayacagi olumlu sonuglart

asagidaki sekilde siralamistir.
e (alisanda elde tutma oranini artirmak;
e Gelistirilmis kamu imaji;
e Dahaiyi calisanlari cezbetmede gelisme
e Uretkenlikte gelisme;
e Kaynaklarin siirdiiriilebilir kullaniminda iyilestirme;
e (Cevrenin bozulmasina neden olan uygulamalarin azaltilmasi,
e Isletmenin negatif cevresel etkilerini azaltma;

e Indirimler ve vergi avantajlari ile is firsatlarini artirma.
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Yetenek-motivasyon-firsat teorisi literatiirde 6zellikle 2000’li yillardan sonra
yapilan YIKY ile ilgili calismalarin yarisindan fazlasinda kullanilmistir. Bu calismada da
YiKY'de yer alan cesitli IK siirecleri, organizasyonel IKY kavramimi tanimlayan ve
anlayan en popiiler teorilerden biri olan yetenek-firsat-motivasyon teorisi ¢ercevesinde
aciklanmistir. Bu teori calisanin isi yapabilme yetenegi (bilgi, beceri, yetkinlik), isi

istedigi i¢cin yapma motivasyonu ve ger¢eklestirme firsat1 bilesenlerinden olusur.

4.2. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Cevresel Siirdiiriilebilirlik Iliskisi

Tarihsel bir perspektifte insan kaynaklar1 yonetimi, baslangicta insan kaynaklari
ile ilgili faaliyetlerle iligkili olarak optimum maliyet ihtiyaci tarafindan yonlendirilirken,
daha sonra, Ozellikle kaynak temelli goriisle ilgili olarak rekabet avantaji
degerlendirmelerini de iceren siire¢ odakli ve kiiresellesme egilimlerine yanit niteliginde
bir yonetim perspektifi olarak devam etmistir. Kiiresellesme egilimlerine 6rnek olarak
artan tliketici bireyciligi, demografik yaslanma, daha yiiksek kalite ve hizmet talepleri,
artan kiiresel rekabet, daha kisa iiriin yasam dongiileri, toplumsal ve ¢evresel sorumluluk
konusunda kamu bilinci verilebilir (Wagner, 2013).

Walter Wehrmeyer (1996) ‘Greening People: Human Resources and
Environmental Management’ adli eseri ile Yesil IKY’ nin tarihi gelisimine katkida
bulunan ilk kisilerdendir. Bu eserde IKY ’nin Cevre Yonetim sistemi ile iliskisine deginen
yazar ¢evre yonetim sistemi faaliyetlerini uygulayan sirketlerin bagarili olmasinda insan
kaynaklar1 ydnetiminin etkisinin yadsinamaz oldugundan bahsetmistir. Ozellikle insan
kaynaklar1 islevi, isletmeler icin yeni gereksinimlere uyum saglamayir amaglayan
organizasyonel degisikligin uygulanmasinda aragsal ve dolayisiyla boyle bir stratejik
yanita potansiyel olarak dnemli bir katkida bulunurken; siirdiiriilebilirlik, dogal cevre ve
insan kaynaklar1 yoOnetiminin kesistiginin kabul edilmesi gerekir. 'Yesillestirme'
fonksiyonunun konumlandirilmasi ve kurumsal stratejiye & kurumsal performansa uyum,
kuruluglarda ¢evresel siirdiirtilebilirligi gelistirmenin anahtaridir (Haddock-Millar,
Sanyal, & Miiller-Camen, 2016). Milliman ve Clair (1996) dort ana adimi igeren bir
“Cevresel IKY uygulamalari Modeli” 6nererek ¢evre ydnetiminde IKY'nin roliiniin
arastirilmasini saglayan ilk kisilerdendir. Oncelikle, isletmeler stratejilerini olusturmada
kendilerine kilavuz olacak bir ¢evresel vizyona ihtiya¢ duyar. Cevresel vizyona sahip
isletmeler calisanlarini, hedefleri ve stratejisi dogrultusunda isletmenin ¢evresel

vizyonunu anlamak i¢in egitmelidir. Daha sonra, ¢alisanlarin ¢evresel performansinin bu
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hedefler dogrultusunda uygun bir degerlendirme sistemi kullanilarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Son olarak isletme tarafindan benimsenen g¢evreci faaliyetler ve 6diil
programlar1 tanimlanmalidir. Bu cevresel 1KY uygulamalar1 modeli, ¢evreye yonelik
isletmeye 6zel bir stratejinin uygulanmasini saglamada insan kaynaklarinin 6nemine
isaret etmektedir.

Kurumsal baglamda insan kaynaklari ve ¢evre yOnetiminin baglantisi, ¢ogu
zaman daha iyi gevresel performansin daha iyi ekonomik performansa yol agtigi
argiimani ile ilgilidir. Isletmelerin ¢evresel ve ekonomik performanslar1 arasindaki iliski
oldukca kapsamlidir. Cevre yonetimi ve insan kaynaklar1 arasindaki baglanti,
operasyonel diizeyde oldugu kadar stratejik diizeyde de ele alinabilir. Stratejik diizeyde,
ortalamanin iizerinde niteliklere ve motivasyonlara sahip personeli ¢ekmeye yardimci
olmak i¢in 1yi bir kurumsal imaj onerilmis ve bir isletmenin tercih edilen bir isveren
statiisii elde etme hedefi i¢in kurumsal ¢evre politikasini ¢ok dnemli kilmaktadir. Kaynak
temelli goriis baglaminda, calisanlar yalnizca bir tiretim faktorii degildir ve kisa ve uzun
vadeli karlara katkida bulunmak i¢in kurumsal degerler eyleme doniistiiriilmelidir.

Isletmeler yasal olarak gerekli olan minimum seviyenin &tesinde kurumsal sosyal
sorumluluk bilinci ile yatirim yaptiklarinda, kurumsal imajin, ¢alisan memnuniyetinin,
dogru ise dogru personeli ise alma yeteneginin iyilestirebilirler (Wagner, 2013). Jabbour
vd. (2016) yesillestirme siirecinin uygulanmasi, cevresel konulara ayrilmis insan
kaynaklart  uygulamalarimin  entegrasyonu  olmadan  basarili  olamayacagini
savunmaktadir. Calisanlar ¢evresel hedefler dogrultusunda bilinglendirilir, gelistirilir ve
motive edilirse, calisanlarin Orgiitsel ¢evresel siirdiiriilebilirlik ¢abalarini benimseme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu literatiirde yapilan ¢aligmalarda agik¢a goriilmiistiir.
Isletmenin cevresel performansi, personelin cevreye karst sorumlu bir sekilde davranma
yetenegine baghdir (Paille, Valeau, & Renwick, 2020). insan kaynaklarinin gevresel
performanstaki roliinii destekleyen ¢agdas arastirmacilar, ¢cevre politikalarinin isyerinde
basarili bir sekilde uygulanmasinda ¢ok onemli bir faktér olarak ¢evre dostu calisan
davranigina odaklanmislardir (Kim A. , Kim, Han, Jackson, & Ployhart, 2014).

YIKY, cevresel performansin elde edilmesinde rekabet avantaji saglamaktadir.
Isletmelerin yesil davranist is siireglerine etik bir gereklilik olarak uygulayarak kiiltiirel
zihniyetlerini degistirmeleri 6nemlidir (Zaid, Jaaron, & Bon, 2018). Singh vd. (2020)
isletmelerin yesil inovasyonu ve g¢evresel performansi artirmak icgin yesil ¢alisanlari

secmek, egitmek, motive etmek ve elde tutmak i¢in YIKY uygulamalarini tasarlamasi ve

17



uygulamasi gerektigini belirtmistir. Yaratict Liderlik Merkezi tarafindan yiiriitiilen bir
arastirma, yesil insan kaynaklar1 yonetiminin dis ¢evredeki kosullar1 ve ¢evresel agidan
stirdiiriilebilir uygulamalar1 takip etmede sektorlerine Onciilik eden isletmeler igin
potansiyel faydalar yarattiginin ydneticiler tarafindan anlasilmas1 ile YIKY
uygulamalarinin isletmelerde daha yaygin olabilecegini gostermektedir (Ren, Tang, &
Jackson, 2017). Buna ek olarak Guerci, Longoni ve Luzzini’nin (2015) paydas
baskilarmin ¢evresel performansa doniismesinde yesil insan kaynaklar1 yonetiminin
roliinii inceledigi baska bir calisma mevcut olup, bu calismada YIKY uygulamalarinin

isletmelerde ¢evresel performansina katkisinin 6nemi vurgulanmustir.

4.3. Yetenek-Motivasyon-Firsat Teorisi (Ymf Teorisi)

Yetenek-motivasyon-firsat teorisi Bailey (1993) tarafindan Onerilen bir ¢erceve
temelinde bir ¢alisanin becerileri gibi maddi olmayan kaynaklarinin yiiksek performans
gostermeleri igin motivasyonla nasil birlestirilmesi gerektigini vurgulamak ig¢in
Appelbaum vd. (2000) tarafindan gelistirilmistir. ‘AMO theory’ olarak bilinen bu teori
lic temel bileseninin (ability-motivation-oppotunity) bas harflerinden olusmaktadir.
Tiirkge literatiirde ise yetenek, motivasyon ve firsat kelimelerinin bas harflerinden olusan
YMF teorisi olarak kullanilmistir. Bu teori, IK uygulamalarmin ¢alisanlarin yapmus
olduklar islerde yeteneklerini gelistirmesi i¢in motive edilmesi, motive edilmis calisana
yeteneklerini kullanma ve gelistirme konusunda firsatlar sunulmasi ile c¢alisan
performansinin gelistirilebilecegini savunmaktadir (Renwick D. , 2018). YMF modeli,
IKY ve performans arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasimi saglamak icin kullanilan
yapilandirilmis bir cercevedir. Iyi egitimli ve yaptig1 isin gereksinimlerini karsilayacak
yetenege sahip bir calisanin daha iyi performans gosterecegini ve motive olmus bir
calisanin "fazladan yol kat etmeye" hazir olacagi savunulmaktadir. Bunun yaninda,
calisana yeterince firsat verilmezse hem yetenegi hem de isletme motivasyonu anlamsiz
hale gelebilir (Garcia & Tomas, 2016).

YMEF teorisine gore ¢alisanin gerekli becerilere sahip olmasi, ¢alisana uygun bir
motivasyon saglamak ve siireglere katilim firsatt sunmak bu teorinin bilesenleridir. YMF
cercevesi, ¢alisanin yeteneklerini gelistiren, motivasyonunu arttiran ve firsat veren IK'nin
cevreye yonelik orgiitsel vatandaslik davranigina yol agabilecegini savunur. Calisanlarin
cevreye yonelik Orgiitsel davranisi, yliksek performansli ¢alisan ile orgiitsel performans

arasindaki kopriilerden biridir (Ong & Riyanto, 2020). Yesil IKY uygulamalari personel
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secimi ve ige alimi ile baslayan ve isten ayrilma siirecine kadar devam eden bir siireg

olarak yetenek-motivasyon-firsat teorisi ¢ercevesinde incelenmektedir.

4.3.1 Yetenek

YMF teorisinin alt faktorlerinden ilki olan yetenek faktorii igveren tarafindan
secilecek olan g¢alisanin uygun goriildiigii pozisyon ile ilgili gerekli bilgi, beceri ve
kabiliyete sahip olmasi gerektigi ile ilgilidir. Bu nedenle ise alim & se¢im siireci ile egitim
& gelistirme siireci teorinin yetenek kriteri ile dogrudan iliskilidir. YIKY agisindan
isletmenin g¢evre stratejileri ile uyumlu ve c¢evresel konularda bilingli ¢alisanlar dogru
birimlerde goérevlendirilmeli, siire¢ igerisinde ¢esitli egitimlerle ¢alisanin sahip oldugu
bilgi ve beceriler gelistirilmelidir.

Isletmeler icin gevreye duyarli ve sirketin cevresel performansini iyilestirebilecek
calisanlar1 ise almalar1 Onemlidir. Cilinkii c¢alisanlarin yesil girisimlere katilimi,
yeteneklerini  gelistirme firsatlarin1  arttirirtken  isletmenin  ¢evresel hedeflerine
ulasmasinda da yardimci olacaktir. Bu nedenle, cevresel faaliyetleri yiirlitmek i¢in
calisanin beceri, farkindalik ve bilgisini daha ileriye tasimak i¢in egitim ve gelistirmeye
ihtiyag vardir (Mousa & Othman, 2019). Yesil egitim dogal ¢evre ile ilgili bilgi igerir.
Calisanlara cevre bilgisi saglamak, calisanin egitimlerle temin etmis oldugu bilgiyi
davranigla iligkilendirmesine ve isletmenin cevresel performansini iyilestirmesine

yardimci olacagindan ¢ok dnemlidir.

4.3.1.1. Yesil ise alim ve secim

Insan Kaynaklari genel anlamu ile isletmedeki herhangi bir departmandaki is gdren
ithtiyacinin saptanmasi ve bu ihtiyac1 karsilayabilecek kaynagin ne zaman, nasil ve
nereden temin edilebilecegini belirlemesidir. Insan kaynaklari bu yoniiyle isletmeler
agisindan 6nem arz etmektedir. Isletmenin ihtiyaglari ile personelin o6zellikleri
uyusmadig takdirde kaginilmaz olarak verimliligin ve calisanin moralinin azalmasi,
bununla birlikte motivasyonun diismesi, ¢atisma gibi durumlarla karsilasilabilmektedir.
Sonug olarak ise isten ¢ikma veya ¢ikarilma gercekleserek isletmeye ciddi mali kayiplar
yasatmaktadir (Unal, 2002).

Ise alim ve segim siireci; isletme tarafindan belirlenen bos pozisyona uygun en iyi
aday1 segmek i¢in adaylarin sayisini artirmayi ve cesitli testler yoluyla basvuru
yapanlardan uygun olmayanlar1 elemeyi amaclayan, potansiyel adaylari isletmedeki agik

pozisyonlara basvurmaya tesvik etme siirecidir (Jabbour, Santos, & Nagano, 2010).
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“Yesil” ise alim ve secim ise tercihen ¢evre konusuna duyarli olan ve isletmenin ¢evresel
konulardaki etkinliklerine katkida bulunmaya istekli adaylar1 se¢mek anlamina
gelmektedir. Mishra (2017) tarafindan ele alinan bir ¢alismada yesil ise alim ve se¢im;
cevrimigi araclar, ise alim ve se¢im siirecinde sinirli kagit kullanimi gibi ¢evre dostu ise
alim yontemlerinin kullanilmasi ve yesil uygulamalara deger veren ve geri doniisiim, daha
az baski, enerji tasarrufu gibi temel ¢evre dostu faaliyetleri takip eden kisileri goz 6niinde
bulundurarak sec¢im sirasinda yesil tutumlarin 6l¢lilmesi olmak {izere iki bdliimden
olusmaktadir. Calisanin yesil farkindaligi, yesil ise alim siirecinin temel bir yoniidiir,
clinkii bir calisanin cevresel degerleri isletmenin degerleriyle eslesirse, isletmenin
cevresel kaygilarmma olumlu yanit verme olasiligi daha yiiksektir. Yesil ise alim ve
secimin calisanin yesil farkindaligi, yesil isveren markasi ve aday secimi i¢in yesil
kriterler dahil olmak iizere ii¢ yonii vardir. (Guiyao, Chen, Jiang, Paille, & Jia, 2017).
Aday secimi sirasinda belirlenecek olan yesil kriterler ¢cevre politikalar1 ve stratejilerini
ise alim politikalarina entegre etmelidir Caligsanlar 6zel hayatlarinda yesil uygulamalar
yapmaya meyilli ise, isyerinde YIKYY uygulamalarma baglilik daha kolay olabilir ve bu
da is performansini etkileyebilir. Ayn1 zamanda YIKY uygulamalarmin isyerlerinde
uygulanmasi, c¢alisanlarin kisisel yasamlarina yayilarak onlar1 yesil bir yasam tarzi
benimsemeye veya bu tiir mevcut yasam tarzini giiclendirmeye tesvik edebilir (Ragas,
Tantay, Chua, & Sunio, 2017).

Yeni ve ileri teknolojinin kullanilmasiyla birlikte, isletmeler ise alim ve se¢im
siirecinde ise alim ve se¢im siirecinin ve ise alinacak kisilerin ¢evreye duyarli olmasi
nedeniyle daha az kagida ihtiya¢ duyarlar. Ozge¢misler ¢evrimici olarak gonderilir,
sirket web siteleri adaylar tarafindan is aramak i¢in kullanilir ve acik pozisyona uygun
goriilen 6zgecmisler ¢evrimigi olarak davet edilir. Bu siire¢ yalnizca tamamen kagitsiz
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda kisinin kariyerini daha erisilebilir ve potansiyel ise
alimcilarla kolayca paylasilabilir hale getirir. Ayrica igletmeler teklif mektubu, secilen
adaylarin nitelikleri ve deneyimleri ile ilgili referanslar, kabul mektubu ve benzeri gibi
belgeleri i¢in ¢evrimigi portallar1 kullanabilir ve bu tiim ise alim siire¢lerinde kullanilan
kagit miktarin1 6nemli dl¢lide azaltabilir. Buna ek olarak kurumsal web sitesinde sirket
hakkinda bilgiler ve ilan edilen pozisyonlarin is tanimlar1 da sirketlere yeni ¢alisanlarin
oryantasyonu konusunda yardimci olmaktadir (Deshwal, 2015).

Mevcut literatiirde IKY’nin ‘cevreye bagll' insanlarm ise almmasi yoluyla

caligsanlar arasinda yiiksek bir ¢evresel sorumluluk duygusu tesvik ederek isletmelerin
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'yesillesmesine' yol agabilecegi savunulmaktadir (Harvey, Williams, & Prober, 2013).
llag sektdriinde Correa vd. (2013) tarafindan yapilan bir arastirma isletmelerin proaktif
bir c¢evre stratejisi uygulama siirecinde bilgili ve isbirlik¢i calisanlarin 6nemini
gostermistir.

Cevresel bilince sahip isletmelerin kendi g¢evre politikas1t gercevesi vardir.
Isletmeler, olusturulan ¢evre politikalarmin hayata gegirilmesinde ¢evre odakl isgiiciine
ihtiya¢ duymaktadir (Arulrajah, Opatha, & N.N.J.Nawaratne, 2015). Yesil isletmeler,
cevreye karsi yesil degerlere ve tutumlara sahip acik fikirli adaylar tercih etmektedir.
Isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk ve yesil insan kaynaklar1 uygulamalarini etkin
bir sekilde gerceklestirmek icin cevresel faaliyetlerde bulunmaya istekli calisanlara is
vermeleri gerekmektedir (Alkerdawy, 2018). Bunun nedeni ¢alisanin cevre dostu
davraniglarinin igletmenin cevresel performansini etkilerken ayni zamanda ekolojik
stirdiirtilebilirlige de katki sagliyor olmasidir (Oscar, 2020).

Isletmelerin ise alim ve personel se¢imi yaparken ¢evre duyarlilig nasil 8l¢iiliir?
Tang vd. (2018) yesil biling, yesil vicdanlilik ve yesil uyumluluk gibi kisisel faktorleri
iceren yesil farkindaligin yesil se¢im sirasinda dikkate alinmasi gerektigini teoride one
stirmistiir ancak pratikte bu yeterliliklerin kisilik 6zelliklerine dayanmasi nedeniyle bir
kisilik testine dahil edildigini gdsteren herhangi bir kanit bulunamamistir. Pham ve Paille
(2018) literatiirde konu ile ilgili 12 makaleyi inceledikleri calimanin sonucunda
asagidaki 18 maddeye ulasmuslardir. ilk 5 madde isletmeler tarafindan ise alimda adayin
cevre duyarliligini anlamak i¢in kullanilmakta olup kalan 13 madde arastirmacilarin
literatiir incelemeleri neticesinde yapmis olduklar1 6nerilerdir.

