
  

T.C. 

BÜLENT ECEVĠT ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

 

 

 

 

 

Doktora Tezi 

 

 

 

 

 

 

GĠZLĠ MALĠYETLERĠN YAPISAL EġĠTLĠK MODELĠ 

ĠLE ANALĠZĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

 

 

 
 

Öznur Yavan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zonguldak 2013 

 



  

T.C. 

BÜLENT ECEVĠT ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

 

 

 

 

 

Doktora Tezi 

 

 

 

 

 

 

GĠZLĠ MALĠYETLERĠN YAPISAL EġĠTLĠK MODELĠ 

ĠLE ANALĠZĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

 

 

 
Hazırlayan 

Öznur Yavan 

 

 

 

 

Tez DanıĢmanı 

Yrd. Doç. Dr. Halil Yıldırım 

 

 

 

 

 

 

Zonguldak 2013 





  

iv 

 

ÖZET 

Kurum : B.E.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalı 

Tez BaĢlığı : 
Gizli Maliyetlerin Yapısal EĢitlik Modeli ile Analizi Üzerine Bir 
AraĢtırma 

Tez Yazarı : Öznur Yavan 

Tez DanıĢmanı : Yrd.Doç.Dr. Halil Yıldırım 

Tez Türü, Yılı : Doktora Tezi, 2013 

Sayfa Adedi : 171 

Örgütlerin tarihsel geçmiĢi ve örgüt kültürü, çalıĢan davranıĢları ve eğilimlerini 

yönlendiren en önemli güçtür. Bu bağlamda örgütlerde, psikolojik ve sosyal bir varlık olan 

insan odaklı yönetim ile örgütün ekonomik ve finansal gücünü arttırma giriĢimi olan sosyo-

ekonomik yönetim yaklaĢımı değerlendirilmelidir. Bu Ģekilde, örgütlerin performans ve 

verimliliğini etkileyen psiko-sosyal kökenli gizli maliyet unsurlarının önüne geçilebilecektir. 

Literatürde, sağlıklı çalıĢma ortamlarının ve insan sağlığının, optimum örgüt çıktıları ile 

sonuçlandığı kabul edilmektedir. Kaza, yaralanma ve meslek hastalığı riskinin yüksek 

olduğu sağlıksız ve güvensiz çevre, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerini, motivasyonu ve sonrasında performansı etkilemektedir.  

ÇalıĢmada iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin boyutu 

analiz edilmekte, kazalı ve kazasız grup madenciler arasında bu eğilimlerde görülen 

farklılığın boyutu, örgütün maruz kalacağı olası gizli maliyet oranının ifadesi olarak 

kullanılmaktadır. Madencilerin algıladıkları iĢ riski, iĢ güvenliği ve çevresel destek boyutu 

ile kadercilik tutumları incelenmekte ve bu unsurların eğilimler üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki sergilediği görülmektedir. Bu eğilimlerin, yönetsel etkililikle olan 

istatistiksel anlamlı iliĢki boyutu da, verimlilik unsuru ile iliĢkilendirilebileceklerini 

göstermektedir. ĠĢ riski ve iĢ güvenliği algılarının, iĢe gitmeme eğilimlerinin kazalı ve 

kazasız grup çalıĢanlar arasında oldukça farklılaĢtığı ve gizli maliyet boyutunu açıklamada 

önemli unsurlar olarak kabul edilebileceği görülmüĢtür. ÇalıĢma modeli ve hipotezler SPSS 

15.0 ve LISREL 8.51 kullanılarak bağımsız t-testi ve YEM analizleri ile elde edilmiĢtir. 

Literatürde kabul edilen model, hipotez ve iliĢkiler TTK‟da reddedilmemiĢtir.  

Anahtar Kelimeler: Gizli Maliyetler, ĠĢe Gitmeme, VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ Gibi Yapma, 

Madencilik, YEM. 
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ABSTRACT 

Institution : B.E.U. Institute of Social Science, Department of Management 

Title : 
A Study on The Analysis of Hidden Costs with Structural 

Equation Modeling 

Author : Öznur Yavan 

Advisor : Asst. Prof. Dr. Halil Yıldırım 

Type of Thesis, Year : Ph.D. Thesis, 2013 

Page Number : 171 

The historical background of the organizations and organizational culture are 

considered highly influential in business behavior and trends. In this regard, as a 

management method that centers around the human and as an attempt to boost the 

economical and financial power of the organization, a socio-economic approach should be 

adopted so as to control the psychosocial-based hidden cost elements that may affect 

organizational performance and productivity. Prior literature indicates that optimum 

organization outcomes results from an effective work environment which involves healthy 

workers. The unhealthy and unsafe environments that breed accidents, injuries, and job-

related diseases, to a great extent, lead to absenteesim, presenteism, and motivational 

changes, which, in turn affect the organizational performance and productivity. 

This study examines the extent to which absenteeism and presenteism affect the loss 

of productivity. The behavioral difference between accident group miners and accident-free 

group miners is factored into the ratio of hidden cost imposed on the organization. The study 

examines the perceptions of the miners in relation to the associated job risk, job safety, 

environmental support, and fatalism and reports a significant statistical relationship between 

these factors and their behavioral patterns. The fact that these behavioral patterns are also 

statistically significantly associated with the management effectiveness may indicate a link 

to productivity. Results also show that the accident and the accident-free group miners 

greatly differ from one another with respect to job risk, job safety, and absenteeism trends. 

The research design and hypotheses are constructed using SPSS 15.0 and LISREL 8.51 as 

well as independent t-test and YEM analysis. The design, hypothesis and associations 

accepted in the literature are not rejected at TTK.  

Key Words: Hidden Costs, Absenteeism, Presenteeism, Mining, SEM.  
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GĠRĠġ 

Bir örgütün insan kaynağının etkinliği, örgütün geliĢimi için önemli bir unsur 

olarak görülmektedir. Ġnsan kaynağı iĢyeri koĢullarında fizyolojik ve psikolojik 

olarak rahat hissettiği sürece etkililiğini sürdürebilmektedir. Aksi takdirde hissedilen 

olumsuz duygu ve düĢünceler örgüt içinde yayılarak çalıĢan performansını düĢürür. 

Bu nedenle yöneticiler, çalıĢanlarının psikolojik ve sosyal sağlığını dengelemek için 

çeĢitli yönetsel uygulamaları kullanır. ÇalıĢanların tecrübeleri ve bilgi birikimleri, 

örgütün büyümesini ve geliĢmesini sağlayan kilit unsurdur. Bu noktada çalıĢanların 

motivasyonunu, örgütsel bağlılığını, güvenini, katılımını ve tutarlılığını kazanmak, 

sürdürülebilir rekabet üstünlüğü için oldukça kritik bir konudur. Örgüt yöneticileri 

sadece bireysel geliĢim programlarına değil, çalıĢanlarla örgüt arasında ve 

çalıĢanların kendi aralarında olumlu iliĢkiler geliĢtirmesine özen gösterir.  

Yönetim yaklaĢımları, yaĢanan değiĢimlere ayak uydurarak örgütlerin 

yaĢamlarını devam ettirebilmelerinde önemli yaptırımlar taĢımaktadır. 1970‟li 

yıllarda ortaya çıkan “yönetime sosyo-ekonomik yaklaĢım”a göre, örgüt sadece 

ekonomik ve finansal bir yapı değildir. Bu yaklaĢım, psikolojik ve sosyal bir varlık 

olan insan sermayesinin örgütsel performans ve verimlilikte anahtar unsur olarak 

yönetilme gereğine iĢaret etmektedir. Sosyo-ekonomik yaklaĢıma göre verimlilik ve 

performans kayıpları sadece ekonomik ve finansal nedenlere değil aynı zamanda 

sosyo-psikolojik varlık olan insan kaynağına bağlıdır. 

Ekonomik ve finansal raporlama araçları ile örgüt maliyetleri analiz 

edilmektedir. Ancak ekonomik ve sosyal bir yapı olan örgütlerde bu analizlerin içine 

dâhil edilemeyen maliyetler söz konusudur. Sosyo-ekonomik yaklaĢıma göre bu 

maliyetler gizli maliyet olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢma koĢullarına bağlı olarak 

görülen iĢe gitmeme, kaza ve yaralanmalar, hızlı personel devri, ürün kalitesinde 

görülen eksiklikler ve doğrudan üretim kayıpları, örgütlerde gizli maliyetler olarak 

adlandırılmaktadır. Bu maliyet unsurları, yöneticilerin muhasebeleĢtiremediği ancak 

örgütte maliyetlere yansıyan bir yapıda olduğu için gizli maliyet olarak ifade 

edilmektedir. Sosyo-ekonomik yaklaĢım, yapılan maliyet hesaplamalarında bu 

maliyetlerin dikkate alınması gerekliliğini vurgular. Özellikle çalıĢan performansına 
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doğrudan etkili oldukları düĢünülen bu maliyetler, örgütlerde verimlilik kayıplarının 

nedenlerinin ortaya çıkarılması için tespit edilmelidir. Çünkü maliyet stratejisine 

sahip olmak, rekabet etmenin önemli yollarından biri olarak görülmektedir. Örgütler, 

ürün ve hizmetlerin maliyetleri üzerinden rekabet etmektedir. Bu nedenle 

hesaplanabilir maliyetlerden birkaç kat büyüklükte olduğu bilinen ve fark 

edilemeyen gizli maliyetlerin yönetilme gereği daha da önem kazanmaktadır.  

Örgütlerde maliyet kavramının ve gizli maliyetlerin örgütsel performansa ve 

verimliliğe önemli etkilerinin olduğu açıkça görülmektedir. Bu nedenle bu 

çalıĢmanın temel amacı örgütlerde gizli maliyetler kavramının araĢtırılmasıdır. Bu 

çerçevede çalıĢmanın dört amacı bulunmaktadır. AraĢtırmanın ilk amacı örgütlerde 

gizli maliyetler kavramının öneminin ortaya konulmasıdır. AraĢtırmanın ikinci amacı 

spesifik bir sektörde söz konusu olabilecek önde gelen gizli maliyetlerin 

belirlenmesidir.  Farklı sektörlerde farklı maliyetler söz konusu olduğu için gizli 

maliyetlerin belirlenmesinde sektörel analiz yapılmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 

AraĢtırmanın üçüncü amacı belirlenen gizli maliyetin örgütsel verimliliğe etkisinin 

ortaya konulmasıdır. Örgütlerde verimlik kayıplarının kontrol altına alınmasının 

gerekliliği bu etkinin analizini zorunlu kılmaktadır. AraĢtırmanın dördüncü amacı 

örgütlerde gizli maliyetlerle iliĢkili olduğu düĢünülen çalıĢanların kadercilik 

tutumunun, iĢ riski algısının, iĢ güvenliği algısının ve çevresel desteğin belirlenen 

gizli maliyetlere etkisini tespit etmektir.  

Bu çalıĢmada araĢtırma alanı olarak madencilik sektörü seçilmiĢtir. Riskli ve 

tehlikeli endüstri kollarından biri olan maden ocaklarında iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği 

olgusu önemli bir verimlilik ve performans unsuru olmaktadır. Madencilerin yüksek 

performans göstermesi ve örgütün sürdürülebilirliğinin sağlanması için iĢyeri 

çevresinde ortaya çıkan sosyo-psikolojik yapının dikkate alınması gerekmektedir.  

Bir örgüt için özellikle de tehlikeli ve riskli bir endüstri için gizli maliyet unsurları bu 
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noktada oluĢmaya baĢlamaktadır. ĠĢyeri çevresinde meslektaĢları ile sürekli olarak 

psikolojik ve sosyal etkileĢim halinde olan madenciler, oluĢan örgüt atmosferine 

bağlı olarak katılım, iĢ tatmini, personel devri, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimlerini gösterebilmektedir. Bu unsurlar, madencilerin performansını 

etkileyen önemli kriterlerdir. ĠĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri madencilik sektöründe güvenlik performansının bir parçası olarak gizli 

maliyetin birer unsurudur. Bu çalıĢmada madencilik sektöründe gizli maliyet 

unsurları olarak işe gitmeme, varmış ve çalışıyormuş gibi yapma eğilimleri üzerinde 

çalıĢılmıĢtır. 

Örgüt kültürü, insan kaynağı faaliyetleri üzerinde etkin yönlendirici güçlerden 

biridir. Sosyo-psikolojik varlık olan çalıĢanların iĢ çevrelerine yükledikleri anlam ve 

değer, performanslarına yansımaktadır. Riskli, ağır ve tehlikeli endüstri grubuna 

giren örgütlerde, yönetimin güvenlik uygulamalarına verdiği önem, çalıĢanların 

bireysel düzeyde inançlarını ve sonrasında da motivasyon ve performansını 

Ģekillendirerek verimliliğini etkilemektedir. ĠĢ çevresinin çalıĢanda yarattığı güvenlik 

algısı ve bunun sonucu oluĢan eğilim ve davranıĢlar, güvenlik performansı olarak 

ifade edilir. Güvenlik performansının örgütlerde olumsuz yansımaları söz konusudur. 

Mesleki kaza ve yaralanmalar sonrası, çalıĢanların iĢe gitmeme eğilimlerinde artıĢ 

görülebilmektedir. Performans ve verimlilik kaybına neden olan iĢe gitmeme, varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri, riskli ve tehlikeli endüstri kollarında kaza ve 

yaralanmalara bağlı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu açıdan bakıldığında iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri performans ve verimlilik kaybı sonuç 

değiĢkenleridir.  

Örgütlerde gizli maliyetlere etkisi olduğu düĢünülen iş güvenliği, kazaların 

meydana gelmesini önleyen ve önlenemeyen kazaların ciddiyetini azaltıcı 

düzenlemelerden oluĢmaktadır. YaĢanan kazaların çalıĢanlar üzerinde yarattığı uzun 
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vadeli psikolojik etkiler, örgütlerin gizli maliyetlerini arttıran güçlü bir unsurdur. 

Gizli maliyetleri etkilediği düĢünülen diğer unsur iş riski algısıdır.  Kaza ve 

yaralanmalar sonrası oluĢan risk algısı ile mesleki risk davranıĢı iliĢkilidir. Kazalar 

sonrasında çalıĢanların yükselen risk algısı, üretimin gerçekleĢtirilmesi esnasında 

davranıĢlarına yansımaktadır. Bu da çalıĢanın hata yapma olasılığını arttırmaktadır. 

Dolayısıyla bu durum çalıĢanların performanslarının düĢmesine neden olmaktadır. 

Bu çalıĢmada gizli maliyetlere etkisi olduğu düĢünülen diğer bir kavram çalışanların 

kadercilik tutumudur. Kadercilik, insanın baĢına gelen tüm olayların önceden 

belirlendiğine ve bu yazgının değiĢtirilemeyeceği düĢüncesine dayanan bir dünya 

görüĢüne sahip olmaktır. Örgütlerde güvenlik konusundaki kadercilik tutumu ise 

çalıĢanların iĢ çevresinde ortaya çıkabilecek her türlü tehlike ve risk içeren olaylara, 

kaza ve yaralanmalara kaderci bakıĢ açısıyla yaklaĢılmasıdır. ÇalıĢanın iĢ çevresi ile 

uyumunun düĢük olması strese ve risk algısının artmasına neden olmaktadır. Mesleki 

bir kazanın algılanan riski ne kadar yüksek olursa, çalıĢanların kaderci yönelimi de o 

kadar artmaktadır. ÇalıĢanlar bu riskle baĢ etmek için bir Ģeylerin kendi ellerinde 

olmadığını ve yaĢanacaksa kabul etmek gerektiğini düĢünerek iĢleri akıĢına bırakma 

eğilimine girmekte ve böylece riskli çalıĢma ortamının verdiği baskı ve stresle baĢ 

edebilmektedir. Mesleki risk algısı düĢtükçe kaderci yaklaĢım azalmaktadır. Bu 

nedenle kadercilik tutumu örgütlerde çalıĢanların performansına yansıyan bir faktör 

olarak ortaya çıkmaktadır. Son olarak gizli maliyetlere etkisi olduğu düĢünülen bir 

kavram çevresel destek unsurudur. Çevresel destek, çalıĢanların fizyolojik, sosyal ve 

psikolojik olarak örgüt tarafından desteklenmesini ifade etmektedir. Çevresel destek 

çalıĢanların motivasyonunu etkilemekte ve gizli maliyete neden olabilecek 

davranıĢlarını azaltmaktadır.  

Bu çalıĢma Zonguldak'ta bulunan Türkiye TaĢkömürü Kurumu‟nda (TTK) 

gerçekleĢtirilmiĢtir. TTK'ya bağlı tüm müesseslerde aktif olarak yeraltında çalıĢan 

madenciler üzerinde çalıĢılmıĢtır. Bu çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci 
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bölümde sosyo-ekonomik yönetim yaklaĢımı kavramsallaĢtırılmıĢtır. Bu bağlamda 

Yönetime Sosyo-Ekonomik YaklaĢım (YÖSEY) terimleri, bir yönetim yaklaĢımı 

olarak özellikleri, amacı, temel araçları ve iĢlevsizliklerle olan etkileĢimi 

incelenmiĢtir. Bir örgütte gerçekleĢtirilen YÖSEY müdahalesinin süreci,  ilkeleri, 

evreleri, bu süreci yönlendiren güçler ve bu müdahalenin yarattığı strateji ve değiĢim 

ortaya konulmuĢtur.    

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, gizli maliyetler konusunun kavramsal çerçevesi, 

bu maliyetlerin değerlendirilmesi, örgüt için önemi, ortaya çıkarılmasının faydaları, 

iĢlevsizliklerle olan iliĢkisi ve örgüte olası zararları ifade edilmiĢtir. Sektörel 

çeĢitlilik gösteren gizli maliyet unsurlarının örgüt içi ve örgüt dıĢı etkenleri, literatüre 

dayanılarak ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır.  

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde, araĢtırmayı destekleyen literatür çalıĢmaları 

verilmiĢ, araĢtırmanın gerekçesi, amacı, problemleri, hipotezleri, modeli, veri 

toplama aracı, örneklem süreci, türü ve verilerin analizi ve bulgulara yer verilmiĢtir.  

AraĢtırmada veriler anket yöntemi kullanılarak elde edilmiĢtir. TTK'ya bağlı 

müesseselerde çalıĢan sayısına oranlanarak iĢ güvenliği eğitimine alınan madenciler 

üzerinde tabakalı örnekleme yapılmıĢtır. Ankette yer alan ölçekler literatür taraması 

sonucunda oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma modeli teorik incelemeler doğrultusunda 

kurulmuĢtur. AraĢtırma ġubat-Temmuz 2012 arası olmak üzere altı aylık bir 

dönemde yürütülmüĢtür. Toplamda 610 anketten 557 kullanılabilir anket elde 

edilmiĢtir. AraĢtırmada verilere iliĢkin temel analizlerin yanı sıra araĢtırma 

hipotezlerini test etmeye yönelik istatistikî analizler yapılmıĢtır. Bu analizlerde SPSS 

ve LISREL programları kullanılmıĢtır. AraĢtırma hipotezleri, yapısal eĢitlik modeli 

ve bağımsız t-testi kullanılarak sınanmıĢtır. 
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Yapılan analizler sonucunda iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinin madencilik sektöründe birer güvenlik performansı unsuru oldukları 

görülmüĢtür. Madencilerin bu eğilimleri göstermelerinde iĢ riski algısı, iĢ güvenliği 

algısı, hissedilen çevresel destek ve kadercilik tutumlarının etkili değiĢkenler 

oldukları belirlenmiĢtir. Madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimlerinin verimlilik üzerinde etkili değiĢkenler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.   



1. YÖNETĠME SOSYO-EKONOMĠK YAKLAġIM (YÖSEY) VE 

GĠZLĠ MALĠYETLER 

YaĢanan teknik ve ekonomik çevresel değiĢimler ile sosyo-psikolojik güçler, 

örgütsel performans boĢluklarına yol açmaktadır. Bu boĢlukların doldurulmasını 

sağlayacak yeni yönetim tekniklerinin öğrenilmesi için yeni yönetim yaklaĢımları 

benimsenmektedir (Abrahamson, 1996:255). Ekonominin, üretimden hizmete doğru 

değiĢiminden dolayı, çalıĢanların yönetiliĢ tarzında önemli değiĢiklikler olmaktadır. 

ÇalıĢanların birçoğunun performansı artık sayısal ifadelerle ölçülememektedir ve 

dolayısıyla yöneticilerin rolü çok daha karmaĢık hale gelmektedir (Garaventa ve 

Telefsen, 2001:29-30).  

Ġnsan kaynağı, bir örgütün en değerli varlığı olarak görülmektedir (Ahmad ve 

Schroder, 2003:19). Örgütler ve araĢtırmacılar için çalıĢan davranıĢları büyük önem 

taĢımaktadır. Çünkü çalıĢan davranıĢlarının, örgütsel verimlilik, karlılık ve 

performans üzerinde büyük etkileri bulunmaktadır (McCook, 2002:59). Elton Mayo 

ve F.J. Roethlishberger‟in 1920-1930 arası dönemde Western Elektrik ġirketi‟nin 

Hawthorne fabrikalarında yaptıkları deneyler, örgüt ve yönetim anlayıĢında önemli 

bir noktayı teĢkil etmektedir (Göksu, 2007:184). Hawthorne araĢtırmaları, verimliliğe 

katkısı olan faktörlerin, ekonomiden ve çalıĢma koĢullarından çok farklı olduğunu 

ortaya koymaktadır. Bulgular, örgütlerin sosyal bir sistem ve çalıĢanların da bunun 

en önemli unsuru olduğunu, insanın sosyal yönüne daha fazla önem verilmesi 

gerektiğini göstermektedir. Ġnsanlar için, zaman, maddi ödüller ve fiziksel 

koĢullardan çok sosyal ihtiyaçların karĢılanmasının önemli olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Fiziksel koĢullara iliĢkin ne yapılmıĢ olursa olsun, çalıĢanların çıktılarını arttıran 

unsurun sosyal ihtiyaçlardan oluĢtuğu kabul edilmiĢtir (Berberoğlu, 1998:35-36; 

Göksu, 2007:184; Jagdish, 1987:86). 

Neo-klasik teoriye göre yöneticiler, beĢeri ve sosyal bir örgüt kurmak zorundadır 

(Caner ve Boztepe, 2012). Sosyal örgüt, topluluk üyeleri arasındaki etkileĢimleri 

organize eden, kolaylaĢtıran ve sınırlayan değerlerin, kuralların, süreçlerin ve 

davranıĢ biçimlerinin toplamını ifade etmektedir (Mancini vd., 2005:572). Örgütlerde 

sosyal etkiler, önemli verimlilik kayıpları yaratabilmektedir (Riedel vd., 2001:188). 
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Tavistok Enstitüsü‟nde Emery (1980), Trist (1971) ve bir grup sosyal bilimci 

tarafından sosyo-teknik model hazırlanmıĢtır. Grup, Britanya‟daki maden 

ocaklarında geniĢ alan çalıĢmaları gerçekleĢtirmiĢtir. Teknolojideki ve teknolojik 

tasarımlardaki ilerlemelerin, iĢyerindeki sosyal ve beĢeri unsurlarla benzeĢen 

etkileĢimler taĢımadıkça en yüksek faydayı sağlayamayacağı görülmüĢtür (Sagan, 

2004:26-27). Örgütün geçmiĢini, personelini, kültürünü, güçlü ve zayıf yönlerini, 

örgüte özgü bir Ģekilde derinlemesine algılayan insan kaynağı, örgüt değerini 

belirleyen rekabetçi gücü oluĢturmaktadır (Bailey ve Helfat, 2003:351). 

YÖSEY‟in özünde, gizli maliyet unsurlarının örgüte faydası dokunacak verimli 

etkinliklere dönüĢüm potansiyelinin sağlanması yatmaktadır. Bu yaklaĢım, gerekli 

projelerin tasarlanıp uygulanması konusunda aktörlere ve örgütlere yardımcı olmayı 

amaçlamaktadır. Örgütlerde gizli maliyet ve gizli performans sorununun, bütün 

finansal raporların bir parçası olması gerekmekte fakat bu sağlanamamaktadır. 

DüĢük performans sebebi ile maruz kalınan gizli maliyetler ve yaĢanan kayıplar 

yüksektir. Gizli maliyetler ve düĢük performans, örgütsel yapı ve aktör 

davranıĢlarının iyi analiz edilememesinden kaynaklanan iĢlevsizliklerin sonucudur. 

Bu iĢlevsizlikler, müĢteri ve çalıĢanların etkin bir Ģekilde dinlenememesinden 

kaynaklanmaktadır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:9). 

1.1. Yönetime Sosyo-Ekonomik YaklaĢım (YÖSEY) 

Günümüzde hemen her iĢ, bir örgüt ortamında gerçekleĢtirilmektedir ve bu 

ortam en tepe yönetimden en alt kademelere kadar tüm çalıĢanlar üzerinde etkili 

olmaktadır. Bir iliĢkiler sistemi olan örgütler birey, örgütsel yapı ve teknolojik 

olgular Ģeklinde alt sistemlerin oluĢturduğu bir bütündür. Bu alt sistemler, birbirleri 

ile karĢılıklı etkileĢim içerisindedir ve birinin etkinliği diğerini de etkilemektedir. 

Dolayısıyla örgütü sadece teknik, ekonomik, finansal yönleri ile ele alıp, beĢeri ve 
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sosyal yönünü ihmal etmek mümkün görünmemektedir (Erdoğan, 1987:6-11; Boje 

ve Rosile, 2002:13). 

ÇalıĢanların verimliliğinin, fiziksel koĢullardan değil yönetimce önemsenme ve 

kendi aralarında iyi iliĢkiler kurabilme gibi sosyal etmenlerden dolayı arttığı 

görülmektedir (Can, 2007:16). Örgütlerde davranıĢları belirleyen unsur yapılardır. 

“Bilimsel örgüt” veya “Taylor‟un örgüt teorisi”, çalıĢanların önemli derecede 

ekonomik ve sosyal israfa neden olacak sınırlara itildiğini göstermektedir. Emek 

gücünün ürettiği potansiyel kazançlar, oluĢan iĢlevsizliklerin maliyetleri sebebiyle 

yok olmaktadır. Gizli olarak tabir edilen bu maliyetler, muhasebe belgelerinde ya da 

örgütün stratejik kararlarında dikkate alınmamakta ya da alınamamaktadır (Savall, 

2003:42-43).  

Amerika BirleĢik Devletleri‟nde örgütsel değiĢim ve geliĢme çalıĢmalarının 

güçlü bir geçmiĢi bulunmaktadır. Bu çalıĢmalar; Kurt Lewin, Lensis Likert, Douglas 

MacGregor, Warren Bennis, Tavistock‟un sosyo-teknik geleneği olarak sıralanabilir. 