1) Kisisel olarak stirdiiriilebilirlige bagl adaylarin se¢imi

2) Adaylardan basvuru materyallerinin hazirlik asamasinda cevreye karsi
sorumlu davranis talebi

3) Adayin degerlerinin isletmenin misyonu ile uyumlu olup olmadiginin
degerlendirilebilmesi i¢in ¢evre ile ilgili sorunlarin miilakata dahil edilmesi

4) Secim siirecinde, adayin duyarliligini ve sirketin ¢evresel duyarlilifina
uygunlugunu dogrulamak i¢in goriisme sirasinda c¢evresel sorunlarin giindeme
getirilmesi

5) Cevresel sorumluluklarin ve niteliklerin her is koluna uyarlanmast

6) Kurumsal cevresel yonetim aktiviteleri i¢in gerek duyulan calisan

sayisinin tahminlenmesi
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7) Cevresel yonetim aktivitelerinde ihtiya¢ duyulan calisan sayisi talebini
karsilayabilmek i¢in stratejiler belirlenmesi

8) Se¢im kriteri olarak adayin g¢evresel kaygilarinin ve ¢ikarlarinin goéz
ontinde bulundurulmasi

9) Adaylarin ge¢mislerini veya cevresel faaliyetlerini kontrol etmek igin
0zgegmislerinin dogrulanmasi

10) Adayin yesil yetkinliklerini ve potansiyelini anlamak i¢in kazanilan
odiillerin kontrol edilmesi

11) Adaylarin ¢evre yanlis1 tutum ve degerlerini belirlemek igin siireg
boyunca davranislarinin gdzlemlenmesi

12) Adaylari belirlemek i¢in dis kaynak olarak LinkedIn ve ¢evrimigi diger
is portallarinin kullanilmasi ve 6zgegmisleri siralamak & isletmeye en uygun olan
aday1 belirlemek i¢in bir bagvuru takip sistemi kullanilmasi

13) Referans kontroliinde adayin siirdiiriilebilir uygulamalarla ilgili
belirtmis oldugu hususlarin kontrol edilmesi

14) Cevre bilgisi, yesil satin alma tutumu ve se¢im sirasinda yesil yonelim
gibi edinilmis yesil yetkinliklerin ve niteliklerin dogrulanmasi

15) Yesillendirme konusunda yeterince bilgi sahibi olan adaylarin secilmesi

16) Ozel yasaminda da tiiketici olarak siirdiiriilebilirlige 6nem veren
basvuru sahiplerinin se¢ilmesi

17) Ofisi ve ¢evreyi yesil tutabilmek icin gii¢lii motivasyona sahip adayin
tercih edilmesi

18) Daha once ilgili yesil girisimlerde yer alan ¢evreye bagli adaylari tercih

edilmesi

4.3.1.2. Yesil egitim ve gelistirme

Yesil egitim, is siireclerinde kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili degisiklikleri ve

calisanlarin bu konudaki gelisimini desteklemek icin yesil bilgilerin sunulmasinda ¢ok

onemli bir rol oynar (Alkerdawy, 2018). Egitim, en azindan isletme faaliyetlerinin

cevresel etkilerine iliskin personel farkindaligini artirmak, ilgili atik verilerin nasil

toplanacagi gibi temel becerilerle donatmak ve personel sayisini artirmak i¢in 6nemli bir

yesil insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi olarak goriilmektedir. Isletmede 'eko-
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okuryazarlik' ve cevre uzmanlig diizeyinin arttirilabilmesi i¢in yesil egitim dnemli bir rol
oynamaktadir (Renwick, Redman, & Maguire, 2012).

Cevrimici ve web tabanli egitim modiilleri ve etkilesimli medya, yalnizca ¢evre
yonetimi egitimi icin degil, diger islevsel alanlar i¢in de egitim araglar1 olarak yaygin
olarak kullanilmalidir. Giivenlik, enerji verimliligi, atik yonetimi ve geri doniisiimiin
cevreyle ilgili yonleri, yesil egitimin odak noktalari haline gelmelidir. Egitim ydneticileri,
basili yayinlardan ziyade ¢evrimici kurs materyallerine ve vaka incelemelerine daha fazla
yonelmeli ve boylece kagit kullanimini daha da azaltmalidir. Egitim, gelistirme ve
O0grenme planlari, calisanlarin ¢gevre yonetimi konusunda bilgi edinmelerini ve kendilerini
gelistirmelerini saglayacak program ve oturumlari igermelidir (Deshwal, 2015).

Is rotasyonu yesil yoneticileri veya gelecekteki kurul iiyelerini cevresel ydnetim
konusunda egitmek i¢in yararli bir yol saglamaktadir. Egitim; basarili ¢evre
programlarinin ¢ok onemli bir parcasi olarak gériildiigiinden, IKY'nin ¢evre
yonetimindeki roliiniin bir siiredir kabul edildigi bir alandir (Renwick, Redman, &
Maguire, 2008). Isletmeler, yesil egitim uygulamalarini yesil katilim ile birlestirerek,
calisanlarin yesil aktivitelere katilabilecekleri bir ortam yaratirlar. Calisanin almis oldugu
cevreci egitimden sonra sahip oldugu ¢evresel bilgi daha 6teye tasinabilir. Dolayisiyla bu
durum igletmenin ¢evresel hedeflerinden ziyade ¢alisanin 6zel yagaminda da 6ziimsedigi
ve uyguladigi cevresel davranislar ile sonuglanabilir. Cevresel bilince zaten sahip olan ve
yesili benimsemis olan ¢alisan, egitimlerle desteklendiginde normal bir calisana gore
daha fazla caba gosterecektir. Kitazawa ve Sarkis’in (2000) yapmis oldugu arastirmada,
cevre yonetimi faaliyetlerinde egitim almis calisanlarin katilimi ile kirliligin stirekli

azaltilmasi arasinda bir iliski oldugunu ortaya koyulmustur.

4.3.2 Motivasyon
YMF teorisinin alt faktorlerinden bir digeri olan motivasyon faktorii ¢alisanin
gorevlerini gerceklestirme arzusu ve istegi olarak tanimlanabilir (Bos-Nehles, 2013).
Rothenberg vd. (2003) cevre boyutunun en temel igletme faaliyetlerine dahil
edilmesinde temel yapitaginin ¢alisanlar oldugunu belirtmistir. Calisanlar1 proaktif bir
cevresel durus benimsemeleri i¢in motive ve tesvik etmek insan kaynaklar1 yonetiminin
iistlin bir performans gostermesini saglar. Bu nedenle insan kaynaklar: stratejisinin yeni

hedeflerinden biri haline gelmistir (Jabbour & Santos, 2008). 'Yesil' Performans Y 6netimi
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uygulamalari, ¢alisanlarin davranislarin1 kurulusun ¢evresel hedefleriyle uyumlu hale
getirmeyi amagclar. (Harvey, Williams, & Prober, 2013).

Pinzone vd. (2016), ¢evresel faaliyetleri performans yonetim sistemlerine dahil
eden isletmelerdeki calisanlarin, gevresel girisimlerde bulunma ve dnerme olasiliginin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmiglardir. 12 ilkede farkli sirketlerde calisanlar
lizerinde yapilan bir arastirmanin sonuclari calisanlar tarafindan Onerilen cevresel
inovasyonu yaratmak i¢in 6dil sistemleri, performans degerlendirme ve organizasyon
kiiltiirii yonetimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemini géstermistir. (Ramus C.
A., 2002) isletmelerin rakiplerinden farkli isler yaparak basarili olabilmesinde insan
faktorii cok onemlidir. Calisan yetenegi ve bagliligini saglayabilmek adina motivasyon
konusu o6ne ¢ikmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 motivasyonu, orglitsel gelisimi
siirdlirmenin en 6nemli yontemlerinden biri olarak kabul edilir.

Yesil performans degerlendirmesi; ¢evresel olaylar, ¢evresel sorumluluklarin
kullanimi, cevresel kaygilarin ve politikalarin gelisimi gibi konular1 kapsar. Ayrica,
calisanlarin c¢evresel iyilestirmeler yapmalarini saglamak igin performans yonetimi
sistemlerinde askiya alma, elestiri ve uyarilar gibi cezalandirma sistemlerine de ihtiyag

duyulabilir (Renwick, Redman, & Maguire, 2012).

4.3.2.1. Yesil performans degerlendirme

Yesil performans degerlendirme, performans degerlendirmesi yapilirken
calisanlarin yesil davraniglarinin dahil edilmesi ve kurumsal sosyal sorumluluk
kiiltiirlintin ¢alisanlar arasinda yayginlastirilmast ile ilgilidir. Performans ydnetim
sistemleri, temel performans alanlarinda 'yesil' hedefleri icerecek sekilde gelistirilmelidir.
Yoneticiler i¢in yesil hedefler ve sorumluluklar belirlenmeli; yoneticilerin yesil sonuglara
ulagmadaki basarilar1 degerlendirmelere dahil edilmelidir. Bu tiir katkilara 6rnek olarak,
astlar arasinda yesil konulara iliskin farkindalik yaratma ve asinalik olusturma, onlari
sirketin yesil faaliyetlerine katilmaya tesvik etme ve c¢evre yonetimi Ogrenimini
kolaylastirma vb. verilebilir (Deshwal, 2015). IK uzmanlari, yoneticileri ve calisanlarla
yapilan performans degerlendirme geri bildirim oturumlarma kurumsal sosyal
sorumluluk ve ¢evresel hedeflerini dahil ederek ¢alisanlari tesvik edebilirler (Alkerdawy,
2018).

Yesil performans degerlendirme uygulamalari, ¢alisanlarin  davranislarini

isletmenin gevresel hedefleriyle uyumlu hale getirmelerine rehberlik eder. Cevresel
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hedeflerin ¢alisan performans degerlendirme kriterlerine dahil edilmesi, ¢aliganlara
firmanin stirdiirtilebilirlik taahhiidiinii bildirmenin etkili bir yoludur. Ayrica, ¢alisanlara
isletmenin g¢evresel performans basarisindaki isgiicliniin rolii hakkinda net bilgi saglar,
dissal olarak motive olmus bireyler arasinda yesil davranislarin benimsenmesini arttirir
ve calisanlarin etkinlik duygusunu gelistirir. Etkinlik ve dahil olma duygusu gelisen
calisanlarin “eko-girisimler” 6nerme konusundaki istekliligi de artar (Guerci, Longoni, &
Luzzini, 2015). Yesil performans degerlendirme yesil insan kaynaklar1 yonetiminin temel
islevlerinden biri olup isletmenin 6rgiit diizeyinde gercekei ve uzun vadeli bir gevresel
performans sergilemesini saglar. Yesil performans degerlendirmeyi isletmeler iki sekilde
yapabilir; sirketin ¢evresel performans kriterleri ile uyumlu ayr bir yesil performans
degerlendirmesi veya mevcut performans degerlendirmesi icerisine eklenen yesil
maddeler (Arulrajah, Opatha, & Navaratne, 2015).

Performans degerlendirmesini ¢alisanlarin yesil davranislarini kabul etmek icin
ozellestirmek, gérev anlamlilig1 algilarini olumlu yonde artiracak ve onlar1 ¢gevreyle ilgili
sorunlart ele alirken ekstra istege bagli caba gostermeye ve sorumlu tutum ve baglilik

sergilemeye tesvik edecektir (Grobelna, 2019).

4.3.2.2. Yesil iicretlendirme ve odiillendirme

Yong (2022, s. 6114-6122) basarili bir isletmenin temel bileseninin calisan
mutlulugu oldugunu ifade etmistir. Calisanlariniz iste ne kadar mutlu olursa, kurumsal
akisiniz o kadar etkili olur. Caligsanlar yaptiklari iste iyi olmak i¢in motive olmali, 6zverili,
iiretken ve basarili bir sekilde ¢alisabilmelidir. Ucretlendirme ve ddiillendirme sistemi
isletmelerin ¢alisanlart motive etmede, calisan bagliligini ve mutlulugunu arttirmada
kullandig1 yontemlerden bir tanesidir. Bu sistem, ¢alisanlarin performanslarinin
odiillendirildigi énemli bir insan kaynaklari siirecidir. Ucretlendirme ve ddiillendirme
sistemi bireyin ve isletmenin hedefine uygun davranmasini saglayan ve calisanlari,
yapmis olduklar1 islerde gerekli olan ekstra ¢aba gosterme konusunda motive eden bir
sistemdir. Yesil iicret ve ddiillendirme sistemi ise, sistemin isletme i¢cinde benimsenen
yesil davranis ve faaliyetlerle uyumlu hale getirilmesi anlamina gelmektedir. Performans
yonetimi  sistemi, yesil davramslarin degerlendirilmesini saglarken, yesil bir
ticretlendirme sistemi, degerlendirme sonucunun 6diil ve faydalarla iliskilendirilmesini
saglar. Amerika’da yiiksek kirlilik baglaminda faaliyet gosteren 469 isletme {izerinde

yapilan bir arastirmaya gore yiiksek c¢evre dostu performansa sahip igletmelerin
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CEO'larinin ¢evre dostu olmayan isletmelerden daha fazla maas aldigini ortaya
koymustur (Mishra, 2017).

Yesil odillendirme ve takdir programlari, kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinde motive edici bir role sahiptir. Pham
vd. (2019) tarafindan yapilan bir ¢alismanin bulgulari yesil 6diillendirmenin ¢alisanlarin
cevreye bagimliliginin belirleyicilerinden biri oldugunu gostermektedir. Huo vd.’nin
2020 yilinda gerceklestirdikleri ¢alismalari neticesinde ¢alisanlarin yesil yaraticiliklariin
odiillendirilmesinin ¢evreye bagliligi arttiracagi sonucuna ulagmiglardir (Huo, Li, Zheng,
Liu, & Yan, 2020). Insan kaynaklar1 yonetimi, anlamli ¢evresel hedeflerle mesgul olan
ve bu hedeflere ulasan calisanlar1 6diillendirmek i¢in kaynaklari tahsis ederek ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirabilir (Alkerdawy, 2018). Yesil iicretlendirme ve Odiillendirme
sisteminde c¢alisanlar, ¢evre dostu bir kiiltiir yaratma cabalarindan dolay1 ikramiye ile
odiillendirilmelidir. Isyerinde, yasam tarzinda yesil davranislari tesvik etmek ve karbon
ayak izlerini azaltmak i¢in 6diiller verilmelidir (Mishra, 2017).

Ucret paketleri, yesil becerilerin edinilmesini ve c¢alisanlarin basarilarini
odillendirmek icin Ozellestirilmelidir. Calisanlarin yesil basarilari ig¢in paraya dayali,
paraya dayali olmayan ve takdire dayali 6diiller kullanilabilir. Cevre yonetimine yapilan
katkilar i¢in parasal oOdiiller maas artisi, nakit tesvikler ve ikramiyeler seklinde
dagitilabilirken, parasal olmayan ddiiller calisanlara ve aile {liyelerine iicretli izinler, 6zel
izinler ve hediyeler igerebilir. Taninmaya dayali 6diiller, genis tanitim ve genel 6vgii ve
CEO veya iist yonetimin yesil ¢abalarini takdir etme yoluyla ¢alisanlarin yesil yonetime
katkilarin1 vurgulayabilir (Deshwal, 2015). Ramus (2001) 12 iilkede yapmis oldugu bir
arastirmada, bir isletmenin ¢evresel yenilik {iretme yeteneginin, ¢alisanlarin bilincinde
oldugu kurumsal destege ve insan kaynaklar1 yOnetimine bagli oldugu sonucuna
varmigtir.

Yesil ticretlendirme ve ddiillendirme sistemi Orgiitsel performanst giliglendirir ve
cevresel girisimlere baglilig: artirir. Boylece ¢alisanlarin, isletmenin ¢evresel hedeflerine

dogru ilerlemeye katilmalar1 saglanmis olur (Daily, Bishop, & Massoud, 2012).

4.3.3 Firsat
YMF teorisinin alt faktorlerinden sonuncusu olan firsat faktorii ekip ¢aligmasi,
yetkilendirme, ¢evre yonetimi ile ilgili faaliyetlerde bulunma ve kararlara dahil olma gibi

isletme performansina katki saglayabilecek firsatlarin ¢alisanlara sunulmasi ile ilgilidir.
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Isletme ile ilgili alinan kararlara dahil olmak, calisanlarda kendilerine ve fikirlerine deger
verildigi duygusunu uyandirir. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda ¢ift yonlii kurumsal
iletisim olmasi, isletmede yeni ¢evresel degerlerin yerlestirilmesini ve daha iyi
uygulamalarin belirlenmesini kolaylastiracaktir. Benzer sekilde, ¢alisanlarin onerilerinin
g6z Onilinde bulundurulmasi ve uygulanmasi, ¢alisanlarin sahip oldugu ¢evre sorunlarina
yonelik ¢oziimlerini paylagsmaya tesvik eder. 'Yesil' ekiplerin olusturulmasi, bireyler
arasinda is birligini tesvik eder ve yeni 'yesil' fikirlerin yaratilmasini ve uygulanmasini
kolaylastirir. Konu ile ilgili olarak Daily vd. (2012) arastirmalarinda yesil egitimin ve
calisan katilimi firsatinin sunuldugu bir isletmede daha iyi bir ¢evresel performans elde
edilecegini ortaya koymustur. Bu nedenle isletmeler yetenekli calisanlarina gevreye
bagliliklari, yesil yaraticiliklar1 ve ¢evre dostu davranislar: i¢in cekici kariyer firsatlari

sunmalidir.

4.3.3.1. Yesil calisan katilimi ve calisan iligkileri

Yesil calisan katilimi, mevcut finansal, insan ve dogal kaynaklarin verimli
kullanim1 ile isletmenin iiriin ve/veya hizmetlerine deger katmak i¢in isletmenin
calisanlarim tesvik etmesidir (Deshwal, 2015). Bir baska tanima gére ise “Insanlarin
islerini etkileyen kararlar ve eylemler iizerinde etkisinin oldugu bir ortam yaratmak”
olarak tanimlanmaktadir (Mishra, 2017). Calisan katilimi, mevcut uygulamalarla ve yeni
cevre stratejileri ile ilgili ¢alisanlardan Oneriler almak ve iyilestirmek i¢in geri bildirim
toplamakla alakali bir kavramdir. Calisan katilimi yoluyla yesil 6neri semalar1 ve sorun
giderme ¢emberleri gelistirilmelidir. Bu durum ¢alisanlari motive eder, sorumlu kilar ve
isletmenin yesillendirilmesinde is birliklerini gelistirir (Mishra, 2017).

Yesil calisan katilimi sayesinde sirketler calisanlarina ¢evre yonetimi girisimlerine
katilma firsatlar1 verir ve boylece onlar kirlilik ve atik yonetimini 6nlemek i¢in ¢esitli
uygulamalarin ayrilmaz bir pargasi haline getirdigi bir sistemi ifade eder. Calisanlar
farkli alanlara ve karar verme siireclerine dahil etmek, onlara bir sahiplenme duygusu
asilar ve islemelerin ¢evresel hedeflerini, ¢alisanlarin bireysel hedef ve yetenekleriyle
uyumlu hale getirmeye yardimci olur (Gupta, 2018). Calisan davranisi, kurumsal
iiretkenligi ve performansi artirabilecek énemli bir faktordiir ve YIKY, calisanlarm yesil
davraniglarini etkilemek i¢in kavramsallagtirilmistir (Mukherjee & Chandra, 2018).
Renwick vd. (2012) isletmelerin c¢alisgan katilimi siirecini yesillestirilmesinden,

calisanlarin isletme c¢evre yonetimine bagliligini tesvik etmeye yonelik gizli bilgi ve
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destek kiiltiirii ile calisana firsat saglama siireci olarak bahsetmislerdir. Leonardi ve
Contractor (2021) arastirmalarin uzun yillardir ¢alisan iliskilerinin igsletme performansini
etkileyebilecegini gosterdigini belirtmiglerdir.

Yesil insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisan iliskileri ve sendika destegi (sendikali
isgiici baglaminda), kurumsal c¢evre yOnetimi girisimleri ve programlarinin
uygulanmasinda kritik oneme sahiptir. Bazi sirketlerin, kurumsal g¢evre yoOnetimi
girisimleri i¢in sendikalardan beklenen destegi almak i¢in stratejileri vardir. Bu stratejiler
ortak istisareler, kazang¢ paylasimi, sendikay1 ¢evre yonetiminde kilit bir paydas olarak
tanima olarak siralanabilir (Arulrajah, Opatha, & Navaratne, 2015).