Bu çalıĢmaların yanı sıra Fransa‟da yönetime sosyo-ekonomik yaklaşım (YÖSEY) 

geliĢmiĢtir. Bu hareket, Örgüt ve Firma AraĢtırmaları Sosyo-Ekonomik Enstitüsü 

(ISEOR)‟ne dayanmaktadır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:6). Henri Savall ve 

arkadaĢları, örgütlerde tecrübe edilen ekonomik performans düzeyinin gereğince 

ölçülüp analiz edilemediğini fark etmiĢler ve 1973 yılında yönetime sosyo-ekonomik 

yaklaĢımı (YÖSEY) ortaya koymuĢlardır (Boje ve Rosile, 2002:13). 

YÖSEY, çalıĢanların düĢük verimliliğinin köklerinin, yönetilme Ģekilleriyle 

baĢladığı düĢüncesine odaklanmaktadır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:7). YÖSEY, 

sözel olan sosyal görüĢme ve yorum yöntemlerini, örgüt stratejisine sayısal olarak 

bağdaĢtırmaktadır. Sözel verileri, sayısal analizlerle birlikte kullanan YÖSEY, 

bütünsel ve detaylı bir iĢlevsizlik analizine odaklanmaktadır (Boje ve Rosile, 

2002:12). 
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1.1.1. YÖSEY’ın Amacı ve Özellikleri 

Sosyo-ekonomik müdahale, örgütte yaĢanan iĢlevsizlikleri azaltma amaçlı 

yenilikçi çözümler getiren bir makine olarak düĢünülebilir (Conbere ve Heorhiadi, 

2011:6). YÖSEY, yönetim araçları ile iĢ koĢullarının basitleĢtirilmesine iĢaret 

etmektedir. Dikkat çekilmek istenen nokta, maliyet ve performans unsurlarının gizli 

ve karmaĢık olduğu, durum ve birey basitleĢtirilmesi Ģeklinde iki temel 

basitleĢtirmenin gerçekleĢtirilmesi gereğidir. Örgütlerde basitleĢtirme, kaygıyı 

azaltmakta dolayısıyla yaĢam ve iĢ için hayati önem taĢımaktadır. Bunun yanında 

teori, model ve ifadeler, gerçekliği aĢırı derecede basitleĢtirerek farklı bir sorun 

yaratmakta, insanı fazlasıyla basite indirgemektedir. Yönetim araçlarının bu dengeyi 

nasıl sağlayacağı ise merak edilen bir sorudur. YÖSEY‟e göre, insan karmaĢık bir 

varlıktır ve baĢlangıç noktasını oluĢturmalıdır. YÖSEY‟ın hipotezi, geleneksel 

muhasebe ve raporlama araçları ile insanın yok sayılmakta olduğu veya sağlık ve 

sosyal iklim yönünden gizli olarak atfedildiğidir. Bu nedenle YÖSEY‟ın amacı, 

örgütlerin sosyal ve ekonomik amaçları arasında uyumluluğun geliĢimini sağlayan 

yeni yönetim metotlarının uygulanmasıdır (Trepo ve Geuser, 2002:99-100). 

YÖSEY, birçok yönetim aracının aĢırı basitleĢtirildiğini ve gizli maliyetler ile 

gizli performansın göz önünde bulundurularak yönetim araçlarının düzeltilmesi 

gerektiğini savunmaktadır. Fakat bu araçlar, insanın ve durumların yapısal 

çeĢitliliğinin bütünlüğünü sağlamak için yeterince geniĢletilmiĢ değildir. YÖSEY, 

çalıĢanların faaliyetlerini destekleyen yönetim araçlarının geliĢtirilmesi için dört ilke 

ileri sürmektedir. Bu ilkeler (Trepo ve Geuser, 2002:103-105); 

 Amaç ve ulaşılan sonuçlar arasında farklılık bulunmaktadır: 

Örgütlerde amaçlar ve ulaĢılan sonuçlar arasındaki sapmalar, performans 

boĢluğunu minimize etmeyi sağlayacak, yönetilebilir bir kaynak olarak 
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düĢünülmektedir. Bu sapmaların yönetim sistemlerince fark edildiğinden ve 

bir araç olarak kullanıldığından emin olunması gerekmektedir. 

 Yönetim çıkmazı: Ġnsanlar her zaman farklı Ģartlarda, farklı 

zamanlarda, farklı makine, sermaye ve ortamlarda bulunmaktadır. Bu 

farklılık ve sapmaları gidermek için rastgele hazırlanan uzlaĢma yolları 

sorunu ortadan kaldırmada yeterli olmamakta, bütünsel ve mükemmel 

çözümler getirememektedir. Yöneticiler bazı cevaplar oluĢturmakta, ancak 

bütünsel çözümlere ulaĢamamaktadırlar.     

 Operasyonel empati ilkesi: Örgütlerde savunulan mantıksal geliĢmeler 

son derece kiĢiseldir. Farklı mantıklar anlaĢılmaya çalıĢılmalı, çıkıĢ 

noktaları fark edilmeli, yapılabileceklerin en iyisi denenmelidir.   

 Basitleştirmenin ötesinde yatan etik prensip: Etik prensip, kullanılan 

yönetim araçları ile örgütte ihmal edilen kriterlere gerekli özenin 

gösterilmesini ifade etmektedir. Ekolojik ilke olarak adlandırılan bu prensip, 

gizli ya da unutulabilecek faaliyetler hesaba katılarak yapılmaktadır. 

Örgütlerde gizli boyutlar olmakta ve bu durumlara bir statü verilmesi 

gerekmektedir.      

YÖSEY, hem bir araĢtırma hem de bir müdahaledir. Çünkü yaklaĢım sadece 

bir açıklama değil, etkileĢimlerle edinilen bilgi birikimi ve içsel yeniden oluĢuma 

yardımcı olacak bir araçtır. YÖSEY aynı zamanda bilgi birikimi etkileĢimli olarak 

yaratılmaktadır. Sosyo-ekonomik müdahil araĢtırma sürecinin katılımcı niteliği, 

müdahil araĢtırmacının sadece basit bir gözcü olmadığı, bütün kademelerde örgüt 

operasyonları ile ilgili olduğu anlamına gelmektedir. Ayrıca YÖSEY süreci, temel 

bilgilerin görüĢüldüğü ve gerçek kararların alındığı toplantıların dıĢında 

tutulamamaktadır (Peron ve Peron, 2002:51-53). 
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1.1.2. Stratejik Bir YaklaĢım Olarak YÖSEY 

Stratejik düzeyde sosyo-ekonomik yönetim çalıĢma koĢulları, zaman yönetimi, 

stratejilerin uygulanması, bürokrasi, değiĢime isteksizlik gibi davranıĢlar üzerinde 

fiziksel ve ruhsal yapıların etkileĢimini dikkate almaktadır. Örgütün geleceği, rekabet 

gücü ve ekonomik durumuna bağlı olmaktadır. YÖSEY verimlilik, rekabet gücü, 

maliyet azaltma ve faydaların maksimizasyonu gibi alanlarda eĢzamanlı olarak 

yaĢanan geliĢmeler üzerinde durmaktadır. Grupların, bireylerin veya toplumun çeĢitli 

davranıĢları olduğundan, örgüt faaliyetlerini desteklemek için gerekli bütün yapıların 

tanımlanmıĢ olması gerekmektedir (Peron ve Peron, 2002:54). Sosyo-ekonomik 

stratejinin, aĢağıda yer alan ifadelere dayandığı söylenebilir (Savall, 1981:179); 

 Her yatırım, yatırımları seçmek için her finansal model, örtülü gizli 

maliyetleri içermektedir. 

 Gizli maliyetleri aleni hale getirmek, sosyo-ekonomik çözümler bulma 

çalıĢmalarında dinamik güç olmaktadır. Çünkü gizli maliyetleri ortaya 

çıkarmak, ekonomik ve sosyal etkinlik arasında iliĢki kurulması için 

gereken araĢtırma sürecini baĢlatmaktadır. 

 Ekonomik çözümler için araĢtırma süreci, uzun dönemli stratejilerin 

düzenlenmesi veya geliĢme stratejileriyle sonlanmaktadır.    

Örgüt faaliyetlerini destekleyecek bir örgüt yapısı fiziksel, demografik, 

teknolojik, örgütsel ve ruhsal yapıları bünyesinde barındırmaktadır. Aktörlerin 

davranıĢları bireylerin, bölümlerin, iliĢki gruplarının ve bir bütün olarak örgütün 

içerisindeki sosyal ve ekonomik olaylardan etkilenmektedir. Bütün bunlar, gruplar 

arası etkileĢimlerde gözlemlenen davranıĢlarda sonuçlanmaktadır (Savall, 2003:33).  

AĢağıda ġekil 1.1‟de yönetime sosyo-ekonomik yaklaĢıma göre dinamik olarak 

çalıĢan bir örgüt yapısının sosyo-ekonomik modeli görülmektedir. 



13 

 

 

 

ġekil 1.1: Örgütlerin Sürdürülebilir Dinamik ÇalıĢmasının Sosyo-Ekonomik 

Modeli 

 

Kaynak: Henry Savall (2003); “An Updated Presentation of The Socio-Economic Management 

Model,” Journal of Organizational Change Management, Cilt 16, Sayı 1, s. 34. 

Bir örgütteki etkinliği belirleyen temel göstergeler, örgütü karakterize eden 

bütün yapılar ve çalıĢma koĢullarıdır. ÇalıĢma koĢulları; endüstriyel iliĢkileri, insan 

ve iĢ çevresi arasındaki iliĢkileri, iĢin doğasını, insanın sosyal çalıĢma çevresini ve 

örgütte farklı fonksiyonlar arasındaki içsel iliĢkileri kapsamaktadır. Örgütlerdeki 

yapıların kısmen kalıcı olduğu, sınırlayıcı durumlar ve mantıklı yönelimlerin, olası 

davranıĢların gerçekleĢmesini sağladığı görülmektedir (Savall, 1981:156). Örgüt 

yapısı, çalıĢanlara gösterilen örgütsel desteğin varlığını ve sürekliliğini 
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sağlamaktadır. Örgütsel destek iĢ kolaylaĢtırma, eğitim ve geliĢtirme, iĢyeri 

çatıĢmalarında sorun çözücülük, Ģiddet, zayıf iletiĢim, cinsel taciz ve diğer birçok 

iĢyeri sorunları üzerinde danıĢma veya koçluk sağlamayı ifade etmektedir 

(Suteeraroj, 2008:165). Örgütsel destek yoksunluğu, zaman geçtikçe ekonomik 

dejenerasyona, sosyal performans seviyesinde tepki oluĢumuna ve sonrasında 

ekonomik performans körelmesine yol açmaktadır (Savall, 2003:33-35). ġekil 1.2‟de 

sosyo-ekonomik müdahale ile elde edilen stratejik örgüt geliĢim Ģeması 

görülmektedir (Buono ve Savall, 2007:12). 

ġekil 1.2: Sosyo-Ekonomik Müdahale Yoluyla Stratejik GeliĢim 

 

HISOFIS: İnsanla Bütünleşik ve Uyarıcı Operasyonel ve Fonksiyonel Bilgi Sistemi 

(Humanly Integrated and Stimulating Operational and Functional Information 

System). İşlevsizlikleri ve gizli maliyetleri azaltan temel kaynaklarndan biri. 

Kaynak: Anthony Buono ve Henri Savall (2007); Socio-Economic Intervention in Organizations – 

The Intervener Researcher and the SEAM Approach to Organizational Analysis, United 

States of America, s. 12. 

 

 

  

 

 

 

                                                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

           

  
  

 

 

 

 

K
Ö

R
E

L
M

Ġġ
 H

IS
O

F
IS

 

SENKRONĠZASYON 

- TEMĠZLEME 

ZayıflamıĢ 

YAPILAR 

YozlaĢmıĢ 

DAVRANIġLAR   

AĢırı büyümüĢ  
GĠZLĠ 

MALĠYETLER  

AĢırı büyümüĢ 

ĠġLEVSĠZLĠKLER   

KörelmiĢ 

EKONOMĠK PERFORMANS 

 

STRATEJĠK ENERJĠ + BEġERĠ 

POTANSĠYEL GELĠġĠMĠ 

EKONOMĠK 

PERFORMANS 

Azalan 

ĠġLEVSĠZLĠKLER   

G
el

iĢ
m

iĢ
 

Y
A

P
IL

A
R

 

G
eliĢm

iĢ 

D
A

V
R

A
N

Iġ
L

A
R

 

AzalmıĢ 

GĠZLĠ 

MALĠYETLER  



15 

 

 

 

ĠĢyerinin değiĢmez yönü olan iĢin niteliği, iĢ deneyimini etkilemektedir. Bir 

olayın öncelikle çalıĢanların iyi haline uygunluğu değerlendirilmelidir (Saavedra ve 

Kwun, 2000:132). Ġnsanı tanımayı, anlamayı ve onu örgüte kazandırmayı amaç 

edinen Endüstri Psikolojisi, Örgütsel DavranıĢ ve ĠKY, hem çalıĢan insanın iĢinden 

memnun olması ve bu sayede verimli olmasında, hem de örgütlerin amaçlarına 

ulaĢmasında teori ve pratiği bir arada yürütmektedir (Hündür, 2006). YÖSEY 

yaklaĢımı ise insan potansiyelini vurgulamaktadır. Çünkü insanın, örgütün diğer 

kaynakları gibi düĢünülemeyeceğini savunmaktadır. Örgüt üyeleri, iĢletme ile olan 

resmi ve psikolojik sözleĢmenin kalitesine göre enerjilerini harcamak veya 

kendilerine saklamak konusunda serbesttir (Buono, 2002:95).  

1.1.3. YÖSEY Terimleri 

YÖSEY sürecinde kullanılan tanım ve terimleri ortaya koymak gerekmektedir 

(Conbere ve Heorhiadi, 2011:7). YÖSEY, örgütlerin bir tiyatro olduğunu 

varsaymaktadır. Tiyatroya ait ifadelerle belirtilirse, YÖSEY‟ın “ayna etkisi” bir 

örgütü eĢzamanlı olarak yerleĢtirecek birçok farklı senaryo ortaya koymaktadır. 

YÖSEY metodolojisi, bir örgütü “çatıĢan aktörler ağı” olarak tanımlamaktadır. 

Burada örgütün her bir aktörünün, diğerlerinin fikir ve amaçları ile çeliĢen kendi fikir 

ve amaçları bulunmaktadır. Aktörler arasındaki çatıĢma ve farklılıklar, iĢlevsizlikleri 

yaratan unsur olmaktadır. Sosyo-ekonomik müdahale, ağın performansını 

geliĢtirmeyi amaçlamaktadır. DanıĢmanların yaptıkları görüĢmeler ve alan 

gözlemleri sonucu iĢlevsizlikler altı içerik halinde tanımlanmaktadır. Bu içerikler; 

çalıĢma koĢulları, iĢ organizasyonu, iĢbirliği-koordinasyon-uyum, zaman, eğitim ve 

stratejidir. ĠĢlevsizlikler, durumlar üzerinde aktörlerce yapılan öyküsel oluĢumlarla 

sonuç bulmaktadır. Bu bulgular daha sonra örgüte ayna etkisi olarak sunulmaktadır. 

Ayna etkisi çalıĢmaları, görüĢmeler ve alan gözlemleri sonucu edinilen teĢhislerin 

sunumundan oluĢmaktadır. Bulunan iĢlevsizlikler, bu iĢlevsizliklerin yarattığı gizli 

maliyetler ve sebepleri hakkında yönetime ve çalıĢanlara açıklama getirilmekte ve 
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bulunan iĢlevsizlikleri çözmek için bir müdahale Ģekli ortaya konulmaktadır (Boje ve 

Gomez: 10; Boje ve Rosile, 2002:23).  

ġekil 1.3: YÖSEY Alanı ve YÖSEY Tiyatrosu 

 

Kaynak: David Boje ve Grace Ann Rosile (2002); “Theatrics of SEAM,” Journal of Organizational 

Change Management, Cilt 16, Sayı 1, s. 25. 

Yukarıda ġekil 1.3‟te görüldüğü gibi YÖSEY yaklaĢımı, duygusal unsurlardan 

finansal unsurlara kadar bir dizi etmeni kapsamaktadır. YÖSEY estetik, fizyolojik, 

psikolojik, sosyolojik ve ekonomik kategorilerin geleneksel ayrımından 

kaçınmaktadır. Örgütsel tiyatroda gösterilen faaliyetler, bütün bunları sorgu ve 

analizlerinde kapsamı altında bulundurmaktadır (Boje ve Rosile, 2002:25). 

1.1.3.1. Aktörler 

YÖSEY sürecinde ortaya konulması gereken ilk terim aktör, örgütteki tüm 

çalıĢanlar için kullanılan bir terimdir. Sosyolojide aktör terimi, örgütün bütün 

üyelerini tanımlamak için kullanılmaktadır. Sahipler, liderler ve çalıĢanlar için kasti 

olarak kullanılan ve hiyerarĢik olmayan bu ifadedeki amaç, örgütün etkinliği ve 

verimliliğinde bütün çalıĢanların önemli etkileri olduğu fikrini güçlendirmek ve 

pekiĢtirmektir (Conbere ve Heorhiadi, 2011:7). 

 YÖSEY modeli, aktörlerin stratejilerine önemli bir yer ayırmaktadır. Bütün 

aktörlerin, örgütün ekonomik performansına katkıda bulunmak veya değerini 
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düĢürmek için kullanabileceği gayri resmi güçleri bulunmaktadır. Örneğin periyodik 

sözleĢmelerin yokluğu, örgüt içindeki çatıĢmalara gereken önemi vermemek ile 

iliĢkilendirilmektedir. Yönetim teori ve uygulamasında çatıĢmaları inkâr etmek, 

ekonomik performansı etkilemektedir. Ürün ve hizmetlerin etkin üretim süreci, 

koordinasyon içinde çalıĢan bir dizi aktörün iĢbirliğini gerektirmektedir. Mal ve 

hizmetlerin verimliliği faaliyetleri, ticari olsun olmasın, aktör takımlarında ve 

faaliyetlerin tutarlılığı arasında açık bir uyum bulunduğunda etkin ve etkili 

olmaktadır. Sürdürülebilir sosyo-ekonomik performans düzeyi, örgütsel sistemlerin 

uyum ve tutarlılık derecesine bağlıdır. Bir performans düzeyinin baĢarısı, aktörlerin 

oybirliğinin spontane durumunun değil tam tersine örgüt yönetiminin bir sonucudur 

(Savall, 2003:36).     

Gizli maliyet değerlendirmelerinin örgüt aktörleri üzerinde belirli bir etkisi 

bulunmaktadır. Belli davranıĢların hızlı dönüĢümü, gizli maliyet değerlendirmeleri 

ve iĢlevsizlik envanteri, aktörlerin temel bilgilerini oldukça zenginleĢtiren 

unsurlardır. Bir örgütte iĢçi sınıfı ve uzmanlaĢmıĢ yetenekli aktörler, farklı 

davranıĢlar göstermektedir. Bu davranıĢlar, iĢe gitmeme ve personel devrinin yanı 

sıra otonomi araĢtırması ve çalıĢanın örgüt baĢarısında koordinasyon eksikliğine 

kadar uzanmaktadır (Savall, 2003:36; Savall ve Zardet, 1987:152). 

1.1.3.2. Gizli Maliyet ve Performans 

Ġkinci terim, gizli maliyetler ve performanstır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:7). 

Gizli maliyet ifadesi aslında gizli performansı ifade etmektedir. Esas olan, 

performansı teĢkil eden bir maliyeti azaltmak ve bir maliyetin performans miktarını 

artırmaktır (Savall ve Zardet, 1987:27). Ġnsanlar bir örgütün en değerli kaynağıdır. 

BeĢeri kaynaklar olmadan fiziksel kaynaklar kullanılamamaktadır. Esas itibari ile 

insan faktörünü bir bilançoda göstermek mümkün değildir. Ancak örgütlerde 

yapılanların çoğu, beĢeri kaynaklara bir yatırımdır (Erdoğan, 1987:9).  
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Bir maliyet türü bütçe, mali tablolar, maliyet muhasebesi veya genel muhasebe 

ya da yevmiye defteri gibi örgütün bilgi sistemlerinde açıkça görülmediğinde gizli 

olduğu söylenebilir. Gizli maliyetler iĢe gitmeme, endüstriyel kazalar ve mesleki 

hastalık, personel devri, kalitesiz çıktı ve doğrudan verimlilik kayıplarını 

içermektedir. Gizli performans konuları düĢük verimliliğe ve böylece gizli 

maliyetlere yol açmaktadır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:7). ġekil 1.4‟te gizli 

maliyetlerin göstergeleri ve unsurları ile bir örgütün performansı üzerindeki etkililiği 

görülmektedir. 

ġekil 1.4: Gizli Maliyetler ve Performans 

 
Kaynak: Henri Savall ve Veronique Zardet, “Mastering Hidden Costs and Socio-Economic 

Performance,” Volume in Research in Management Consultings. xxiii. 
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ĠĢlevsizlikler genellikle gizli olan maliyetleri doğurmaktadır. Gizli maliyetler, 

örgütün genel ekonomik performansını etkileyen katma değerin yıkımını teĢkil 

etmektedir ve altı bileĢenden oluĢmaktadır. Ġlk üçü, iĢlevsizlik düzeyi 

indirgenebilirse, örgütün kaçınabileceği veya en azından düĢürebileceği genel 

giderleri teĢkil etmektedir. Bu maliyetler; aĢırı maaĢları, fazla mesai veya israf edilen 

zamanı ve aĢırı tüketimi kapsamaktadır. Gizli maliyetlerin dördüncü bileĢeni, 

doğasına özgüdür, somut bir maliyeti temsil etmediğinden dolayı, üretimde 

kullanılmayan bileĢenler veya satıĢların kaybından oluĢmaktadır. Aynı Ģekilde 

beĢinci bileĢen, stratejik potansiyelin yaratılamamasının fırsat maliyetleridir. Bu 

bileĢen, özellikle örgütün bizzat yapabileceği veya finanse edebileceği yatırımları 

temsil etmektedir. Altıncı bileĢen, örgütün belirli iĢlevsizliklerden dolayı veya genel 

iĢlevsizliklerin düzeyine bağlı olarak yüzleĢeceği riskleri iĢaret etmektedir (Savall ve 

Zardet, 1987:xxiii). Gizli maliyet/performans, hem örgütün yakın sonuçlarını hem de 

potansiyel oluĢumunu etkilemekte böylece örgütün ekonomik performansını 

geliĢtirmektedir (Buono ve Savall, 2007:7). 

1.1.4. YÖSEY Uzmanlık Sistemleri ve Hetorejenlik 

Sosyo-ekonomik teĢhis konusunda bilinen ilk uzmanlık sistemi 1988 yılında 

oluĢturulmuĢtur.  Uzman yönetim sistemine sosyo-ekonomik yaklaĢım (SEAMES - 

Socio-Economic Approach to Management Expert System), elde edilen sistemli 

verilerden oluĢmaktadır. Bu verilerin bir kısmı kalıcı, diğer bir kısmı sosyo-

ekonomik teĢhis kapsamıyla bağlantılı verilerdir. Kurala dayalı yapılar, “Eğer durum 

bu ise, o zaman bunu uygula” prensibine dayanmaktadır (Buono ve Savall, 2007:34). 

YÖSEY‟ın varsayımı Ģudur: “Sosyal ve ekonomik amaçlar arasında denge 

sağlanamazsa, gizli maliyetler yaratılmıĢ olmaktadır”. Fakat böyle bir dengenin 

pratikte oluĢturulması oldukça zordur. Çünkü bu iki amaç, tabiatı gereği heterojendir. 

Bu sebeple mantıksal bir iliĢki anlamında da birbirlerinden farklıdır, bu da 

YÖSEY‟ın ilkesidir. Sosyal ve ekonomik dengenin sağlanması, çalıĢma Ģekli ve 
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iliĢkileri üzerinde de dengenin sağlanması anlamına gelmektedir. AĢağıda sıralandığı 

üzere faaliyette bulunmak görevler, durum, insanın kendi içindeki çeliĢkileri ve 

hetorejenlik unsuru ile iliĢkilidir. Hetorejenlik ve çeliĢkilerin tek sonucu ise gizli 

maliyetlerdir. Heterojenliğin üç düzeyi Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır (Trepo ve 

Geuser, 2002:100-101):  

1. Durum hetorejenliği: Her yönetim pozisyonunun kendine özel doğası 

bulunmaktadır. Yönetim insan, makine, mekânsal kısıt gibi farklı unsurların 

karıĢımıdır. Bu heterojenliklerin içsel mantıkları yoktur, bütünlüklerini anlamak ve 

analiz etmek imkânsızdır. 

2. Çalışan ve görevleri arasındaki ilişki hetorejenliği: ĠĢ bütünüyle tayin 

edilememektedir. Bir makine olmayan çalıĢan, beklenen Ģekilde performans 

gösterememekte, bütünüyle fonksiyonel rolüne indirgenememektedir. Bu durum 

sadece kötü tasarlanmıĢ yönergeye bağlı değildir. Yönerge ile çalıĢanın 

gerçekleĢtirebildiği arasında her zaman bir farklılık olmaktadır. Bu boĢluk, faal 

olarak uygulanan iĢ ile iĢlevsiz olan iĢ arasındaki farkı somutlaĢtırmaktadır. 

3. İnsanın iç hetorejenliği (çift yönlülüğü ve içsel çatışması): Bir durum 

mantıklı olsa bile insanın kendi amaçları, kararsızlığı ve içsel çatıĢması sebebiyle 

önemini ve iĢlevini kaybetmektedir. 

YÖSEY‟ın ifade ettiği gizli maliyetler, durumların ve mantıklar arası iliĢkilerin 

heterojenlik boyutunun belirtileridir. Gizli maliyetler, örgütlerde mantıken 

bütünleĢtirilemeyen bir Ģeylerin her zaman olabileceği gerçeğini ifade etmektedir 

(Trepo ve Geuser, 2002:101). YÖSEY, bir örgütteki gizli maliyetlere değer biçmenin 

sistemli ve test edilmiĢ yolunu sunmaktadır. YÖSEY yaklaĢımı olmadan gizli 

maliyetler, yöneticiler tarafından kolayca farkına varılamaz hale gelebilmektedir 

(Conbere ve Heorhiadi, 2011:6). 
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1.1.5. Sosyo-Ekonomik Analiz Yöntemi ve Temel Araçları 

Bir örgütün gerek duyulmayan faaliyetler veya yanlıĢ süreçler üzerinde yoğun 

ve etkin bir Ģekilde çalıĢması, istenmeyen önemli bir noktadır. Bir çalıĢan tarafından 

gereksiz bir iĢin yapılması, diğer çalıĢanların da gereksiz iĢler üzerinde 

yoğunlaĢmasına neden olmaktadır. Bu noktada sosyo-ekonomik analiz yönteminin 

geliĢtirici temel araçları, iĢlevsizlik analizi ve gizli maliyet değerlendirmesidir. 

Sosyo-ekonomik yöntem, yapı ve davranıĢlardan ortaya çıkan iĢlevsizlikler ve 

bunların gizli maliyetlerle olan iliĢkilerini analiz etmek amacıyla tasarlanıp 

geliĢtirilmiĢtir (Savall ve Zardet, 1987:16; Sibson, 1994:92). YÖSEY, iĢlevsizlikleri 

tanımlamayı ve yapısal müdahalelerle bu iĢlevsizlikleri azaltmayı amaçlamaktadır. 

Bir örgüt, iĢlevsizliklerini azaltabildiği ölçüde istenilen performans düzeyini ve 

finansal faydaları elde edebilmektedir (Boje ve Gomez, ty:9-10). 

1.1.5.1.ĠĢlevsizlikler: Yapısal ve DavranıĢsal Göstergeler 

Örgütler, davranıĢ sistemi ve yapılarıyla karmaĢık bir vücut sistemi olarak 

tanımlanmaktadır. Örgütlerin, ekonomik performansı gerçekleĢtirmek ve sosyal 

performansı baĢarmak Ģeklinde iki temel fonksiyonu bulunmaktadır (Savall, 

1981:155-156). Ekonomik gücün önemli bir göstergesi olan verimlilik, örgüt içi bir 

düzen ve uyumun sonucudur. Söz konusu düzen, maddi ve beĢeri faktörler arası 

uyum ile sağlanmaktadır. Bu uyum, bir yandan üretim faktörlerinin kapasitelerinden 

gereği gibi yararlanma olanağı sağlarken diğer yandan da faaliyetlerin karlılığını 

arttırmaktadır (Erdoğan, 1987:9). 

Bir örgütün dinamik çalıĢma modeli ile iliĢkili yapıların ve davranıĢların 

dejenerasyonu, sürdürülebilir ekonomik performansı engelleyecek iĢlevsizliklere ve 

bozulmalara yol açmaktadır (Savall, 2003:34-35). ĠĢlevsizlikler, paydaĢların öykü ve 

hikâyelerini paylaĢmalarına olanak sağlanarak tanımlanabilmektedir. YÖSEY‟da 

iĢlevsizliklerin tanımlanması, bir örgütteki hikâyelerin yarattığı oluĢumların teĢhisi 
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olmaktadır. Örgütün anlamlandırılmasında ayna etkisi gibi araçlar, meydana gelen ve 

geliĢen durumların farkındalığını sağlamaktadır (Boje ve Gomez,ty:19). 

ġekil 1.5: ĠĢlevsizlik Göstergeleri 

 

Kaynak: Henri Savall (1981); Work and People, Clarendon Press – Oxford, s. 160. 

ĠĢlevsizliklerin bu göstergeleri, hem yapıların hem de davranıĢların ifadesidir 

ve YÖSEY‟da sosyo-ekonomik sentez değiĢkenleri olarak hesaba katılmaktadır. Bu 

göstergeler, ekonomik etkinlik ve iĢlevsizlik göstergeleri arasındaki iliĢkiden dolayı 

sistemin sosyal etkinliği açığa çıkarması Ģeklinde ve finansal terimler olarak 

ölçülebilmektedir (Savall, 1981:160-161).  

1.1.5.1.1. DavranıĢlar 

DavranıĢ, fiziksel ve sosyal çevrede etki alanı olan, gözlenebilen insan 

faaliyetleridir. DavranıĢların kalıcı ve sürekli olan kiĢilik özelliklerinden veya tavır 

ve tutumlardan ayırt edilmesi gerekmektedir. YÖSEY analizlerini açıklığa 

kavuĢturmak için, insan davranıĢları, yapı iĢlevsizlikleri baĢlığı altında 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Yapı                     DavranıĢ 

 

TANIMLAMALARI 

Direk: finansal olmayan 

tahminler, örneğin güdülere göre 

sınıflandırılan toplam iĢe gitmeme 

davranıĢları 

 

Dolaylı: kısmen veya toplu olarak 

davranıĢlara atfedilen sonuç 

bilgiler: defolu ürünler, ıskartalar, 

endüstriyel kazalar. 

 

SOSYO EKONOMĠK 

DEĞĠġKENLERĠN 

  (=ĠĢlevsizliklerin göstergeleri) 

ĠĢlevsizliklerin 

yapısal 

sebeplerini 

izleme 

Sosyal normlardan 

sapan insan 

davranıĢlarının ölçümü 

(etkin birleĢme 

politikalarıyla ya da 

otorite araçları ile toplu 

olarak benimsenen veya 

yürülüğe konan) 
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sınıflandırılmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:13-14). Örgüt yönetimi üzerine yapılan 

çalıĢmalar, örgüt faaliyetleri üzerinde iki yorumda bulunulduğunu göstermektedir. 

Ġlk yorum, baĢarının birincil faktörünün insan, birey, takım ve toplu davranıĢ 

olduğudur. Ġkinci yorum, ulaĢılan kısa vadeli sonuçların zayıf bir Ģekilde takip edilen 

teorik açıklamalara değil, sınırsız bireysel davranıĢa bağlı olduğudur. Bir örgütün 

performans düzeyi, örgüt üyeleri arasındaki iĢbirliğinin gücüne dayanmaktadır 

(Buono ve Savall, 2007:6). 

ġekil 1.6: Temel Model 

 
Kaynak: Henri Savall ve Veronique Zardet (1987); Mastering Hidden Costs and Socio-Economic 

Performance, Information Age Publishing, Charlotte, NC, s. 8. 

DavranıĢlar dört ana faktörün sonucudur. Bu faktörler; a) bireyin karakteristik 

özellikleri, b) çevrenin yapısal özellikleri, c) bireyin periyodik biyolojik sistemi, 

d)çevrenin konjonktürel olayları‟dır. Yapılarda olduğu gibi farklı davranıĢlar da 

birbirini etkilemektedir. Bu sınıflandırma, iĢlevsizlik sebepleri ve çözümlerinin 

analizinde oldukça kullanıĢlıdır. Ayrıca örgütlere ya da birimlere müdahale 

stratejisinde kullanıĢlı olmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:14). 

ÇalıĢanların bir kısmı iĢyerinde faaliyette bulunmak ile çaba sarf etmek 

arasındaki farkı ayırt edememektedir. ĠĢyerinde bir Ģeylerle meĢgul olmanın ve 

verimli olmanın aynı Ģey olduğunu, çok çalıĢıyor görünüyor olmaktan dolayı 

verimsiz uygulamaları savunabilmektedirler. Bazı çalıĢanlar, verimsiz faaliyetleri 

sürdürmekte ısrar etmektedir. Bunu da söz konusu faaliyetlerin iĢin kalitesini 

arttırdığını veya diğer bazı sosyal ve psikolojik amaçlara hizmet ettiğini savunarak 

yapmaktadır. Fakat verimsiz uygulamaların fark edilebilen ve edilemeyen maliyetleri 
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bulunmaktadır. Bu maliyetler kesinlikle farkında olunması gereken, örgütü baĢarıya 

götürecek kilit unsurları teĢkil etmektedir (Sibson, 1994:83-84). 

1.1.5.1.2. Yapılar 

Her örgüt ve iĢ birimi, ekonomik faaliyetleri yönlendiren insan davranıĢları ile 

etkileĢim içinde olan yapılar olarak kavramsallaĢtırılmaktadır. Ekonomik faaliyetler: 

aktörler tarafından öğrenilmeye çalıĢılan, beklenen ve istenen uygulamalar ile gerçek 

uygulamalar arasındaki varyans yani iĢlevsizlikler Ģeklinde iki gruba ayrılabilir. 

Örgütlerde klasik yönetim literatürü doğrultusunda ancak daha geniĢ bir perspektifte 

tasarlanmıĢ yapılar söz konusudur. Örgütün ekonomik performans düzeyi 

geliĢtirilmek isteniyorsa, yapılarda ve insan davranıĢlarında pratik sonuçlar doğuran 

uyumlu faaliyetlerin yürütülmesi gerekmektedir (Savall ve Zardet, 1987:8-9). 

Tablo 1.1: Bir Örgüt Yapısının BaĢlıca Unsurları 

 Fiziksel Teknolojik Organizasyonel Demografik   Ruhsal 

Fiziki boĢluk Mevcut ve eski 

donanımların kullanım 
ve bakım durumu 

Organizasyon kartı ÇalıĢan sayısında 

düzenleme 

Yönetici tipleri 

Ofis ve 
çalıĢma alanı 
düzeni 

Toplumsal iliĢki 
çizelgesi 

YaĢ piramidi ve 
popülasyon yapısı 

Örgüt kültürü 

Sıkıntılar: 
- Gürültü 
- Isı 

-Zehirlenme 
ġartları 
-Aydınlatma 

Kapsamlılık, 
karmaĢıklık, otomasyon 
derecesi 

ĠĢ bölümleri Temsil ve koordi- 
nasyon örnekleri 

Mikro-iklimler 

Yöntemlerin 

iĢletimi 

Ġstihdam havuzu Baskın sosyo-

kültürel fikirler 
(profesyonel 
ideolojiler) 

Faaliyetlerin gereklerine 
donanımın uyum 
yeteneği 

ÇalıĢma saatleri ve 
ritimleri 

BaĢlıca eğitim 
yapıları 

Prosedürler Süregelen eğitimler 

ĠĢ düzenleme 
eğitimlerinde tekrar 
oranı 

ĠletiĢim-
koordinasyon-
iĢbirliği sistemleri 

Nitelik-yeterlilik 
yapıları 

Materyallerle 
bağlantılarda sıkıntılar 

Operasyonel ve 
fonksiyonel bilgi 

sistemleri 

Profesyonel ve 
destekleyici kanallar 

ĠyileĢtirme 
politikaları 

Kaynak: Henri Savall ve Veronique Zardet (1987); Mastering Hidden Costs and Socio-Economic 

Performance, Information Age Publishing, Charlotte, NC, s. 11. 
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Yapılar ve davranıĢlar arasındaki etkileĢim simetrik değildir. Her örgütün, kendine 

has kültürü ve kendince belirlediği iĢ yapıĢ Ģekli bulunmaktadır. Yapılar, göreceli olarak 

örgütün daimi unsuru olmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:10; Sibson, 1994:172). 

1.1.5.2. ĠĢlevsizliklerin Analizi 

Örgütler, tam olarak yapılması gereken doğru iĢleri yapmakta olduklarından veya 

yanlıĢ iĢleri etkin bir Ģekilde yapıyor olduklarından emin olamamaktadır. Bu gibi 

durumlardan sakınmak için örgütteki baĢarısız veya hatalı faaliyetleri veya iĢlevsizlikleri 

ortadan kaldırmanın yolları aranmaktadır (Krishnan, 2006:78). Tablo 1.2‟de bir örgütteki 

baĢlıca iĢlevsizlik göstergeleri, yapı ve davranıĢ sistematiğinde incelenmektedir. 

Tablo 1.2: ĠĢlevsizlik Göstergeleri 

                                                            

ĠĢlevsizlik 

Göstergeleri 
Yapılar Bireysel ve Toplu DavranıĢlar 

ĠĢe 

Gitmeme 

MeslektaĢların çalıĢma saatleri ile 

iĢ iliĢkilerini ilgilendirmektedir 

BeĢeri nedenler: 
- Bireylerin “iĢ yerinde bulunma” gibi toplu 

kuralları algılamaları 

- ĠĢyeri dıĢında psikolojik olarak 

düzenlenmiĢ bireysel ihtiyaçlar 

- Belirli çalıĢanların kötüye kullandıkları iĢe 

gitmeme davranıĢlarındaki adalet algısı 

ĠĢ Kazaları 

“Teknik” sebepler: fiziki ve 

mesleki kaza önleme, güvenlik 

bilgisi ve eğitim 

Tesadüfî beĢeri sebepler veya güvenliğe 

riayet edilerek nitelenebilir hem bireysel hem 

de toplu tepkiler 

Personel 

Devri 

Personeli cezp etmek, motive 

etmek ve elde tutabilmek için 

örgütün kapasitesi 

BeĢeri istikrarsızlık: kaytarma davranıĢı veya 

profesyonel iĢ (sınır: hareketliliğin pozitif 

görünüĢü) tarafından etkilenen durumların 

inkâr edilmesi 

Kalitesizlik 

“Teknik” sebepler: kontrol örgütü, 

ücret modları, üretim hedeflerinin 
tanımlanması, eğitim ve bilgi 

sistemleri 

BeĢeri sebepler: ilgi, beceri, profesyonellik, 
mükemmeliyetçilik derecesi 

Direk 

Verimlilik 

DeğiĢimi 

- Maddi, teknolojik 

- ücret modu 

- ĠĢ yöntemleri ve prosedürleri 

- eğitim ve operasyonel bilgi 

sistemleri 

BeĢeri sebepler: 

- profesyonel beceri, 

- refleks faaliyetlerin hızı ve seriliği, 

- konsantrasyon 

- öngörülemeyen olaylara uyum kapasitesi 

Kaynak: Henri Savall ve Veronique Zardet (1987); Mastering Hidden Costs and Socio-Economic 

Performance, Information Age Publishing, Charlotte, NC, s. 9. 
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ĠĢlevsizlik analizi, örgütün zayıf noktalarını bulma çalıĢmalarına benzeyen bir 

örgüt analizidir. ĠĢlevsizlik analizi, üç küme Ģeklinde açıklanabilir: a) iĢlevsizliklerin 

tanımlanması, b) iĢlevsizlik düzenlemelerinin tanımlanması, c) yapı ve davranıĢ 

açısından iĢlevsizlik sebeplerinin analizi. Sosyo-ekonomik analiz yönteminde gizli 

maliyet değerlendirmesi, maliyetleri düzenlemeyi amaç edinmiĢ olan iĢlevsizlik 

analizinin geniĢletilmiĢ halidir. Gizli maliyet değerlendirmesi, yöntemin temel 

aracıdır. Yeni finansal bilgilerin yaratılmasına olanak sağlamakta ve örgüt aktörleri 

üzerinde belirli bir etki oluĢturmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:17-18).  

1.1.6. YÖSEY Müdahalesi 

Maliyet merkezlerinin ekonomik süreçleri, örgütler için en önemli 

konulardandır. Drucker 1960‟lı yıllarda, mevcut yönetim yaklaĢımlarının bu 

noktadaki eksikliklerinin, baĢarısız maliyet analizlerine yol açtığına iĢaret etmektedir 

(Drucker, 1964:72). Bir örgütün etkin maliyet analizinin yapılabilmesi için YÖSEY 

yaklaĢımı, maliyet analizi çalıĢmalarının tabanına oturtulmalıdır. Muhasebe ve finans 

çalıĢmalarının gösteremediği bu maliyetler, YÖSEY müdahalesi ile gizli maliyetler 

baĢlığı altında incelenmektedir.    

1.1.6.1. YÖSEY ve Müdahil AraĢtırmacılar 

YÖSEY kavramı, yöntemi ve araçları, sayısız müdahil araĢtırma ile geliĢtirilen, 

kendine özgü bilgi birikimini ifade etmektedir (Savall, 2003:107). Müdahil 

araĢtırmacılar, sosyo-ekonomik yaklaĢım ile örgütte incelemeler yapmakta, kısa ve 

uzun vadeli süreçler Ģeklinde örgüte dâhil olmaktadır. Müdahil araĢtırmacılar 3-8 

aylık bir süreçte yapılan toplantılarda örgüt yöneticileri ile diyaloglar kurmaktadır. 

Örgütsel bilgi kaynaklarını incelenmekte, muhasebe ve finans sisteminde 

bulunmayan finansal problemlerin ve gizli giderlerin sebeplerini aramaktadır. 

Müdahil araĢtırmacılar dinlemenin yanı sıra görüĢme yaptıkları kiĢilerle birlikte 

çalıĢmaktadır. Bu çalıĢmalarda problemin etkilediği unsurlar, kimleri ne sıklıkta ve 
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ne kadar maliyetle etkilediği ve bu maliyetlerin neler olduğu analiz edilmektedir. Bu 

görüĢmelerde, müdahil araĢtırmacı dinlemekte fakat aynı zamanda yardımcı 

araĢtırmacı gibi sorunları yöneticinin anlayabileceği ekonomik ve finansal bir dile 

çevirmek için görüĢmeleri kaydetmektedir (Boje ve Rosile, 2002:12-13). 

Müdahil araĢtırmalar, örgütlere sosyo-ekonomik performanslarını, örgüt 

boyutlarını, faaliyet sektörlerini, ülkelerinde veya farklı ülkelerdeki yasal statülerini 

geliĢtirme imkânı sağlamaktadır (Savall, 2003:107). Örgütlerde birbirini izleyen bazı 

süreçler iĢlevsiz olabilmekte ve yüksek gizli maliyetler ile sonuçlanmaktadır. 

YÖSEY analizini kullanan bir müdahil araĢtırmacı, süreçlerdeki iĢlevsizlikleri 

belirlemede oldukça yardımcı olabilmektedir (Besson ve Haddadj, 2002:83-84). 

YÖSEY‟da müdahil araĢtırmacılar ile örgüt üyeleri arasındaki etkileĢim kritik önem 

taĢımaktadır. Bu etkileĢim, kapsamlı bir analiz anlamına gelmektedir. Müdahil 

araĢtırmacı, örgüt çalıĢanlarından çeĢitli noktalardaki yorumlarını istemektedir. Bu 

yorumlar doğrultusunda gerekli değiĢiklikler önerilmekte ve geçerlilikleri 

onaylanmaktadır (Boje ve Rosile, 2002:15). 

1.1.6.2. YÖSEY Müdahalesinin Ġlkeleri 

Sosyo-ekonomik örgütlerin dört ilkesi bulunmaktadır. Bu ilkeler 

doğrultusunda, uygulanacak YÖSEY müdahalesinin ilkeleri biçimlenmektedir. 

Sosyo-ekonomik örgüt ilkeleri aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Zardet ve Voyant, 

2002:64): 

 Bir ürün veya hizmetin en uygun sürede tamamlanabilmesi için iĢgrubu veya 

takım görevlendirmek, 

 ĠĢ tatmininin kaynağı olan sorumluluk ve otonomiyi bütün hiyerarĢik seviyelere 

bölüĢtürmek, 

 MüĢteri odaklı takımlar yaratmak ve, 

 Bütün takımlarda, farklı yetenekleri olan bireyler geliĢtirmek. 
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Sosyo-ekonomik örgüt ilkeleri kapsamında uygulanacak YÖSEY müdahalesi: 

özgün ihtimaller, kavramsal etkileĢim ve öznellikler arası çeliĢkiler Ģeklinde üç 

ilkeye dayanmaktadır. Özgün ihtimaller, her örgütün özgünlüğüne olanak sağlayan 

ilkelerdir ve değiĢmez değerlerin varlığını kabul etmektedir. Diğer bir ifadeyle, her 

örgütte araĢtırmacılara öngörü sağlayan genel örgüt özellikleri olduğu ifade 

edilmektedir. Kavramsal etkileĢim, bilgi oluĢumu sağlamakta ve aktörler ile YÖSEY 

danıĢmanları arasında etkileĢimle geliĢtirilebilmektedir. Geri besleme ile bilgi 

paylaĢımı, örgütler için bir katma değer yaratmaktadır. Öznellikler arası çeliĢkiler 

ilkesi, aktörlerin doğruları farklı algıladığını ve inanıĢları doğrultusunda da haklı 

olduklarını ifade etmektedir. Öznellikler arası çeliĢkiler, toplumların bilimsel 

inançlarından yararlanmaktadır. Buna göre doğrular sosyal olarak oluĢmaktadır ve bu 

nedenle objektif ve değiĢemeyen gerçekler değillerdir. Bu inanıĢ, kimin haklı ya da 

haksız olduğunu ispatlamak zorunda olmaksızın danıĢmanların farklı görüĢleri kabul 

etmelerini sağlamaktadır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:9).  

1.1.6.3. YÖSEY Müdahale Süreci 

Sosyo-ekonomik müdahale süreci teĢhis, proje, uygulama ve değerlendirme 

olmak üzere dört evreye ayrılmaktadır. Süreç, örgütteki mikro boĢluklarda yapılan 

çalıĢmalara dayanmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:94). Sosyo-ekonomik müdahale 

sürecinde değiĢim müdahalesinin etkinliği, üç faktörün açıklamasına dayanmaktadır. 

Bu faktörler; sosyal ve örgütsel yenilik süreçleri ile değiĢim dinamiklerini baĢlatmak, 

değiĢim aktörlerinin rollerini güçlendirmek için değiĢim rehberi araçlarını 

uygulamak ve son olarak, politika ekseni boyunca strateji ve değiĢim enerjisi için 

katkı sağlamak‟tır. ġekil 1.7‟de sosyo-ekonomik müdahale sürecinin baĢlıca 

uygulamaları verilmektedir (Savall ve Zardet, 1987:94). 
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ġekil 1.7: Sosyo-Ekonomik Müdahale Sürecinde Farklı Faaliyetler 

 
  

 Dinle 

Bütün personelin katılımıyla, Gözlemle 
yönetim ve idari yöneticiler Anla 

  

 

 Dinle 

 TartıĢ 

Yönetim tarafından katılımın değerlendirilmesi MükemmelleĢtir 

 Ġnandır 

 Müzakere 

 

 

Üst yönetim tarafından kullanımı                                                   Adanma-ĠĢlemek 

  
 

 GerçekleĢtir 

 Planla 

Planlama ve Ġnceleme-denetim Yeniden Yön ver 

 ZenginleĢtir 

 

  

 Kontrol 

 Değerlendirme 

Ekonomik ve sosyal sonuçlar EleĢtiri 

 Kurmak 
Kaynak: Henri Savall ve Veronique Zardet (1987); Mastering Hidden Costs and Socio-Economic 

Performance, Information Age Publishing, Charlotte, NC, s. 94. 

Sosyo-ekonomik teĢhis, çalıĢma koĢullarındaki örgütsel iĢlevsizlikleri ve bu 

iĢlevsizliklerin ortaya çıkardığı gizli maliyetleri ortaya koyan, katılımlı teĢhis 

aracıdır. Sosyo-ekonomik proje, iĢlevsizlikleri azaltacak, çalıĢma koĢullarını 

geliĢtirecek ve gizli maliyetleri katma-değer yaratacak faaliyetlere dönüĢtürecek 

projedir. Sosyo-ekonomik projenin ardından YÖSEY yönetim araçları kullanılarak 

çözümler uygulanmaktadır. KarĢılaĢtırmalı değerlendirmeler ise nitel, nicel ve elde 

edilen finansal sonuçların analizine müdahale izninin baĢlamasından bir yıl sonra 

yapılmaktadır (Cappelletti ve Baker, 2010:218). 

TeĢhis 

Proje 

Değerlendirme 

Karar 

Uygulama 
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1.1.6.4. YÖSEY Müdahale Sürecini Yönlendiren Güçler 

YÖSEY yaklaĢımı araçlar, değiĢim ve politik eksen olmak üzere üç eksen 

etrafında düzenlenmektedir. Bu üç eksenel metodoloji HORIVERT yöntemi olarak 

bilinmektedir. DeğiĢim (geliĢim) ekseni katılmalı geliĢtirme sürecini, araçlar ekseni 

iĢbirlikçi ve ortak eğitimleri, son olarak politik eksen ise iĢleri ortak politika ve 

stratejilere uyarlamayı ifade etmektedir (Cappelletti ve Baker, 2010:216-217). 

ġekil 1.8: Sosyo-Ekonomik Müdahale Sürecinde Stratejik GeliĢim 

 

Kaynak: John Conbere ve Alla Heorhiadi (2011); “Socio-Economic Approach to Management, A 

Successful Systemic Approach to Organizational Change,” OD Practitioner, Cilt 43, Sayı 

1, s. 8. 
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ġekil 1.8‟de sosyo-ekonomik müdahale modeline göre süreci yönlendiren üç 

kilit değiĢim gücü bulunmaktadır. Gelişim süreci ekseni, birbiri ardına gelen teĢhis, 

proje, uygulama ve değerlendirmeden oluĢan dört değiĢim dinamiğini sembolize 

etmektedir. Yönetim araçları ekseni, yatay faaliyet boyunca tüm yönetim personeline 

kalıcı yönetim araçlarının katkısını yansıtmakta, iĢlevsizlikleri ve gizli maliyetleri 

azaltmaktadır. Politik-karar ekseni ise örgütün farklı alanlarında ve iĢlevlerinde 

dönüĢüm kararları ile ifade edilen örgütün tepe noktasını değiĢtirme isteğini temsil 

etmektedir (Buono ve Savall, 2007:13; Conbere ve Heorhiadi, 2011:8-9). 

1.1.6.5.YÖSEY’ın Uygulanması 

YÖSEY Avrupa, Asya, Afrika ve Amerika‟da 30 ülkedeki örgütte ve 1000‟in 

üzerinde Ģirkette denenmiĢtir. YÖSEY‟ın yaygınlaĢmasında, hem bireysel hem de 

kurumsal unsurlar kilit rol oynamaktadır. Bu noktada, aktörlerin ve ağın çeĢitliliğine 

güvenilmektedir (Savall, 2003:107). Savall‟ın, örgütlerin sosyo-ekonomik analizi 

üzerine olan çalıĢmaları, 1950‟lerde kuzey Avrupa‟nın endüstriyel örgütlerinde 

görülen “iĢ organizasyonunun yeni formlarını” iĢaret etmektedir. Tavistock 

Enstitüsü‟nün sosyo-teknik sistem yaklaĢımı olarak sınıflandırılmaktadır. Geleneksel 

organizasyondan çok daha büyüktür ve sosyo-ekonomik performansın kaynaklarıdır 

(Zardet ve Voyant, 2002:58). 