Calisanlarin birbirleriyle diizenli sosyal iliskileri oldugundan bir ¢alisan tarafindan
gerceklestirilen  oOrglitsel davranislar, c¢evreyi korumak i¢in ortak normlarin
olusturulmasina katki saglar. (Pinzone, Guerci, Lettieri, & Redman, 2016). Belirli
davraniglarin gelistirilmesinde gozlemleyerek 6grenme onemli oldugundan, cevresel
konularda bilingli davranan ve yesili hayatinin hemen her alaninda uygulayan ¢alisanlarin
davraniglar1 diger ¢alisanlarin davranislarini yesillestirmesini tesvik edebilir. Resmi yesil
politika ve uygulamalar, ¢alisanlarin konuyla ilgili farkindaligin1 artirarak ve ¢evresel
degerler olusturarak ekolojik sorunlar1 6grenme ve ¢ozme istegini arttirabilir (Saifulina,
Penela, & Ruzo-Sanmartin, 2020).

Cift yonlii iletisim akislari, yonetimin isletmeye yeni ¢cevresel degerler agilamasina ve
en iyi uygulamalarm belirlenmesini olumlu yonde etkilemesine olanak tanir. Yesil katilim
uygulamalari, c¢alisanlara yesil bilgi ve yeteneklerini kullanma ve bdylece isletmenin
cevresel performansini iyilestirme firsati verir (Guerci, Longoni, & Luzzini, 2015).

Renwick vd. c¢alisan iligkileri ve yesil katilimi saglamak igin isletmelerin
asagidaki maddeleri uygulamasi gerektigine vurgu yapmiglardir. (Renwick, Redman, &
Maguire, 2012)

Calisana yesil oneri programlarina dahil olma ve katilma firsatlar1 saglamak.

Yesil ihbar ve yardim hatlar1 kurmak.

Cevre yonetimi konusunda sendika temsilcilerine egitim verilmesini saglamak.
Isletmenin gevresel sorunlarinin ¢oziimiinde ortak istisareler yapilmasini saglamak.
Cevresel girisimler veya programlarla ilgili paylasim yapilmasini saglamak.

Sendikay1 ¢cevre yonetiminde 6nemli bir paydas olarak tanimak.

N kR w =

Yesil isyeri sozlesmesi hakkinda yonetimle miizakere etmek icin sendikalara

firsatlar sunmak.
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Angela Mawle, 'ticaret ve sanayide kurumsal ¢evre politikalar1 tasarlamak ve
sistemleri uygulamak i¢in kesin bir egilim oldugunu ancak sadece ¢evresel etkilerin
azaltilmasina, kaynaklarin korunmasina ve atiklarin en aza indirilmesine odaklanmak
yerine bakis agisinin, siirece daha fazla ¢alisan katilimini ve paydas odakli bir insan
kaynaklar1 yonetimi felsefesinin gelistirilmesinin gerekli oldugunu vurgulamistir
(Wehrmeyer, 1996).

ISO 14001 sertifikasina sahip 110 Ispanyol sirketinde yapilan bir arastirmaya gore
iist yonetimin katilimimin, c¢evresel boyutun stratejik entegrasyonunun yani sira
calisanlarin motivasyonu ve isletmenin gevresel performansi iizerinde giiclii bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Paillé, Chen, Boiral, & Jin, 2013). Literatiirde
yapilmis olan calismalarin sonucunda isletmelerin calisanlarinin destegi ve katilimi

olmadan hi¢bir sonug elde edemeyecekleri sonucuna varilmaistir.

4.3.3.2. Yesil isletme kiiltiirii yonetimi

Isletme Kkiiltiirii, sirketlerde ¢evre yonetiminin basarisinin/basarisizhiginm temel
belirleyicisi olarak kabul edilir (S.C.B & Nivasini, 2021). Isletmelerin finansal
yliklimliiliiklerini, c¢evresel risklerini ve sosyal ihtiyaglarini dengelemeleri igin
“siirdiirilebilirlik” kavraminm1 bir eklenti olmaktan ¢ok bir yasam bi¢imi olarak
benimsemeleri gerekmektedir. Bu nedenle isletmelerde 'yesil' bir kiiltiir yaratmada IKY
islevinin rolii olduk¢a 6nemlidir (Mehta & Chugan, 2015). Cevresel yonetimde yalnizca
tiretim siireglerinde irlinlerde veya hammaddelerde degisiklik yaparak degil ayni
zamanda isletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirligi destekleyen degerlere sahip olacak
sekilde isletme kiiltiiriinti degistirerek elde edilmesi ile daha etkili sonuglar elde edilebilir
(Kitazawa & Sarkis, 2000).

Isletmenin  politikalar;, kurallart ve yonetmelikleri, c¢alisma kosullarini
etkileyebilecek belirli bir konu hakkinda calisanlar arasindaki atmosferi etkiler. Yesil
davranigsa yonelik resmi politika ve uygulamalar nedeniyle, ¢alisanlar ¢evreye daha
duyarli davranabilirler (Saifulina, Penela, & Ruzo-Sanmartin, 2020). Isletmede
uygulanan yesil politikalar i¢in insan kaynaklar1 birimi ¢aliganlar ve yoneticiler i¢in bir
rehber niteligindedir (Ahmad & Nisar, 2015) . Insan kaynaklar1 departmani yesili
benimser ve is siireclerine dahil eder, ¢alisanlar1 ve yoneticileri bilinglendirir ve destek
olursa isletmedeki her bir bireyin tutum ve davraniginin degismesine ve isletme

kiiltiiriiniin yesillesmesine katki saglayacaktir. Yesil IKY uygulamalarinin hayata
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gecirilebilmesi igin yesil isletme kiiltiirii olusturulmasi ve tiim IK fonksiyonlarinin da
hem birbiri ile hem de yesil kiiltiir ile uyumlu olmasi1 olduk¢a 6nemlidir.

Ayrica esnek caligsma saatleri, araclarin ortak kullaniminin tegvik edilmesi, {icretsiz
veya indirimli ulasim kartlart vb. gibi yesil ise gidis gelis aliskanliklar1 c¢alisanlara
kazandirlabilir. Ise gidis gelislerde emisyonu azaltmak icin uzaktan galisma, haftanin
belli giinleri evden caligma gibi diizenlemeler isletme kiiltliriine kazandirilmalidir
(Deshwal, 2015). Jabbour (2011), isletmelerin ¢evreye duyarli ¢alisanlardan olusan bir
ekibe sahip oldugunda, ¢evre yanlisi organizasyon kiiltiirii olusma olanaginin daha kolay
oldugunu vurgulamistir. Tiim bu firsatlar ¢alisanlara sunularak calisanin cevresel
konularda bilinglenmesi saglanabilir ve c¢alisani yesil davranislarda bulunmaya tesvik

eder.

4.4. Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamanin Faydalar1 & Karsilasilan
Zorluklar

Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi 6zellikle 1990°lardan sonra yapilan galismalar
ve isletmelerin gozlemleri neticesinde yesil programlarin calisanlar arasinda sosyal
sorumlulugu tesvik edebilecegini ve en iyi yeteneklerin elde tutulmasina yardimci
olabilecegini kabul etmektedir. Kurumsal sosyal sorumlulugun etkili bir sekilde
uygulandiginda personeli motive etme, gelistirme ve elde tutmada 6nemli bir etkiye sahip
olabilecegine dair ortaya ¢ikan kanitlar vardir. Bu ¢alismalardan birine gore,
Danimarka'da kurumsal sosyal sorumluluk konusunda bilingli bir ila¢ sirketi olan Novo
Nordisk, 1s hedeflerini siirdiiriilebilir kalkinma ilkeleriyle uyumlu hale getiren
‘Eylemdeki Degerler’ programini baslattiktan sonra, personel devir hizinda kayda deger
bir diisiis ve personel cirosunda %35 artis gézlemlenmistir (Riaz, 2009).

Yesil IKY, kuruluslarin kurumsal siirdiiriilebilirlik hedeflerine etkin bir sekilde
ulagsmalarimi saglar. Ancak insan kaynaklar1 yoneticilerinin karsilastig1 temel zorluk, yesil
insan kaynaklar1 yonetiminin anlasilamamasi ve kurumsal firmalar1 yesil kuruluslara
doniistiiriilmeleri i¢in nasil uygulanmasi gerektigidir (S.C.B & Nivasini, 2021). Fayyazi
vd. (2015) tarafindan yapilan bir ¢alismanin bulgularindan biri YIKY'yi uygulamanin
oniindeki en 6nemli engelin isletmelerde YIKY uygulamaya yonelik kapsamli bir plan
eksikligi ve yesil degerlerin belirsizligi olarak kabul edildigini gdstermistir. Yine bu

caligmada personel direncinin en diisiik 6neme sahip engel oldugu ortaya koyulmustur.
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Metha ve Chugan (2015, s. 74-81) YIKY uygulamanin isletmeye saglayacagi

faydalardan bazilarin1 asagidaki gibi siralamis ve agiklamistir:

Cevre dostu is kararlar1 almak; Siirdiriilebilirligin 6nemini anlayan
caliganlara sahip olmak, acil olan veya zaman igerisinde ortaya ¢ikan ¢evre
ile ilgili sorunlara yenilik¢i ¢6ziimler getirmeye yardimci olan daha genis
bir bakis agisiyla is kararlar1 almay1 saglar.

Isveren olarak tercih edilirlik; Yesil isletmeler, yesil yetenek havuzundaki
calisan adaylan tarafindan en c¢ok tercih edilen isletmelerdir. Calisanlar
stirdiiriilebilirligi yalnizca anlamakla kalmayip ayni1 zamanda daha 6nce is
hayatinda uygulamaya koymus olan ve buna ciddi anlamda 6nem veren
bireylerden olusur. Ayrica, ¢evresel bilinci yiliksek bireyler yesil
isletmelere karsi kendilerini daha yakin hisseder ve bu sayede calisan
baglilig1 da artar. Yesil isgiiciine sahip isletmeler rakiplerine kars1 rekabet
avantaji saglar.

Satiglarin artmasi; Yesil marka olmaya 6zen gosteren ve yesil imaja sahip
olan isletmeler, ¢evresel duyarliligi yiiksek olan miisteriler tarafindan
tercih edilirler. Yine yesil isletmelerde tiiketici sadakati saglanmasi da
muhtemeldir.

Calisani elde tutma; Yesil isletmeler, siirdiiriilebilir olmayan emsallerine

kiyasla diisiik calisan devir oranlarina sahiptir.

Selvan ve Nivasini’ye (2021) ait bir ¢alismada YIKY stratejilerini yiiriitmek igin

yeterli insan kaynaklari planlamasia ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir. Yesil insan

kaynaklart girisimleri, ¢cevrimigi belgeler kullanarak kagit tiiketimini azaltmayi, enerji

verimli klima sistemlerinden ve ara¢ havuzu programlarindan yararlanmay1 igerir.

Karbon kredi kartlarinin kullanimi ¢alisanlar1 toplu tasima araclarim1 kullanmaya tesvik

etmek icin isletmeler tarafindan lanse edilmektedir. Milliman ve Clair (1996) ¢alisanlara

gerekli cevresel beceri ve bilgileri saglayan egitim; calisanlar1 ¢evresel performans

standartlarina karsi sorumlu kilan performans degerlendirmesi ve ¢evresel hedeflere

ulasmak icin tesvik edici odiillerin ¢alisanlara gevre vizyonu saglayacak etkili IKY

uygulamalar1 oldugunu belirtmislerdir. Odiiller ve calisan puanlari, isletmelerin i¢inde

ve ¢evresinde enerji tasarrufu ve karbon emisyonlarin azaltilmasina katkilarma gore

verilir.
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Isletmelerde yesil insan kaynaklar1 yonetimini uygulamak calisanin alim siireci ve
oryantasyonu ile baglar ve isletme ile g¢alisanin yollar1 ayrilana kadar devam eder.
YIKY nin ana elemanlari insan ve yenilik oldugundan uygulamak oldukca zordur. Soyle
ki; isletmede ¢alisanlar i¢in ayni egitimler, promosyonlar, primler ve diger motivasyon
araglar1 kullanilsa da tiim ¢alisanlarin ¢evresel siirdiiriilebilirlige katkida bulunmak i¢in
esit sekilde motive edilmesi ¢ok zordur. Ise alim siirecinde insan kaynaklar1 birimi igin
yesil inisiyatifleri gz onilinde bulundurmasi bir¢ok asamasi olmasi nedeniyle zaman
kaybr olarak goriilebilmektedir. Ustelik isletmedeki c¢alisanlarin  davranislarini
degistirmek uygulayicilar i¢in zorlayicidir (S.C.B & Nivasini, 2021). Milliman ve Clair
(1996) calisanlara gerekli ¢cevresel beceri ve bilgileri saglayan egitim; ¢aliganlari ¢evresel
performans standartlarina karsi sorumlu kilan performans degerlendirmesi ve c¢evresel
hedeflere ulasmak icin tesvik edici 6diillerin ¢alisanlara ¢evre vizyonu saglayacak etkili
IKY uygulamalar1 oldugunu belirtmislerdir. Rr ve Divakaran (2022) YIKY isletme
tarafindan benimsendiginde elde edilebilecek faydalara 6rnek niteliginde bir ¢alisma
yapmislardir. Bu ¢calismanin sonucunda YIKYY uygulamalarini her yoniiyle siki bir sekilde
takip eden ve arastirmaya konu olan NLC India Neyveli'nin c¢alisanlarinin yesil
davranislar sergiledigi, firmanin maliyet avantajlari elde etmis oldugu ve finansal
performansinin arttigi goézlemlenmistir. Ayrica isletme yesil bir isverenin olumlu bir
marka imajina sahip olur ise yetenekli calisanlarin ilgi odag: olabilecegi, yesil bir kiiltiir
ortami saglayarak ve siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilecegi neticelerine ulasilmistir.
Cevreye bariz faydalarina ek olarak, yesil girisimlerin uygulanmasi bir sirketin
cazibesini arttirir ve yeteneklerin elde tutulmasina yol agarak yesil insan kaynaklar
yonetimini 6nemli bir alan haline getirir. Isletmelerin gevresel sorumluluklarmi yerine
getiren bir imaja sahip olmasu, kaliteli yetenekleri ¢cekmek i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii
bu tiir isletmeler genellikle daha nitelikli is bagvurular1 alirlar. Ayrica, bazi calisan
adaylariin ¢evreye karsi sorumlu bir isletmede ¢alismak i¢in maas potansiyellerinden
vazgecmeye de hazir olacaklar literatiirdeki c¢esitli arastirmalarda goriilmektedir
(Renwick, Redman, & Maguire, 2012). Paille vd. (2020) c¢alisan memnuniyeti ve yesil
insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin ¢alisan ¢evre performansi tizerindeki dolayli
etkilerinin birbiri ile baglantili oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica isletme icin, daha iyi cevresel performansin ayni zamanda iyilestirilmis
finansal performans sonuglariyla da iligkili oldugu yapilan aragtirmalarla kanitlanmistir.

Cevresel performans, isletmenin hava emisyonlarint ve atiklar1 azaltma, tehlikeli ve
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toksik malzeme tiiketimini azaltma kabiliyetini ifade eder; sosyal performans ise
tedarikgiler, calisanlar, miisteriler ve halk gibi c¢esitli paydaslarin bakis agisindan
isletmenin ve iriinlerinin imajiyla ilgili sosyal yonler iizerindeki yesil uygulamalarin
gercek etkilerini ifade eder (Newman, Miao, Hofman, & Zhu, 2016). Ekonomik
performans, endiistri ortalamasina kiyasla isletmenin konumunu iyilestiren yesil
uygulamalarin uygulanmasindan kaynaklanan finansal ve pazarlama performansi
tyilestirmelerini ifade eder (Zaid, Jaaron, & Bon, 2018).

Ozetle isletmelerde kurumsal siirdiiriilebilirligin basaril bir sekilde yonetilebilmesi
icin insan kaynaklar1 yonetimi hayati 6nem tagimaktadir (Renwick D. , 2018), (Renwick,
Redman, & Maguire, 2012). Isletmeler yesil IKY uygulamalarina yatirnm yapmali ve
insan potansiyelini ¢evresel yonetim faaliyetlerine yonlendirmek icin bunu stratejik bir
varlik olarak gérmelidir. Singh vd. (2020) YIKY nin firmanin gevre yonetimine y&nelik
stratejik yonelimini yansittigin1 ve g¢alisanlart gevre kirliligini azaltmak igin yesil is

davraniglar sergilemeye tesvik ettigini belirtmislerdir.

4.5. Havayolu Sektoriinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Cevresel
Siirdiiriilebilirlik iskisi

Tiim diinyada havayolu tasimaciligi endiistrisi katlanarak bliytimektedir.
Havayollar1 miisterileri ¢ekmek i¢in kiyasiya bir rekabet i¢indedir, ¢iinkii daha fazla
miisteriye hizmet vermek boyle bir rekabet ortaminda isletmelerin biiyiimeleri i¢in ¢ok
onemlidir (Hussain, Nasser, & K.Hussain, 2015). Siddetli rekabet ve azalan karlar
havayollarin1 sunulan hizmetlerin kalitesini iyilestirmeye ve rakiplerinden farkli
yontemlere odaklanarak daha biiyiik kitlelere hitap etmeye zorlamaktadir. Chow vd.
(2014) havayollar1 i¢in {istiin hizmet sunmak ayakta kalabilmenin ve miisterilerini elde
tutabilmenin birinci &nceligi oldugunu belirtmislerdir. Ote yandan miisterilerin giin
gectikce daha fazla hizmeti daha diisiik maliyetle elde etme istegi de artmaktadir.
Sektorde gelisen yeni trendleri takip etmek ve is siireclerini bu yonde gelistirmek, miisteri
beklentilerinin 6tesinde hizmetler sunmak icin ¢abalamak ve standartlar1 daha yukariya
tasimak i¢in havayollarinin her gecen giin daha fazla cabalamasi gerektigi aciktir. Yeni
trendleri ve/veya sektordeki karar verici kurumlarin belirledigi standartlari is siireclerine
dahil etme siirecinde insan kaynaklar1 departmanlari Onemli roller iistlenmek
durumundadir. 1K departmanma ihtiyaglari karsilayabilecek insan kaynagmin

saglanmasi, siireclerin ¢alisanlara detayli bir sekilde agiklanmasi ve gerekli goriiliirse
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egitim/¢alistay planlamasi yapilmasi, ¢alisanlar1 yeni siirecleri uygulamaya motive etmek
icin ikramiye, promosyon, takdir etme, ddiillendirme vb. ikna edici yollara bagvurmasi
gibi pek cok siirecte kilit rollere sahiptir.

Uluslararas1 Havalimanlart Konseyi (ACI), diinya capinda havalimanlarinin
akreditasyonu ve izlenmesi gibi gorevleri olan uluslararasi bir kurulustur. Havalimani
enddistrisi, hava tagimaciligi sektoriinlin toplam karbon emisyonunun yalnizca %2'sini
olusturmaktadir. Uluslararas1 Havalimanlari Konseyi (ACI) tarafindan hazirlanan
Havalimani1 Karbon Akreditasyon Programi havalimanlarina karbon emisyonu yonetimi
konusunda kilavuzluk etmektedir. Kumar ve Gupta (2020) havalimanlarinin karbon ayak
izi emisyonlarin1 izleme ve havalimanlarint bu kriterlere gore degerlendirme
sorumlulugunun bu kurulusa verilmesinin havalimanlarinin  karbon azaltma
politikalarinin siki bir sekilde takip edilmesine ve boylece genel yesil performanslarini
iyilestirmelerine neden olacagini belirtmislerdir. Havalimanlar1 ¢evre dostu dinlenme
salonlarinin tasarimi, geri doniisiim teknolojileri, siirdiiriilebilir enerji kaynaklarinin
kullanimi, havaalani taksilerinin elektrikli ve hibrit araglar olmasi, inis ve kalkis bekleme
sirelerini azaltarak yakit tasarrufu saglanmasi, atik-su-enerji tiiketimi yoOnetimi gibi
adimlar atarak ¢evreci sorumluluklar1 almakta ve yesillesmeye ¢alismaktadir.