YÖSEY, geniĢ sistem değiĢimlerine ekonomik, finansal ve özel bir sosyo-

teknik sistem yaklaĢımı kurmaktadır. Bu uzun vadeli bir adanmıĢlıktır. Hiçbir örgüt, 

peĢinen 3-5 yıllık bir adanmıĢlık ortaya koymadan YÖSEY sözleĢmesine 

girememektedir (Boje ve Rosile, 2002:12). Savall`ın spesifik metodolojisine göre 

YÖSEY, deneysel bir araĢtırma olarak sınıflandırılmaktadır. Metodolojik sürecin 

akıĢı: kavramsal analiz ve yaratma, inceleme, metodun denenmesi, uygulama, 

hipotezlerle karĢılaĢtırma, kavramsal ve metodolojik araçların geliĢtirilmesi Ģeklinde 

olmaktadır (Savall, 1981:162):  
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YÖSEY metodu, yöneticilerle görüĢmelere dayanmaktadır. Hassas noktaların, 

amaçların, alternatifler ve problemlerin, uzmanlar değil de yöneticiler tarafından 

ifade edilmesi durumunda daha iyi sonuçlar elde edileceği düĢünülmektedir (Besson 

ve Haddadj, 2002:86). Üst yönetimin bağlılığı ve yeni uygulamaların modellemesi 

ile baĢlayacak olan YÖSEY, yüksek katılımcı bir tutumla örgütün geri kalanına 

müdahalenin yayılması ile devam etmektedir. Bunun arkasındaki varsayım ise 

aktörlerin, örgüt iklimini ve etkinliğini iyileĢtirmek için gerekli değiĢiklikleri yapma 

konusunda bilgi ve yeteneğe sahip olduğu düĢüncesidir. Üst liderliğin destek ve 

anlayıĢını, sonrasında kademeli olarak örgütün ihtiyaç duyduğu değiĢim çalıĢmalarını 

gerektiren YÖSEY fikri, iki yönlü bir müdahaledir. Bu müdahaleler; a) Yukarıdan 

aĢağıya: liderler değiĢim çalıĢmalarına baĢladıklarında ve desteklediklerinde, 

b)AĢağıdan yukarıya: bütün aktörler performans sorunlarını ve gizli maliyetleri 

tanımlama ve azaltma konusunda faaliyette bulunduklarında gerçekleĢmiĢ olmaktadır 

(Conbere ve Heorhiadi, 2011:7).  

YÖSEY, gizli maliyetleri katma değere dönüĢtürmek için gerekli projeleri 

tasarlama ve uygulama konusunda örgütteki aktörlere yardımcı olmayı amaç edinmiĢ 

bir yönetim yaklaĢımıdır (Conbere ve Heorhiadi, 2011:9). Sosyal ve örgütsel 

analizler, finansal değerlendirmenin tamamlayıcısı ve temeli olmakta, iĢ dünyasına 

ve araĢtırmacılara katkılar sağlamaktadır (Savall, 1981:182). Ekonomik geliĢme, 

büyük devrimci dönüĢümlerden çok üretimin küçük ölçekli dönüĢümlerinin bir serisi 

olarak sosyal yeniliklerden kaynaklanmaktadır (Harding ve Jenkis, 1989:32).  

1.2. Gizli Maliyetler 

Peter F. Drucker, maliyetlerin sosyal bir olgu olduğuna 1960‟lı yıllarda vurgu 

yapmıĢtır. Örgütlerde yıllık maliyet azaltma çalıĢmaları gerçekleĢtirilmekte, ancak 

altı ay sonra maliyetler yükselmektedir. Örgüt takip eden maliyet azaltma 

giriĢimlerine hızlı ve etkin bir Ģekilde yeniden baĢlamaktadır (Drucker, 1964:68-69). 
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Örgütlerde bütünleĢmiĢ fonksiyonel ve operasyonel bilgi sistemlerinin eksikliği 

çalıĢma koĢullarında, iletiĢimde, zaman yönetiminde, koordinasyon ve iĢbirliğinde, 

eğitim ve stratejinin gerçekleĢtirilmesinde iĢlevsizliklere yol açmakta, bu 

iĢlevsizlikler kaynakların boĢa harcanmasıyla sonuçlanmaktadır. Bu bilgi 

sistemlerindeki eksikliğin yarattığı belirtiler; görev yerinde olmama, iĢ kazaları, 

personel devir hızı, ürün ve hizmetlerde kalite noksanlığı ve direk üretim 

kayıplarıdır. Bu belirtiler, örgütlerde gizli maliyet olarak adlandırılmaktadır. Çünkü 

bunların ekonomik performans üzerindeki etkisi finansal birimler tarafından 

ölçülememektedir. Örgütlerdeki muhasebe, bütçeleme ve diğer finansal yönlendirme 

araçları bireyleri engellemekte, örgütsel geliĢmeye ve öğrenmeye iyi 

uyarlanamamaktadır. Bu araçlar, belirlenmiĢ sınırlarla bireyleri kalıplaĢtırmaktadır 

(Savall, 2003:33-37). Örgütlerin sosyal ve ekonomik amaçları arasında uyumluluk ve 

denge sağlanması verimlilik üzerinde önem taĢımaktadır. Bu dengenin sağlanamadığı 

durumlarda gizli maliyetler oluĢmaya baĢlamaktadır (Trepo ve Geuser, 2002:99-

101).  

Maliyetlerin bir kısmının gizli maliyet olarak adlandırılması için birçok sebep 

bulunmaktadır. Bazı maliyetlerin çalıĢanlar tarafından açıkça bir maliyet olarak 

dikkate alınmaması bunlardan biridir. Bunun nedeni, çalıĢanların, bu maliyetlerin 

faydaları konusundaki bilgiden yoksun olmasıdır. Bu durum, maliyetlerin uzun 

vadede maddi anlam kazanmasından da kaynaklanabilir. Bu tür maliyetler genellikle 

iktisatçılar ve politikacılar tarafından kurumsal istatistiklerde gözden kaçırılmaktadır 

(Kidder ve Raworthi, 2004:16). Örgütlerin maliyet pozisyonlarını değerlendirirken 

gizli maliyetlerin herhangi bir ekonomik analize ya da proje fizibilitesine katılıp 

katılmadığının incelenmesi, büyük önem taĢıyan bir konudur (Haddad, 1999:122). 
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1.2.1. Gizli Maliyetlerin Tanımı ve Önemi 

Muhasebe yöntemlerinin bazı faaliyetlerin ekonomik performansını ölçme ve 

karĢılaĢtırma konusunda yetersiz olduğu düĢünülmektedir. Örgütlerin alıĢılagelmiĢ 

ekonomik bilgi sistemlerinde gösterilmeyen varlıklar, gizli maliyet unsurları olarak 

kabul edilmektedir. Sosyo-ekonomik değiĢkenler arasında kümelenebilen gizli 

maliyetler, belirli bir özelliği olan Savall`ın sosyo-ekonomik tanısı ile çok yakından 

iliĢkilidir. Bu değiĢkenler, bir tarafta yapıların ve davranıĢların göstergesidir, diğer 

taraftan finansal terimler olarak değerlendirilmektedir. Böylece gizli maliyetler, 

örgütlerin ekonomik bilgi sistemlerinde toplanabilmektedir (Savall, 1981:45-158). 

Örgütlerin faaliyetleri esnasında maruz kalınan fakat öngörülemeyen veya son 

proje maliyetlerine katılmayan maliyetler, gizli olarak addedilmektedir. Orijinal 

tahminlere gözden kaçan/gizli maliyetleri katmadaki baĢarısızlık, projenin zararına 

da olsa belli faaliyetlerden vazgeçmekle sonuçlanmaktadır. Aynı zamanda bir 

projenin gerçek maliyeti belli olduğunda finansman sıkıntısı çekilebilmektedir. 

Maliyet-fayda analizine baĢabaĢ analizi veya gizli maliyetlerin katılmasıyla, alınan 

kararlar geliĢtirilmektedir. Bir projeyi planlamak, izlemek, kontrol etmek ve 

geliĢtirmek için proje yönetiminde gizli maliyet tahminlerini kullanmak, yönetim 

sürecini de geliĢtirmektedir. Maliyet tahminleri aynı zamanda projeler için uygun 

fonların dağıtımını sağlamaktadır (Haddad, 1999:116-131). 

Gizli maliyetler, örgütlerin en az maliyetle en yüksek faydayı sağlamak 

amacıyla giriĢtikleri bazı yönetim tekniklerinden veya çeĢitli dıĢ etkenler nedeniyle 

maruz kaldıkları ve fark edemedikleri maliyetlerden kaynaklanmaktadır. Bazı 

araĢtırmacılar ise gizli maliyetlerin genel olarak fırsatçı davranıĢlardan 

kaynaklandığına inanmaktadır (Felix, 2003:184). 
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ġekil 1.9: Bir Kara Kutu Olarak Gizli Maliyetler 

 

Kaynak: Henri Savall (1981); Work and People, Clarendon Press – Oxford, s. 161. 

Örgütlerde farklı yapılar ve davranıĢlar arasındaki etkileĢim, altı kategoride 

tanımlanan çoklu iĢlevsizliklere yol açmaktadır. Bu iĢlevsizlikler çalıĢma koĢulları, 

çalıĢma grupları, iletiĢim-koordinasyon-iĢbirliği, zaman yönetimi, iĢ eğitimi, 

stratejilerin gerçekleĢtirilmesi konularında olmaktadır. ĠĢlevsizlikler, kaynakların 

boĢa harcanmasıyla sonuçlanmaktadır. Fark edilen belirtileri iĢe gitmeme, iĢ kazaları, 

personel devir hızı, kalite eksikliği ve doğrudan üretim kayıplarıdır. Bu belirtiler gizli 

maliyet olarak adlandırılmaktadır. Çünkü bunların ekonomik performans üzerindeki 

etkileri ekonomik birimler tarafından ölçülememekte ya da örgüt yönetimi 

kararlarında hesaba katılamamaktadır. Gizli maliyetler oldukça yüksek meblağlara 

ulaĢabilmekte (yılda kiĢi baĢına 1,000$-5,000$), örgütün sürdürülebilir performansını 

hem yakın sonuçlar hem de olası kazançların (orta ve uzun dönem) sağlanmasında 

etkilemektedir (Savall, 2003:33-34). 

Örgütlerde maruz kalınan gizli maliyetler, düzenleme faaliyetlerinin finansal 

dönüĢümüdür. Bağlantı, iki eksen üzerinde modellenmektedir. Birincisi, somut 

bozukluklardan kaynaklanan temel iĢlevsizliklerdir. Temel iĢlevsizlik bileĢeni olarak 

dikkate alınan beĢ gösterge: iĢe gitmeme, iĢ kazaları, personel devri, kalite kusurlar ı 

ve direk verimlilik kayıpları veya üretmeme (üretim eksiği)‟dir. Ġkincisi, beĢeri 

faaliyetler ve ürün tüketimi olmak üzere iki faaliyet grubundaki iĢlevsizliklerden 

oluĢmaktadır. Düzenlemelerin bu Ģekilde sınıflandırılması, altı bileĢeni içeren gizli 

maliyet değerlendirmesine uygulanmaktadır. Ürün tüketiminin miktarı, örgüt 

 

 

Gizli Maliyetleri Maskeleyen Kara Kutu 

 

(ĠĢe gitmeme, endüstriyel kazalar, iĢgücü 

devri, ürün kalitesi, farklı fiziksel 

verimlilik varyasyonu) 

Girdi: 900 Çıktı: 1000 
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tarafından desteklenen gerçek fiyata dayanılarak, finansal olarak 

değerlendirilmektedir. BeĢeri düzenleme faaliyetleri zaman birimleri ile 

açıklanmakta ve parasal değere dönüĢtürülmektedir. BeĢeri zaman, fazla mesai ve 

üretmeme ile ilgili değiĢken maliyet marjına yapılan zaman ilavesine göre 

değerlendirilmektedir. Fazla mesai, düzenleme faaliyetlerine iĢaret etmektedir. Oysa 

beĢeri zamanın ölçümü olan üretmeme, faaliyet yokluğunu veya iĢlevsizliklerin 

sebep olduğu iĢ durdurmayı göstermektedir (Savall ve Zardet, 1987:28-29).    

Örgütlerin karĢılaĢabileceği önemli bir tehdit unsuru, yanıt gerektiren süreçlere 

gereğinden fazla odaklanılmasından kaynaklanan maliyetler ve fırsat maliyetlerinin 

gizli oluĢumudur. Bu uygulamaların pek çoğu, “Yapabileceğimizin en iyisi bu”, 

“Bunlar olacak.” veya “Bu sadece bizim iĢimizde olmanın maliyetidir.” gibi 

açıklamalarla kurumsallaĢmakta ve kabul edilmektedir. Bu süreçler ve uygulamalar 

gizli oluĢum durumunda kaldığı müddetçe iyileĢtirilememekte ve gizli maliyetler 

sürekli olarak büyümektedir (Burton, 2004:94). 

1.2.2. ĠĢlevsizlik ve Gizli Maliyet ĠliĢkisi 

Birçok örgüt, süreçlerindeki iĢlevsizlikleri önlemek için adımlar atmakta ancak 

tam anlamıyla baĢarılı olamamaktadır. Sonrasında meslekler veya kurum içi iĢler, 

yok olma eğilimine girmektedir. Bu örgütler büyük hedefleri olan, belirli amaçlarla 

kurulan yapılar olmasına rağmen, kendi iĢlerinin baĢarısızlıkla sonuçlanma 

sebeplerini içlerinde barındırmaktadır (Ford, 1979:15).     

Örgütlerde, düzenlemeler üzerinde harcanan zaman, maliyet hesaplamalarında 

en Ģüpheli unsurlardan birini oluĢturmaktadır. Hesaplanabilir ve gizli maliyetlerle 

ilgili harcanan zamanı belirlemek için yapılması gereken, iĢlevsizlikler için harcanan 

zamanın belirlenmesidir. ĠĢlevsizliğin düzeltilmesi için harcanan zamanın gerçekte 

bir ilave maliyet olduğu düĢünülmektedir. Çünkü iĢlevsizliğin düzeltilmesi için 
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örgütte harcanan zaman, doğrudan ya da dolaylı olarak verimlilik artıĢı sağlayan 

faaliyetler için kullanılabilecektir (Savall, 1981:175).    

ĠĢlevsizlikler üzerinde yapılacak müdahaleler ile gizli maliyet bileĢenlerinin 

farklı unsurları, sürekli ve değiĢken olmak üzere iki geniĢ kategoride 

sınıflandırılmaktadır. Birinci kategori, insanın tüm dikkatini toplayan gerçek 

iĢlevsizliklerin maliyetini içermektedir. Ġkinci kategori, gelecekteki iĢlevsizlikleri 

önlemek ve düzeltmek için alınan tedbirlerin maliyetini kapsamaktadır. Bu 

sınıflandırma, optimum paylaĢımın ne olabileceğini analiz etmesi yönüyle önemlidir. 

Düzenleyici faaliyetler arasında maliyetlerin dağıtımı kısa dönemde pozitif etkiler 

göstermekte, faaliyetleri düzeltmek ise uzun vadeli sonuçlar sağlamaktadır (Savall, 

1981:166).  

Bir çalıĢan iĢini sevmediği için veya iĢine karĢı ilgisizliğinden dolayı aktif ve 

etkin bir motivasyonla iĢe baĢlayamamaktadır. Bu durumda olması gereken tek Ģey 

değiĢimdir. Fakat örgütlerde değiĢime genellikle kuĢkuyla yaklaĢılmaktadır. Çünkü 

çalıĢan, içinde bulunduğu durum ile ilgili bir Ģey yapabileceğine gerçek anlamda 

inanmamaktadır (Wyatt ve Hare, 1997:53). ĠĢlevsizleĢmiĢ faaliyetlerine daha da 

olumsuz duygularla devam edecek olan bir çalıĢan ise örgütün katlanmak zorunda 

kalacağı gizli maliyetleri artıran en büyük unsurlardan biri olmaktadır. 

1.2.3. Gizli Maliyetleri Ortaya Çıkarma ve Faydaları 

MüĢterilere değer katmayan ve örgüt içinde fark edilemeyen maliyetlerin gizli 

maliyet olarak adlandırıldığından bahsedilmiĢti. Örgütlerin yapı ve süreçlerindeki 

gizli maliyetleri tanımlamaları, hayatta kalmaları için kilit unsur olmaktadır. En iyi 

yönetilen örgütlerde bile sayısız gizli maliyet bulunmaktadır. Örgütlerde maliyetleri 

eksiksiz saptamanın avantajlarına rağmen birçok yönetici tüm maliyetleri takip 

edememekte, gizli maliyetler sorununun baĢa çıkılamaz sorunlardan biri olduğunu 

düĢünmektedir. Örgütlerde maliyetlerin olduğundan az gösterilmesinin temel nedeni, 



38 

 

 

 

faaliyetlerin dolaylı maliyetlerinin tam anlamıyla belirlenememesi ve rapor 

edilememesidir. Bir hizmetin tam olarak maliyetlendirilebilmesi için, iĢgücünün 

direk maliyeti, bir maliyet merkezine günlük olarak yüklenmelidir (Coe ve 

O‟Sullivan, 1993:59; Bayıksel, 2009; Belfer, 1955:410).  

Gizli maliyetleri ortaya koymak amacıyla çalıĢmalar yapan örgütler 

bulunmaktadır. Stratejik planların gerçekleĢtirilmesine bağlı olarak değerlendirilen 

tüketici taleplerinden, söz konusu maliyetlerin belirlenmesi konusunda bazı 

ilerlemeler kaydedilebilmiĢtir. Örgütlerde tüketici taleplerinin yeniden düzenlenmesi 

ve sınırlı kapasitenin stratejik olarak yönetilmesiyle, önemli gizli maliyet unsurları 

ortaya çıkarılabilmektedir (Burton, 2004:95). Bunun yanında örgütlerin verimlilik 

ölçümü yoluna gitmeleri, iĢlerin ne kadar etkin yapıldığı konusunda fikir 

edinilmesini sağlamaktadır. Verimlilik ölçümü için toplanan veriler sayesinde 

örgütlerde problemlerin erken tanımlaması yapılabilmektedir. Bunun yanında 

örgütün verimliliğindeki artıĢlar çok faydalı bilgiler sağlamaktadır. Verimlilikte 

planlanmayan veya beklenmeyen bir artıĢ, yönetimin farkında olması gereken bir 

Ģeylerin göstergesi olmakta, maruz kalınan bir gizli maliyet unsurunu ortaya 

koyabilmektedir. Verimlilik ölçümünün birçok yöntemi bulunmaktadır. Örgütler bu 

yöntemler içinden kendi yapılarına en uygun olanını geliĢtirdiklerinde daha etkili 

sonuçlar sağlayabilmektedir (Sibson, 1994:57-59).  

Gizli maliyetlerin bazı unsurları, üretmeme ve ıskarta durumunda olduğu gibi 

üretimin görünür maliyetlerine kümelenmiĢ olmaktadır. Diğer yönden toplam 

üretimde hiçbir ıskarta olmaması durumunda daha az zaman ve materyal israf 

edilmekte veya faturalanacak daha fazla ürün üretilmektedir (Savall, 1981:174). Gizli 

maliyetlerini belirleyip ortadan kaldıran örgüt sayısı oldukça azdır. Örneğin bir 

dönem sorun yaĢayan Starbucks‟ın gizli maliyetleri, paket servis için gelenlere 

gereğinden fazla oturacak yer ayırması, belirli yerel pazarlarda çalıĢma saatlerini 
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gereğinden uzun tutmasıydı. Bunun dıĢında az sayıda müĢterinin satın alacağı 

aksesuarlara mağaza içinde fazla yer ayırması da gereksiz bir maliyet yaratmıĢtır. 

Dünyada Nokia, Nucor, Wal-Mart ve Zara bu alanda baĢarı sağlamıĢ örneklerdir. 

Türkiye‟de ise Efes Pilsen, Eti, Vestel, Henkel bu maliyetlerden kurtulup rekabette 

bir adım öne geçmeyi baĢarmıĢ örgütlerdir (Bayıksel, 2009). Ġlerleyen teknoloji, 

sağlanan yönetsel geliĢmeler ve yaĢanan hızlı değiĢim doğrultusunda maruz kalınan 

gizli maliyetlerin belirlenmesi kapsamında yapılabilecek sektörel giriĢimler olduğu 

söylenebilir. 

1.2.4. Geleneksel Maliyetleme YaklaĢımının Zayıf Noktaları 

Kontrol edilmek istenen bir Ģey varsa, yapılacak ilk iĢ ölçmektir. Ölçmeksizin, 

örgütün karar almasına katkıda bulunacak önemli bilgiler gizli kalmaktadır. 

Örgütlerde bazı konular, üzerinde durulan finansal yapılardan çok daha önemli 

olabilmekte, maliyet konusuna geleneksel yaklaĢımlarla analiz edilemeyecek kadar 

gizli olmaktadır. ĠĢ süreçlerinin maliyetleri birçok örgüt tarafından yanlıĢ 

değerlendirilmektedir. Geleneksel yönetsel muhasebe sistemleri, karlılığı görünür 

kılmak konusunda zayıf yapılanmıĢtır (Krishnan, 2006:78; Drucker, 1964:75).  

Örgütsel kararlar açık verilere göre belirlenmektedir. Fakat geleneksel 

muhasebe sistemi, örgütlerde ekonomik faaliyetleri analiz ederken, sadece temel 

açıklayıcı maddeleri uygulayan bir makine gibi çalıĢmaktadır. Yöneticilerin 

alacakları kararların alternatiflerini algılamak, düĢünmek, tasarlamak ve ölçmek için 

geleneksel muhasebe sisteminin yeterli olup olmayacağı sorgulanan bir konudur. 

Savall (1981:162) bunun yeterli olmayacağını düĢünmektedir. Burada zaten ortada 

olan bilgi açığa vurulmakta, tartıĢılmakta ve benimsenmektedir. Bu durum, bilinçli 

veya bilinçsizce yapılan belirli davranıĢlara yol açmaktadır. Bu davranıĢlar, hiçbir 

bilginin bulunmaması veya bilginin örtük bilgi olması halinde karĢılaĢılacak olan 
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davranıĢlardan farklı değildir. Örneğin iĢe gitmeme davranıĢının maliyetli olduğunun 

açıkça bilinmesi ve kabul edilmesi böyle bir durumu ifade etmektedir. 

Geleneksel maliyetleme sistemi, çalıĢanların mesailerini, bütünde hiçbir 

iĢlevsizlik yokmuĢ gibi hesaplamaktadır. Böylece örgütte harcanan mesainin, 

tümüyle verimliliği sağlama yönünde kullanıldığı düĢünülmekte ve ulaĢılamayan 

verimlilik düzeyi, örgütün zararı olarak hesaplanmaktadır. Bu ilke doğrultusunda iĢe 

gitmeme eğiliminden kaynaklanan düzenleme çalıĢmaların toplamı ve hatalı ürünlere 

çare bulmak amacıyla harcanan zaman ve enerji, iĢlevsizlik maliyetleri olarak 

değerlendirilmektedir (Savall, 1981:163).  

1.2.5. Gizli Maliyetleri OluĢturan Etkenler 

Gizli maliyetler, maliyet avantajı sağlamak amacıyla giriĢilen faaliyetlere aĢırı 

odaklanılması, yaĢanan ekonomik değiĢimlerin ve geliĢen teknolojinin meydana 

getirdiği avantaj ve dezavantajların iyi değerlendirilmemesi gibi unsurlardan 

kaynaklanmaktadır. Önemli püf noktaları gözden kaçırılmakta, çalıĢan-yönetici 

iliĢkileri, çalıĢanlar arasındaki etkileĢimler ve eğitim düzeyi gibi unsurlara yeterince 

özen gösterilmemektedir. Bu noktada gizli maliyet türlerinin sınırlarını belirleme 

güçlüğü ortaya çıkmaktadır. Günümüz değiĢim dünyasının hızına ayak uydurmak 

isteyen örgütler, sürekli yeni yaklaĢımlar denemekte, bu denemeler sonrasında örgüt 

iklimi sürekli değiĢmekte, akabinde çalıĢan psikolojisi ve davranıĢları değiĢmekte, 

dolayısıyla meydana gelen gizli maliyet türleri çeĢitlilik kazanmaktadır. Günümüz 

örgütlerinin genel olarak maruz kaldıkları gizli maliyetler aĢağıdaki gibi 

sınıflandırılabilir. 

1.2.5.1. Örgüt Ġçi Etkenler 

21. yüzyılda iĢyerlerinin fiziksel ve psikolojik sağlığını geliĢtirme konusunda 

artan bir çaba söz konusudur. Bu çabaları takdir etmek için günümüz iĢyerleri ile 

100-150 yıl öncesinin iĢyerlerini karĢılaĢtırmak yardımcı olmaktadır (Lewis ve Zare, 
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1999:1). Örgüt içi maliyet unsurları teknik kökenli, psikolojik ve sosyolojik kökenli 

etkenler olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

1.2.5.1.1. Teknik Kökenli Etkenler 

Örgütler, iĢ süreçlerinin ve geçmiĢ tarihinin getirdiği kendine has kültüre 

sahip özel yapılardır. Bu yapı içerisinde oluĢturulan strateji ve planların göz önünde 

bulunduramadığı maliyet unsuru oluĢumlar söz konusudur. Örgüt içindeki yapıdan 

kaynaklanan teknik kökenli etkenler aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır. 

1.2.5.1.1.1. Sevkiyat Maliyetleri 

Yerel, ulusal ve uluslar arası örgütler için oldukça çeĢitli sevkiyat yöntemleri 

söz konusudur. Yöneticiler için önemli olan gerekli ürünü, optimum biçimde gerekli 

bölgeye ulaĢtırmaktır. Farklı sevkiyat yöntemleri arasından doğru tercihin 

yapılamaması ise fırsat maliyetlerine neden olmaktadır.  

Meydana gelecek sevkiyat maliyetlerini en ekonomik Ģekilde belirlemek için 

yöneticilerin iki maliyet unsurunu göz önüne alması gerekmektedir. Bunlardan 

birincisi gerçek sevkiyat maliyetleri, diğeri sevk halindeyken stokların alternatif 

maliyetleridir. Stokların alternatif maliyetleri, öncelikle satıcı örgütten mamuller 

satın alındığında meydana gelen maliyetlerden oluĢmaktadır. Tipik olarak düĢük 

sevkiyat durumu daha düĢük sevkiyat maliyetlerine, daha uzun sevk edilme 

zamanına ve böylece daha yüksek alternatif stok maliyetlerine yol açmaktadır. Bu iki 

maliyet arasındaki etkileĢim Ek 4‟te gösterilmektedir (Davis vd., 2003:526-527). 

1.2.5.1.1.2. Sık Fiyat DeğiĢimleri 

Fiyatların en ince ayrıntısına kadar sürekli olarak yeniden ayarlanması her 

zaman arzu edilen bir durum değildir. Çünkü her fiyat değiĢiminde, farkına 

varılamayan bazı maliyetlere katlanılmaktadır. Bu maliyetler (Marketing, 2005): 
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 Fiyatları Fiziksel Olarak Değiştirmek; Barkot yöntemi kullanımına baĢlamak, 

her bir maddeye yeni bir etiket yapıĢtırmaktan daha düĢük maliyet yaratsa da sürekli 

fiyat değiĢimi uygulamak kaynak ve çalıĢanların zamanını gerektirmektedir.  

 Fiyatları Ayarlamak; Fiyat değiĢimlerini müĢterilerin tavsiyeleri 

doğrultusunda ayarlamak, fiyatları bildirmek için kataloglar hazırlamak, satıĢ 

kadrosunu bunlara alıĢtırmak, diğer verileri değiĢtirmek ve toplam maliyetlere 

eklenecek her Ģeyi hesaplamak gerekmektedir. Fiyat değiĢikliklerinin en uygun 

frekansta sınırlandırılmasını sağlamak çok önemlidir. Bir o kadar önemli olan diğer 

konu da müĢterilerle ilgili maliyetlerdir. Bunlar, müĢterilerin satın alma kararlarının 

yeniden ölçülmesi ve müĢterilerin talep ettikleri fiyatları gözden geçirmektir. 

Fiyat değiĢiklikleri, Ģok etkisi yaratabilmektedir. Bunun yanında, özellikle 

pazarlama birimi için ekstra gizli maliyetler taĢımaktadır. MüĢteriler bir ürünün 

fiyatını diğerleri için adil fiyat ölçeği olarak kullanıyorsa, bu ürünün fiyatını 

düĢürmek, müĢterilerin algılarını genel olarak değiĢtirmektedir. Örneğin bilgisayar 

fiyatlarındaki bir düĢüĢ, yazıcı üreten diğer bir örgütü, fiyatları düĢürmeye 

yönlendirmektedir (Marketing, 2005). 

1.2.5.1.1.3. Gayrimenkullerin Kullanımı 

Gayrimenkuller, planlananın aksine bir avantaj değil örgütü aĢağı sürükleyen 

engeller haline gelebilmektedir. Bu konuyla ilgili bazı görüĢler Ģunlardır 

(Davidowitz, 2006:131):  

 Gayrimenkul giriĢimleri zaman, sabır ve uzmanlık istemektedir. 

Perakendeciler, depo portföyünden en yüksek değeri sağlamak amacıyla 

mekân fırsatını çok iyi değerlendirmelidir.  

 Talebi yüksek mülkiyetler için sayısız müĢteri olabilmektedir. Bu noktada 

satıcıların görevi, talebi düĢük mülkiyetlerin bir kısmının, talebi yüksek 
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olanlarla dengelenmesini sağlamaktır. Ancak perakendeciler kolay tasfiye 

edilemeyen mağaza zinciri çöküntüleriyle yüzyüze kalmaktadır.   

 Perakendeciler, mekânlarını en uygun Ģekilde oluĢturmanın önemini fark 

etmeye baĢlamaktadır. Faaliyetlerini bir boĢluk içinde değil, talep ve 

tedarik kurallarına uyarak gerçekleĢtirmektedir. Pazarda fazladan 

bulundurulan her bir depo, daha az değer anlamına gelmektedir. 2006‟da 

Office Max, Mervyn‟s, Toys “R” Us, Musicland vb. pek çok örgüt önemli 

sayıda deposunu kapatmıĢtır. Uzun vadede depoların kira maliyetlerinin, 

mülkiyet olarak sahip olunması halinden daha düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Ancak kira sözleĢmesi kıstasları, bir mülkiyetin elden çıkarılmasında, 

kısmi olarak da mekânların alternatif kullanımlarını keĢfetme konusunda 

satıcıların esnekliğini büyük ölçüde azaltmaktadır. 

1.2.5.1.1.4. Bürokrasi 

 Bürokratik bakıĢ açısı, iĢleri bir yoldan yaparak hataları azaltma veya önleme 

fikrine dayanmaktadır. Fakat bu durum son derece olumsuz bir iĢ çevresi yaratmakta 

ve yaratıcılığa imkân vermemektedir. Tekdüze iĢ yöntemleri, örgütteki tüm 

çalıĢanların iĢleri aynı Ģekilde ve aynı tutumla yapabilmeleri amacıyla 

tasarlanmaktadır. Bu durum, iĢ sistemlerinin en az hünerli olan veya en düĢük 

etkinlikteki çalıĢanların bile aynı tutumla yapabileceği Ģekilde tasarlanması anlamına 

gelmektedir. Bu tasarımla, verimli ve etkin çalıĢanlara, verimsiz ve düĢük 

performans dayatılmıĢ olmaktadır (Sibson, 1994:88-89). 

Bürokrasinin kendi formu, verimsiz uygulamaların bir Ģeklini teĢkil 

etmektedir. Örgütlerdeki bürokratik uygulamalar elimine edilebilse bir kısım gizli 

maliyet unsuru süreçlerin önüne geçilmiĢ olmaktadır. Bürokratik uygulamaların 

getirdiği bazı aĢamalar ve prosedürler, hiçbir etkinlik taĢımaksızın iĢlere atıl saatlerin 

eklenmesine sebep olmaktadır. Yönetimin takındığı bürokratik yöntemler, 



44 

 

 

 

çalıĢanların dıĢarıya değil örgüt içerisine odaklanması ve tekdüze vasat iĢlevsizliklere 

zaman ve enerji harcaması anlamına gelmektedir (Sibson, 1994:88-89). Verimli 

faliyetlere yönlendirilebilecek çalıĢan çabalarının kaybı, örgüte önemli gizli 

maliyetler yüklemektedir.  

1.2.5.1.1.5. Kalite Maliyetleri 

DüĢük kalitenin yarattığı maliyetler, çalıĢanlar tarafından iĢlevsiz bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilen faaliyetlerden kaynaklanmaktadır. Bir örgütün düĢük kalite 

maliyetleri, çalıĢanlar tarafından hiçbir hata yapılmadan sistemin iĢletilmiĢ olması 

durumundaki maliyetler ile gerçek maliyetler arasındaki farktır. Kalite maliyetlerine, 

kaliteyi ve müĢteri ihtiyaçlarını karĢılamadaki eksiklikleri önleme giriĢimlerinde 

maruz kalınmaktadır. Örneğin bir örgütte muhasebe departmanında faaliyet gösteren 

bir çalıĢanın yapması gereken faaliyetler ile hatalı yaptığı faaliyetlerin malolduğu 

toplam zaman kayıpları incelenmiĢtir. Muhasebecinin yapması gereken faaliyetler 

için 201 dak. zaman harcadığı belirlenmiĢtir. Bu muhasebecinin hatalı ve verimsiz 

faaliyetler için ise 90 dak. zaman harcadığı görülmüĢtür. Bu kayıp 90 dak.‟nın ise 

maliyet tahminlerindeki yanlıĢlıkları düzeltmek, müĢterilerin getirmediği orijinal 

belgelerin kopyalarını yapmak, makineler ile ilgili problemler, makinelerinde kağıt 

olmaması, makinelerini beklemek için harcanan zaman gibi unsurlardan 

kaynaklandığı görülmüĢtür (Krishnan vd., 2000:844-845). 

Bir örgütte herhangi bir ürün veya hizmetin maliyetlerinin en az %15‟inin 

yeniden üretim veya onarıma harcandığı görülmektedir. Buna rağmen çalıĢanlar 

israfı yok etmek konusunda fazlasıyla toleranslı davranmaktadır (Krishnan, 2006:79-

80). Kalite maliyet unsurları beĢ kategori içerisinde gruplandırılmaktadır: yarı 

mamullerdeki kusurlar, iade edilen ürünler, yetersiz ürünler, dolaylı müdaheleler için 

harcanan zaman, genel maliyetler. 1977 yılında yaklaĢık 350 çalıĢanı olan bir 

ayakkabı fabrikasında yapılan bir değerlendirme sonucunda, sürdürülebilir kalite 
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maliyetlerinin, standart üretim maliyetlerinin %5,3‟ü kadar olduğu bulunmuĢtur. 

Pazarlama tahminleri değerlendirilemediğinden bu sadece defter değerini 

göstermektedir. Eğer fırsat maliyetleri de değerlendirilebilseydi, standart üretim 

maliyetlerinin % 8‟i gibi bir rakam ortaya çıkacağı ileri sürülmektedir (Savall, 

1981:172-173).  

1.2.5.1.1.6. Ġstihdam Yapıları 

Günümüz örgütlerinin karĢı karĢıya kaldığı tehditlerin derece, yoğunluk ve 

çeĢitliliği, katsayı bazında artıĢ göstermektedir. Etkili iĢten çıkarma ile sonuçlanan 

küçülme yaklaĢımı, taraflar arasında kazanan ve kaybedenin kutuplaĢtığı meydan 

okuyucu bir savaĢ halini almaktadır. Burada önemli olan fakat genellikle hafife 

alınan konu, sürdürülebilir rekabet avantajı için insanı, insan kaynağının sosyal ve 

psikolojik kapasitesini geliĢtirmenin ve ondan faydalanmanın yenilikçi yollarını 

bulmaktır (Fred vd, 2007:3-4). 

Örgütlerde en büyük problemler, çalıĢanlar ile örgüt arasında oturmamıĢ 

istihdam iliĢkilerinin olduğu yerde yükselmektedir. Ġstihdam yapısından kaynaklanan 

gizli maliyetler, tam-zamanlı ve kısmi-zamanlı istihdam yapısından kaynaklanan 

maliyetler olarak ikiye ayrılmaktadır (Cameron, 2000:188-192): 

a) Tam-Zamanlı İstihdam Yapısından Kaynaklanan Gizli Maliyetler: 

Örgütlerde kalitenin yalnızca tam-zamanlı çalıĢanlar tarafından sağlanabileceği 

yönünde yanlıĢ bir inanıĢ bulunmaktadır. Oysa kısmi-zamanlı istihdamın sağladığı 

maliyet avantajları açıkça görülmektedir. ÇalıĢanlar kısmi-zamanlı çalıĢma 

periyotlarında daha fazla çaba sarf etmekte, daha az bitkin düĢmektedir. Böylece çok 

daha fazla verimlilik elde edilmektedir. Kısmi-zamanlı çalıĢanların iĢbaĢındayken 

içten bir Ģekilde iĢbaĢında bulunmaması  (varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi 

-presenteeism) gibi bazı psikolojik durumlarla daha az karĢılaĢılmaktadır. Kısmi-

zamanlı çalıĢanlar genellikle daha az ücret artıĢı ve yan fayda talep etmektedir. Bazı 
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durumlarda ise bu çalıĢanlara istihdam vergisi ve emeklilik maaĢı düĢük oranda veya 

hiç ödenmemektedir. Kısmi-zamanlı çalıĢmanın en büyük avantajlarından biri de, 

çalıĢma saatlerindeki esnekliktir. ÇalıĢana sadece gerektiği zaman baĢvurulduğu için 

çalıĢtığı kadar ödeme yapılmakta, bu da iĢ gücü maliyetlerinde doğrudan bir avantaj 

yaratmaktadır. 

b) Kısmi-Zamanlı İstihdam Yapısından Kaynaklanan Gizli Maliyetler: Tam-

istihdam yapısında olduğu gibi kısmi-zamanlı istihdam artıĢının da fark edilemeyen 

birçok gizli maliyet içerdiği ve örgütsel dezavantaj yarattığı görülmektedir. Kısmi-

zamanlı çalıĢan sayısının fazla olması sicil takip, bordro hesabı, denetim, eğitim ve 

iĢe alım alanlarında daha çok yönetsel maliyet gerektirmektedir. Bu maliyetler uzun 

vadede kısmi-zamanlı çalıĢanların devir hızının tam-zamanlı çalıĢanlardan fazla 

olması sebebiyle artıĢ göstermektedir. Fazla çalıĢan için daha fazla donatı ve alana 

gerek duyulduğundan daha yüksek oranda sermaye maliyetleri ile karĢılaĢılmaktadır. 

Kısmi-zamanlı çalıĢanların örgüte duydukları psikolojik bağlılık oranı düĢüktür ve 

dolayısıyla motivasyon problemlerine, iletiĢim sorunlarına, gizlilik ve personel devir 

hızının artıĢına sebep olmaktadır. Ayrıca bu çalıĢanların ĠK eğitim sistemleriyle tam 

olarak bütünleĢtirilememesinden kaynaklanan yetenek problemleriyle de sık 

karĢılaĢılmakta, ürün ve hizmet standartlarının kalitesinde bozulmalar olmaktadır. 

Bunun yanında tam-zamanlı çalıĢanlar, kısmi-zamanlı çalıĢanları kendileri için bir 

tehdit veya kendi iĢyüklerinin artıĢ sebebi olarak gördüklerinde duydukları 

memnuniyetsizlikten dolayı düĢmanca davranıĢlar sergilemektedirler. 

1.2.5.1.1.7. ĠĢveren Hakları 

Örgütlerde iĢverenlere tanınan bazı haklar ve ayrıcalıklar bulunmaktadır. Ġster 

kavrayıĢ eksikliği ister zaman darlığı sebebiyle olsun, tanınan bu hakların ne kadar 

maliyete sebep olduğu hesaba katılamamaktadır. Bu konuda kendilerine bir açıklama 

yapılmayan iĢverenlerin de bir suçu bulunmamaktadır. YurtdıĢında pek çok örgüt 

yöneticisi ve ĠK müdürüne göre, çalıĢanlar örgütün katlanacağı maliyetlerin farkında 
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olmak zorunda değildir. ÇalıĢanlar, bir Ģeylerin ekonomik anlamda maliyetinin ne 

kadar olacağını bilememektedir. Fakat asıl sürpriz olan nokta, iĢverenlerin büyük bir 

kısmının yaptığı ödemeler konusunda bilgisiz olmasıdır. Bu sebeple bazı örgütlerde 

pek çok sorumluluk ĠK fonksiyonlarına devredilmektedir. Dolayısıyla günümüzün ĠK 

departmanları, sayısız ücret ve prim maliyetini analiz etmek için daha fazla araĢtırma 

ve zamana ihtiyaç duymaktadır (Coleman, 2005:46). 

1.2.5.1.1.8. Serbest Bilgi ve Veri AkıĢı 

Örgütlerde sosyal olarak bilgi kullanımı, bireysel araĢtırma maliyetlerini 

azaltmaktadır (Dechaume-Moncharmont vd., 2005:1689). Ancak örgütlerde serbest 

bilginin yarattığı bir gizli maliyet bulunmaktadır. Özellikle her araĢtırmacı, 

diğerlerinin o bilgiyi nasıl analiz ettiğini bilmeksizin ulaĢtığı genel veriyi analiz 

ederken daha önce sarf edilen çabaların bir benzerini göstererek çifte performans 

israfı yaratmaktadır. Burada gizli maliyet teriminin serbest veriyi sınırlayıcı bir taban 

olarak görülmemesi gerekmektedir (Humphrey ve Wilcox, 2003:381). 

Veri akıĢı örgütlerde yaĢanan önemli bir gizli maliyet unsurudur. Farklı 

kademelerdeki yöneticilere aynı periyot, format ve içerikte raporlar 

gönderilmektedir. Özellikle alt ve orta yönetim kademeleri arasında bu anlamda 

büyük bir farkın olmadığı örgütler görülmektedir. Bu nedenle gereksiz ve çift 

raporları ortadan kaldırarak raporlama sistemini daha iĢlevli hale getirmek ve rapor 

maliyetlerini azaltmak gerekmektedir. GeliĢmiĢ bilgi akıĢı, iĢlerin anlamlılığında bir 

geliĢme, daha hızlı teknolojik ve örgütsel değiĢim, geliĢtirilmiĢ performans ve iĢ ile 

ilgili sağlık problemlerinde azalma sağlamaktadır (Ersoy ve Çelebi, 2000:241; 

Burgess-Limerick, 2007:146). 
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1.2.5.1.2. Psikolojik ve Sosyolojik Kökenli Etkenler 

Örgütlerde 1800`lü yıllarda temel konu üretimi kapsamaktaydı. Amaçlar ise 

endüstriyel teknoloji ile üretimi geliĢtirmekti. Örgütler daha az maliyet ile daha hızlı 

üretim yöntemleri geliĢtirmeye çalıĢmaktaydı. ÇalıĢanların refahı için çaba 

gösterilmemekte veya çok düĢük bir çaba sarf edilmekteydi (Lewis ve Zare, 1999:1). 

Günümüzde üretim odaklı örgüt kültürü zayıflamıĢ, fizyolojik, sosyal ve psikolojik 

olarak sağlıklı, yüksek motivasyonlu çalıĢanlara sahip örgütler ve bu durumun 

yarattığı kazanımlar birincil konu olmuĢtur. Sağlıklı çalıĢanlardan oluĢan örgütlerde 

gizli maliyetler minimum düzeydedir ve sürdürülebilir rekabet gücü söz konusudur. 

Bu kapsamda psikolojik ve sosyolojik kökenli gizli maliyet unsuru etkenler aĢağıda 

yer almaktadır. 

1.2.5.1.2.1. Kazalar ve Meslek Hastalıkları 

Her yıl milyonlarca insan mesleki yaralanma ve hastalığa maruz kalmaktadır 

(Boden, 2006:858). Hastalık veya iĢgücünün fizyolojik olarak fonksiyonel 

sınırlamalara maruz kalması, faaliyet yeteneğini zayıflatmakta, gösterilen verimlilik 

çabalarını azaltmaktadır. ÇalıĢanların iĢyerinin olumsuz etkilerinden korunması, 

rahat ve güvenli bir çalıĢma ortamının sağlanması, iĢ verimini arttırmakta ve kaza 

sonucu ortaya çıkan iĢ gücü ve iĢ günü kayıplarını azaltmaktadır (Güyagüler, 2007; 

Caplan, 2003:80).  

Örgütlerde bir kaza yaĢandığında ilk olarak kazanın kendisi baĢlı baĢına bir 

maliyet olmaktadır. Kaza sonrası sosyal yardım, dolaylı ya da gizli maliyetleri 

oluĢturmaktadır. Sosyal yardım maliyetleri, kazanın kapsamına ve zamanlamaya 

bağlı olarak oldukça zor hesaplanmaktadır.  Yöneticilerin ve diğer çalıĢanların 

kazazedeyi kurtarmak ve diğer iĢler için harcadıkları zamanın gerçek ücret ve maaĢ 

tutarını hesaplamak mümkün görünmemektedir. Amerika'da bazı sigorta Ģirketleri ve 

Amerikan Ulusal Güvenlik Konseyi (National Safety Council), bir kazanın toplam 
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maliyetinin, kazanın doğrudan masraflarının 4-10 katı arasında olabileceğini ortaya 

koymaktadır (Gruenspecht ve Lave, 1988:1526; Neville, 1998:7-8). Savall 

(1981:171) yaĢanan bir endüstriyel kazanın spesifik etkilerini, kaza olduğu andaki 

karıĢıklık ve gecikmeli karıĢıklık olarak ikiye ayırmaktadır: 

Kaza olduğu andaki karışıklık: Düzenleme için ayrılan zaman, üretmeme, geri 

çevirme/defolu ürünler v.b.  

Gecikmeli karışıklık: Benzer ya da özdeĢ pozisyonda çalıĢan diğer iĢçilerin 

kaza riski konusunda artan algıları, inceleme maliyetleri; iĢlevsizlikler; endüstriyel 

kazaları yönetme maliyetleri, iç incelemeler, anketler. 

Madende yaĢanan bir kaza sonrası, katlanılacak toplam kaza maliyetini 

belirlemek için öncelikle kaza sonrasında nelerin yapıldığı düĢünülmelidir. 200 

madencinin çalıĢtığı günlük 5000 ton üretim yapan bir maden ocağında, bir iĢçinin 

kaya düĢmesi sonucu ölmesi halinde kazanın olduğu bölümde tüm üretim faaliyetleri 

durmakta ve vardiya sonuna kadar tüm iĢçiler çalıĢmamaktadır. Bu kazadan meydana 

gelebilecek gizli maliyetleri oluĢturan unsurlar (Güyagüler, 2007):  

- Kazazedeyi kurtarma çalıĢmalarına yardım eden çalıĢanların harcadığı zaman,  

- Kaza vardiyasındaki üretim kaybı,  

- Bir sonraki vardiyadaki üretim kaybı, 

- Mühendis, memur ve nezaretçilerin zaman kaybı,  

- Dolaylı yapılan masraflar‟dır.  

Yapılan çalıĢmalar, iĢyeri yaralanmaları ve ölümle sonuçlanan kazaların 

%85‟inin kaçınılabilir olduğunu ve bu kazaların insan hatasından kaynaklandığını 

göstermektedir (Neville, 1998:8; Eastman, 1969:46-144). ĠĢ kazalarının sayısını 

azaltabilmek için öncelikle meydana gelmiĢ kazaların sistematik bir Ģekilde 

incelenmesi gerekmektedir. Bu inceleme, özellikle iĢ güvenliği çalıĢmalarının 
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yönlendirilmesi açısından önem taĢımaktadır (Tarhan vd., 2012:371). Genel olarak 

örgütlerdeki sağlık ve güvenlik uygulamalarının istenen düzeyde olması için, 

düzenleme ve yükümlülükler arasındaki karĢılaĢtırmalarda yönetsel maliyetlerin 

rolünün göz önüne alınması gerekmektedir (Gruenspecht ve Lave, 1988:1526). 

Dolayısıyla örgütlerde bir sosyo-ekonomik kontrol sisteminin gerekliliği açıklık 

kazanmaktadır. Günümüz örgütlerinde sosyal kontrol sistemi ve sosyal bilançonun 

yetersiz olduğu net bir biçimde görülmektedir. Örgüt çalıĢanları, personel devrinden 

iĢe gitmeme düzeyine iliĢkin verileri izleyerek endüstriyel kazaların sayısı, iĢ 

güvenliği ve sağlık performansı değerlendirmelerine alternatif ölçütler önermektedir. 

Fakat bu gibi veriler, finansal terimler içerisinde nadiren değerlendirilmektedir 

(Savall, 1981:176; Coleman ve Kerkering, 2007:523). 

1.2.5.1.2.2. ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢgüvenliği 

Endüstrilerin üründen hizmet yönelimli bir hale dönüĢmesi, global ekonomiye 

giriĢ, satıĢlardaki geniĢleme ve teknolojik geliĢmeler, iĢyerlerine beklenmeyen sağlık 

ve güvenlik kavramlarını getirmektedir (Bonnie vd., 1999:218). ĠĢçi sağlığı ve iĢ 

güvenliği düzenlemelerinin amacı, kazaların meydana gelmesini önlemek ve 

önlenemeyen kazaların ciddiyetini azaltmaktır (Gruenspecht ve Lave, 1988:1523). 

YaĢanan kazaların direk maliyetlerinden baĢka, çalıĢanlar üzerinde yarattığı uzun 

vadeli psikolojik etkiler, örgütlerin gizli maliyetlerini arttıran ve bu maliyetlerin 

süreğen bir hal almasına sebep olan en güçlü unsur olmaktadır. Bu anlamda örgütte 

iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği uygulamalarına gereken itinanın gösterilmediği 

durumlarda oluĢan kültür ve atmosfer, örgütün gizli maliyet yaratan iĢlevsizlikler 

altında kalmasına neden olmaktadır.  

Kaza ve yaralanmalar sonrası oluĢan risk algısı ile mesleki risk davranıĢı 

arasında önemli bir pozitif çağrıĢım bulunmaktadır. ÇalıĢanların algıladığı yüksek 

risk, davranıĢlarının daha fazla risk içermesine sebep olmaktadır. Algılar, 
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davranıĢları etkilemektedir. Genellikle farz edilen Ģudur; kazalar olmaktadır çünkü 

bireylerin risk algıları konusunda yanlıĢ bir Ģeyler söz konusudur. Risk konusunda 

alınan yanlıĢ hükümler, güvenli olmayan davranıĢlar ve beĢer hataları kadar yersiz 

kararlar alınmasına sebep olmaktadır. Sonuç olarak, bir çalıĢan herhangi bir riske 

maruz kaldığında bir kaza gerçekleĢmektedir. Çünkü risk algısı, gerçek riske 

dönüĢmektedir (Rundmo ve Hale, 2003:559-560). 

ÇalıĢanlarına özel olduğunu hissettiren sağlık hizmetlerinin sunulduğu örgütler, 

iĢ tatminini ciddi anlamda desteklemiĢ olmaktadır. Aksi takdirde büyük oranda 

üretime ve ekonomik ödüllere yönelmiĢ örgütlerde çalıĢanların psikolojik ve sosyal 

ihtiyaçları gözden kaçmaktadır. Mesleki ve endüstriyel sağlık personelinin amacı, 

yönetimin ve çalıĢanların benzer tavır ve çalıĢmalarını geliĢtirmektir. Böylece iĢ 

sağlıklı ve tatmin edici olmakta, çalıĢanlar için doyurucu, örgüt için verimli bir hal 

almaktadır (Bruhn ve Wolf, 1986:7).    

1.2.5.1.2.3. Kadercilik Tutumları 

Kadercilik öğrenilmiĢ çaresizlik, iĢlevsizlik, dünya görüĢü ile eĢ tutulmaktadır. 

Kadercilik kontrolün dıĢsal hali, önceden belirleme, yaĢananların kayıtsız kabulü, 

yanıtların üstesinden gelmek Ģeklinde nitelendirilmektedir. Kaderciliğin birçok 

demografik değiĢkenle iliĢkili olduğu savunulmaktadır. Sosyo-ekonomik durum, 

bireyin kaderciliği ile iliĢkili en önemli değiĢkendir. DüĢük sosyo-ekonomik 

durumun, yüksek kadercilik ile sonuçlandığı raporlanmaktadır (Esparza, 2005:1-6). 

Bir örgütteki iĢ çevresinin tehlikeli yapısının kabulü ile kaza kaderciliği 

arasındaki bağ, son zamanlarda yeniden onaylanmıĢtır. Kaza raporları üzerine 

yayınlanmıĢ literatür, kaza oranlarının meslek tipi ile birlikte çeĢitlendiğini 

göstermektedir. Ġnsan-çevre uyumunun düĢük olması, strese ve artan kaza riski 

deneyimlerinin yükselmesine sebep olmaktadır. Mesleki bir kazanın algılanan riski 

ne kadar yüksek olursa, çalıĢanların kaderci yöneliminin o kadar fazla olacağı 
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savunulmaktadır. Tersi durumda da kaderci yönelim, o kadar düĢük olmaktadır. 

Madenlerin riskli ve tehlikeli yapısı çaresizlik duygusu çağrıĢtırarak, madencilerin 

inkârcı, kaderci ve savunmasız tepkiler göstermesine yol açabilecek sindirici ve 

stresli çalıĢma çevreleri olmaktadır (Gyekye, 2003:533-535). Özellikle tehlikeli ve 

riskli endüstri gruplarında yöneticilerin güvenlik tutumlarını etkileyen unsurlar; 

bağlılık, katılım, kazaları önlemeye dair kadercilik, endiĢe ve risk bilinci olmaktadır 

(Rundmo ve Hale, 2003:571).  

1.2.5.1.2.4. ĠĢe Gitmeme Eğilimi 

ĠĢe gitmeme eğilimi, çalıĢanların kaçırdığı iĢgünü sayısını ifade etmektedir 

(Zhang vd., 2011:529). ĠĢe gitmeme eğilimi, bireyin katılım konusundaki düĢük 

motivasyonundan, katılıma olan yeteneksizliğinden veya bu ikisinin 

kombinasyonundan kaynaklanmaktadır (Gandz, 1979:522). ĠĢe gitmeme, nesnel 

verimlilik ölçümlerinden dolaylı verimlilik ölçümü grubuna girmektedir (Kemppilla, 

t.y.:4).  