Havayollar1 tarafindan saglanan hizmet sonucunda dogal olarak karbon
emisyonlar1 ve giiriiltii kirliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ugus rotasi, ugagin irtifasi, ugagin ilk
yiikselisi ve son alcalmasi gibi ucus o6zellikleri ucagin karbon saliniminda 6nemli rol
oynamaktadir. Son yillarda havayollarina olan talebin artmasi nedeniyle havacilik
sektoriiniin ¢evresel etkileri de 6nemli 6lciide artmistir. CO2 emisyonlar1 1990 ile 2014
arasinda %80 artmistir ve 2014 ile 2035 arasinda %45 daha artmasi1 beklenmektedir.
Nitrojen oksit (NOx) emisyonlar1 da 1999 ile 2014 arasinda iki katina ¢ikmistir ve 2014
ile 2035 arasinda ise %43 daha artmas1 beklenmektedir (EASA, 2016). 2022'de IPCC 6.
Degerlendirme Raporu (The Intergovernmental Panel on Climate Change, 2022), kiiresel
1sinmay1 1,5°C ile sinirlamak i¢in sera gazi emisyonlarinda acil, hizli ve biiytik 6lgekli
azalmalarin gerekli oldugunu ve havacilik sektoriiniin artan iklim tehlikelerine uyum
saglama siirecinde heniiz ¢ok erken sathalarda oldugunu kaydetti (EASA, 2022).

Diinya capinda kabul gérmiis ve cevresel sorumluluklar cergevesinde yasal
yukiimliiliiklere yon veren Onemli girisimler; Bruntland Raporu (1987), Stockholm
konferansi (1972), Rio de Janerio konferansi (1992), EcoManagement and Audit Scheme
(EMAS), BS 7750 Cevre Yonetim Standardi, Uluslararast Standartlar Organizasyonu

34



(ISO) tarafindan belirlenmis ISO 14000 Cevre Y Onetim Sistemi Standartlar1 Serisi, Kyoto
Protokolii (1997) ve Paris Anlagmasi (2015) seklinde siralanabilir (DEDE, 2019). Bu
girisimler gesitli yasal diizenlemeler i¢in yoOneticilere 151k tutmus, isletmeleri ¢evreci
onlemler almak ve isleyislerine uygun sekilde cevre yonetimi ve insan kaynaklari
stireclerine dahil etmek icin yonlendirmektedir. Gupta’nin (2018) havayolu sektoriiniin
hizmet kalitesi degerlendirmesi amaciyla yapmis oldugu calismada oldugu gibi marka
imaj1 servis kalitesini etkilerken dolayli olarak miisteri tarafindan tercih edilebilirligi de
etkilemekte oldugunu belirtmistir. Clinkii ¢evresel bilincini 6ne ¢ikaran bir firma ¢evreci
bilince sahip miisteriler i¢in oncelikli olarak tercih edilebilecektir. Bu nedenle havayollar
stirdiiriilebilirlige giinden giline daha ¢ok 6nem vermektedir. Boeing 878 ve Airbus A350
gibi bazi yeni ugaklarin yaklasik olarak %55°1 kompozit malzemeden {iretilmektedir.
Ayrica gomiilii karbon veya cam elyaflari iceren polimerlerle ugak kanatlari, kuyruklari
ve govde pargalar tiretmektedir (Boerner, 2021). Sektoriin 6nde gelen sirketlerinden biri
olan Tiirk Hava Yollar1, biyoyakit kullanmaya basladiginda ‘Airbus A321’ tipi TC-JSU
kuyruk numarali ucagina yaprak desenleri ile bezenmis bir giydirme uygulamistir. Bu
durum, sirketin ¢evresel konulardaki duyarliligini duyurmaya ve marka imajini

giiclendirmeye katki saglamistir.

4.6. Havayolu Isletmelerinin Yesil insan Kaynaklar1 Performans

Degerlendirmesi

Gilinlimiizde kalkinma ihtiyaglarini karsilamanin yollarimi arayan 140'a yakin
gelismekte olan iilkenin giinden giine artan iklim degisikligi tehdidiyle birlikte bugiiniin
kalkinmasinin gelecek nesilleri olumsuz etkilememesi i¢in somut ¢aba gdstermesi
gerekmektedir (Mehta & Chugan, 2015). Riaz’a gére (2009) IK yéneticileri, gevre
yonetim sistemi ile ilgili kaldiraclarini ne kadar ¢ok anlarsa ve uygularsa, bu i¢goriileri is
ortaklarina iletme yetenekleri o kadar artar. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari gevre
yonetim sisteminin uygulanmasini ve siirdiiriilmesini desteklediginden ve boylelikle
isletmenin daha iyi bir ¢evresel performans elde etmesine yardimci oldugundan,
uygulamalarin her adiminda daha yesil eylemleri dikkate almanin hayati oldugu kabul
edilmektedir (Zaid, Jaaron, & Bon, 2018).

Literatiirde havayolu tagimaciliginda yesil insan kaynaklar ile ilgili yalnizca bir
makaleye rastlanmistir. Bu makalede insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) havayollarmin

yesil performansini etkileme potansiyelini arastirilmaktadir. Makalenin odak noktast,

35



havayolu tagimacilig1 endiistrisinin karbon ayak izini dogrudan etkileyen ugaklar1 kontrol
ederek cevreci performansi etkileme veya azaltma firsatina sahip olan havayolu
pilotlaridir. Bu amagla, makale ilk 6énce IKY'nin calisan is tatmini, baghligi ve
havayoluna katilimi {izerinde pilotlarin havayolunun yesil performansina zarar veren
eylemlerde bulunma egilimini azaltabilme gibi dolayli etkilerini tartigmaktadir.
Arastirmada, IK fonksiyonunun basta pilotlar olmak iizere ¢alisanlarini organizasyonun
cevreci bilincine ve sorumluluklarina dahil etmenin yollarini bulmasi ve havayolu
tasimaciligl endiistrisinin yesil hedeflerini engelleme potansiyeline sahip eylemlere
yonelik tegvikleri azaltmak i¢in ¢alismasinin hayati 6nem tasidigi sonucu elde edilmistir.
Ayrica, IK yoneticilerinin, Birlesik Krallik'taki havayollarinin yesil performans: {izerinde
istihdam iligkisi yonetimi yoluyla oynayabilecekleri roliin ¢ok dnemli oldugu, ancak ayni
zamanda Onemli zorluklarla kars1 karsiya olduklari sonucuna varilmistir (Harvey,

Williams, & Prober, 2013).
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5. METODOLOJI
YIKY uygulamalarini siralamak ve havayolu isletmelerinin YIKY performansimni
degerlendirmek icin ii¢ asamali bir metodoloji uygulanmistir. Sekil 5.1°de arastirmanin

asamalar verilmistir.

Asama 1 ~— Asama2 < 7A§ama 3 J

Uygulama ve kriterlerin
agirhklarini belirlemek igin
anket olusturulmasi

Literatiir taramasi ile YiKY
uygulamalarinin belirlenmesi

degerlendirme anket verileri
ile karar matrisinin
olusturulmas:

¥ | ¥ ; =

Karar vericilerin l Bulanik EDAS ydntemi ile

‘ Havayolu YiKY performansi

Uygulamalann alt
kriterlerinin belirlenmesi

¥ A4

] Anketin karar vericilerle ‘

belirlenmesi havayolu YiKY performanslarinin
degerlendirilmesi

¥

Havayolu isletmelerinin YiKY
performanlarinin siralanmasi

Uygul_a{ma ve kri.t.etlef ile paylasiimas:
ilgili uzman goriist

; \ 4 4

BWM ydntemi ile kriter ‘

\ Duyarlilik analizi yapilmasi

4

Havayolu YiKY performanslarinin
kiyaslanmasi ve ¢ikarimlarin
yapilmasi

agirhklarinin

belirlenmesi

Kriterlerin nihai haline
getirilmesi

Sekil 5.1. Havayolu YIKY performans degerlendirme siireci

Asama 1’de YIKY uygulamalarini belirlemek igin literatiir taramasi yapilarak
uygulamalar ve alt kriterleri belirlenmistir. Belirlenen uygulama ve kriterlerle ilgili
uzman goriisii almarak nihai halini almistir. YIKY uygulamalari alti ana kategoride
toplam yirmi sekiz alt kriter olacak sekilde belirlenmistir. Belirlenen YIKY kriterleri ve
ilgili literatiire Tablo 5.1°den ulasilabilmektedir. Ikinci asama ’da bu uygulamalarmn,
isletmelerin YIKY performansina katki agirliklarinin saptamak icin anket olusturulmus
ve Tirkiye’deki sekiz farkli havayolu isletmesinin insan kaynaklari uzmanlar ile

paylasilmistir.

Tablo 5.1. YIKY Uygulamalar: ve Kriterleri

ve Secim Siireci

igveren olmak

imajimi olusturma ile ilgilidir.

YIKY Uygulama kriteri Kriterin Tanimi Referans
Uygulamasi
Cevre bilgisine ve Cevre sorunlartyla ilgili belirli testlerin (Jabbour J. C.,
bilincine sahip aday1 kullanilmas1 yoluyla yesil bilince sahip 2011), (Gupta,
ise almak dogru adayin secilmesi anlamina gelir. 2018),
Yesil ¢alisanlari Cesitli gevresel uygulamalarin (Renwick, Redman,
Yesil ise Alm cekmek i¢in yesil benimsenmesi yoluyla igletmelerin yesil & Maguire, 2012)

Is tanimlarina yesil
konularla ilgili
gorev tanimlari

eklemek

Is taniminda yesil sorunlara ve bunlarin
¢ozlimiine dair gorevler tanimlanmasi ile
ilgilidir.

(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

37




Tablo 5.1. (Devam) YIKY Uygulamalar: ve Kriterleri

Ise alim siirecinde aday1
kurumun gevresel hedef
ve beklentileri ile ilgili
bilgilendirmek

Goriisme sirasinda adaya isletmenin
¢evresel yonlerini, yesil basarilarinit ve
gelecekteki siirdiiriilebilir hedeflerini
ve gereksinimlerini yansitmakla
ilgilidir.

(Arulrajah, Opatha,
& Navaratne, 2015),
(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

Ise alim igin video
konferans gibi ¢evrimigi
araclar1 kullanmak

Seyahat maliyetini, kagit& baski
kullanimi ve yakat israfin1 azaltmak
icin yiiz ylize goriisme egilimini en aza
indirmeyi ve video konferans gibi
¢evrimigi araglar tegvik etmeyi ifade
eder.

Calisanlar igin ¢evre
yonetimi konusunda
egitim programlari
gelistirmek

Geri doniisiim, atik azaltma vb. gibi
isletmenin ihtiyaglarina gore 6zel
egitim programlari tasarlamak
Malzeme kullanimini azaltmak i¢in
iirtinlerin daha iyi tasarlanmasi ve
iiretim yontemlerinde degisiklik
yapilmast

Calisanlarin enerji tasarrufunun 6nemi
ve isi bittiginde elektrikli ekipmani
kapatmasi i¢in enerji israfini en aza
indirme yontemleri hakkinda
egitilmesi anlamina gelir.

(Kumar, A, &
Gupta, 2020),
(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

Yesil bilgi yonetimi
sistemi kullanmak

Karbon ayak izini azaltmaya yardimci
olabilecek ve ayni zamanda yesil
egitim verilmesine yardimci olabilecek
veri merkezleri ve bulut teknolojileri
gibi yesil teknolojileri kullanan

(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

tiketimini azaltmalar1 istenebilir.

Yesil Egitim ve isletmelerin bilgi varliklarmin
Gelistirme sistematik yonetimini ifade eder.
Kagit maliyetini ve Tiim egitim materyallerinin ¢evrimici (Kumar, A, &
israfin1 azaltmak igin olarak yiiklenmesiyle ilgilidir, bu Gupta, 2020)
tim egitim sayede ¢alisanlar materyallere kolayca
materyallerini ¢evrimi¢i | erisebilir ve egitim belgelerinin
olarak saglamak yazdirilmasi i¢in kagit kullanimi en
aza indirilir
Yesil egitimleri diger Cevre egitiminin en temel egitimlerden | (Pinzone, Guerci,
egitimlere kiyasla biri olmas1 anlamina gelir. Lettieri, & Redman,
oncelikli olarak vermek | Oryantasyon programinda ise yeni 2016)
baslayan personeli bilinglendirmek ve
isletmedeki ¢evresel hassasiyeti
anlayabilmesi amactyla yesil egitimleri
onceliklendirmektir.
Calisanlarin gevresel Degerlendirmeler icin ¢evresel (Pinzone, Guerci,
faaliyetlerini, personel konularda performans, yesil Lettieri, & Redman,
degerlendirme siirecine | sorumluluklar, karbon emisyonunun 2016)
dahil etmek azaltilmasi, atiklarin azaltilmasi vb.
gibi belirli yesil kriterlerin
olusturulmasryla ilgilenir. Ayrica
calisanlara siirekli geri bildirim
saglanmalidir.
Yesil Calisanlar ve yoneticiler Omegin; Tedarik zinciri (Renwick, Redman,
Performans icin yesil amag ve yoneticilerinden, ¢alisanlarinin & Maguire, 2012)
Degerlendirme | hedefler belirlemek lojistikle ilgili yakit ve enerji (Gupta, 2018)
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Tablo 5.1. (Devam) YIKY Uygulamalar: ve Kriterleri

Terfi ve atama
kriterlerine gevresel

performanst dahil etmek

Her galisana %10 atik azaltma veya
enerji maliyetinde azaltma hedefi
verilmesi ve terfi & atama yapilirken
hedeflere ulasilmasinin géz 6niinde
bulundurulmasi

(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

Calisanlara ¢evresel
performanslari ile ilgili
diizenli geri bildirim
saglamak

Cevresel hedeflere ulagsmak veya
cevresel performanslarini iyilestirmek
icin tim ¢alisanlara belirli periyotlarda
geri bildirimde bulunulmas1 anlamina

gelir.

(Renwick, Redman,

& Maguire, 2008),

(Arulrajah, Opatha,

& N.N.J.Nawaratne,
2015)

Calisanlarin ¢evresel

Cevresel faaliyetlerin takip edilmesi ve

(Gupta, 2018)

faaliyetlerini ticretlendirme sistemine dahil edilmesi
personel anlamina gelir.
iicretlendirme
stirecine dahil etmek
Yenilikgi ¢evre Yenilik¢i bir ¢evreci 6neride bulunan (Arulrajah, Opatha,
Onerilerinin calisanlara hem finansal hem de finansal | & Navaratne, 2015),
odiillendirilmesi olmayan o6zel odiiller ile ilgilidir. (Gupta, 2018)
. Yesil ekip Cevre yonetimine dahil olan bireysel (Arulrajah, Opatha,
Yesil Ucret ve miikemmellik caliganlar yerine ekiplerin odiillendirilmesi | & Navaratne, 2015)
Odiil Sistemi odiilleri anlamina gelir.
Mali tesvikler, vergi | Isletmedeki arag kirliliginin azaltilmasma | (Renwick, Redman,
indirimleri ve yardimc1 olmak amaciyla bisiklet veya & Maguire, 2012),
calisanlara yesil Euro IV uyumlu arag satin almak igin (Gupta, 2018),
seyahat olanagi kredi verilmesi anlamina gelir. Yesil (Ramus C. A.,
sunmak triinler satin almak isteyen ¢alisanlara 2001),
ulasim olanaklar1 ve seyahat avantajlari
saglamakla ilgilidir.
Cevre yonetimi igin Cevresel yonetim girigsimlerinde basarili (Tang, Chen, Jiang,
yesil taninma olan ¢aliganlara halka acik olarak taninma | Paillé, & Jia, 2018)
olanaklari saglamak (internet sitesi vb.), hediyeler, tatiller, (Ramus C. A.,
izinler vb. agisindan 6diillendirme ile 2001)
ilgilenir.
Calisanlar arasinda | Calisanlarin ve diger birimlerin ¢alisanlar1 | (Tang, Chen, Jiang,
yesil uygulamalar ile koordineli olarak caligtiklar1 ve yesil Paillé, & Jia, 2018)
hakkinda karsilikli beceriler kazandiklar1 saglikli bir ¢caligma
O6grenme ortamt kiiltiirii olusturmak anlamina gelir.
Yesil Calisan Ornegin; cevresel konularla ilgili
Katilimi ve Onerilerin paylasilabilecegi bir portal
Calisan iliskileri olusturmak

Yesil konularda
problem ¢6zmede
kararlara ¢aliganlarin

Cevresel iyilestirme ile ilgili karar alma
stireglerine her seviyedeki ¢alisani dahil
etmek ve gesitli girisimler hakkinda

(Zoogah, 2011),
(Renwick, Redman,
& Maguire, 2012)

katilim1 stirekli geri bildirim almakla ilgilidir.
Yoneticilerin, Calisanlarin isletmenin ¢evresel (Pinzone, Guerci,
¢evresel konularda hedeflerine aykir1 bir durum oldugunda Lettieri, & Redman,
calisanlarla agik veya isletmenin ¢evresel stratejisini 2016)

iletisim kurmasi

formiile ederken ¢ekinmeden onerilerde
bulunabilmesi ile ilgilidir.

Calisanlar igin yesil
Oneri sistemi
kullanmak

Calisanlarin isletme igerisinde yiiriitiilen
ve ¢evresel bozulmaya neden olan
herhangi bir faaliyet ile ilgili bir ¢6ziim
bildirebilecekleri veya yesil konularda
oOneriler sunabilmeleri i¢in bir sistem
kullanmakla ilgilidir.

(Gupta, 2018)
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Tablo 5.1. (Devam) YIKY Uygulamalar: ve Kriterleri

Yesil isletme
Kiiltiirii
Yonetimi

Yesil uygulamalar
i¢in iist yonetimden
destek

Cevreyi iyilestirebilecegini diislindiikleri
alanlarda yesil uygulamalart uygulamak
i¢in ¢aliganlara iist yonetimden siirekli
destek anlamina gelir.

(A.Masri &
A.M.Jaaron, 2017)

Cevre i¢in acik
kalkima politikalar1

Isletmelerin gevresel hedefleri hakkinda
net olan ve her bir ¢alisana uygun sekilde

(Nejati, Rabiei, &
Jabbour, 2017)

cevresel hedeflerle
ilgili eklemeler
yapmak

ihtiyaclarii karsilamak i¢in her islevsel
departman icin ayr1 bir biitce tahsis
etmekle ilgilenir.

ve vizyonu iletilen politikalar gelistirmekle ilgilenir.
yonetmek
Yesil firmalarla Firmalardan hizmet alirken ¢evresel (Kumar, A, &
caligmak duyarliliga sahip, yesil firmalar ile Gupta, 2020)
caligmak / ittifak kurmak
Birim biitgelerine Cevre yonetimi ve kirliligin azaltilmasi (A.Masri &

A.M.Jaaron, 2017)

Ayrigtirtlmig atik
kdltiirti gelistirmek,
yesil kafeterya

Isletmenin belirli noktalarma atiklar
tiiriine gore ayristirabilmek i¢in farkl
kutular koymak, kafeterya ve
yemekhanelerde artan yemeklerin geri
doniisiimi, plastik kullanilmamasi,
pisirme faaliyetlerinden havaya salinan
emisyonu azaltmak, gidalarin
tiiketilmesinden kaynaklanan atik
olusumunu azaltmak gibi konularda
duyarli olunmasi

(Yusliza, Othman,
Fernando, &
Surienty, 2015)

Yesil kiltiirti
yaymak i¢in resmi
ve gayri resmi
iletisim kanallar1
olusturmak

Calisanlarin resmi ve gayri resmi olarak
birbirleriyle veya yoneticilerle 6gle
yemegi veya ¢ay molalarinda ¢evresel
kaygilarla ilgili iletisim kurabilecekleri bir
kiiltiir gelistirmekle ilgilidir.

(Gupta, 2018)

4 farkli havayolundan toplam 8 IK uzmanindan veri elde edilmistir. Calismanin

havayolu isletmelerinin YIKY performansma etki agirliklarmin belirlendigi ilk

boliimiinde tiim veriler degerlendirilmistir. Ancak, havayollarmin YIKY performans

degerlendirmesi yapilan 2. boliimiinde anlamli ve tarafsiz bir sonug elde edebilmek igin

her kurulustan en az iki IK uzmanindan elde edilen veriler degerlendirilmistir.

Tablo 5.2. /K Profesyonelleri Deneyim Tablosu

IKY Deneyim Toplam Deneyim

A Uzman-1 6 yil 11yl
Uzman-2 8 yil 13 yil

B Uzman-1 11yl 9 yil
Uzman-2 1yl 1 yil +

C Uzman-1 4 yil+ 11 yil
Uzman-2 1 yil Lyl +

D Uzman-1 15 yil 4 yil
Uzman-2 9 yil 3yl
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Uciincii asamada, havayolu isletmelerinin YIKY performanslar1 isletmenin 1K
departmaninda gérev yapan IK uzmanlarmin degerlendirmeleri esas alinarak Bulanik
EDAS yontemi ile siralanir. Bulanik EDAS, alternatiflerin siralanmasi gibi durumlar i¢in
en yaygin kullanilan metodolojilerden biridir. Stevic vd. (2018) marangoz se¢imi ile ilgili
yaptiklar1 ¢alismada, Giindogdu vd. (2018) hastane se¢imi yaptiklart calismada,
Kahraman vd. (2017) kat1 atik bertaraf yeri se¢imi ile ilgili yaptiklar1 calismada bulanik
EDAS yo6ntemini kullanmiglardir.

Bu arastirma havayollarinin YiKY uygulama performansina etki eden kriterlerin
onem derecelerini belirlemek ve bu isletmelerin YIKY uygulama performansini
degerlendirme amaciyla yapilmistir. Arastirmanin amacina ulagsmak i¢in, Oncelikle
kapsamli literatiir taramasi yapilmustir. Ardindan Grup En Iyi-En Kétii (Group Best Worst
Method-BWM) yontemi kullanilarak kriterlerin 6nem dereceleri, bir diger deyisle
agirliklarr belirlenmistir. Havayolu isletmelerini YIKY performanslarina gére siralamak
icin Bulanik Edas (Fuzzy Evaluation based on Distance from Average Solution) yontemi
kullanilmastir.

YIKY uygulamalarinin kriterleri kapsamli bir literatiir taramasi neticesinde
aragtirmaci tarafindan belirlenmistir. Sorulara verilen cevaplar karar vericilerin deneyim
ve bilgi birikimlerine bagli olarak degiskenlik gosterebilir. Onerilen CKKV metodolojisi
havayolu isletmelerinin YIKY performanslarim degerlendirmede kullanilabilecek bir
arag niteligindedir.

Literatiirde agirlik belirlemede siklikla AHP yontemi kullanilmasina ragmen bu
calismada BWM yontemi tercih edilmistir. BWM ydntemi en iyi ve en kotii kriterler
belirlendikten sonra ikili karsilastirmalar1 sadece en 1yi ve en kotii kriter ile gerceklestirir.
Bu sayede AHP’ye kiyasla daha az ikili karsilastirma sorusu karar vericiye sorulmus olur.

BWM yonteminin bulunmasindan sonra bircok alanda ve calismada gelistirilerek
ve siklikla tercih edildigi belirlenmistir. Bu ¢alismada havayolu yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulama performansini1 degerlendirmek amaciyla bir¢ok farkli sirketten en az
2 uzmana anket yapilmistir. Bu uzmanlar1 bir araya getirerek ortak bir goriiste
bulusturmak miimkiin olmadigindan G-BWM yontemi tercih edilmistir. G-BWM
yontemi her uzmanin goriislerinin ayr1 ayri degerlendirerek BWM’nin grup-karar

vermeye dayali olarak gelistirilmis versiyonudur.
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5.1. En lyi-En Kétii Yontemi (Best Worst Method-BWM)

BWM yontemi Rezaei (2015) tarafindan AHP’nin daha kolay uygulanabilir olarak
gelistirilmis en giincel CKKV yontemlerinden birisidir. Bu yontem AHP yontemindeki
karsilastirma sayisini azaltarak kriterler ya da alternatifler arasindan en iyi ve en kdtiisiine
kiyas yaparak karar vektdrlerinin olusturmasimnin temel alinmasiyla gelistirilmistir.
Literatirdle BWM yonteminin genellikle kriterlerin agirliklarim1  belirlemek i¢in
kullanildig1 gézlemlenmistir. BWM yonteminin bu c¢alismada kullanilmasinin nedeni
yesil insan kaynaklari yonetimi uygulama kriterlerinin degerlendirilmesine farkli bir
bakis acisi ile yaklasarak literatiire katkida bulunmaktir. Ayrica ¢alismanin uygulama
boliimiinde AHP yerine BWM kullanilmasinin nedeni adim sayisinin AHP’ye gore daha
az olmasidir.

Asagida literatiirde BWM yontemi kullanilan bazi ¢aligmalar siralanmagtir;

Rezaei vd. (2018) havaalani bagaj hizmeti kalite degerlendirmesi ile ilgili
calismalarinda, BWM'nin 4-10 uzmanla daha iyi ¢alisabilecegini belirtmistir. Bu nedenle
yontemde, daha az verinin yani sira analiz i¢in daha az sayida uzmana ihtiyag
duyulmaktadir. Literatiirde siklikla karsilasgilan BWM, Kumar vd. (2020)
havalimanlarinin yesil performans degerlendirmesi konulu g¢aligmalarinda, Gupta’nin
(2018) YIKY temelinde isletme performanslarmi degerlendirmis oldugu calismasinda,
Gupta ve Barua’nin (2017) KOBI’lerin yesil inovasyon yetenekleri temelinde tedarikgi
secimi konulu ¢aligmalarinda ve daha pek ¢ok calismada kullanilan bir yontemdir.

BWM yoénteminin uygulama adimlari sirasiyla asagida 6zetlenmistir.

Adim 1: Verilecek karart etkileyecek n adet karar kriterlerinin {c1,cz, ..., cn)
belirlenmesi.

Adim 2: Belirlenen kriterler arasindan en iyi (en 6nemli) ¢ ve en kotii (en
onemsiz) kriterin belirlenmesi cw.

Admm 3: En iyi kriteri diger kriterlerle kiyaslayarak, her birinden ne kadar iyi
oldugu belirlenir ve Esitlik 5.1°deki vektor elde edilir.

Ap = (as1, asz, ... asn) (5.1
Burada as; en iyi kriterin digerlerinden ne kadar iyi oldugunu belirten 1 ile 9
arasinda deger alan tam bir sayidir. En 1yi kriterin kendiyle kiyaslanmasindan ass = 1

elde edilir.
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Adim 4; En kotl kriter diger kriterler ile kiyaslanir. Diger kriterlerin en kotii
kriterden ne kadar iyi oldugu belirlenir ve Esitlik 5.2 elde edilir.
Aw = (a1w, a2w, ... anw)T (5.2)
Burada ajw en kotii kriterin digerlerinden ne kadar kétii oldugunu belirten 1 ile 9
arasinda deger alan tam bir sayidir. En kotii kriterin kendisi ile kiyaslanmasi sonucu
aww = 1 elde edilir.
Adim 5; Optimum agirliklarin belirlenmesi
Bu asamada her bir kriterin optimal agirlik vektorii belirlenmektedir. Karar

vericinin yapacagi tercihlere bagli olarak optimum agirliklara ulasabilmek icin

£ — apj| mutlak farkinin en biyiik ve | 2L — ajw|en kiigik olmasi gerekmektedir.
Wj ww

Esitlik 5.3’te verilen dogrusal olmayan optimizasyon probleminin ¢oziilmesi sonrasinda

kriterlerin optimum agirliklar elde edilir.

: Wg j
min max {| — — asj| , | — — ajw|}
J J w
(5.3)
4 Twi=1
s.t. i
iwi >0 (j=1..n)
Esitlik 5.3 asagidaki gibi tekrar yazilabilir;
min &
by <
1 W;
I
W -
I g 54
N t.( IWW ajw| < {T (5.4)
1 A
I >wji=1
I J=1

iwij=>0 (j=1..n)
Esitlik 5.4’teki dogrusal programlama modeli ¢oziildiikten sonra optimum
agirhklara (w;, wy, ... w?) erisilir.
Bu asamadan sonra optimum amag¢ fonksiyonu degeri ¢* kullanilarak ¢oziimiin
tutarlilig1 kontrol edilir. Yiiksek &* degeri yliksek tutarlilik anlamina gelirken diisiik &*
degeri kriterler arasindaki karsilastirmalarin giivenilirliginin az oldugunu gosterir.

Tutarlilik oran1 Tablo 5.3’teki degerler kullanilarak asagidaki esitlik ile hesaplanir.

Tutarlilik Orani = § : (5.5)
Tutarlilik Indeksi
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Tablo 5.3. BWM Tutarlilik Indeks Tablosu

apw 1 [ 213475761 71 8

Tutarlilik indeksi (maks &) | O | 0.44 | 1.00 | 1.63 | 2.30 | 3.00 | 3.73 | 4.47 | 5.23

5.2. G-BWM (Group Best Worst Method)

G-BWM yontemi Haseli vd. (2021) tarafindan kesfedilen en iyi en kotii yonteminin
gruplanmis verileri degerlendirmeyi kolaylastirmay1 amaglayan BWM’nin gelistirilmis
bir versiyonudur. Bu yontem karar vericilerin kriterlerin géreceli 6nemi ile ilgili gerekli
degerlendirmeleri yaptiktan sonra goriislerine gore gruplandirildigit BWM ’ye dayali yeni
bir grup karar verme yaklagimidir. Bu ¢calismada G-BWM yo6nteminin kullanilma nedeni;
benzer yanitlarin gruplandirilmasimin uygulanan adim sayisini azaltarak matematiksel
modelin karmasikligin1 azaltmasi, karar vericilerin en iyi ve en koti kriter
degerlendirmelerine gore kategorize edilebilmesidir. BWM yapis1 kullanilarak her grup
icin agirliklar hesaplanir ve optimal agirliklar1 hesaplamak icin birlestirilir.
Degerlendirmeleri birbirine benzeyen karar vericilerin gruplandirilmasi hesaplamalari ve
analizleri kolaylastirir ¢linkii BWM’de degerlendirmelerin cesitliligi ve karar vericilerin
sayisindaki artis matematiksel modellerin Ol¢eginin artmasina neden olmaktadir. G-
BWM’de her bir karar vericinin degerlendirmeleri i¢in analiz yapmak yerine, her bir grup
i¢in analiz yapilir. Buna gore, bu yaklagimda kriter agirliklarini elde etmek i¢in analitik
adim sayis1 azaltilir.

G-BWM ’nin ayirt edici ozellikleri asagida siralanmigtir (Haseli, Sheikh, Wang,
Tomaskova, & Tirkolaee, 2021).

1) Kriter agirliklarmi tek tek hesaplamak veya diger cok kriterli karar verme

yontemleri ile birlestirilerek kullanilabilir

2) BWM 'ye dayali grup kararlar1 analiz edilirken, karar verici panelinin boyutuyla

birlikte matematiksel modellerin 6lgegi de artmaktadir. G-BWM ise, demokratik
karar vermeye dayalidir ve karar vericileri en iyi ve en kotii kriterleri segme
konusundaki goriislerine gore gruplandirarak matematiksel modelin 6l¢egini
azaltir.

3) Karar vericiler arasinda anlagsmazlik olmasi durumunda, Onerilen G-BWM,

uzmanlik diizeyi diigiik olan karar vericilerin goriiglerini elemek yerine, onlart
fikir benzerligine gore farkli gruplarda tutmaktadir.

G-BWM yonteminin uygulama adimlari sirastyla asagida 6zetlenmistir.
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Adim 1: Karar vericilerin {DM1, DM2, ... DM»} ve karari etkileyecek n adet karar
kriterlerinin {c1, c2, ... cn} belirlenmesi.

Adim 2: En 6nemli kriterin en iyi (cg) ve en az onemli kriterin en koti (cw)
kriterler olarak belirlenmesi.

Adim 3: 1'den 9'a kadar ikili karsilastirmalarin goreli 6nemini belirlemek igin
verilen sayilar kullanilarak diger kriterlere gore en iyi kriterin ikili karsilagtirmalarinin
yapilmas.

asj = 1 B (en iyi) kriterinin j kriteri ile esit onemde oldugunu temsil eder. Ayrica,
asj=9, B kriterinin j kriterine gore 9 kat daha 6nemli oldugunu gosterir. Diger kriterlere
gore en iyi kriter esitligi sdyle olacaktir:
Apj = (aB1,aBz, ...asn) j=(12,3..,n) (5.6)

Buna gore asj, en iyi kriterin j kriterine gére 6nem derecesini gosterir.

Adim 4: 1'den 9'a kadar net say1lar1 kullanilarak en kotii kritere gore tiim kriterlerin
ikili kargilastirmalart gerceklestirilir. Diger kriterlere gore en kotii kriter esitligi soyle
olacaktir:

Ajw = (aww, azw, ...amw) j = (1,2,3...,1n) 5.7

Buna gore ajw, j kriterinin en kotii kriter tizerindeki goreli 6nem degerini ifade
eder.

Adim 5: Karar vericilerin, en iyi ve en koti kriter secimlerine gore

gruplandirilmasi.

Ayni kriterleri en iyi ve en kotii olarak segen karar vericiler ayni grup igerisinde
yer alacak olup, Gi ,1=1, 2, ...k ve k grup sayisidir. Karar vericileri gruplandirmanin

sonucu sdyle olacaktir:

Grupkv = (G1, G2, ... Gk) (5.8)
Adim 6: Her grup i¢in en iyi kriterin diger kriterlere gre toplam tercihini (Toplam
Agj) ve tiim kriterlerin en kotii kritere gore toplam tercihini (Toplam Ajw) kullanarak

geometrik ortalamanin alinmasi.

Bu adimda, karar vericilerin degerlendirmeleri her bir grup igindeki geometrik
ortalama kullanilarak toplamlar (Toplam Asj) ve (Toplam A;w) i¢in hesaplamalar yapilir.

Her bir grup i¢in (G1, G2, ... Gk):
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(IT* Totala )’%= n

(G ,
i=1 siomy V5o X QBj(DMa)X - AB(D M) (5.9)
(IT* Totala n=n « )
i=1 womy N wburx AW (DM)X - G W (DM (5.10)

Adim 7: Her grup igin kriter agirhiklarinin (w1, wa, ... wa) optimal degerinin elde

edilmesi.

wg Wi i¢in optimal agirlik degerleri sirasiyla a_ ve a 'ye esittir. Kriter
w j ww Bj ] w

agirliklar toplu oldugundan ve negatif olmadigindan, matematiksel model Esitlik
5.3’teki gibi yazilabilir.

Her grup icin kriter agirliklarinin (Wn1, wnz, ... wnn) optimal degeri ve ¢ 'in degeri
ve Esitlik 5.4’teki model ¢oziilerek belirlenebilir. Kriterlerin toplam agirligi 1’e esit
olmalidir. Daha yiiksek agirliga sahip olan kriterlerin her biri diger kriterlerden daha
yiiksek oncelige sahiptir.

Adim 8: Her grup i¢in elde edilen ortalama agirliklar1 kullanarak nihai agirliklarin
hesaplanmasi.

Her gruptaki her bir kriter i¢in elde edilen optimum agirlik degeri, o gruptaki karar
vericilerin sayisi ile ¢arpilir ve daha sonra sonuglarin toplami, karar vericilerin sayisina
boliiniir. Esitlik 5.11°deki gibi hesaplanir.

L Wy X 1= 1
- N
Burada nk k'inci gruptaki karar vericilerin sayisini temsil eder. N ise toplam karar

W, vj (5.11)

verici sayisini gosterir; burada N = (n1, nz, ... nn) dir.

G-BWM’de tutarlilik orani Esitlik 5.12 deki gibi hesaplanir ve tutarlilik indeksi
Tablo 5.3’ten yararlanilarak bulunur. Fakat bir grupta birden fazla karar verici oldugunda
geometrik ortalamalar1 tam sayir olarak bulunmayabilmektedir. Rezaei’nin (2015)
onerdigi asagidaki iki bilinmeyenli denklemin kokii tutarlilik indeksi olarak

kullanilmistir.

&2 — (1 + 2apw)é + (apw® — agw) = 0 (5.12)

5.3. CKKV’de Bulanik Mantik

Bulanik kiimeler dilsel ifadelerin belirsizliginden kaynaklanan karmasay1 ¢6zmek,
dilsel ifadeler dogrudan nicellestirildiginde tam aciklanamamasi ve kesin olmayan

durumlari bertaraf etmek amaciyla Zadeh (1965) tarafindan gelistirilmistir. Bulanik kiime
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teorisinin gelismesi matematiksel modellere ve programlara dahil edilebilmesine olanak
saglanmistir. Bellman ve Zadeh (1970) ve Zimmermann (1978) bulanik mantigi CKKV
yontemlerine uygulayan ilk arastirmacilardir. Bulanik mantigin CKKV ydntemlerine
uygulanmasi ile daha hassas degerlendirmelere imkan saglanmis ve karar vericilerin
algilarina bagli olan kii¢iik farklarin karari etkilemesi engellenmistir.

Bulanik bir kiime, tiyelik derecelerinin siirekliligi olan bir nesne sinifidir. Bulanik
kiimede her bir nesne sifir ile bir arasinda bir iiyelik derecesi atayan bir {iyelik islevi ile
karakterize edilir. Bulanik kiimelerin standart kiimelerden farki elemanlarinin keskin
fonksiyonlar seklinde tiyeligi yoktur ve kismi iiyelige de izin verir. Bulanik kiimenin
matematiksel tanimi agagida yapilmstir.

CKKV modellerine bulanikligin ii¢ farkli sekilde uygulandigir goriilmiistiir
(Antucheviciene, Turskis, Zavadskas, & Kosareva, 2015) ;
e Her bir alternatifin kritere kars1 aldiklar1 degerler kesin degil (bulanik) ve

kriterlerin agirliklar1 kesin sayilardir. (i j, wij)

e  Alternatiflerin kriterlere bagl aldiklar1 degerler kesinken, kriterlerin

agirlik degerleri bulaniktir. (cij, w)

e Hem alternatiflerin kriterlere bagli aldiklar1 degerler bulanik hem de

kriterler icin belirlenen agirlik degerleri bulaniktir. (Cij, W)

X'in genel olarak x nesnelerinin toplanmasi ile elde edilmis oldugunu ve bulanik
kiime A , X igerisinde sirali ¢iftlerden olusan bir kiime oldugunu varsayalim. Boylece
bulanik kiime Esitlik 5.13’teki sekilde formalize edilir.

A= { (X, ufx))|x € X} (5.13)
pa(x) tyelik fonksiyonunu ifade eder ve herhangi bir deger araligindaki
elemanlarin bulanik kiimeye hangi dereceden ait olduklarini gdésterir (Zimmermann,
1996). En sik karsilasilan {iyelik fonksiyonlari ise {iggen, yamuk, ¢an egrisi, lstel,
gausyen, pi () sekilli ve S sekilli olarak verilebilir (Adil, Ali, & Sumait, 2015).

Bu calismada dilsel degerlerin yamuk tiyelik fonksiyonu ile bulaniklastirilmis hali

kullanilmistir. Esitlik 5.14°te yamuk bulanik fonksiyonun dortlii degiskenleri (I,m,n,u)

olarak verilmistir.
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Sekil 5.2 Yamuk Bulanik Fonksiyon

(5.14)

Kriterlerin ikili degerlendirmeleri ig¢in Stevic ve arkadaslarinin (2018) gelistirdigi

onem diizeyi dilsel degerlendirme kullanilmistir. Tablo 5.4°te dilsel degerlere karsilik

gelen bulanik degerler verilmistir.

Tablo 5.4. Onem Seviyeleri icin Dilsel Degerler

Onem %;I} Kullanilan Dilsel Degerleﬁzg;.;?lﬁﬁf(];;liuk
gerler Bulanik Sayilar
Cok Diisiik (CD) 0,0,1,2)
Diisiik (D) (1,2,2,3)
Biraz Diisiik (BD) (2,3,4,5)
Orta (O) (4,5,5,06)
Orta Ustii (OU) (5,6,7,8)
Yiiksek (Y) (7,8,8,9)
Cok Yiiksek (CY) 8, 9,10, 10)
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5.4. Bulanik EDAS

Ortalama Coziime Uzakliga Dayali Degerlendirme yontemi (EDAS) 2015 yilinda
Keshavarz Ghorabaee vd. (2015) tarafindan karar vericilerin alternatifler arasindan en iyi
secimi yapabilmeleri i¢in gelistirilen ve ¢ok kriterli karar verme problemlerinde
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde oncelikle ortalamaya pozitif uzaklik (PDA) ve
ortalamaya negatif uzaklik (NDA) bulunur. Bu 6l¢limlerle, her bir alternatifin ortalama
coziime uzakligi belirlenir. PDA degerleri en yliksek olan alternatifler en 6nemli
alternatifi ve NDA degerleri en diisiik olan alternatifler ise alternatifler arasindan en
onemsiz olanlar1 ifade eder. Sonug olarak en iyi alternatif ortalama ¢oziime gére PDA’nin
yiiksek oldugu kadar ve NDA’nin diisiik oldugu kadar daha iyidir.