Savall‟ın (1981:163-168) maliyet tanımlama yöntemine göre düĢük 

performansı etkileyen en önemli unsurlardan biri iĢe gitmeme eğilimidir. ĠĢe 

gitmeme eğiliminden kaynaklanan düĢük faaliyet düzeyi ve bu faaliyetler sebebi ile 

artan maliyetler dört farklı unsurdan oluĢmaktadır. Bu unsurlar iĢte bulunmamanın 

kendisi, çalıĢanlar iĢe gitmediğinde faaliyetlerin düzenlenmesi için yönetici 

konumundaki çalıĢanların yeteneklerinden düĢülen bedeller, mevcut yöneticileri 

engelleyen geçmiĢ yönetim hataları, genel ekonomik durum ve pazarlama 

koĢullarıdır. ĠĢe gitmeme eğilimi, yönetim hatalarının maliyetini arttırmaktadır. 

Örgütlerde iĢe gitmeme eğilimini arttıran 11 unsur, üç kategoride gruplandırılmıĢtır. 

Bu kategoriler Ģu Ģekilde sıralanmaktadır: 
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- ÇalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi durumunda kısmen azaltılabilen iĢe 

gitmeme eğilimi (hastalık, hiç sebepsiz iĢte bulunmama, iç grevler, endüstriyel 

kazalar, yaralanmalar); 

- Örgüt sınırları içerisinde, eğitim gibi büyüme amaçlı unsurlardan 

kaynaklanan iĢe gitmeme eğilimi; 

- Olası bir sebeple iĢe gitmeme eğilimi, yani çalıĢma koĢulları ile ilgili 

herhangi bir sorun yokken (ücretsiz ayrılma, ailevi durumlar).  

ÇalıĢanların entegrasyonunun sağlanması açısından iĢe gitmeme eğilimi kısa 

vadede kontrol edilebilmektedir. Bu entegrasyonun temelinde,  örgütteki sosyal 

kuralların daha iyi yerine getirilmesi yatmaktadır. ĠĢe gitmeyen çalıĢan oranı, 

örgütlerin finansal performansı ve çalıĢanlar için zararlı bir durumdur. Yüksek iĢe 

gitmeme oranı, örgüt için ekonomik bir dezavantaj olmakla birlikte sosyal ve manevi 

bir zarar da yaratmaktadır. ĠĢyerinde fiili olarak bulunmayan yani iĢe gitmeyen 

çalıĢanlar, düĢük performansın doğrudan sorumlusu olmaktadır. ÇalıĢanların iĢe 

gitmediği dönemlerle eĢzamanlı olarak yaĢananlar, iĢe gitmeme eğiliminin etkilerini 

maskelemektedir. Performans ve verimlilikte beklenen denge sağlanamamaktadır. 

ÇalıĢan, iĢe gitmeme eğiliminin sonucu olan düĢük performansın yarattığı 

maliyetlerin kolay tolere edilebilir olduğunu düĢünmektedir. ĠĢe gitmeme eğilimine 

bağlı çok sayıda düzenleme bulunsa da, bu düzenlemeler üç grup altında kategorize 

edilmektedir (Savall, 1981:164-169): 

- iĢte bulunmayan çalıĢan, durdurulmuĢ makinelerin ve hiç üretim 

yapılamamasının yarattığı kaybı, hiçbir zaman dolduramamaktadır. 

- iĢte bulunmayan çalıĢanın yerine geçici bir iĢçi yerleĢtirilmektedir (örgüt 

içerisinden veya dıĢarıdan= transfer). 
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- iĢte bulunmayan çalıĢan, birçok değiĢime sebep olmaktadır. ĠĢe gitmeyen 

çalıĢanın yerine, aynı bölümde bulunan diğer çalıĢan yerleĢtirilmekte ve bir ustabaĢı 

veya dolaylı çalıĢan, normal çalıĢanın yerini alana kadar bu kaydırma iĢlemi devam 

etmektedir.  

ĠĢe gitmeme eğilimi, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ile azaltılmaktadır. ĠĢe 

gitmeme eğiliminin %50‟si, çalıĢanların fizyolojik ve duygusal beklentilerine özen 

gösterilerek önlenebilmektedir (Savall, 1981:168-169; Seamonds, 1986:170). 

ĠĢyerinde çalıĢmaya devam eden çalıĢanlar, uzun bir süre iĢe gelmeyen arkadaĢlarının 

yeniden bütünlüğünü sağlayacak hazırlıkların, kritik bir unsur olduğunu 

savunmaktadır (Freeman vd., 2004:56). 

1.2.5.1.2.5. Hızlı Personel Devri 

ÇalıĢanlar bir örgüte ne kadar çok zaman yatırımında bulunurlarsa, o oranda 

örgütte iĢlerini tamamlama bağlılığı göstermektedir (Suteeraroj, 2008:163). Genel 

olarak personel devri maliyetleri örgütte harcanan standart süre, personel iĢe alım 

maliyetleri ve ayrıca eğitim ve çıraklık maliyetlerinden oluĢan insan kaynakları 

yatırımları değerlendirilerek tanımlanmaktadır. Bu maliyetler, ĠK muhasebesi 

sürecini saptamaya izin vermektedir (Savall, 1981:173).   

Personel devrine iliĢkin örgütsel maliyetler, elde tutulan kaliteli çalıĢanlardan 

sağlanan örgütsel kazançların tersi olarak nitelendirilmektedir. Personel devrine 

biçilen değer Ģöyle ifade edilmektedir; bir çalıĢanı değiĢtirmenin maliyeti, ayrılan 

çalıĢanın maaĢının %70 ile %200‟ü arasında değiĢmektedir. Bir çalıĢan örgütü 

bıraktığında, üç tip maliyete maruz kalınmaktadır. Ġlk maliyet tipi iĢe alım, görüĢme 

ve her bir yeni çalıĢanın eğitimi için katlanılan direk değiĢim giderleridir. Diğer bir 

maliyet, geçiĢ süreci esnasında meydana gelen dolaylı maliyetlerdir. Bunlar müĢteri 

tatmininde olduğu kadar iĢ yükünü, morali, kalan çalıĢanların verimliliğini etkileyen 

maliyetlerdir. Son olarak kaçırılan fırsatların maliyetleridir. Her bir yeni istihdam 



55 

 

 

 

için ayrılan zaman ve enerji yatırımı, kaçırılan fırsatların maliyeti olarak 

sonuçlanmaktadır. Çünkü bu zaman dilimi, diğer örgüt gerekleri için kullanılamayan 

süreç olmaktadır (Ghere ve York-Barr, 2007:22). 

Örgütlerde belirlenmiĢ standart talimatları uygulamanın maliyeti düĢükmüĢ 

gibi görünse de, açıklanmıĢ talimatlar, çalıĢanların kapasitesini sınırlandırmakta, 

yaratıcı ve yeni fikirlerden sağlanacak faydalara ulaĢılmasını engellemektedir. 

Burada örgütlerin aĢırı kuralcı davranması ve esnek olamamasından dolayı 

katlanılması gereken maliyetler ortaya çıkmaktadır (Borkoski, 2006:32). Hızlı 

personel devrinin olduğu durumlarda örgüte oryantasyon sağlama oranı düĢmekte, bu 

da prosedür ve talimatlara eksiksiz Ģekilde uyulmasını gerektirmektedir. Bu durum 

koĢullara göre davranılamamasından kaynaklanan iĢlevsizliklere yol açmaktadır. 

1.2.5.1.2.6. VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ Gibi Yapma 

ÇalıĢan verimliliği sadece iĢten uzak zamanı (absenteeism-iĢe gitmeme) değil 

aynı zamanda varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma olarak ifade edilen iĢbaĢındaki 

verimlilik düĢüĢünü kapsamaktadır. ĠĢverenler iĢe gitmeme davranıĢının izini kolay 

bir Ģekilde sürebilirken, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilim boyutu birçok 

iĢveren için gizli maliyet olarak kalmaktadır (Schultz vd., 2009:366). VarmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini tam olarak ifade edebilecek Türkçe kavram 

arayıĢları sürse de Çiftçi (2010:153-155) bu sorun için iĢte var ol(ama)ma kavramını 

kullanmaktadır. ÇalıĢma yaĢamında son yıllarda, iĢe devamsızlık olarak adlandırılan 

“hastayım bugün iĢe gelemeyeceğim” durumunun yerini iĢte var ol(ama)ma olarak 

adlandırılan “hastayım ama ofisteyim” kalıbına bırakmaya baĢlaması tartıĢma konusu 

olmaktadır. Günbeyi ve Gündoğdu ise (2010:56) varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

kavramını “iĢkoliklik” olarak çevirmiĢtir. Bu kavram literatüre ilk defa Michiel 

Kompier ve Cary Cooper‟in (1999) kullanımı ile girmiĢtir. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapan çalıĢanlar, günümüz modern organizasyonları için verimliliği düĢüren en 
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önemli problemlerden biri ve belki de en önemlisi olarak kabul edilmektedir (Samuel 

ve Wilson, 2007:5). 

VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapan çalıĢanlar mevcudiyetleri ile diğer 

meslektaĢlarının verimliliğini düĢürmekle kalmayıp örgütün de zarar etmesine sebep 

olmaktadır. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapan çalıĢanlar, fiziken görev yerinde 

olsalar bile zihnen ve ruhen orada olamamaktadır. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapan 

çalıĢanların kurumlarına verdiği zararın, iĢe gitmeyen personelin verdiği zarardan 

daha fazla olduğu görülmektedir. Göreve gitmeyen bir personelin organizasyona 

vereceği zararı önceden görüp telafi etmek daha kolaydır ve tedbir almak 

mümkündür. Ancak, görevde olduğu halde çalıĢ(a)mayan bir personelin neden 

olduğu verim düĢüĢünü hesap etmek neredeyse imkânsıza yakındır.  Bunun yanında 

hasta olarak göreve gelen personel, hastalığını diğer çalıĢanlara da bulaĢtırarak 

kurumsal verimi düĢürmektedir. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapan çalıĢanların bu 

davranıĢı hem kendileri gibi “hayalet personelin” (ghost workers - fiziken mevcut 

olan ama iĢ yapmayan) sayısını artırmakta hem de kurumun tedavi masraflarının 

birkaç kat artmasına sebep olmaktadır (Günbeyi ve Gündoğdu, 2010:58). 

 ÇalıĢanların sağlık durumları ile verimlilik ve iĢ kaliteleri arasında doğru 

orantılı bir iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢma koĢullarından kaynaklanan tükenmiĢlik 

sendromu ve stresin, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini güçlendirdiği 

anlaĢılmaktadır. Uzun çalıĢma saatleri ile vardiyalı ve özellikle gece çalıĢanlar, 

fiziken iĢlerinin baĢındadır ama fiilen iĢlerini gerçekleĢtirememe durumunu daha 

fazla tecrübe etmektedir (Çiftçi, 2010:157-158). AĢağıda ġekil 1.10‟da bir çalıĢanın 

emek girdisinin %100 olarak gerçekleĢemeyeceği net bir biçimde görülmektedir. 

Sağlık problemi olan bir çalıĢanın emek-saat girdisinin çok daha düĢük bir düzeyde 

olacağı da kabul edilebilmektedir. 
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ġekil 1.10: Emek-Saat Yapısının AkıĢ Diyagramı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Kaynak: Akçakoca vd. (2006); “Labour Productivity Model (WPMR system) and It‟s Application to 

the Stripping Area of Garp Lignite Enterprise in Turkey,” Mining Technology, Cilt 115, 

Sayı 1, s. 19. 

Buradaki sistem, zaman ve insan kaynağının önemi üzerine kurulmaktadır. 

Zaman bilinci sadece iĢçilerin değil, hammadde anlamında ve diğer sermaye araçları 

anlamında verimliliği geliĢtirmenin temel unsuru olarak ele alınmaktadır. Bu nedenle 

zaman bilinci, daha çok emek yoğun endüstrilerde, verimlilik mücadelesi için iyi bir 

baĢlangıç noktası olmaktadır. ÇalıĢan verimliliğinin yönetimi, üretim maliyetlerini 

minimize etmeyi amaçlayan toplam verimlilik kontrolüne dayanmaktadır (Akçakoca vd., 

2006:13-14). ÇalıĢma saatlerinde ve performanstaki bir azalma, verimlilik düĢüĢünün 

sebebi olarak öne sürülmektedir. Riskli ve tehlikeli bir endüstride çalıĢan madenciler 

tarafından gösterilen daha az çaba ve daha fazla iĢe gitmeme oranı, iyi ücret oranlarını 

daha az çaba ile koruma fikrinden kaynaklanmaktadır. Analistler, madencilerin daha çok 

boĢ zaman talep ettiklerini iddia etmektedir (Greasley, 1990:886). 
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VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma genellikle azalan iĢ çıktıları, hatalar ve 

üretim standartlarını tutturamamaya bağlı maliyetler olarak da değerlendirilmektedir. 

Birey, gerçek verilerle, örgütte harcanan yaĢamın etkin süresini 

tanımlayabilmektedir. Örgütte harcanan yaĢamın standart süresi ile etkin olan süre 

arasında bir sapma olursa (genellikle olduğu gibi), bazı maliyetleri hesaplamak da 

olası hal almaktadır. Bu durum, aradaki ayrımın gözlenme gereğini büyük bir 

ehemmiyetle ortaya koymaktadır. Bununla birlikte geleneksel muhasebe sisteminde 

bu maliyetler görünmemektedir (Savall, 1981:173-367). 

Kayıp verimlilik ve iĢverenlere malolan gizli maliyetler, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢından kaynaklanmaktadır. ĠĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢı, verimliliğin önemli bileĢenleri olduğundan, bu 

bileĢenlerle ilgili maliyetler, kayıp verimlilikle ilgili toplam maliyetlerin bir kısmını 

teĢkil etmektedir. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢı, ciddi anlamda iĢe 

gitmeme davranıĢına yol açmayan fakat sağlık problemi olan çok daha geniĢ bir 

çalıĢan grubunun verimliliğindeki düĢüĢü ve ayrıca iĢe gitmeme öncesi ve sonrası 

etkin olamayan grubun verimliliğindeki düĢüĢü ifade etmektedir. Toplam maliyetler 

ile iliĢkili olan varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma maliyetleri, duruma göre çeĢitlilik 

göstermektedir. Sağlığın daha geniĢ bir bileĢen olduğu (hipertansiyon veya kanser 

gibi) durumlara nazaran (alerji veya migren gibi) bazı durumlarda varmıĢ ve  

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin maliyetleri, direk sağlık maliyetlerinden çok 

daha fazla olabilmektedir (Schultz vd., 2009:365-366; Zhang vd., 2011:529). 

1.2.5.1.2.7. AĢinalık 

Bir örgütte belirli bir zamanda belirli bir kısımda bulunan makinelerin, 

aletlerin, fiziksel çevrenin, insanların ve programların benzersiz olan nitelikleri 

hakkında adlandırma yapılarak „aşinalığın özel bilgisi’ ifadesi kullanılabilir. Her 

iĢyeri, faaliyetlerin yapılma Ģekline iliĢkin düzenlenmiĢ makinelerin, aletlerin, 
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fiziksel çevrenin, insanlar ve programların bir yapılandırmasıdır. AĢinalık, iĢyerinin 

benzersiz görünüĢü hakkında bireyin sahip olduğu özel bilgi düzeyidir (Goodman ve 

Garber, 1988:81-82). 

Yönetim ve organizasyon alanında mevcut temel veriler, iĢe gitmeme 

davranıĢının aĢina olunmayan belirli kategorilerde kaza olasılığını arttırdığını 

desteklemektedir. Kazalar, iĢe gitmemenin pozitif gerekçeli formlarıdır. Üyelerinin 

faaliyetlere, kısımlara, iĢ arkadaĢlarına ve iĢ çevresine aĢina olduğu ekiplerin 

verimliliğinin, olmayan ekiplerden yüksek olduğu kabul görmektedir (Goodman ve 

Leyden, 1991:579). 

1.2.5.1.2.8. DıĢ Kaynaklardan Yararlanma 

Örgütler ürettikleri malları tek baĢlarına değil, birçok örgüt ile yakın iĢbirliği 

ve ortaklık kurarak üretme yoluna yani; baĢka örgütlerden veya örgüt dıĢı 

kaynaklardan yararlanma yoluna gitmektedir. Örgütler arasındaki bu yakın iĢbirliği 

temayülü dıĢ kaynaklardan yararlanma (DKY) uygulamasını ortaya çıkarmaktadır 

(Ertürk, 2012:330). DKY giriĢimlerinin ardından meydana gelen temel risk, gizli 

maliyetlerdir. Gizli maliyetler, çevresel ve teknolojik değiĢimlerin fark edilememesi 

ya da değiĢen müĢteri ihtiyaçları sebebi ile gittikçe yükselmektedir. Yükselen gizli 

maliyetlerin sebebi olarak DKY uygulaması, ilk etapta örgütlerin maliyetlerini 

düĢürüyor gibi görünse de, uzun vadede örgütleri sardıkça, maliyetleri arttırmaktadır. 

Bazı yazarlar bunu “aĢırı ücret” olarak görmektedir ve birçok örgüt için DKY temel 

endiĢe kaynağı olarak ifade edilmektedir (Felix, 2003:184).  

DKY uygulaması, maliyetleri azaltması yönünden örgütlere artan oranda dikte 

edilmektedir (Garaventa ve Tellefsan, 2001:31). Ancak örgütler DKY‟nın farkında 

olmadıkları veya hesaba katmadıkları birçok maliyetine katlanmaktadır. DKY 

uygulayan bir yönetici yapılan harcamanın, gerçekte yapılacak olanın yarısı ya da 

üçte biri kadar olduğunu ifade etmektedir. Yöneticilerin bu noktada yanılgıya 
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düĢtükleri konu, DKY maliyetlerini tahmin ederken tek seferlik maliyetlerin 

gerçekten öyle olup olmadığıdır. Birçok yönetici makinelerle iĢleme, değiĢim 

mühendisliği, çevresel kuralların yeniden tasarımı ve yeni kalite programlarının 

yüklenmesini tek seferlik maliyeti olan faaliyetler gibi görmektedir. Fakat seçilen bir 

program uygulanmaya devam edildiği müddetçe birçok maliyet söz konusu olmaya 

devam etmektedir. Bu maliyetler, genel giderler kapsamında bütçe içine 

gömülmekte, hiçbir zaman DKY maliyeti olarak hesaba katılmamaktadır. Bunun 

yanında yine DKY uygulamasında, doğrudan içeriğe katılan kadro üyeleri dikkate 

alınmakta, avukatlar, muhasebeciler ve doktorlar kapsam dıĢı tutulmaktadır. Bunlar, 

tam zamanlı olarak DKY üzerinde çalıĢmasalar da, önemli bir zaman ve enerji 

harcamaktadırlar. Bu girdiler için harcanan zaman, enerji ve kaynaklar tam olarak 

maliyetlere katılmamaktadır (Roberts, 2006: 65). 

DKY, maliyetleri azaltma ve esnekliği arttırma anlamında artan bir popülarite 

kazanmaktadır. Ancak bu yaklaĢımın yarattığı saatlik iĢçi maliyetleri, birim baĢına 

düĢen maliyetler, yönetsel maliyetler, çalıĢanların moral ve performanslarının düĢmesi 

benzeri fark edilmeyen kayıplar, önemli finansal sonuçlar doğurmaktadır. Bu sonuçlar, 

DKY kararı alan örgütlerin maliyet faktörlerinin varlığını üç alanda kabul etmeleri 

gerektiğini göstermektedir. Bunlar (Garaventa ve Tellefsan, 2001:28-29): 

Yönetsel Maliyetler: Ġlk bakıĢta DKY, kalıcı ve yüksek ücretli çalıĢanların 

geçici ve düĢük ücretli çalıĢanlarla değiĢtirilmesi gibi görünse de yapılan analizler, 

DKY uygulamalarının, azaltılması mümkün yönetsel gizli maliyet taĢıdığını 

göstermektedir. DKY uygulamasında gözden kaçırılan diğer bir nokta, örgütün DKY 

ile araĢtırma bütçesini geniĢletirken, dıĢ kaynaklardan sağlanacak faaliyet konusunda 

kazanılmıĢ bilgi ve tecrübesini kaybetmesidir. DKY, etkinlik sağlayabilir fakat 

tedarikçilerin sadece ilgileri doğrultusunda hareket edebileceklerinin unutulmaması 

gerekmektedir. 
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Beşeri Maliyetler: DKY‟nın uygulandığı bir örgütte çalıĢanlar, iĢten çıkarılan 

meslektaĢlarını görmekte ve aynı Ģeyin kendi baĢlarına ne zaman geleceğini merak 

etmektedir. Bu durum, geride kalan çalıĢanlar arasında güveni, örgüte duydukları 

sadakati azaltmakta ve daha az çaba göstermelerine sebep olmaktadır. Örgüt 

bünyesinde gerçekleĢen bütün bu değiĢimler etkinlik ve verimliliği düĢürmekte, 

hesaba katılmayan çeĢitli gizli maliyet unsuruna sebep olmaktadır. 

Etik Maliyetler: DKY ile ilgili yönetsel ve beĢeri faktörlere değinildiği kadar 

örgüt ve çalıĢanlar arasında yükselen ve hesaplanamayan etik çeliĢki de tartıĢılması 

gereken derin bir gizli maliyet unsuru olmaktadır. 

Proje ölçeği, bulunulan coğrafya ve karmaĢıklık, örgütsel maliyetleri 

etkilemektedir. Bir programın ölçeği yeterince geniĢse, iĢlem baĢına düĢen destek 

maliyetleri düĢük olmaktadır. Bu durum göz önüne alınarak analizler yapıldığında, 

DKY‟nın sağladığı tasarruftan çok daha fazla miktarda harcamaya sebep olduğu 

görülmektedir (Roberts, 2006: 65). Yapılan harcamaların kaynağının büyük bir 

miktarı DKY sözleĢmelerindeki boĢluklardan kaynaklanmaktadır (Felix, 2003:184).  

1.2.5.1.2.9. ĠyileĢtirme Stratejileri 

Strateji oluĢturmaya inanılmayacak boyutta zaman ve enerji harcanmasına 

rağmen, kullanılabilen ve uygulanabilen strateji sayısı sınırlıdır (Burgess-Limerick, 

2007:149). Özellikle iyileĢtirme stratejileri araĢtırılırken, sadece enerji maliyetleri 

hesaba katılmamalı, bunun yanında zaman maliyetleri ve iyileĢtirme sürecinin 

baĢlangıcındaki atalet durumu da dikkate alınmalıdır. Yine ileriye yönelik yapılan ve 

içinde bulunulan zamana katılmayan pro-aktif araĢtırmacıların harcadıkları zaman, 

atalet ve enerji oranı da gözden kaçırılmaması gereken önemli bir noktadır 

(Dechaume-Moncharmont vd., 2005:1694).  



62 

 

 

 

Örgütlerde kullanılan teknoloji sürekli geliĢmektedir. Bir kaç yıl önce denenen 

bir fikrin ya da stratejinin baĢarısız olması durumunda aynı stratejiyi bir kaç yıl sonra 

yeniden denememek, bu strateji için harcanan çabaların tam anlamı ile boĢa 

gitmesine ve net belirlenemeyen bir gizli maliyet oluĢmasına neden olmaktadır 

(Burgess-Limerick, 2007:149). 

1.2.5.1.2.10. ĠĢlem Maliyetleri 

ĠĢlem maliyetleri, ürün ve hizmetlerin üretimiyle doğrudan iliĢkili olmayan 

araĢtırma, pazarlık yapma, gözlemleme, yaptırım uygulama gibi faaliyetlerin 

yarattığı maliyetleri içermektedir. Maliyet değerlemelerinde, en az hesaplanan ve 

değerlemeye alınan maliyetler kadar önemli olan insan psikolojisi kaynaklı iĢlem 

maliyetlerinin hesaplanması için bir model geliĢtirilmemiĢtir. Örgütlerde iĢlem 

maliyetleri değerlendirilirken, adalet gibi informal kurallar ve formal yapılar 

arasındaki iliĢkilerin hesaba katılması en önemli konulardan birini oluĢturmaktadır. 

Sert kuralların olduğu örgütlerde olumsuz duygu ve tutumlar yerleĢmekte ve çalıĢan 

davranıĢlarını etkileyen algısal adaletsizliğe yol açmaktadır. Her iki durumda da yani 

çalıĢanın pasif bir Ģekilde misilleme yapması veya depresif olması halinde iĢlem 

maliyetleri artmaktadır (Husted ve Folger, 2004:719-725). 

Gerçek iĢlem maliyetleri ile örgütün sistemlerinde hiçbir baĢarısızlık olmaması 

ve çalıĢanlar tarafından hiçbir hata yapılmaması durumunda gerçekleĢen iĢlem 

maliyetleri arasındaki fark örgütün düĢük kalite maliyetlerini teĢkil etmektedir.  

(Krishnan vd., 2000:844). Giakatis ve arkadaĢları (2001:179) kalite maliyetlerinin 

sadece önleme, değerlendirme ve baĢarısızlıktan kaynaklanmadığını savunmaktadır. 

Üretim ve tasarım kayıplarının yarattığı gerginlik ile artan kalite maliyetleri, örgüt 

için gizli maliyetler konusunu açıkça ortaya koymaktadır. 
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1.2.5.1.2.11. EĢitlik ve Adalet Algısı 

EĢitlik algısı, bireyin kendi girdilerinin çıktılarına olan oranını, diğerlerinin 

girdilerinin çıktılarına olan oranına kıyaslaması sonucu oluĢan algısına bağlıdır.  

Ġnsanlar örgüt içerisinde bir eĢitsizlik algıladıklarında, bu duruma çabalarını 

azaltarak, ayrılarak, çalarak, girdi veya çıktılarının değerine olan saygıyı değiĢtirerek 

cevap vermektedir (Husted ve Folger, 2004:721). 

Bir örgütte yüksek performans gösteren çalıĢanlar, düĢük performanslı 

çalıĢanlar ile aynı kazanca sahip olabilmektedir. Örgüte finansal baĢarı sağlayan 

çalıĢanlar, böyle bir katkısı olmayan çalıĢanlar ile eĢit ödül alabilmektedir. Bu 

durum, örgütlerde algılanan eĢitlik duygusunu azaltmaktadır (Kreizberg vd., 

2002:386). Artan eĢitsizlik duygusu,çalıĢanların motivasyonunu düĢürmekte, 

sonrasında örgütün performans ve verimliliği azalmaktadır. Bunun yanında örgüt 

süreçlerine çeĢitli iĢlevsizlikler yerleĢmektedir. 

Örgütlerde hissedilen eĢitsizlik duygusunun yanında algılanan adaletsizliğe 

verilen tepkiler, „adalet cevabı iĢlem maliyetleri‟ olarak atfedilebilecek iĢlem 

maliyetlerinin ek bir setini oluĢturmaktadır. Örneğin çalıĢanlar tarafından algılanan 

adaletsizlik personel devrine, iĢe gitmeme eğilimine, gecikmelere, sabotaja, transfer 

talebine veya artan ve sıklaĢan yönetim toplantılarına yol açmaktadır. Bu konuda 

hissedilen tatminsizliğe karĢı dört çeĢit çalıĢan davranıĢı sergilendiği 

gözlemlenmiĢtir. Bunlar iĢten ayrılma, dile getirme, bağlılık kaybı ve ilgisizliktir. Bu 

davranıĢlar, aktif/pasif ve yapıcı/yıkıcı olmak üzere iki boyuta göre çeĢitlilik 

kazanmaktadır. Yapıcı ve yıkıcı boyut, çalıĢan-örgüt iliĢkisi ve tatminsizlik 

üzerindeki etki olarak tanımlanırken, aktif/pasif boyut, tatminsizlik yaratan bir 

problem üzerinde belli bir tepkiye dikkatleri çekmektedir (Husted ve Folger, 

2004:725).  
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1.2.5.1.2.12. ġiddet Ġçeren Saldırılar 

Örgütlerde çalıĢanlara, iĢverenlere ve müĢterilere yapılan Ģiddet içeren 

saldırılar artıĢ göstermekte ve ilgi konusu olmaktadır (Slovenko, 2006:249). 

Günümüzde örgütlerin kendi güvenlik kadrosu tarafından gerçekleĢtirilen ve Ģiddetli 

saldırıları da içeren soygunlar, para makineleri ve para dönüĢtürme hizmetlerindeki 

saldırılar günden güne artmaktadır. Bu saldırıların çalıĢanlar üzerindeki etkisi, 

tahmin edilenden büyük olmaktadır. ġiddetli saldırıların kurbanı olan personelde 

fizyolojik hasar meydana gelmekte ve bu saldırıların psikolojik etkileri yıllarca 

sürebilmektedir. ÇalıĢanların bozulan morali, fizyolojik ve psikolojik 

yaralanmalardan kaynaklanan zaman kaybı, Ģiddetli saldırıların sadece birkaç 

etkisidir. ÇalıĢanın uğradığı zararın karĢılığı olarak talep ettiği sigorta primlerinde de 

yükselme olmaktadır (Walsh, 2006:17).  

Saldırı kurbanlarının rahatsızlıklarının ardından yapılması gereken hazırlıklar 

aĢamasında ĠK‟ya önemli görevler düĢmektedir. ĠK departmanı, iĢe gitmeyen 

çalıĢanların takibini sağlamalı ve uygun durumlarda erken tedavi ve rehabilitasyon 

teklifleri sunmalıdır. Psikolojik zorluklar içerisinde olan kurbanların normal 

görevlerine dönmesinin uygun olup olmadığının değerlendirilmesi için de yine ĠK 

departmanının özel itina göstermesi gerekmektedir (Walsh, 2006:17). Böylece 

Ģiddetli saldırıların yarattığı uzun ve kısa vadeli iĢlevsizlikler önlenebilmektedir. 

1.2.5.1.2.13. Uzun Süreli ĠĢ ĠliĢkileri 

Hızlı personel devrinin fark edilmesi güç maliyetleri olduğu kadar uzun süreli 

iĢ iliĢkilerinin de bir takım sakıncaları bulunmaktadır. Uzun süreli iĢ iliĢkilerinden 

kaynaklanan gizli maliyetler aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Baron ve Kreps, 

1999:84-85): 
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- Değişen Çalışan İhtiyaçları: ÇalıĢanların ihtiyaçları zamanla değiĢmektedir. 

Uzun süreli iliĢkilerde, iĢverenlerin istihdam düzeyi ile ihtiyaçları eĢleĢtirme yeteneği 

azalmaktadır. 

- Sadakatin Karanlık Yönü: ĠĢverenler bazı durumlarda teĢvik yaratmak 

isterken sert olmak zorunda kalmaktadır. ĠĢçi ve iĢveren arasında uzun dönemli 

iliĢkiler söz konusu olduğunda bu zorlaĢmaktadır. ĠĢçilerin birbirini savunması veya 

kıyaslamalı değerlendirme sistemleri kullanılması durumunda iĢçilerin 

meslektaĢlarına olan sadakatleri, iĢveren için zarar verici olmaktadır. ĠĢçiler, grup 

kuralı benimseyerek örgütü baĢarısızlığa sürüklemektedir. 

- İşlevsiz Davranışlar: ÇalıĢanlara tanınan uzun vadeli ayrıcalıklar, kasten veya 

farkında olmadan iĢverenin incinmesine sebep olmaktadır. Örneğin uzun süre 

istihdam edilen alt kadro çalıĢanları, amirlerini etkilemeyi veya lobi oluĢturmayı 

denemektedir. 

- İçli-dışlı Olma Küçümsemeye Yol Açabilir: Uzun süreli istihdam iliĢkileri, 

meslektaĢlar arasında veya rakip olabilecek genç çalıĢanlar ile kıdemli çalıĢanlar 

arasında ters ve kavgacı iliĢkilerin Ģiddetini arttırmaktadır.  

ÇalıĢanların uzun süreli psiko-sosyal paylaĢımları, yukarıda sıralanan ve sosyal 

sermaye olarak nitelenen iliĢkilerle gizli maliyet yaratan etkenlerin en önemlilerinden 

biri olmaktadır.   

1.2.5.1.2.14. Ödüller 

Ekonomi biliminde savunulan temel görüĢlerden biri, bireylerin, güdülere 

cevap verdiği gerçeğidir. Ödül, teĢvik, prim gibi terimler, pozitif anlam taĢımaktadır. 

ÇalıĢanlarda oluĢan sezgi durumu, ödüllerin kolaylaĢtırıcı olduğuna duyulan bilimsel 

ve kültürel inanıĢtan kaynaklanmaktadır. Ancak psikolog ve sosyologlara göre 

ekonomi biliminde inanılan öğretilere zıt bir biçimde, ödül ve cezalar genellikle 
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amaca zararlı davranıĢlardır. Çünkü bunlar yavaĢ yavaĢ içsel motivasyonu yok 

etmektedir. TeĢvik edici Ģeyler kısa vadede zayıf bir pekiĢtireç, uzun vadede olumsuz 

bir pekiĢtireç olmaktadır (Benabou ve Tirole, 2003:489; McGraw, 1978:33).  

1.2.5.1.2.15. Eğitim 

Örgütlerde genel amaçlar için verilen eğitimlerin, çalıĢanlar tarafından 

uygulanıp uygulanmayacağı konusunda yöneticiler ciddi anlamda endiĢe duymalıdır. 

Birçok çalıĢan değiĢime direnç gösterme eğiliminde olmakta ve iĢleri bildiği yollarla 

sürdürmeye devam etmektedir. Tabi bu durumda eğitim için sarf edilen emek, zaman 

ve harcamalar boĢa çıkmakta (Baron ve Kreps, 1999:382) hiç tahmin edilemeyen 

boyutlara ulaĢan iĢlevsizliklere, maliyet ve kayıplara maruz kalınmaktadır. 

1.2.5.1.2.16. Bilgi Birikimi 

Bir örgüt, gizli maliyetlere yol açan ve ekonomik performansa olanak 

sağlamayan çok büyük miktarlarda etkisiz bilgi meydana getirmektedir (Savall, 

2003:37). Hâlbuki bilgi birikimi, günümüz örgütlerinin en önemli stratejik 

kaynağıdır. Bilgi birikiminin sağladığı motivasyonun yokluğu, örgütlerde içsel 

hastalık kaynağı olarak tanımlanmaktadır (Simonin, 1999:595-602). Dinamik, 

fonksiyonel ve operasyonel ĠK bilgi sistemleri, örgütleri fonksiyonel operasyonel 

bilgi sistemleri olarak dikkate almaktadır. Bu bilgiler, çalıĢanlar tarafından 

benimsendiğinde ve uygulamaya geçirildiğinde, bireysel ve örgütsel performans 

artıĢını da beraberinde getirmektedir (Savall, 2003:37). 

1.2.5.2. Örgüt DıĢı Etkenler 

Örgüt dıĢı etkenler örgütlerin strateji, prosedür ve süreçlerinin yaratığı gizli 

maliyet oluĢumlarının dıĢında, örgütsel iĢlemler ile ilgili olmayan örgüt dıĢı 

unsurların oluĢturduğu gizli maliyet etkenlerini kapsamaktadır. 
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1.2.5.2.1. Doğal Felaketler 

Doğal felaketlerden kaynaklanan olası iĢ kesintilerini tecrübe etmiĢ alanlarda 

veya olağanüstü durum bölgelerinde katlanılan maliyetlerin sonu gelmemektedir. 

Doğal felaketlerden kaynaklanan yıkımları yeniden inĢa etmek, materyal ve çalıĢan 

maliyetlerini önemli oranda arttırmaktadır. Aynı zamanda ilerleme hızını korumaya 

çalıĢan örgütlerin, mülkiyetlerinin sigorta kapsam ve miktarının sınırlarını 

arttırmaları gerekmektedir. Aksi takdirde örgütler, felaketlere karĢı yenilenme 

yeteneklerini kaybetmektedir (McDougall, 2006:34). 

1.2.5.2.2. Yabancı TaĢeron Örgütler 

Üretim faaliyetlerini yabancı bir örgüte taĢeron olarak veren birçok örgüt, 

beklediği tatmin düzeyine ulaĢamamakta, bunun yanında birçok gizli maliyete maruz 

kaldığının da farkına varmaktadır. Bu gizli maliyet unsurları (Olsztynski, 2005:92): 

 Dil & Kültür Farklılıkları: Sözlü ve yazılı belgelerin çeviri maliyetlerinin 

yanında müĢterilerin iade ettiği mallar, yeni biçim verme ve diğer maliyetli cezalar 

söz konusu olmaktadır.     

 Kalite Kontrol/Verimlilik: Üçüncü dünya örgütleri için vatanlarından uzakta 

kaliteli ürünler üretmek zor olmaktadır. DıĢarıdan sağlanan iĢ gücünün büyük bir 

kısmı da yeteneksiz ve eğitimsizdir. Üretkenlik daima kendi ülkelerinde olduğundan 

düĢük olmaktadır. Birçok yabancı çalıĢan, “ülken için ne yapabileceğini sorma, 

ülkenin senin için ne yapabileceğini sor” mantığıyla Ģekillenen rejimlerin etkisi 

altında bulunmaktadır. 

 Seyahat ve Tedarik: Uçak biletlerinin aĢırı maliyetlerinin yanında, 

yöneticilerin zamanı uçaklarda ve rötarlardan dolayı hava alanlarında geçmektedir. 

 Birikmiş Siparişler ve Teslimat Süresi: “Tam Zamanında” teslimat gibi 

kavramlar, okyanus ötesindeki örgütler için imkânsız bir hal almaktadır. 
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 Sermaye Harcamaları: BaĢlangıç maliyetleri genellikle fabrikalar inĢa etmeyi 

veya önemli yenilikler yapmayı gerektirmektedir.  

 Seçim / Denetim: Yabancı bir tedarikçi sağlama ile ilgili maliyetleri irdeleyen 

bir grup araĢtırmacı, bu maliyetlerin en az %2‟sinin sözleĢme maliyetlerinden 

kaynaklandığını hesaplamıĢtır. Böylece her 1 milyon dolarlık iĢ kurmak için 20.000 $ 

değerinde yolculuk, doküman, yasal ücret vb. faaliyet giderleri meydana gelmektedir. 

Bunlar tek seferlik harcamalarmıĢ gibi görünse de, devam eden denetlemeler masraflı 

olmaktadır.  

 İşten Çıkarma/Grev Maliyetleri: Sürekli çalıĢanları iĢten çıkarma, sadece 

duygusal burukluk yaratmamakta, ikramiyelerden dolayı masraflı da olmaktadır. 

Kanunlar, iĢçi sözleĢmeleri veya sadece basit bir merhametle, iĢsizlik telafisi ve diğer 

ödemeler meydana gelmektedir. 

 Korsanlık: DenizaĢırı DKY, entelektüel mülkiyet riskini arttırmaktadır.   

Nicelenebilir masraflara ek olarak denizaĢırı DKY, ana ülkede örgüt 

kavgalarına yol açmakta, tedarik zinciri esnekliği, envanter dönüĢleri azalmakta ve 

eskime artmaktadır. MüĢteri hizmetleri genellikle sıkıntı çekmekte, ana ülkedeki 

çalıĢanların moral seviyesi düĢmektedir (Olsztynski, 2005:92).  

1.2.5.2.3. Yabancı Uyruklu ĠĢgücü 

Yabancı uyruklu iĢgücü, örgütlerde maruz kalınan gizli maliyet boyutunu 

arttıran bir etkendir. Yurt dıĢından gelen yöneticilere saygınlık paketi de 

denilebilecek ekstra bir geçinme payı, Ģoförüyle birlikte bir Ģirket arabası, spor ve 

iĢadamları kulübü üyeliği ve yeterli bir bütçe sağlanması gerekmektedir. Yabancı 

kökenli çalıĢanlar, yüksek maliyetli ve zarar verici kararlarını genellikle ilk 18 ay 

içinde almakta, daha fazla danıĢmaya baĢvurmakta, bilgi araĢtırmaları yapmakta ve 

ajandalarını doldurmaktadır. Fark edilemeyen önemli nokta, bu çalıĢanların yurt 
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dıĢında bireysel öğrenme eğrilerini yükseltirken yaptıkları hataların ne kadar yüksek 

gizli maliyetlere yol açmakta olduğudur. Yabancı kökenli yöneticiler, bulundukları 

ülkenin kültürüne adapte olma, dilini öğrenme, iletiĢim kurma ve denizaĢırı örgütleri 

yönetme gibi yeteneklerini geliĢtirirken, iletiĢim ve kültür tuzaklarından uzak 

kalmayı baĢarmalıdır. Yerel rakipler kendi çevrelerinde nasıl hayatta kalacaklarını iyi 

bilmekte, liyakatli, çevik, giriĢken ve saldırgan olmakta, güçlü bilinen büyük yabancı 

Ģirketler tarafından yıldırılamamaktadır. Yabancı yöneticiler, yerel politikaların 

kurnazlık ve inceliklerinin, güç ve etki kaynaklarının ve ayrıca rakiplerin kalitesinin 

farkına çok nadiren varmaktadır (Wynne, 2006:49). 

Bir örgütte iĢgücünün büyük oranda yabancı kökenli olması, düĢük ücretli bazı 

çalıĢan gruplarında etnik devirlere sebep olmaktadır. Bu çalıĢanlar, durum elverdiği 

ölçüde daha iyi ücret ödenen mesleklere yönelmektedir. Bu da günlük ve hızlı iĢ 

hareketlerinin yaĢandığı, örgüt istihdamı ile ilgili geçici bağların söz konusu olduğu 

bir kültür yaratmaktadır. 1900-2000 periyodunda birçok fabrikada %100 çalıĢan 

devri, sık sayılabilecek oranda görülmüĢtür (Huczynski, 1996:119).    

1.2.5.2.4. Ortaklıklar ve Uluslararası AnlaĢmalar 

Uluslararası stratejik anlaĢmalarda kültürel farklılıklar ve uyuĢmazlıklar, 

yöneticiler için ekstra zorluklar ve baĢa çıkılması gereken sorunlar yaratmaktadır. 

Çünkü bu tür ortaklıklarda baĢarı sağlaması gereken yöneticilerin iletiĢim üzerinde 

fazla zaman harcaması, uyumlu iĢ rutinleri tasarlaması ve genel yönetsel yaklaĢımlar 

geliĢtirmesi gerekmektedir. Kültür farkı sorununu aĢamayan uluslararası anlaĢmalar 

sadece çatıĢmaların değil, bilgi akıĢı ve öğrenmenin minimum olduğu, pazar 

fırsatlarını tanımlamada ve piyasa mekanizmasını anlamada zorlukların yaĢandığı 

giriĢimler olmaktadır. Bu giriĢimler, ortaklarla iletiĢim ve rekabet avantajının 

doğasını anlama noktasında da oldukça fazla engelle karĢılaĢmaktadır (Simonin, 

1999:601-602). Genellikle uluslararası anlaĢmanın yapılmıĢ olmasına fazla 



70 

 

 

 

odaklanılmakta, zaman ve iĢlev gerektiren faaliyetler üzerinde gereği kadar 

düĢünülmemektedir. Hâlbuki bu faaliyetler, ortaklık giriĢimlerinin gizli maliyet 

etkisinde kalarak baĢarısızlıkla sonuçlanmasına sebep olan kilit unsurlardır. 

1.2.6. Gizli Maliyetlerin Ölçümü ve Değerlendirilmesi 

Gizli maliyetlerin objektif ve eksiksiz ölçümüne acilen ihtiyaç duyulmaktadır 

(Krishnan, 2006:80). AraĢtırma ve ekonomi dünyasında bilinen “ölçemediğiniz bir 

Ģeyi kontrol edemezsiniz” iddiası, gizli maliyetlerin farkındalığının ve ölçümünün 

örgütler için olan önemini açıkça ortaya koymaktadır. Tüm bilim dallarında uzman 

olanlarla olmayanlar arasında haberleĢmeyi sağlayan unsur ölçmedir (Erdoğan, 

1987:35). Gizli maliyetler örgüt bütününe geniĢ bir biçimde dağıldığından, 

uyarlanabilmeleri zor olmaktadır. Bir örgütün maruz kaldığı gizli maliyetler, gerçek 

dıĢı faaliyet ve süreçlerin sonucu değildir (Savall ve Zardet, 1987:2-3). 

Gizli maliyetler ilk evrede, örgüt etkinliğinin mikro-ekonomik faydasına 

dikkatleri çekmektedir. Sağlanacak faydalar, makro-ekonomik faaliyet alanını içeren 

ikinci aĢamaya doğru devam etmektedir. Örgütlerin rekabetçiliği, ülkelerin ulusal 

ekonomik politikalarının kaldıracı olmaktadır. Özet olarak gizli maliyet 

değerlendirmeleri iki açıya sahiptir. Birincisi, örgüt etkinliğini sağlayan süreçlerin 

geliĢtirilmesi için örgüt aktörlerini teĢvik etmektir. Ġkincisi, faaliyet 

değerlendirmelerinde örgüt yönetimine karar verme konusunda destek sağlamaktır. 

Böylece gizli maliyet değerlendirmeleri, ek yatırımların maliyet tasarılarını kısmen 

veya tamamen finanse etmek için yeterli gelirin mevcut olup olmadığını tahmin 

etmeyi de mümkün kılmaktadır (Savall, 1981:163; Savall ve Zardet, 1987:4, 37). 

Gizli maliyetler hesaplandığında, iĢlevsizliklerin göstergesi olarak belirlenmiĢ 

standardın seviyesine bağlı, göreceli bir değere sahip olduğu görülmektedir. Bu 

maliyetlerin önemi, belirlenmiĢ standartların kalitesi ile iliĢkilidir. Homojenlik 

ilkelerine göre kimse bu maliyetlerden sayısal bir değer elde etmeyi 
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beklememektedir. Ancak bu maliyetler, geleneksel muhasebe yöntemlerine veya 

tahmini teknik ve pazarlama performansına göre tespit edildiklerinden, görünür 

maliyetler yani diğer finansal unsurlar kadar hatasız olabilmektedir. Gizli 

maliyetlerin sayısal değerlendirmesi, her Ģeyden önce örgütün tümleĢik anlamda 

sosyal ve ekonomik teĢhisi için bir yöntem olmaktadır ve sistemin nadiren 

gerçekleĢen her değiĢiminden bağımsızdır (Savall, 1981:180-182; Savall ve Zardet, 

1987:42).  

Örgütlerin iĢ sistemlerinde bulunan atıl unsurlar, var olan sistemde bozulma 

sebeplerini meydana getirmektedir. Bir örgütte yeterli düzeyde iĢ sisteminde çalıĢmıĢ 

olan bir insan, atıl faktörlerin varlığını açıklama ve sistem bozulmasını 

değerlendirmede uzman hale gelmektedir. Bunun yanında bir örgütte kötüye 

kullanılan kurallar var ise, bu durum düĢük verimliliği ifade eden ve sistem 

bozulmasını gösteren en güçlü göstergelerden biri olmaktadır (Wyatt ve Hare, 

1997:46; Khanzode vd., 2010:244). 

1.2.6.1. Gizli Maliyet Hesaplamalarında Dikkat Edilmesi Gereken Unsurlar 

Örgütler, gizli maliyetlerin varlığını açık bir biçimde bilmelerine rağmen 

boyutlarını ölçmemekte ısrar etmektedir. Örgütlerin bu tavrını sürdürmesinin nedeni, 

yeterli ölçüm aracının olmaması ve sosyo-organizasyonel direncin varlığıdır (Savall 

ve Zardet, 1987:2-3). Ancak maliyet havuzlarının farklı tiplerinde gizli maliyetlerin 

bir boyutu bulunmaktadır. Dört temel maliyet havuzu girdisinin ortalama maliyet 

bölüĢümü iĢçi maliyetleri, madde maliyetleri, enerji ve sermaye maliyetleri olarak 

sınıflandırılmaktadır (Joshi vd., 2001:190).  

1990‟ların ortalarında sosyal sermaye kavramı, ekonomik geliĢme nedenlerini 

açıklayan bir unsur olarak belirmiĢtir. Doğal, fiziksel ve insan sermayesi kavramları 

ile birlikte, kayıp halka olarak ön plana çıkmıĢtır. Sosyal sermaye, pozitif ekonomik 

sonuçlar olarak çevrilmektedir. Sosyal sermaye ölçümleri ağ yaklaĢımı ile birey 
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düzeyinde oluĢturulmakta, örgüt düzeyinde ekonomik performans bağlamında 

incelenmektedir. Sosyal sermaye unsurları ile toplam ekonomik baĢarı arasındaki 

korelâsyonu tanımlamaktan çok, aralarındaki nedensel iliĢkileri ana hatları ile 

açıklayan ve bu iliĢkilerin dayandığı Ģartları net olarak ortaya koyan sosyal 

mekanizmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Bu analitik yaklaĢım, ekonomik büyüme ve 

geliĢmelerle kuralları, iliĢkileri, güveni ve kültürü bağlayan gizli unsurların ortaya 

çıkarılması için gerekli unsurdur (Bozovic, 2007:5-223). 

YÖSEY kapsamında örgütlerin maruz kaldığı gizli maliyetleri ortaya çıkarma 

konusuna dikkatleri çeken Savall, maliyetleri bir teĢhis, tanı olarak belirlemeye 

odaklanmaktadır. Burada kastedilen maliyetler, örgütlerin süregelen ekonomik bilgi 

sistemleri tarafından gizlenmiĢ olan maliyetlerdir. Bu maliyetlerin belirlenmesi, ilave 

üretim miktarının ölçümü ile mümkün olmaktadır. Eğer toplamda, normal bir 

tahmini değerin (iĢgücü devri: standart süreç, direk fiziksel üretim: standart etkinlik) 

veya farklı iĢlevsizliklerin (iĢe gitmeme, iĢ kazası, ürün kalitesi) hiçbir değeri 

olmazsa bu maliyetlerin tahsisi gerçekleĢtirilebilmektedir (Savall, 1981:162-163; 

Savall ve Zardet, 1987:4-37). 

1.2.6.2. Gizli Maliyetlerin Örgütlere Olan Zararları 

ÇeĢitli örgütlerde yapılan analizler, gizli maliyetlerin tam olarak 

yönetilememesinin, organizasyon ve ürünleri üzerinde olumsuz etkiler yaratacağını 

göstermektedir. Örgütlerde gizli maliyetleri hesaba katamamanın sonucunda teslime 

hazır kalite, son ürün kalitesi, programlar, maliyetler, süreç yönetim kalitesi, iç 

müĢterinin performans ve morali, çalıĢma koĢullarının verimliliği ve iç müĢterinin 

stres düzeyi etkilenen baĢlıca unsurlar olmaktadır (Haddad, 1999:121). 

Savall ve arkadaĢları araĢtırmaları sonucunda, gizli maliyetlerin bütünüyle 

beklenmeyen bir seviyede olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. ĠĢe gitmeme durumunda 

toplam maaĢ ödemelerinin %40‟ı, ürün kalitesi eksikliklerinde üretim bütçesinin 
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%5.3 ile % 8‟i, personel iĢe alım maliyetleri için maaĢ ödemelerinin 4–6 katı 

büyüklüğünde maliyetlere katlanıldığı görülmektedir (Savall, 1981:174). Haddad 

(1999:119) sözleĢme kuruluĢlarında maruz kalınan gizli maliyetler üzerine yaptığı 

çalıĢmada, safha bazında maruz kalınan gizli maliyet yüzdelerini incelemiĢ ve sonuç 

olarak analizlerin gizli maliyet yüzdesini 18.9, tasarımın 14.2, programlamanın 5.6, 

denemelerin 18.4, uygulamaların 18.9 ve eğitimin 8.5 oranında gizli maliyet 

yüzdesine sahip olduğu bulmuĢtur. Burten (2004:95) tarafından bir gizli maliyet türü 

olarak tipik yardım masalarının örgüte verebileceği zararın maddi olarak ortaya 

konulduğu çalıĢmada; iyi bir talep yığınının yerel olarak karĢılanabileceği fakat 

örgütün her çağrı için 10 $‟dan 20 $‟a, gereksiz faaliyetler sebebiyle yapılan her bir 

servis ziyareti için ise 50$‟dan 100$‟a kadar maliyete katlanmak zorunda kalacağı 

görülmüĢtür. Burada daha kritik faaliyetlere yönlendirilecek sınırlı kaynakların boĢa 

harcanmasından dolayı katlanılan maliyetler ise kapsam dıĢı tutulmuĢtur. 

Gizli maliyetler ile proje veya çıktı boyutu, örgüt ve personel davranıĢları 

arasında iliĢki bulunduğu görülmektedir. AraĢtırmalar sonucunda sürecin boyutu ve 

gizli maliyetler arasında çok güçlü bir iliĢki olduğu, daha geniĢ bir sürecin örgütten 

daha fazla kaynak talep edeceği görülmektedir. Örgüt süreçlerine katılan personel 

sayısı ile gizli maliyetler arasında da önemli bir pozitif iliĢki olduğu görülmektedir. 

Örgütlere farklı rollere katılan insan sayısı arttıkça gizli maliyetlerin de arttığı 

görülmektedir (Haddad, 1999:105-106). 