BWM, VIKOR, TOPSIS, COPRAS gibi farkli bir¢ok yontem, CKKV
yontemlerinin ¢oziilebilmesi i¢in bulaniklastirilmis ve Bulanik BWM, Bulanik TOPSIS,
Bulanik VIKOR ve Bulanik COPRAS gibi bir¢ok yontem gelistirilmistir. EDAS, farkli
agirliklardaki istikrarli yapist ve bulanik olarak da kullanilabilmesi nedeniyle bu
calismada uygulanmak iizere tercih edilmistir. Bulanik EDAS yontemi ilk olarak
Ghorabaee vd. (2016) tarafindan uygulanmistir. Yontemin adimlart sirasiyla asagida
verilmigtir.

Esitlik 5.15°te verilen matrisin bulanik karar verme matrisi oldugunu varsayalim

A1 A2 Am

Vv _% % o Xm

X= rx ]ij nXm - [ : : ] (5~15)
%1 k2 0 Hm

X Matrisinde i alternatifleri temsil ediyorken j ise kriterleri temsil etmektedir.
Matrisin tiim elemanlart % = (I, m, n, u) yamuk bulanik sayilar ile olusturulmustur.
Kriterlerin agirliklart ise ‘W= (w1, w2, ... wj); j = 1,2,..m olmak iizere asagidaki
adimlar takip edilmistir.

Adim 1; Bulanik ortalama karar matrisinin tiim kriterler i¢in belirlenmesi
n s
_ DX 7

n

v'q (5.16)

Esitlik 5.16°daki A degerinin her bir elemam ilgili kritere yonelik ortalama

¢O0zimii temsil etmektedir.
Adim 2; B’nin faydali kriterler ve N’nin ise faydali olmayan kriterler kiimesi
oldugunu varsayalim. Faydali kriterlere karsilik gelen degerler maksimize edilmeye ve

faydali olmayan kriterlere karsilik gelen degerler ise minimize edilmeye c¢alisilir. Esitlik
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5.17°de ortalamaya olan pozitif uzaklik (PDA) matrisleri ve Esitlik 5.18’de ortalamaya
olan negatif uzaklik matrisleri (faydali ve faydali olmayan) dikkate alinarak hesaplanir.
PDA = [pdaij]nxm (5.17)

NDA = [idaij]nxm (5.18)

maks (0, ©@)))

,eger j€B
. K (@)
_ 5.19
Py = maks (0, (@ ©% )L o
j g ,egerjEN
1 k(@)
maks (0, (y S
( Cfe J)) ,egerjEB
. K(@)
_ 5.20
rilaeg maks(0,(x . ©®@)) _ . o
i I—,eger jEN

I K (@)
Adim 3; Tiim alternatiflerin agirliklandirilmis toplam pozitif ve negatif uzakliklar
Esitlik 5.21 ve 5.22°de yer alan hesaplamalar ile bulunabilir.
P =EB"}:1 (W®pdais) (5.21)
=0T (wemdai)) (5.22)
Adim 4;7p; ve s; degerlerinin tiim alternatifler i¢in normallestirilmesi Esitlik
5.23 ve 5.24’te yer alan hesaplamalar ile yapilir.

Bp; = P

max (K(P )) (5.23)
L l
mn; = i
Vo max (km)) (5.24)
L L

Adim 5; Tiim alternatifler icin degerlendirme puani (&) Esitlik 5.25°te yer alan

formiil ile bulunur.

1
= 2‘(715191' @D 1) (5.25)

Adim 6; Tiim alternatifler degerlendirme puanlarina gore siralanir ve en yiiksek puan

alan alternatif se¢ilir.
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6. UYGULAMA

Ankete yonelik aciklama sonrasi iki asamadan olusan bir c¢evrimi¢i anket
olusturulmustur. Ankete yonelik a¢iklama boliimiinde anketin amaci ve verilerin gizliligi ile
ilgili kisa agiklama, kriterler ve tanimlar1 ve karar vericilere fikir verebilmesi icin kisa bir
kriter karsilastirma &rnegi verilmistir. {lk asamadan hemen once karar vericilerin ¢alisma
stireleri ile ilgili bir tarama sorusu sorulmustur. En iyi- en koti yontemi (BWM) icin
hazirlanmis olan 1. Asamada karar vericilerin YIKY uygulamalarinin ve sirasiyla tiim
uygulama alt kriterlerinin 6nem diizeylerini karsilastirmalari istenmistir. 2. Asamada ise her
katilimer uygulama kriterlerine gore ¢alismis olduklar sirket performansini 7°1i likert 6lgegi
ile degerlendirmislerdir. Arastirmada kullanilan ¢evrimici anket Ek-1’de yer almaktadir.

Karar vericilerden alinan veriler dogrultusunda ilk olarak kriterlerin agirliklarinin

belirlenebilmesi i¢cin G-BWM yontemi uygulanmistir.

6.1. G-BWM Kullamlarak YIKY Uygulama Agirhiklarinin Elde Edilmesi

G-BWM yontemi icin Onerilen ve Esitlik 5.4’te verilen adimlar takip edilerek
agirlik kriterlerin hesaplamalar1 yapilmistir.

Oncelikle uygulama kriterleri ve karar vericiler belirlenmistir. Her bir karar verici
en dnemli ve en az dnemli uygulamalari belirlemistir. En 6nemli kriter ile diger kriterlerin
onem derecelerini 1 ile 9 arasinda bir say1 vererek ikili olarak karsilagtirmislardir. En
onemli kritere 1 verdikten sonra en 6nemli kriterin her bir kriterden kag¢ kat daha 6nemli
oldugu diisiiniilityorsa o say1 yazilir. Benzer sekilde en az 6nemli olarak belirlenen kritere
1 puan verildikten sonra her bir kriterin en 6nemsiz kriterden kag kat daha 6nemli oldugu
diisiiniiliiyorsa o say1 yazilir. Her bir karar verici 6nce ana kriterleri karsilastirarak en
O6nemli ve en 6nemsiz olan Kriteri, sonrasinda ise bu Kriterlere ait alt kriterlerin en 6nemli
ve en dnemsiz olanlarini belirlemislerdir. En 6nemli ve en 6nemsiz kriteri ayni1 belirleyen
karar vericilerin yanitlart gruplanmistir. Ornegin uzman 1-A, uzman 1-D ve uzman 2-D
en Oonemli uygulama olarak ‘yesil isletme kiiltiirii yonetimini’; en 6nemsiz uygulama
olarak ise ‘yesil ise alim ve se¢cim’ adli uygulamay1 belirlemislerdir. Bu nedenle uzman
1-A, uzman 1-D ve uzman 2-D’nin ana kriter degerlendirmeleri gruplandirilmis ve her
bir kriter ve alt kriterin geometrik ortalamalar1 alinarak BWM uygulanmistir. Buna gore
tiim kriter ve alt kriterlerin hesaplanan agirliklar1 Tablo 6.1°de verilmistir. Belirlenen her
bir grup i¢in geometrik ortalama hesaplamasi yapilmistir. Geometrik ortalama
hesaplamalarindan sonra Egsitlik 5.4’te verilen dogrusal programlama modeli MS

Excel’de ¢oziicii kullanilarak ¢oziilmiistiir. Her bir grup i¢in optimum agirliklar
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bulunmustur. Tablo 6.1°de grup-1’e ait veriler, bu verilerin geometrik ortalamalari, ve her

bir ana kriterin agirliklar verilmistir.

Tablo 6.1. Ana Kriter Grup-1 Agirlik Hesaplamasi

Uzman 1-A | En Onemli Ki K Ks K4 Ks Ks
Ke 3 2 2 2 2 1
En
Onemsiz Ki K Ks K4 Ks Ks
K, 1 2 2 2 2 2
Uzman 1-D | En Onemli Ki K> Ks Ks4 Ks Ks
Ke 8 3 6 5 2 1
En
Onemsiz K1 K2 Ks K4 Ks Ko
Ki 1 5 4 3 6 7
Uzman 2-D | En Onemli Ki K K; K4 Ks Ks
Ke 8 2 7 5 4 1
En
Onemsiz Ki K Ks K4 Ks Ks
Ky 1 6 2 4 5 8
En Onemli K1 K2 K3 K4 Ks Ks
Geometrik 56 5,769 2,28943 | 4,3795 3,684 | 2,51984 1
Ortalama (")nerlrllsiz Ki K2 Ks Ks4 Ks Ks
K1 1 3,91487 | 2,5198 | 2,8845 | 3,91487 | 4,82028
Agirhiklar Ki Kz K3 K4 Ks K
0,0612 | 0,18852 | 0,0985 | 0,1172 | 0,17128 | 0,3633
Ksi* 0,0683 CI 2,8356 CR 0,02409

Ana kriterlerin alt kriterlerine ait yerel agirliklarini1 bulmak icin her bir kriterin grup
icerisindeki agirlig1 ile o gruptaki karar verici sayisi carpildiktan ve bu carpimlar
toplandiktan sonra toplam karar verici sayisina boliinmiistiir. Boylece ana kriterlerin
global agirhig1 elde edilmistir. Ornegin K; kriterinin yerel agirhigi elde edilirken grup
1’deki Ky’in agirligr (0,061199) ile bu gruptaki kisi sayisi(3) ile ¢arpilir ve daha sonra
toplam kisi sayisina(6) boliiniir. Benzer sekilde diger kriterlerin ve alt kriterlerin
agirliklar1 hesaplanir.

CR degeri tutarlilik oran1 anlamina gelmektedir. CR degeri hesaplanirken Esitlik
5.5 kullanilir. Bu oranin 0,1°den diisiik olmasi karar vericilerin anket sorularina verdigi
cevaplarim tutarli oldugu anlamina gelmektedir. Buna gore bazi karar vericilerin ana kriter
ve alt kriterleri karsilagtirirken verdikleri cevaplarin tutarsiz oldugu goriilmiis ve CR

degeri 0,1°den yiiksek olan karar verici degerlendirmeleri hesaplamalara katilmamustir.
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Ornegin Tablo 6.2’de grup-4’iin CR degerinin 0,1’den biiyiik olmas1 nedeniyle ana kriter

agirlik hesaplamalarina dahil edilmemistir.

Tablo 6.2. Ana Kriterlerin Agirlik Hesaplamasi

Grup 1 Agirliklar
Agirhiklar Ki K: Ks K4 Ks Ke
0,061199 0,188519 0,09855 0,117154 0,171281 0,363297
Ksi* 0,068303 CI 2,8356 CR 0,024088
Grup 2 Agirliklar
Agirliklar Ki Kz K3 K4 Ks Ke
0,138378 0,119839 0,123769 0,048853 0,195696 0,373467
Ksi* 0,105888 CI 2,9455 CR 0,035949
Grup 3 Agirliklar
Agirliklar Ki Kz Ks K4 Ks Ke
0,110643 0,052687 0,147524 0,088514 0,221286 0,379347
Ksi* 0,063224 CI 3 CR 0,021075
Grup 4 Agirliklar
Agirliklar Ki Kz K3 K4 Ks Ks
0,096931 0,135703 0,113086 0,169628 0,072698 0,411955
Ksi* 0,266559 CI 0,44 CR 0,605816
CR degeri 0,1’den biiyiik oldugundan degerlendirmeye alinmamistir
Ana Kriter Agriliklar
K1 K2 Ks K4 Ks K¢
9,52% 14,30% 11,51% 8,96% 18,78% 36,94%

Ana kriterlerin agirlig1 gibi her bir kritere bagli olan alt kriterlerin agirliklar: da
yukarida belirtildigi sekilde hesaplanmistir. Alt kriterlerin ve ana kriterlerin yerel

agirliklar1 ¢arpilarak elde edilen global agirliklarin tamami Tablo 5.3°te verilmistir.

Tablo 6.3 Yerel- Global Agirliklar ve Ana Kriterlerin Agwrliklar

Ana Ana
Yerel Kriterlerin Global Yerel Kriterlerin Global
Agwliklar | Agwliklan | Agwhiklar Agwliklar | Agwrliklan | Agwhklar
K 0,187 0,095 0,018 Ka 0,248 0,089 0,022
Kiz 0,184 0,095 0,017 K3 0,193 0,089 0,017
Kis 0,292 0,095 0,028 Kag 0,246 0,089 0,022
Ki4 0,219 0,095 0,021 Kis 0,133 0,089 0,012
Kis 0,115 0,095 0,011 Ks; 0,235 0,187 0,044
Ko 0,361 0,142 0,051 Ks2 0,267 0,187 0,050
Kx» 0,28 0,142 0,040 Ks3 0,196 0,187 0,037
K23 0,231 0,142 0,033 Ks4 0,3 0,187 0,056
Ko 0,126 0,142 0,018 Kei 0,347 0,369 0,128
Ks 0,153 0,115 0,018 Ke2 0,207 0,369 0,076
Ks 0,261 0,115 0,030 Ke3 0,084 0,369 0,031
K33 0,213 0,115 0,024 K4 0,123 0,369 0,045
Ks4 0,17 0,115 0,020 Kes 0,1 0,369 0,037
K4 0,177 0,089 0,016 Koo 0,136 0,369 0,050




6.2. Bulamk EDAS Yéntemi ile Havayolu Isletmelerinin YIKY Performansimi

Degerlendirme

Karar vericiler, belirlenen alt kriterler dogrultusunda calistiklar1 havayollarimi
anketler vasitastyla degerlendirmislerdir. Her bir havayolu i¢in en az 2 karar vericinin
degerlendirme yapmis olmasina 6nem verilmistir. Karar vericilerin vermis oldugu dilsel
degerlendirmelerin belirsizligini bertaraf edebilmek i¢in bulanik mantik yontemi tercih
edilmistir. Sayilarla ifade edilen dilsel degerler daha sonra Tablo 5.3 kullanilarak bulanik
yamuk sayilara doniistiiriiliir ve entegre bir bulanik karar matrisi olugturulur. Daha sonra
havayolu isletmelerinin YIKY uygulama performanslarini analiz etmek ve
degerlendirmek icin Bulanik EDAS yonteminin prosediirii uygulanmistir. Asagidaki
tabloda YIKY *nin yiizde ka¢ oraninda uygulandig: goriilmektedir.

Tablo 6.4 Havayolu YIKY Performanslar

FSPi FSNi FNSPi | FNSNi FASi
A havayolu 0,65 0,25 0,35 0,47 0,41
B Havayolu 0,42 0,47 0,23 0 0,11
C Havayolu 1,83 0,09 1 0,8 0,9
D Havayolu 0,02 0,02 0,01 0,96 0,49

Bulanik EDAS’1n ilk asamasinda her bir havayolunun alt kriterlerinin agirliklar
bulaniklastirilarak matris olusturulur ve her bir siitunun ortalamasi alinir. Daha sonra bu
ortalama degere pozitif uzakliklar ve negatif uzakliklar Esitlik 5.17 ve Esitlik 5.18
kullanilarak hesaplanir. G-BWM’den elde edilen global agirliklar ile bulunan bu degerler
carpilarak agirliklandirilmis PDA ve agirliklandirilmis NDA elde edilir. Daha sonra
ortalamaya olan pozitif uzaklarin toplami (FSP degeri) ve ortalamaya olan negatif
uzakliklarin toplam1 (FSN degeri) hesaplanir. Bu degerler normalize edilerek FNSP ve
FNSN degerleri elde edilir. Son olarak bu iki degerin ortalamasi alinir ve havayollarinin
YIKY uygulama performans skorlari elde edilir. Buna gore C havayolu en yiiksek skoru

elde ederek YIKY uygulama performansi en yiiksek olan havayolu olmustur.
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6.3. Duyarhhk Analizi

Duyarlilik analizi, son yillarda arastirmacilarin sonuglarin gegerliligini
dogrulamak ve uzmanlar tarafindan yapilacak herhangi bir yanlilik ile ilgili olast
Onyargilar1 ortadan kaldirmak i¢in hibrit modellerin uygulandigi ¢alismalarda siklikla
karsimiza ¢ikmaktadir (Gupta, 2018; Gupta & Barua, 2017; Mangla, Kumar, & Brua,
2015). Agirlik degisimine bagli duyarlilik analizinde uygulanan yontem sonucunda elde
edilen agirliklara gore belirlenen ‘en 6nemli kriter’in agirligi 0,1 ve 0,9 araliginda 0,1
farkla tiim degerler verilerek 9 farkli senaryo olusturulur ve her bir senaryo igin
hesaplamalar tekrarlanir (Gupta, 2018). Elde edilen sonuglar grafik ve tablolar halinde
asagida paylasilmistir.

En 6nemli ana kriter olan ‘yesil isletme kiiltiirli yonetimi’ nin agirlig1 sirasiyla
(0,1), (0,2), ..., (0,9) olarak degistirilmis ve 9 farkli senaryo elde edilmistir. Ana kriterin
agirligt her degistiginde diger ana kriterlerin agirliklar1 da degismektedir. Senaryo 1’den
senaryo 9’a kadar tiim ana kriterlerin agirliklarindaki degisim Tablo 6.5’te gdsterilmistir.

Ana kriterlerin agirliklarinin her bir senaryoda degismesine bagli olarak alt
kriterlerin global agirliklar1 da degismistir. Bu degisime bagl olarak elde edilen global
agirliklarin siralamasi Sekil 6.1 'de sunulmustur. Duyarlilik analizinin bir sonraki
adiminda, alt kriterlerin global agirliklari ile Bulanik EDAS analizi her senaryo i¢in tekrar
yapilmistir. Sonug olarak 9 farkli senaryo elde edilmis ve Sekil 6.2°de gdsterilmistir. Alt
kriterler son senaryolarda ¢ok fazla degiskenlik gdstermemis ve havayolu isletmelerinin
siralamasinda ¢ok biiyiik bir degisiklik olmadigi agikca goriilmektedir. Buna istinaden,

analiz herhangi bir yanliliktan bagimsiz ve uygulanan model saglamdir diyebiliriz.

Tablo 6.5 Degisen YIKY agirlik degerinden sonra tiim ana kriterler i¢in global agirlik degisimleri

YIKY Ana Agirhk | S1 Sz S3 Sa Ss Se S7 Ss So
Kriterleri
Yesil Isletme 0,369 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9
Kiiltiirti Yonetimi
(K6)
Yesil ise Alim ve | 0,095 0,13 | 0,12 | 0,10 | 0,09 | 0,07 | 0,06 | 0,04 | 0,03 | 0,01
Se¢im Siireci 5 0 S 0 S 0 5 0 5
(K1)
Yesil Egitim ve | 0,142 0,20 | 0,18 | 0,15 0,13 | 0,11 | 0,09 | 0,06 | 0,04 | 0,02
Gelistirme 3 0 8 5 3 0 8 5 3
(K2)
Yesil Performans | 0,115 0,16 | 0,14 | 0,12 | 0,10 | 0,09 | 0,07 | 0,05 | 0,03 | 0,01
Degerlendirme 4 6 8 9 1 3 5 6 8
(K3)
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Tablo 6.5 (Devam) Degisen YIKY agirlik degerinden sonra tiim ana kriterler iin global agirlik degisimleri

Yesil Ucret ve | 0,089 | 0,127 | 0,113 | 0,099 | 0,085 | 0,071 | 0,056 | 0,042 {0,028 | 0,014

Odiil Sistemi
(K4)

Yesil Calisan | 0,187 | 0,267 | 0,237 | 0,207 | 0,178 | 0,148 | 0,119 | 0,089 | 0,059 | 0,030
Katilimi1 ve
Calisan
Mliskileri
(K5)

Tablo 6.5’te verilen global agirliklarin degisimlerine gore 9 farkli senaryo olusmustur.
Bu uygulama sonucunda elde edilen havayolu isletmelerinin YIKY uygulama

performanslari siralanmistir.

0,35
0,3
0,25
0,2

0,15

Agirliklar

0,1

0,05

Sekil 6.1. Alt Kriter Siralamalarinin Duyarhilik Analizi

Goriildiigli tizere genel olarak siralama degismemistir. Bu durum yapilan analizin

giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.6 Duyarlilik Analiziyle Havayolu Isletmeleri YIKY Uygulama Performans Siralamast

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9
A Havayolu 3 3 3 3 3 3 2 2 1
B Havayolu 4 4 4 4 4 4 4 4 4
C Havayolu 1 1 1 1 1 1 1 1 2
D Havayolu 2 2 2 2 2 2 3 3 3
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Havayolu Siralamasi-Duyarlilik Analizi

=== A havayolu =====B Havayolu === C Havayolu === D Havayolu

Sekil 6.2. Duyarlilik Analizi Sonrast Havayolu Isletme Performans Siralamast
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7. BULGULAR VE TARTISMA

Toplum igerisinde c¢evresel biling arttikca cevreye karsi daha duyarli hale
gelinmektedir. Buna paralel olarak isletmeler yesil uygulamalari giinliik calisma
ortamlarina dahil etmeye baslamaktadir. Daha yiiksek verimlilik, daha diisiik maliyet ve
daha iyi ¢alisan baglilig1 atmosferi yaratan ¢evre dostu insan kaynaklari uygulamalari,
isletmelerin ¢evresel agidan siirdiiriilebilir bir sekilde caligmasina yardimci olur. Giinden
giline daha popiiler hale gelen yesil insan kaynaklar1 yonetimi kavrami hem isletmeler
hem de ¢aliganlar i¢in biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Deshwal, 2015).

Yesil insan kaynaklart yonetimi, esas olarak siirecler icinde yetkinligi artirmaya,
cevreye verilen zarar1 azaltmaya veya ortadan kaldirmaya, daha yiiksek verimlilik ve daha
diisiik maliyetle insan kaynaklari uygulamalarin1 hayata gegirmeye odaklanmistir. Yesil
insan kaynaklar1 uygulamalari igsletmenin ¢evresel hedefleriyle ortiismelidir. Calisanlarin
katilim1 ile elektronik dosyalama, telekonferans ve sanal goriigmeler, ekipmanlarin
paylagimi, is paylasimi, geri doniisiim, ¢evrimi¢i egitim ve daha enerji verimli ofis
alanlar1 gelistirme hususlarinda fayda saglayabilir. Yesil insan kaynaklar1 uygulamalari
kendi i¢inde sinerjik bir baglantiya sahiptir. Bu uygulamalar bir arada yapildiginda her
bir uygulamanin etkisi arttirilabilir.

Havacilik sektoriinde isletmeler belirli otoritelerin koydugu bir¢ok yiikiimliiliigii
yerine getirmek durumundadir. Aksi takdirde sektorde varliklarini siirdiiremezler.
Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) Uluslararas1 Havaciliga yénelik Karbon
Denklestirme ve Azaltma Semasini (CORSIA) gelistirmis ve bu sayede uluslararasi
havacilik faaliyetlerinden kaynaklanan karbondioksit emisyonlarinin izlenmesine,
raporlanmasina ve dogrulanmasia dair standartlar1 belirlemiglerdir (ICAO, 2022).
CORSIA ii¢ fazdan olusmaktadir. Pilot faz 2021-2023 aras1 uygulanmakta, birinci faz
2024-2026 arasinda uygulanmasi planlanmakta olup bu fazlar goniilliiliikk esasina
dayanmaktadir. Ikinci faz ise 2027-2035 yillarinda iiye iilkeleri kapsayacaktir. Tiirkiye
de CORSIA’ya uyumluluk i¢cin SHGM tarafindan ¢ikarilmis olan talimatin (SHT-
CORSIA) uygulanmasi amaciyla goniillii iiye iilkeler arasinda yer almistir (SHGM,
2020). Ozellikle Avrupa’da, Avrupa Birligi ve Avrupa Havaciik Emniyeti Ajansi
(EASA) gibi otoriteler havayolu ve havalimani isletmecilerinin uymasi gereken bir¢ok

cevresel zorunluluk ve yiikiimliiliik getirmistir. Bu baglamda havayolu isletmelerinin
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insan kaynaklari yonetiminin {istiine diisen gorevi yerine getirebilme noktasinda YIKY
uygulamalarinin benimsenmesi 6nem arz etmektedir.

Bu calismada Tiirkiye merkezli havayolu sirketlerinde gorev alan IK
profesyonellerinden veriler toplanmistir. Yapilan bu ¢alisma ile havayolu isletmelerinde
YIKY uygulama performansi agisindan en énemli YIKY uygulamalarini belirlemek ve
buna gore veri edinilen havayolu isletmelerinin YIKY uygulama performanslarini
degerlendirmek amacglanmustir. Literatiirde kullanilan en giincel yontemlerden birisi olan
G-BWM vyontemi ile karar vericiler tarafindan uygulamalarin ikili karsilastirmalart
yapilarak YIKY uygulamalarinin, YIKY uygulama performansi bakimindan agirliklar:
belirlenmistir. YIKY uygulamalar1 en 6nemliden en az énemliye gore ‘Yesil Isletme
Kiiltiirii Yonetimi, Yesil Calisan Katilimi ve Calisan Iliskileri, Yesil Egitim ve
Gelistirme, Yesil Performans Degerlendirme, Yesil ise Alim ve Secim Yesil Ucret ve
Odiil Sistemi’ seklinde siralanmustir. Asagidaki sekilde tiim alt kriterlerin YIKY
uygulama performansina etkileri bakimindan siralanmastir.

Sekil 6.1°de verilen tabloda da goriilebilecegi iizere G-BWM sonucunda elde edilen
verilere gore Kei, yani ‘yesil uygulamalar igin iist yonetim destegi’ alt kriteri diger
kriterlere gore YIKY uygulama performansmi etkileyen en &nemli alt kriter olarak
belirlenmistir. Onem derecelerinin yiiksekligine gore ‘yesil uygulamalar igin iist ydnetim
destegi (Ke1)’ alt kriterini sirasiyla ‘cevre i¢in acik kalkinma politikalar1 ve vizyonu
yonetmek (Ke2)’ , ‘calisanlar i¢in yesil 6neri sistemi kullanmak (Kss)® ‘Calisanlar i¢in
cevre yonetimi konusunda egitim programlari gelistirmek (K1)’ takip etmektedir. YIKY
uygulama performansina en az etki eden uygulama kriteri ise ‘Ise alim igin video
konferans gibi ¢cevrimici araglart kullanmak (Ks)’ olarak belirlenmistir. Analiz sonuglar
ve uzmanlarm YIKY uygulama kriterlerine gore ¢alistiklari sirketi degerlendirmeleri
onem dereceleri yiiksek olan kriterleri isleyislerine dahil etmis olan havayollarinin YIKY

uygulama performansi ytliksek ¢ikmaistir.
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Sekil 6.3. Tiim Kriterlerin Global Agwrliklar

Her bir YIK'Y uygulamasimin alt kriterlerinin &nem dereceleri de genel performansa
katkilar1 bakimindan 6nemlidir. IK profesyonellerinden alinan verilere gére YIKY
uygulamalarinin alt kriterlerinin siralamasi grafiklerle asagida verilmistir.

Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi

Uzmanlardan alinan veriler agik ara farkla en 6nemli alt kriterin ‘list yonetimin
destegi’ oldugunu ortaya koymaktadir. Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi ana kriterinin alt

kriterlerinden en az 6nemli olan ise ‘yesil firmalarla calismak’ tir.

Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi Alt Kriter Agirliklar
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Sekil 6.4.Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi Alt Kriter Agirliklar:
Yesil Calisan Katilim1 ve Calisan Iliskileri

‘Calisanlar i¢in yesil Oneri sistemi kurmak’ en 6nemli alt kriterini ¢ok yakin bir

agirliga sahip olan ‘yesil konularda problem ¢ézmede kararlara ¢alisanlarin katilim1’ alt
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kriteri takip etmektedir. En az onemli alt kriter ise Ks3 yani ‘YOneticilerin, gevresel

konularda ¢aligsanlarla acik iletisim kurmas1’ dir.

Yesil Calisan Katilimi ve Calisan Tliskileri Alt Kriter Agirliklari
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Sekil 6.5. Yesil Calisan Katilimi ve Calisan Iliskileri Alt Kriter Agirhiklar
Yesil Egitim ve Gelistirme
En yiiksek agirliga sahip olan ‘Calisanlar icin ¢evre yonetimi konusunda egitim
programlari gelistirmek” alt kriteri en dnemli kriter olarak belirlenmistir. En az 6nemli alt

kriter ise ‘Yesil egitimleri diger egitimlere kiyasla dncelikli olarak vermek’ tir.

Yesil Egitim ve Gelistirme Alt Kriter Agirliklart
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Sekil 6.6. Yesil Egitim ve Gelistirme Alt Kriter Agirliklar:

Yesil Performans Degerlendirme
Tabloya bakildiginda ‘Calisanlar ve yoneticiler i¢in yesil amag¢ ve hedefler

belirlemek’ alt kriterinin en 6nemli kriter oldugu acikca goriilmektedir. En az 6nemli alt
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kriter ise ‘Calisanlarin cevresel faaliyetlerini, personel degerlendirme siirecine dahil

etmek’ tir.

Yesil Performans Degerlendirme Alt Kriter Agirliklart
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Sekil 6.7. Yesil Performans Degerlendirme Alt Kriter Agirliklar:

Yesil Ise Alim ve Secim
Bu uygulamada en yiliksek agirliga sahip olan alt kriter ‘is tanimlarina yesil
konularla ilgili gérev tanimlari eklemek’ tir. En diisiik agirliga sahip olan alt kriter ise ‘ise

alim i¢in video konferans gibi ¢evrimici araglarin kullanilmasi ’dir.

Yesil Ise Alim ve Se¢im Alt Kriter Agirliklar:
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Sekil 6.8. Yesil Ise Alim ve Secim Alt Kriter Agirliklar:
Yesil Ucret ve Odiil Sistemi
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En yiiksek agirliga sahip alt kriter ‘yenilik¢i ¢evre Onerilerinin ddiillendirilmesi’
dir. En diisiik agirliga sahip olan ve YIKY uygulama performansi agisindan en az énemli

alt kriter ise ‘gevre yonetimi i¢in yesil taninma olanaklar1 saglamak’ alt kriterleridir.

Yesil Ucret ve Odiil Sistemi Alt Kriter Agirliklari
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Sekil 6.9. Yesil Ucret ve Odiil Sistemi Alt Kriter Agirliklar

Yapilan bu ¢aligmanin bulgulan ile paralel olarak Mishra (2017) yesil insan
kaynaklar1 yonetiminin siirdiiriilebilir orgiitsel gelisim baglaminda incelendigi bir
calismada, calisanlar arasinda yesil davramiglar1 yayginlastirmak ve oOrgiitsel
stirdiirtilebilirligi saglamak i¢in iist yonetimin desteginin ve boliimler arasinda karsilikli
o6grenmenin ¢ok 6nemli oldugu vurgulanmistir. 2019 yilinda yapilan bir bagka ¢alismada
da iist yonetim destegi ve insan kaynaklar1 yonetiminin rolii, isletmelerde calisanin yesil
davraniglarini gelistirmek i¢in kritik 6neme sahip oldugu belirtilmistir (Esen & Caliskan,
2019). Dessouky (2020) yesil insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonel performansa
etkilerini inceledigi ¢alismasinda isletmelere Oneriler boliimiinde 6ncelikli olarak galisan
katilimi, c¢alisanlarin yoneticiler tarafindan motive edilmesi ve ¢evresel egitimler
verilmesi konularma yer vermistir. Oner (2021) YIKY kritik basari faktorlerini
DEMATEL yontemi ile analiz etmis oldugu doktora tezinde en 6nemli kritik basari
faktorii olarak Yesil Orgiit Kiiltiirii ana kriteri belirlenmistir. Buna paralel olarak yapilan
bu calismada da Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi ana kriteri, havayolu isletmelerinde
YIKY uygulama performansini etkileyen 6nem diizeyi en yiiksek ana kriterdir.

Ote yandan Trivedi (2015) gevrimici kaynak kullanimi ve ise alim siirecinde daha
az kagit kullanimi saglayan cevrimigi sistemlerin kullanimi ile yesil egitim
programlarinin YIKY uygulamalarindan en iyileri oldugu sonucuna ulagsmistir. Swaty ve

Madan (2016) tarafindan yapilmis olan bir bagka c¢alismada ise yesil egitimlerle
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calisanlarin  bilinglendirilmesi ve YIKY’ne calisanlarin adapte edilmesinin 6nemi
vurgulanmistir. Ayrica literatiirde Yesil Egitim’in en 6nemli YIKY uygulamasi oldugunu
savunan caligmalar da bulunmaktadir (Perron, C6té, & Duffy, 2006; Daily, Bishop, &
Steiner, 2007; Teixeira, Jabbour, & Jabbour, 2012).
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8. SONUC

Bu c¢alismada Yetenek-Motivasyon-Firsat teorisi ¢ercevesinde havayolu
isletmelerinde yesil insan kaynaklar1 uygulama performansini etkileyen kriterlerin 6nem
dereceleri belirlenmis ve bu dogrultuda Tiirkiye’deki havayolu isletmelerinin YIKY
uygulama performans: degerlendirilmistir. Tiirkiye’deki 4 farkli havayolundan 8 IK
profesyonelinin goriisleri, literatlir taramasi yoluyla olusturulan ve ikili karsilagtirma
esasma dayanan bir anket araciligiyla edinilmistir. Veriler, ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden grup en iyi-en kotli yontemi (G-BWM) ve bulanik EDAS yontemleri ile
analiz edilmistir.

Analiz sonucunda havayolu isletmelerinde Yesil Isletme Kiiltiirii Y&netimi’nin
YIKY uygulama performansini etkileyen en dnemli uygulama oldugu sonucu elde
edilmistir. YIKY performansina etki eden Yesil Isletme Kiiltiirii Yénetimi’nden sonraki
en onemli uygulama ise Yesil Egitim ve Gelistirme’ dir. Yesil Ucretlendirme ve
Odiillendirme uygulamasini ise YIKY uygulama performansina etkisi bakimindan en az
o6nemli uygulama oldugunu sonucuna ulasilmistir.

YIKY uygulama performansim etkileyen ana kriter ve alt kriterlerin agirliklari
hesaplandiktan sonra uzmanlarin kendi c¢alistiklar1 sirketleri degerlendirmeleri
neticesinde YIKY uygulama performansi en iyi olan havayolu, %90 uygulama
performansi ile C Havayolu’dur. D Havayolu’nun YIKY uygulama performansi
%49’dur. A Havayolu'nun %41 ve B Havayolu'nun %11 oraninda YIKY uyguladig
sonucu elde edilmistir.

Arastirma neticesinde Tiirkiye’deki havayolu isletmelerinde gorev alan IK
profesyonellerinin  YIKY uygulamalar1 ile ilgili bilgi sahibi olduklar1 bilgisine
ulasilmistir.

Yapilan aragtirmanin hem Tiirk¢e hem de Ingilizce literatiirde havacilik sektoriinde
Yesil Insan Kaynaklari Yonetimi’ni konu edinen oncii galigmalardan biri olacag
diisiiniilmektedir. Ayni zamanda YIKY performans degerlendirme c¢alismalari
incelendiginde Onerilen hibrit yontem ile ilgili daha 6nce yapilmis bir arastirmaya
rastlanmamis ve bu alanda 6zellikle Tiirkge literatiirde ¢alisma sayis1 az olmasi sebebiyle,
bu c¢alismanm alanin gelismesi agisindan bir katki saglayacagma inanilmaktadir.
Arastirmanin bulgularma gore havayolu isletmelerinde Yesil Isletme Kiiltiirii Y&netimi
ve Yesil Egitim ve Gelistirme uygulamalari, YIKY uygulama performansini

arttirabilecek yliksek potansiyele sahip kriterlerdendir. Yesil insan kaynaklar
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yonetiminin isletmede uygulanabilmesi i¢in en 6nemli kriter ise iist yonetimin destegi ve
yonlendirmesidir. Ust yonetimin isletmenin ¢evresel misyon ve vizyona sahip
yoneticilerden olugmasi, bu vizyonun dogru stratejiler ve iletisim kanallar1 ile tiim
calisanlara aktarilmasi isletmenin YIKY performans: agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Ayrica tiim kademelerdeki ¢aligsanlar i¢in geri doniisiim, atik azaltma, enerji tasarrufu gibi
konularda farkindalig1 arttirmak igin dzel egitim programlart hazirlanmalidir. Uriin veya
hizmet saglanirken kaynak kullanimin1 azaltmak i¢in liretim yontemlerinde degisiklik
yapilmasi gerekebilir. Bunlara ek olarak tiim egitim materyallerinin ¢evrimici olmasina
dikkat edildigi takdirde hem her daim bilgiye ulasilabilir hem de kagit kullanimi ortadan
kaldirilabilecektir.

Havayolu isletmelerinde yesil ¢alisan katilimi ve calisan iliskileri de YIKY
uygulama performansina etki eden bir diger 6nemli etmendir. Calisanlarin ¢evresel
bozulmaya neden olan ¢evresel faaliyetler ile ilgili ¢ozliim Onerilerini iletebilecekleri bir
sistem olusturulmasi gerekmektedir. Tiim birimlerin koordineli olarak calistiklar1 ve yesil
beceriler kazandiklar1 bir c¢alisma kiiltiiri olusturulmas: da ¢alisan iliskilerini
gelistirecektir. Boylelikle calisanlar ¢evresel konularda bilinglendikge isletmenin YIKY
uygulama performanstyla beraber ¢evresel performansi da artacaktir.

Yapilan bu ¢aligmada Onerilen bilimsel degerlendirme ydntemi havayolu
isletmelerinin YIKY konusunda diger havayolu isletmeleri ile kendilerinin kiyaslama
yoluyla performanslarini tarafsiz ve bilimsel bir sekilde degerlendirmelerini saglayabilir.
Ozellikle dilsel degerlendirmelerin belirsizliginin {istesinden gelmek i¢in kullanilan
bulanik mantik ile en etkili sonuglar elde edilmeye caligilmistir.

Gelecekte havayolu isletmelerinin YIKY performansmi degerlendirmek adina
daha fazla havayolu ile kiiresel anlamda bir ¢alisma yapilabilir. Havalimani isletmelerinin
de YIKY performanslarini degerlendirmede Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinden
yararlanilabilir. Dilsel degerlendirmelerin iistesinden gelmek i¢in gelismis yeni tip
bulanik sayilardan yararlanilabilir. Son olarak dnerilen metodoloji programlama dili ile
yazilarak yoneticiler i¢in bir karar destek sistemi gelistirilebilir boylece ise alimlarda

adaylarin yesil farkindalig1 da olgtilebilir.
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EK 1. Havayolu Isletmelerinde Yesil insan Kaynaklar1 Yénetimi Anketi
Arastirma Anket Formu

Degerli Katilimci;

Bu anketi doldurmak i¢in zaman ayirdiginiz icin tesekkiir ederiz. Anket; Eskisehir Teknik
Universitesi Havacilik Yonetimi Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programinda yiiriitiilen bir
arastrma igin hazirlanmistir. Arastirmada havayolu isletmelerinde yesil insan kaynaklart
yonetimi (YIKY) uygulama performansini etkileyen kriterlerin  degerlendirilmesi
amaglanmaktadir. Bu anket ile saglanan bilgiler yalnizca akademik arastirma igin
kullanilacak, verilen cevaplar ile cevaplayanlarin kimligi gizli tutulacaktir. Bireysel diizeyde
hi¢bir bilgi  kullanilmayacak, veriler toplu bir sekilde degerlendirilecektir. Anketin
doldurulmasi yaklasik olarak 10 dakika siirmektedir. Anket verilerinin degerlendirmeye
alinabilmesi igin tiim sorularin eksiksiz olarak doldurulmasi gerekmektedir.

Aras. Gor. Bensu OZDEMIR GURSOY Dr. Ogr. Uyesi Gamze ORHAN

Ankete Yonelik A¢iklama
Bu anket formunun ilk boliimiinde havayolu isletmelerinin yesil insan kaynaklari
yonetimi uygulama kriterlerinin 6nem diizeyleri siralandirilacaktir. Bu amagla literatiir taramasi
ile belirlenmis olan ve asagida tanimlar1 verilen 6 ana kriter ve alt kriterleri degerlendirilecektir.

Kriter Tanim

Isletmenin kurumsal ¢evre kiiltiiriinii, ise alim ve se¢im siireci ile
biitiinlestirmesini ifade eder. Ornegin, cevreci adaylari ise almak, yesil calisanlarin
) ] ilgisini ¢cekmek i¢in yesil igveren olmak, ig tanimlarma yesil gérev tanimlari eklemek,
Seg¢im Siireci ise alim stirecinde aday1 kurumun ¢evresel hedef ve beklentileri ile ilgili
bilgilendirmek, ise alim siireglerinde (¢evreci) dijital araglari kullanmak.

Yesil Ise Alim ve

YIKY konusunda gerekli bilgi ve becerileri gelistirmek igin alt seviyeden iist
seviyeye kadar galisan personel ile iist yonetim ve yonetim kurulu {iyelerini de igeren
Gelistirme organizasyon iiyelerinin egitilmesini ifade eder. Ornegin, yesil egitimin
onceliklendirilmesi, ¢evrimigi ders materyali kullanimi1 ve yesil bilgi yonetimi sistemi

kullanilmas: gibi alt kriterler.

Yesil Egitim ve

Performans degerlendirmesi yapilirken galisanlarin yesil davranislarinin
Yesil Performans degerlendirme kriterlerine dahil edilmesi anlamina gelir. Ornegin; calisanlarin gevresel
faaliyetlerini, personel degerlendirme siirecinde degerlendirmek, ¢aliganlar i¢in yesil

Degerlendirme amagc ve hedefler belirlemek, ¢alisanlardan yesil sonuglar elde etme amaciyla
yoneticiler i¢in hedefler belirlemek, calisanlara veya ekiplere diizenli performans geri
bildirimi saglamak.
Ucret ve 6diil sisteminin isletme i¢inde benimsenf:n yesil davranig ve
Yesil Ucret ve Odil fagllyetl'erle uyumlu hale getlrllfnes1 anlamlln‘a g'elmekteidlr. 'Orpeglr}, gevre yonetm'n
Sistemi icin yesil taninma olanaklar1 saglamak, yenilik¢i gevre Onerilerini bireysel veya ekip

olarak 6diillendirmek, calisanlara mali tesvikler saglamak, vergi indirimleri ve yesil
seyahat olanaklar1 saglamak.




Yesil Calisan Calisanlarin birbiri ve yoneticileri ile siirekli iletisim halinde oldugu, bilgi ve
Katilimi ve Calisan becerilerini aktardigi, yesil bilgi ve yeteneklerini kullanma ve yesil kararlara katilim
. firsatlarimin sunuldugu bir is bir ortami yaratmak anlamina gelir. Yesil ihbar ve yardim
liskileri hatlart olusturmak, igyeri ortamina yesil 6neri kutular1 yerlestirmek, yoneticilerin,
cevresel konularda galisanlarla agik iletisim kurmasi gibi alt kriterlere sahiptir.

Yesil isletme kiiltiirii esnek ¢aligma saatleri, araglarin ortak kullaniminin tesvik
edilmesi, toplu tagimaya tesvik etmek i¢in iicretsiz veya indirimli ulagim kartlari: temin
edilmesi, ige gidis gelislerde emisyonu azaltmak i¢in uzaktan ¢aligma, haftanin belli

giinleri evden ¢alisma, igyerinde enerji ve malzemenin verimli kullaniminin tesvik
edilmesi gibi diizenlemeleri ifade eder.

Yesil Isletme
Kiiltiirid Yonetimi

Kriter Karsilastirma Ornegi

Arastirmada yer alan yesil insan kaynaklar1 uygulama kriterleri ikili olarak
karsilastirilacagi icin karsilastirmalarin nasil yapilacagi farkli bir alandan Ornekle asagida
aciklanmustir.

Tiiketicilerin ev satin alirken dikkat ettikleri 4 farkli kriter fiyat, konut yasi, konum ve
sehir olarak verilmistir. Bu kriterler icerisinde Oncelikle en 6nemli ve en Onemsiz kriterler
belirlenmelidir. Bu durumda en 6nemli kriter olarak fiyat ve en 6nemsiz kriter olarak sehir
kriterini se¢mis olalim. Bu adimdan sonra en dnemli kriter diger kriterlere gére 9’lu o6lcek
kullanilarak karsilagtirilir. Kullanilan 9’lu él¢ek bir kriterin digerinden ka¢ kat Snemli
oldugunun gostergesidir.

En 6nemli kriter Fiyat Konut Yasi Konum Sehir
Fiyat 1 4 2 6

Yukaridaki tabloda en Onemli kriter fiyat olarak se¢ildigi icin “fiyat” ve “fiyat”
kriterlerinin kesistigi hiicre “1” degerini almistir. Ardindan, fiyat konut yasindan 4 kat daha
onemli olarak goriilmiis ve konut yasi ile kesisen hiicre “4” degerini almistir. Ayni sekilde
sirastyla fiyat konumdan 2 kat ve evin bulundugu sehirden 6 kat daha onemli goriilmiistiir.
Burada dikkat edilmesi gereken tiim degerlendirmelerin en O6nemli kritere gore yapilmis
olmasidir.

Bu adimdan sonra en Onemsiz kriter diger kriterlere gore 9’lu ol¢ek kullanilarak
karsilastirilir. Kullanilan 9°’1u 6l¢ek bu sefer bir kriterin digerinden kag kat 6nemsiz oldugunun
gostergesidir.

En 6nemsiz . .
kriter Fiyat Konut Yasi Konum Sehir
Sehir 5 2 4 1

Yukaridaki tabloda en 6nemsiz kriter sehir olarak se¢ildigi i¢in sehir kriterinin yine sehir
kriteri ile kesistigi hiicre “1” degerini almistir. Ardindan, sehir fiyattan 5 kat daha 6nemsiz
olarak goriilmiis ve fiyat “5” degerini almistir. Ayni sekilde sirasiyla sehir konut yasindan 2 kat
ve konumdan 4 kat daha Onemsiz goriilmiistiir. Burada dikkat edilmesi gereken tiim
degerlendirmelerin en dnemsiz kritere gére yapilmis olmasidir. Yapilan degerlendirme ayni
zamanda fiyatin evin bulundugu sehre gore 5 kat daha 6nemli, konut yasinin evin bulundugu
sehre gore 2 kat daha 6nemli, konumun evin bulundugu sehre gore 4 kat daha 6nemli oldugu
anlamina da gelmektedir.




Asama

Kriter Degerlendirme Asamasi

Kag yildir ¢alistyorsunuz?

Su an c¢alistiginiz kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz?
Insan kaynaklar1 alaninda kag yildir ¢alistyorsunuz?

Bu asama yesil insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi ig¢in belirlenen kriterlerin
karsilastirilmasini kapsamaktadir. Bu adimda daha 6nceden belirlenen 6 kriter ve her bir kriterin
alt kriterleri karsilastirilacaktir. Sizlere yukarida verilmis olan 6rnegi inceleyerek ayni mantik
ile isletmelerde yesil insan kaynaklar1 yOnetimi uygulama kriterlerinin 6nem diizeylerini
belirleyiniz. Tablolarin bos satirlarina belirlediginiz en 6nemli/onemsiz Kriterin diger
kriterlere gore onem diizeylerini belirten rakamlari 1 ile 9 arasinda olacak sekilde yazimz.

E : Yesil Yesil
n i .. .
v li ztlzilrll Ijz Yesil Egitim | Yesil Performans | Ucret ve I((;:tllllsl ?:1 Yesil Isletme
onemi . ve Gelistirme Degerlendirme Odiil Kiiltiirti Yonetimi
kriter Sec¢im | veCalisan
Sistemi -
Miskileri
. Yesil
o o Yesil
En 4 o
. . Yesil Ise | Yesil Egitim Yesil Performans | Ucret ve Calisan Yesil Isletme
onemsiz Alim ve ve - . .1 Katilimi ve e e e
E— 4 . Degerlendirme Odiil Kiiltiiri Yonetimi
Kriter Se¢im Gelistirme ) . Calisan
Sistemi A
Iiskileri

Yesil Ise Alim ve Secim alt kriterlerinin degerlendirilmesi;

. . Ise alim siirecinde
Cevre Yesil Is tanimlarma . C e
En biloisi hisanl 1 konularl aday1 kurumun Ise alim i¢in video
gsie ve calisantarl - yest’ konularia evresel hedef ve konferans gibi
onemli bilincine gekmel igin ilgili gorev Qbeklentileri ile evrimi ia;rf lar
alt kriter sahip aday1 yesil igveren tanimlari eili ¢ Vkullgnmalg
ise almak olmak eklemek o & .
bilgilendirmek
Gevre Yeil Iy tammlarina Iszdzhrlnksﬁr:n: ) Ise alim igin video
En bilgisine ve calisanlari yesil konularla evrzsell}lle de’lflve skon ferails ibi
_6nemSiZ bilincine gekmek icin ilgili gorev gbeklentileri ile evrimici arf lar1
Kriter sahip adayr | yesil isveren tanimlari el ¢ kullsnmalf
ise almak olmak eklemek o et
bilgilendirmek




Yesil Egitim ve Gelistirme alt kriterlerinin degerlendirilmesi;

En . g Tiim egitim
o q Cahﬂsanl‘a ! Qlfl. gevre .. Ye.$11.b1.1g1 . materyallerini Yesil egitimleri
onemli yOnetimi egitim yOnetimi1 sistemi .. . . .
- rogramlart gelitirmek wullanmak ¢evrimigi olarak onceliklendirmek
kriter P saglamak
- e Tiim egitim
En
. . Cahﬂsanl‘ar ! glfl. gevre .. Ye.sll.bl.lgl . materyallerini Yesil egitimleri
onemsiz yonetimi egitim yonetimi sistemi L .. . .
kriter rogramlart gelistirmek kullanmak gevrimigi olarak onceliklendirmek
kriter prog saglamak
Yesil Performans Degerlendirme alt kriterlerinin degerlendirilmesi;
Calisanlar ve
Bn | Clbnbnsorssd | i | SISO | e
onemli d};gerlen dli)rrrie yesil amag ve Ii)lgili diizenli geri kriterlerine gevresel
kriter stirecine dahil etmek bgﬁ?; frllfék bildirim saglamak performanst dahil etmek
Caliganlarin ¢evresel lpvenlar ve Caliganlara gevresel
L faali}sfetlerini (I;Jersonel yoneticiler igin peri‘ormanglarl ile Terfi ve atama
onemsiz e . yesil amag ve - . kriterlerine ¢evresel
" gerlendirme ilgili diizenli geri .
kriter stirecine dahil etmek blelﬁfi ?;;k bildirim saglamak performanst dahil etmek
Yesil Ucret ve Odiil Sistemi alt kriterlerinin degerlendirilmesi;
Mali tegvikler e e .
Calisanlarm ve vergi Cevre yonetimi i¢in yesil
cevresel s oo indirimleri ve - tanmmg olanaklvarl
En faaliyetlerini Yenilik¢i Yesil ekip yesil seyahat saglamak (isletmenin web
v li crsonel gevre miikemmellik olanadt sitesinde ¢aliganlarin yesil
onemiu . P . Onerilerini odulleri . & yetkinliklerini ilan etmek,
Kriter | tcretlendirme | , .. . saglamak .
. odillendirmek vermek - tiim sirkete e-posta, portal
siirecine (bisiklet, a da toren ile o kisiyi
dahil etmek elektrikli arag M tanitmak) Y
icin destek)
Cevre yonetimi igin
Calisanlarin yesil taninma olanaklar1
(;évreseI. . Yenilikei Yesil ekip Mali tegvikler ve vergi saglamak .(1§l.etmen1n
En faaliyetlerini gevre . o . . web sitesinde
= q ersonel Snerilerini miikemmell |indirimleri ve yesil seyahat calisanlarm yesil
One{nSI ﬁclr)etlendirm odillendir ik odilleri | olanag saglamak (bisiklet, etkinliklerini ilan
zkriter . vermek elektrikli arag igin destek) y .
e slirecine mek etmek, tiim sirkete e-
dahil etmek posta, portal ya da toren
ile o kisiyi tanitmak)




Yesil Calisan Katilimi ve Cahsan Iliskileri alt kriterlerinin degerlendirilmesi;

En Calisanlar arasinda yesil | Yesil konularda problem Yoneticilerin,
. li uygulamalar hakkinda cozmede kararlara cevresel konularda Calisan Oneri
w kargilikli 6grenme calisanlarin katiliminin calisanlarla agik sistemi kurmak
kriter ortaminin olusturulmast saglanmasi iletisim kurmasi
En Calisanlar arasinda yesil Y6$1'1' konularda problem Yoneticilerin, Calisan oneri
. . uygulamalar hakkinda ¢ozmede kararlara cevresel konularda . .
onemsiz . sistemi kurmak
e — karsiliklt 6grenme calisanlarin katiliminin caligsanlarla agik
kriter ortaminin olusturulmast saglanmasi iletisim kurmast
Yesil Isletme Kiiltiirii Yonetimi alt kriterlerinin degerlendirilmesi;
Birim Ayrigtirilmig
i . . . . 1 kiiltiirii
En Ust Qevrem .Yesll biitcelerine atik Kiiltiirii Yesl. kiilttird.
. i | vonetim misyon ve firmalar gevresel clistirmek yaymak i¢in resmi ve
M };este“i vizyon ile hedefler i¢in & (Se 1 gayri resmi iletisim
kriter £ belirlemek calismak eklemeler o5 kanallar1 olusturmak
kafeterya)
yapmak
Bt Ayristirilmi Yesil kiiltiiri
Cevreci sl Qipierine at}llk ?{ul‘rurus a miki in resmi
En Ust : firmalar cevresel g yay ¢ .
x g e misyon ve y . gelistirmek ve gayri resmi
onemsiz | yonetim . ile hedefler igin . o
— destegi vizyon calismak eklemeler (yesil iletisim kanallar
kriter belirlemek kafeterya) olusturmak
yapmak




2. Asama
Havayolu Isletmelerinin Degerlendirilmesi
Arastirmanin son asamast olan bu boliimde iilkemizde faaliyet gosteren havayolu
isletmelerinin ilgili kriterler ve alt kriterlere gore degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Bu
kapsamda her bir katilimcinin kendi isletmesini asagida verilen tablolardaki 7’li Likert tipi
olcege gore degerlendirmesi beklenmektedir. Liitfen her kriterin karsisina degerlendirmenizi
“X” isareti koyarak yapiniz.

Yesil ise alim ve 1 2 3 4 5 6 7
Secim Cok kotii Kotii | Biraz Kotii Orta Birazlyi | Iyi | Cokiyi
Cevre bilgisine ve O O O O U U U
bilincine sahip aday1
ise almak
Yesil calisanlari O O O O U U U
cekmek icin yesil
isveren olmak
Is tanimlarma yesil O O O O U U U

konularla ilgili gérev
tanimlar1 eklenmesi
Ise alim siirecinde O O O O O U U
aday1 kurumun
cevresel hedef ve
beklentileri ile ilgili
bilgilendirmesi
Ise alim i¢gin video O O O a O O O
konferans gibi
¢evrimigi araglarin
kullanilmast

Yesil Egitim ve 1 2 3 4 5 6 7
Gelistirme Cok kotii Kotii Biraz Kotii Orta Cok iyi
Caligsanlar ve
yoneticiler i¢in ¢evre
yonetimi konusunda O O O O O O O
egitim programlari
gelistirmek
Yesil bilgi yonetimi
sistemi
Kagit maliyetini ve
israfin1 azaltmak igin
tim egitim
materyallerini
¢evrimigi olarak
saglamak.
Yesil egitimleri diger
egitimlere kiyasla 0
oncelikli olarak
vermek

Biraziyi | Iyi




1

5

Yesil Performans
Degerlendirme

Cok kotii

Kotii

Biraz
Kotii

Orta

Biraz Iyi

Iyi

Cok
iyi

Calisanlarin gevresel
faaliyetlerini personel
degerlendirme
stirecine dahil etmek

Calisanlar ve
yoneticiler igin yesil
amag ve hedefler
belirlemek

Calisanlara ¢evresel
performanslari ile ilgili
diizenli geri bildirim
saglamak

Terfi ve atama
kriterlerine ¢evresel
performansi dahil
etmek

Yesil Ucret ve Odiil
Sistemi

1

3

5

Cok katii

Kotii

Biraz Koti

Orta

Biraz Iyi

Iyi

Cok iyi

Calisanlarin ¢evresel

faaliyetlerini personel

ticretlendirme siirecine
dahil etmek

Yenilik¢i gevre
Onerilerinin
odillendirilmesi

Yesil ekip milkemmellik
odiilleri

Mali tesvikler ve vergi
indirimleri ve yesil
seyahat olanagi(bisiklet,
elektrikli arag igin
destek)

Cevre yonetimi igin yesil
taninma olanaklari
saglamak




Yesil Calisan Katilim 1 2 3 4 5 6 7
ve Calsan Iliskileri | Cok kitii | Kotii | Biraz Kotii | Orta | Birazlyi | lyi Cok iyi
Calisanlar arasinda yesil
uygulamalar hakkinda O O O O O O O
kargilikli 6grenme ortami
Yesil konularda problem
¢Ozmede kararlara O O O O O O O
caliganlarin katilimi
Yoneticilerin, ¢evresel
konularda ¢aliganlarla O O O O O O O
acik iletigim kurmasi
Caligan Oneri sistemi
Kurmak | O | O | O O
. 7
Yesil Isletme ! 2 3 4 B.S 6
Kiiltiirii Yonetimi Cok ki | Kot | Biraz Koti | Orta iry‘:z iyi | Cokiyi
Ust yonetim destegi O O 0O 0O 0 0O O
CeYreci misyon ve vizyon O O 0 0 0 0 0
belirlemek
Yesil firmalarla ¢alismak O O O O U U U
Birim biit¢elerine g¢evresel
hedefler i¢in eklemeler | | O O O O O
yapmak
Ayrigtirtlmig atik kiiltiiri
gelistirmek (yesil O O O O O ] O
kafeterya)
Yesil kiiltirti yaymak i¢in
resmi ve gayri resmi
iletisim kanallar1 O O O O O O O
olusturmak




EK 2. Goniillii Katilim Onay Formu

GONULLU KATILIM FORMU

Degerli Katilimci,

Bu calisma, Eskisehir Teknik Universitesi Havacilik Yonetimi bdliimiinde Dr.
Ogr. Uyesi Gamze ORHAN danismanlhiginda vyiiriitiilen Bensu Ozdemir Giirsoy un,
“Havayolu Isletmelerinde Yesil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Cok
Kriterli Karar Verme Teknikleriyle Degerlendirilmesi” adli Yiiksek Lisans tezine veri
toplamak amaciyla yapilmaktadir. Bu anketin amaci; mevcut literatiirden edinilen bilgiler
neticesinde havayolu isletmelerinde yesil insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulama
kriterlerinin uygulama performansina etkisi baglaminda kriterlerin 6nem diizeylerinin
belirlenmesi ve Tiirkiye’deki havayolu isletmelerinin yesil insan kaynaklar1 yonetimi
uygulama performanslarin1 belirlemektir. Arastirmanin yapilabilmesi i¢in Eskisehir
Teknik Universitesi Etik Kurulu’ndan gerekli onay alinmugtir.

Bu ankete katilim tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Dolayisiyla
calismanin herhangi bir agamasinda herhangi bir nedenden dolay1 hi¢bir sorumlulugunuz
olmaksizin istediginiz anda katiliminizi sonlandirabilirsiniz. Herhangi bir rahatsizlik
durumunda bu rahatsizligin giderilmesi i¢in gereken yardim tarafiniza saglanacaktir.

Bu calismada veriler toplu bir sekilde degerlendirilecegi i¢in vermis oldugunuz
cevaplar ve katilimci bilgileriniz aragtirmaci tarafindan biitlintiyle gizlilik i¢inde tutularak
ticlincii kisilerle paylasilmayacak ve sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Calisma
bittikten sonra da sonuglar hakkinda arastirmaciya telefon ya da e-posta ile ulasilarak bilgi
talep edilebilir.

Arastirmaya katilimlariniz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Yukarida ifade edilen aciklamalara gore tamamen goniilliiliilk esasina
dayanan bu c¢alismaya katilmayr tamamen kendi rizamla kabul ediyorum.
Calismadan istedigim zaman ayrilabilecegimi bilerek verdigim bilgilerin bilimsel
amaclarla kullanilmasini kabul ediyorum.

Katilmcinin:

Ad1 Soyadz:

Tarih:

Arastirmacinin;
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