1.2.6.3. Gizli Maliyetlerin ve Zararlarının Sürdürülebilir Azaltımı 

Örgüt ve Firma AraĢtırmaları Sosyo-Ekonomik Enstitüsü (ISEOR)‟un temel 

amacı, dönüĢüm faaliyetlerini yürüterek gizli maliyetleri sürdürülebilir bir Ģekilde 

azaltmaktır. Örgütlerde çalıĢan davranıĢları üzerine yapılan düzenlemeler, örgüt 

yapılarındaki düzenlemelerle birlikte gerçekleĢtirilmektedir. Bu faaliyetlerin 

eĢzamanlaması, örgütsel dönüĢüm yönteminin uygulanmasını gerektirmektedir. Bu 
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tür değiĢim yöntemlerinin uygulamaları, sosyo-ekonomik yönetim yaklaĢımının 

yansımasıdır  (Savall ve Zardet, 1987:67-68). ĠĢlevsizlikleri ve böylece gizli 

maliyetleri azaltmak için altı yönetim aracı değiĢimi yönlendirmektedir (Conbere ve 

Heorhiadi, 2011:8-9): 

 İç/dış stratejik faaliyet planı, bütün aktörlere değiĢim çalıĢmalarının yönünü 

ve kendilerinin buradaki rolünü bilmelerini sağlayan 3-5 yıllık bir plandır.  

 Öncelikli faaliyet planı, örgütün yeni değer eklenmiĢ görevleri tanımlamasını 

sağlayan yarıyıllık bir plandır. 

 Yeterlik sistemi, insanların eğitimi ve yeni uygulamalarda etkinlik 

kazanacaklarından emin olmak için, her bir çalıĢanın yetenek düzeyini 

değerlendirmek amacıyla kullanılmaktadır. Bu sürecin amacı insanları iĢten 

çıkarmak değil, etkin ve tatmin olacakları alanları bulmaktır. 

 Zaman yönetim aracı, aktörlerin zamanlarını ne kadar iyi değerlendirdiklerine 

yardımcı olmaktadır.  

 Stratejik rehberlik yapan günlük defter, yönetim değiĢiklikleri tarafından 

yaratılmıĢ değer anlamında sonuçları ölçmek için kullanılan bir araçtır.  

 Periyodik olarak görüĢülen faaliyet sözleşmeleri, yeni faaliyetlerin yerine 

getirilmesi için gereken ek çabaları görüĢmek amacıyla kullanılmaktadır. 

Örgütlerin maliyetleri minimize etmek ve verimliliği en üst seviyelere 

çıkarmak için izleyeceği yollar bulunmaktadır
1
. Örneğin iĢgücünün iĢe gitmeme 

                                                

1Gizli maliyet çıkmazına, satıĢ stratejisinin bir parçası olarak web sayfası ve posta havalesi kataloğu 
oluĢturan bir örgüt örnek olarak verilebilir. Bu örgütte altı-sigma yaklaĢımı ile katalog tasarımı ve 

üretimine daha taze bir bakıĢ oluĢturulmuĢ, süreç yeniden tasarlanmıĢ ve daha disiplinli olan sürekli 

bir akıĢ sağlanmıĢtır. Altı-sigma bir örgütte boĢa harcanan tüm oluĢumları azaltmak için 
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davranıĢını yönetmek bu yollardan biridir. ĠĢe gitmeme davranıĢını yönetmenin dört 

yolu; iĢyerinde bulunmama davranıĢına iliĢkin bilgi edinme, iĢe gitmeme davranıĢını 

önlemeye yönelik müdahale stratejileri, iĢe gitmeme davranıĢının yönetimi, 

planlanmıĢ ve yapılandırılmıĢ iĢe dönüĢ programlarıdır (Freeman vd., 2004:52). 

Sürekli öğrenen, geliĢen bireylerin yaratıcılıkları sınırlandırılmamalı, belirli 

çerçevelere yerleĢtirilmemelidir. Örgütlerin finansal yönlendirme araçları bilgi 

sistemleri ile bütünleĢtirilmeli, daha sonra örgütün sosyo-ekonomik boyutu 

hesaplanmalıdır (Savall, 2003:33-37). Yetenekler ve yeterlilik, teknoloji ve insanlar 

arasındaki örgüt, günlük iĢler, kültür ve motivasyon, örtük bilgi ve öğrenme, takım 

çalıĢması ve denetleme, örgütsel sermaye, stratejik ve amaçlı faaliyetler, kurumsallık, 

sosyo-ekonomik vizyonun davranıĢsal unsurları vb. bütün bu noktalar örgütlerde 

gizli kalan ve sonuç çıktıları etkileyen unsurları içinde barındırmaktadır (Sanidas, 

2006:559-560). Örgütün geçmiĢ tarihi, çalıĢan profilindeki değiĢimler ve gelecek 

beklentiler sektörel anlamda çok iyi analiz edilmeli, maruz kalınan olası gizli 

maliyetleri kazanç ve fırsatlara dönüĢtürme yolunda yapılabilecekler örgüte 

yerleĢtirilmelidir.  

                                                                                                                                     

geliĢtirilmektedir. Örgütlerin farkında olmadan birçok gizli maliyet unsurunu bertaraf etmesine 

yardımcı olmaktadır. Örgütte oluĢturulan altı-sigma takımı, elde ettiği verilerle ve bu sürecin yeniden 

biçimlendirilmesiyle, maliyetlerin her yıl 1 milyon dolara mal olacağı gerçeği ile karĢılaĢmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmalara göre; örgütün iĢleri ilk seferde doğru yapması durumunda %20 daha az kaynak 

harcanacağı veya daha fazla sayıda katalog üretilebileceği görülmüĢtür. Problemin rakamlarla 

belirtilmesi ile iĢleri yapmanın hiç fark edilemeyen gizli maliyetleri net olarak ortaya konulmuĢtur. 

Örgütün katlanmak zorunda olduğu gizli maliyetlerin ortaya çıkarılmasının ardından süreç tamamıyla 
yeniden tasarlanmıĢ ve örgüt bir tek buprojeden $500,000 tasarruf etmiĢtir. Buradan, pek çok 

maliyetin örgüt yöneticileri ve çalıĢanlar tarafından bulunup çıkarılana kadar gizli olduğu sonucu 

çıkmaktadır (Burton, 2004:94;Hoffman, 2006b:20; Davis vd., 2003:270). 



2.  ARAġTIRMANIN MODEL VE YÖNTEMĠ 

Bu bölümde ağır ve tehlikeli endüstri kolu olan madencilik sektöründe 

Türkiye‟nin ekonomik iĢletilebilir tek taĢkömürü rezervi olan TTK‟da, maruz kalınan 

verimlilik ve performans kaybı unsuru değiĢkenler ve aralarındaki iliĢkiler, 

oluĢturulan araĢtırma modeli ile ortaya konulmaktadır. Bu bağlamda modele iliĢkin 

kavramsal çerçeve, araĢtırma problemleri, hipotezlenen iliĢkileri gösteren araĢtırma 

modeli, değiĢkenler, araĢtırmanın türü, veri toplama yöntemi ve elde edilen bulgular 

konusunda bilgiler verilmektedir. 

ÇalıĢanların fizyolojik, sosyal, psikolojik sağlığı ve esenliği, örgütün verimlilik 

ve performans düzeyi ile çok yakından iliĢkilidir. Örgütler artan oranda, 

çalıĢanlarının sağlık ve güvenliği ile ilgilenmektedir. Özellikle güvenliğin kritik 

unsur olduğu örgütlerde çalıĢanların sağlık ve tatmini belirgin bir odak noktası halini 

almaktadır (Nielsen, 2011:465; Tetrick vd., 2010:531). Dünya Sağlık Örgütü sağlık 

kavramını sadece hastalık ve sakatlığın olmaması durumu değil bütünsel bir biçimde 

fizyolojik, psikolojik ve sosyal iyi oluĢ hali olarak tanımlamaktadır (Danna ve 

Griffin, 1999:361). Bir örgütün iĢyeri nitelikleri arasında, gerçekleĢtirilen sağlık ve 

güvenlik uygulamaları, çalıĢanlar için önem kazanan baĢlıca unsur olmaktadır. 

Çünkü bu uygulamalar, çalıĢanların iĢlevsiz davranıĢ boyutunu önemli oranda 

etkilemektedir. DüĢük sıhhat ve esenlik hisseden çalıĢanların verimliliği 

etkilenmektedir. Bu çalıĢanlar, kalite kararlarının etkinliğinde, örgüte sağlanan 

bütünsel katkıda etkileyici olabilir ve iĢe gitmemeye yatkınlık gösterebilirler. Birey 

ve örgüt için sayısız psikolojik, fizyolojik ve/veya duygusal kökenli maliyetler artıĢ 

gösterebilir (Danna ve Griffin, 1999:358). Literatürde ağır endüstri kolu olan 

madencilik sektörü üzerine yapılmıĢ çalıĢmalar incelendiğinde, sektörde en önemli 

gizli maliyet unsurunun, kaza ve yaralanmalar olduğu görülmektedir (Güyagüler, 

2007). Çünkü yaĢanan kaza ve yaralanmalar, çalıĢanların fizyolojik, psikolojik ve 

sosyal sağlığını kısa ve uzun vade de derinden etkilemektedir.  

Gizli maliyet anlamında kaza ve yaralanmaların örgüte yansıması, bozulan 

fizyolojik ve psikolojik çalıĢan sağlığıdır. Çünkü kurumun, kaza ve ölümcül 

yaralanma tarihinin de etkili olduğu, kaza ve yaralanmalar sonucu bozulan fizyolojik 
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ve psikolojik sağlığını iyileĢtirme, çalıĢan verimliliğini arttırma ve dolayısıyla 

maliyetleri azaltma yoluyla örgütlerin genel performansını ve karlılığını 

arttırmaktadır (Cser, 2010). 

Mesleki yaralanma, mesleki sağlığın bir yönüdür (Treiber, 2005:73). Yeraltı 

madencilerinin ölümcül yaralanma veya mesleki hastalıklardan dolayı zarar görme 

olasılıkları, diğer sektörlere nazaran (6 kat) oldukça fazladır. Yeraltı madencilerinin 

mesleki hastalık ve ölümcül olmayan yaralanma oranı ise diğer mesleklerde çalıĢan 

iĢçilere göre %66 daha fazladır (Lancaster, 2011:1). Sosyal Sigortalar Kurumu 

kayıtlarına göre Türkiye‟de tüm istihdam sektörleri içinde yeraltı madenlerinde 

kazalara bağlı yaralanma oranı çok yüksektir (Kucuker, 2006:144). 

Örgütlerde yaĢanan kazaların boyutu, ölümcül olup olmaması ve mesleki 

hastalıkların boyutu, çalıĢanların benimseyeceği örgüt kültürünü önemli oranda 

etkilemektedir. YaĢanan kazaların boyutuna ve sıklığına göre çalıĢanların 

algıladıkları risk, iĢ güvenliği, çevresel destek ve kadercilik tutumları değiĢmektedir. 

Bu unsurlar, çalıĢanların iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri 

üzerinde etkili olmaktadır. Bu eğilimlerin boyutu ise yaĢanan verimlilik ve 

performans kayıpları ile maruz kalınan gizli maliyetleri arttırmaktadır.   

Madenlerde, iĢ çevresine olan aĢinalığın diğer bir ifade ile bilgi birikiminin 

eksikliği, normalden daha tehlikeli durumlara yol açmaktadır. ĠĢe gitmeyen 

madencinin, sürekli değiĢen kazı alanına olan aĢinalığı azalmakta ve alan bilgisi 

körelmektedir. ĠĢe gitmeme eğiliminin, meydana gelen kaza sayısı üzerinde önemli 

etkileri söz konusudur. Bu etkiler, sektörün gizli maliyet kavramına da açıklık 

kazandırması açısından önemlidir. Dolayısıyla iĢe gitmeme eğiliminin önemli bir 

sonucu, güvenlik ve kazalardır. ĠĢe gitmeme eğiliminin, davranıĢlar ve finansal 

maliyetler üzerinde önemli etkileri bulunmaktadır. Bu etkiler dikkate alındığında iĢe 

gitmeme ve kazalar arasındaki iliĢkinin belirlenmesi, kaza ve yaralanmaların 
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azaltılması için madencilik stratejilerinin geliĢtirilmesine olanak sağlamaktadır 

(Goodman ve Garber, 1988:81; Burt ve Stevenson, 2009:365). 

ĠĢyeri sağlığına gösterilen önem, iĢ üzerindeki verimliliği arttırmak için 

kullanılan en genel strateji olmaktadır (Cancelliere, 2011:3). Sağlıklı bir iĢyeri 

yaratmak, iĢe gitmeme eğilimini azaltmaya, motivasyonu yüksek çalıĢanlar edinmeye 

ve daha karlı bir örgüte ulaĢmaya katkı sağlamaktadır (Jones, 2010:28). Bu noktada 

çalıĢanların güvenlik konusundaki algılarının önemi daha net anlaĢılmaktadır. Çünkü 

algılanan güvenlik iklimi, etkin ve güvenli faaliyetlere uyumlu ve bağlı kalınmasını 

sağlamakta ve daha az kazaya sebep olmaktadır. Güçlü güvenlik iklimi olan 

örgütlerde kaza ve yaralanmaların az görülmesinin sebebi sadece iĢyeri çevresinin 

çok iyi geliĢtirilmesi ve etkin güvenlik programları değildir. Bu programların 

kapsamı, çalıĢanlara yönetimin güvenlik konusuna olan bağlılığı hakkında ipucu 

vermekte ve çalıĢanlar mevcut iklime daha sadık davranmaktadır (Hahn ve Murphy, 

2008:1048; Neal vd., 2000:105-106; Luria ve Yagil, 2010:1423-1424). ġekil 2.1‟de, 

endüstriyel kazalar dıĢındaki faktörlere bağlı iĢe gitmeme davranıĢı ve yaĢanan 

kazalar sebebiyle karĢılaĢılan güvenlik maliyetleri arasındaki iliĢki ortaya 

konulmaktadır. Endüstriyel kazaların maliyetleri ve müteakip iĢe gitmeme 

davranıĢının yarattığı etkilerin maliyetleri söz konusudur (Savall, 1981:169). 

ġekil 2.1: Bütçeye ve Farklı Kısım Hesaplarına Katılabilen Maliyetler 

İŞE GİTMEMENİN TOPLAM MALİYETLERİ 

 

 

 

 ENDÜSTRİYEL KAZALARIN TOPLAM MALİYETLERİ 

 

Kaynak: Henri Savall (1981);Work and People, Clarendon Press – Oxford, s. 170. 
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ĠĢe gitmeme davranıĢı ve bu davranıĢın yarattığı aĢinalık yoksunluğu, maden 

ocakları gibi değiĢken iĢyeri çevresi olan sektörlerde yaĢanan kazaları etkilemektedir. 

Bu noktada iĢe gitmeme eğiliminin, performans ve verimliliğe olan etkileri analiz 

edildiğinde, direk etkisinin yaralanmıĢ çalıĢanın yokluğu; dolaylı etkisinin ise 

yaralanmayan çalıĢanlar arasında uyarılmıĢ olan iĢe gitmeme eğilimi olduğu 

söylenebilir. Endüstriyel kazaların spesifik etkilerinin maliyetini örgüt hesaplarına 

entegre etmek için, endüstriyel kaza türlerinin geniĢ kategoriler içinde 

sınıflandırılması gerekmektedir. Ayrıca örgütün ekonomik veri sisteminde 

değerlendirilecek maliyet standartları da belirlenmelidir (Savall, 1981:170).  

Madenlerde, toplam verimliliğin en önemli bileĢeni, emeğin verimliliğidir. Bu 

sebeple, çalıĢan verimliliğindeki bir artıĢın, madenlerdeki toplam verimliliği 

doğrudan etkilediği söylenmektedir. Akçakoca vd. (2006), madencilik sektöründe 

düĢük verimliliğin temel sebebinin, emek-saat kaybı olduğunu savunmaktadır. 

Makinelerin düĢük kapasitede kullanımı ve aĢırı personel istihdamı, madenlerde 

düĢük verimlilik ile sonuçlanmaktadır. Bu durumun düzeltilmesi, makinelerin 

yenilenmesi, geliĢtirilmiĢ promosyon yöntemleri ile motivasyonun arttırılması 

yoluyla, daha yüksek verimlilik sağlanacağı kanaatine varılmıĢtır. Verimlilikle ilgili 

faktörler arasında, emek-saat yapısının çalıĢan verimliliği ve etkinliği üzerinde 

önemli rol oynadığı söylenmektedir. Örneğin, Türkiye‟de, çalıĢan verimliliği ve 

toplam verimliliği düĢürecek olan insan kaynağı maliyetlerinin, oldukça yüksek 

olduğu görülmektedir. Ancak, düĢük verimliliğin, çalıĢanların sorumluluğundan 

kaynaklanmadığı, yasal ya da yönetsel sistem tarafından yönetilen veya kontrol 

edilen yüksek verimsiz zamandan kaynaklandığı ortaya konulmuĢtur. ÇalıĢanların 

kontrolündeki zaman kaybının (emek-saat) yüksek olduğu, bu zaman kayıplarının, 

gruplar arasındaki motivasyon ve koordinasyon eksikliğiyle açıklanabileceği ve 

gruplara göre farklılık göstereceği görülmüĢtür (Akçakoca vd., 2006:14-23). 
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Lamm vd. (t.y.), iĢyeri sağlık ve güvenliği ile örgüt performansı ve verimlilik 

arasında bir bağ olup olmadığını inceleyen literatürü tarama amaçlı bir inceleme 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Lamm vd. (t.y.) çalıĢmalarında sağlık ve güvenliğin verimlilik 

üzerindeki etkisini değerlendirirken, sağlık ve güvenlikle ilgili verimlilik 

müdahalelerinde artıĢları ve kazanımları tanımlamakta, iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma, kısa ve uzun dönemde yetersizlik gibi çeĢitli ölçüm 

araçlarını da açıklığa kavuĢturma gereğini ortaya koymaktadır. Ġnsanın performansı, 

fizyolojik ve duygusal olarak çalıĢabildiğinde ve çalıĢma arzusu olduğunda daha 

yüksek olmaktadır. Yüksek bireysel performans, örgütü daha fazla kar sağlayacak 

verimlilik düzeyine ulaĢtırmaktadır (Lamm vd., t.y.:1-7). 

ġekil 2.2: Sağlık, Verimlilik ve Kar Bağlantısı 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Felicity Lamm, Claire Massey ve Martin Perry (t.y.) “Is There a Link Between Workplace 

Health & Safety & Firm Performance & Productivity?,” The University of Auckland, New 

Zealand, s. 5. 

ġekil 2.2‟de sağlık ve güvenlik uygulamalarının, iĢgücünün fizyolojik ve 

psikolojik iyi halini arttırarak iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerini azaltacağı savunulmaktadır. Ayrıca bu tür programların örgütsel iklimi 

geliĢtireceği, çalıĢma isteğini güçlendireceği ve doğrudan da performansı arttıracağı 
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ortaya konulmaktadır. GeliĢen örgütsel iklim, artan moral düzeyi ve olumlu çalıĢan 

iliĢkilerinin, sağlık ve güvenlik riskini azaltacağı da ifade edilmektedir.  

ġekil 2.3: Verimlilik Yolları 

Müdahaleler    Sonuçlar   İstenen Çıktılar

  
Felaket Önleme    Azalan  

Sağlığın Önemi    ĠĢe Gitmeme                Artan  

                    Verimlilik 
ġiddetli & Sürekli   GeliĢmiĢ Performans 

Hastalık Yönetimi   Yaratıcılık, Motivasyon 

 

Çevresel     Azalan Kazalar, 

Sağlık & Güvenlik   Maliyet Tasarrufu   Maliyet  

  Azaltma 

Sağlıklı Örgüt    Azalan Sağlık  

Kültürü     Hizmetleri Maliyetleri  

 

 

Kaynak: Felicity Lamm, Claire Massey ve Martin Perry (t.y.); “Is There a Link Between Workplace 
Health & Safety & Firm Performance & Productivity?,” The University of Auckland, New 

Zealand, s. 5. 

ġekil 2.3‟te, geliĢtirilen çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin, performansı arttırma 

potansiyeli ve bunun da kısa ve uzun dönemde verimlilikte yaratacağı artıĢ 

gösterilmektedir. Lamm vd.‟nin (t.y.) literatür tarama amaçlı çalıĢmalarının 

sonucunda, sağlıklı ve güvenli iĢ çevresinin, çalıĢan verimliliğini ve iĢletme 

karlılığını arttırdığına dair kanıtlar bulunduğu görülmüĢtür. Tüm bu iddiaların 

ampirik çalıĢmalarla farklı endüstrilerde desteklenme gereği vurgulanmıĢtır (Lamm 

vd., ty:5-10). 

Verimlilik üzerine odaklı sağlık araĢtırmaları 1990‟lı yıllardan sonra artmıĢtır. 

Bu durum, Riedel vd., (2001) sağlık riski ve iĢ performansı arasındaki bağlantıya dair 

akademik geliĢmeleri mevcut literatürde incelemek amacıyla yaptıkları 

çalıĢmalarında açıklık kazanmaktadır. Dolaylı veya gizli verimlilik                

maliyetlerinin ölçümü örgütler için zordur ve iĢe gitmeme, iĢ üstünde azalan kapasite 

ve düĢük inovasyon gibi faktörleri içermektedir. Gizli maliyetlerin verimsizlik 
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üzerinde önemli etkileri söz konusudur ve performans kayıpları ile ilgili boyutları 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlara ödenen mesainin bir kısmı, iĢ ile alakalı olmayan 

faaliyetler ile geçmektedir. Aslında örgüt, verimli çalıĢan enerjisini, görev dıĢı 

harcanan zamana ve azalan performansa bağlı olarak kaybetmektedir. Örneğin, 

verimli ve yüksek kapasiteli A çalıĢanı, iĢi bilmeyen ve düĢük performanslı B 

çalıĢanını eğitirken büyük bir zaman, enerji ve çabayı verimlilik dıĢı faaliyetlere 

yönlendirmiĢ olmaktadır (Riedel vd., 2001:168-188). 

Riedel vd. (2001) bir örgütün performans kaybını, iĢe gitmeme veya varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma olarak ifade etmektedir. Performans kaybı, bir çalıĢanın 

kayıp iĢ zamanı (iĢe gitmeme) ve etkin çalıĢma yeteneğinde azalma (varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma) ile ilgili maliyetlerin ölçümüdür. Yüksek moral ile dikkate 

değer bir performans birlikte artıĢ göstermektedir. Performans kaybının ölçülmesi ve 

nicelendirilmesi çok zordur. Bu sebeple örgütler genellikle performansa vekâlet 

edebilecek unsurlara (iĢe gitmeme, emsal değerlendirme, yükselmelere vb.) 

baĢvurmaktadır. Eğer performans unsuru örgütsel maliyetler ile paralel olarak 

dikkate alınırsa, performans kayıpları üç boyuta ayrılmaktadır. Bu boyutlar, 

örgütlerin verimli çalıĢan enerjisini kaybettiği noktalardır (Riedel vd., 2001:168-

188): 

- Azalan iş kapasitesinin derecesi (bilinçli veya istemeyerek yapılan – iĢe 

gitmeme veya düĢük verimlilik_0 - 1 gün), 

- Görevdışı geçirilen zamanlar (saat veya çalıĢan enerjisinin iĢten baĢka 

herhangi bir yere harcandığı_0 - %100‟e), 

- Yaygınlık (etkilenen insanların sayısı_0 - tüm topluluğa). 

Riedel vd.‟ne (2001) göre verimliliğin sayısal değerlendirmesi,  örgütsel 

maliyetler ve performans kayıplarına eĢittir (Riedel vd., 2001:185). Makineler 

gözlendiğinde, finansal maliyetler ve kayıplar görülebilmekte ve oldukça iyi 
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belgelenmektedir. Ġnsanlar gözlendiğinde, kayıplardan çok maliyetler konusunda 

bilgi sahibi olunmaktadır. Dahası, insanlar üzerindeki faaliyetlerin ayrıntıları, 

verimlilik kavramını daha karmaĢık hale getirmektedir. Çünkü insan aynı zamanda 

ruhsal, motivasyonel, duygusal ve sosyal tesirlerin etkilerini yaĢamaktadır. Moral, 

otonomi ve takım dinamiği gibi konular, fizyolojik yaralanma ve iĢlev bozukluğuna 

benzer Ģekillerde verimliliği etkilemektedir (Riedel vd., 2001:186). 

2.1. AraĢtırma Konusu Ġle Ġlgili Literatür ÇalıĢmaları 

VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminin, iĢe gitmeme eğilimi ile benzer 

etkileĢimler gösterdiği görülmektedir. Buradan yola çıkılarak, bu eğilimin, örgüt 

maliyetlerine eklenmeyen en önemli iĢlevsizliklerden biri olduğu savunulmaktadır. 

DüĢük stres düzeyinin, düĢük iĢe gitmeme eğilimi yarattığı kabul edilmektedir. 

Ramanathan (1988), çalıĢan yardım programlarının, stres düzeyi ve davranıĢlar 

üzerindeki etkisini incelemiĢtir. ÇalıĢma, kontrol grubu kullanılmaksızın, “öncesi” ve 

“sonrası” Ģeklinde tekrarlanan ölçümlere dayanmaktadır. Ġlk görüĢmeden iki ay ve 

dört ay sonra, tekrarlanan görüĢmeler yapılmıĢtır. ÇalıĢan yardım programlarının, 

çalıĢanların stres düzeyi ve davranıĢları üzerinde doğrudan etkili olduğu 

bulunmuĢtur. 

Harrell 1995 yılında, yaĢanan mesleki kazalar sonucunda oluĢan kadercilik 

tutumunu etkileyen faktörler olarak algılanan bireysel yaralanma riskini ve kaza 

geçmiĢini inceleyen bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmada iĢyeri kazaları konusunda 263 

kadın ve erkek çalıĢanın kadercilik tutumu analiz edilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda 

mesleklerinin tehlikeli olduğunu ve bireysel olarak yaralanma riskinin yüksek 

olduğunu düĢünen çalıĢanların iĢyeri kazaları konusunda yüksek kadercilik yapısına 

sahip oldukları saptanmıĢ ve bireyin kaza geçmiĢinin, kaza kaderciliği ile iliĢki 

göstermediği bulunmuĢtur.    
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Örgüt iklimi ve performans alanındaki çalıĢmalar genellikle iĢteki güvenlik 

algısını ölçme yönünde bir çerçeve geliĢtirmektedir. Bireylerin, kiĢisel olarak 

güvenliğe yüklediği değer, örgütteki güvenlik ikliminden çok, motivasyonel bir 

oluĢumdur. Griffin ve Neal (2000), örgütlerde güvenlik algısını araĢtıran bir taslak 

geliĢtirmek amacıyla, bireysel performans teorileri ile örgütsel iklim teorilerini 

birleĢtirmektedir. Taslak, iĢ çevresinin algılanma Ģekli ile çalıĢan davranıĢları 

arasında bir bağ kurmaktadır. ÇalıĢanlar, iĢ çevrelerinin özelliklerine anlam ve değer 

yüklemektedir. Bu sürecin, motivasyonu ve sonrasında da performansı etkileyeceği 

düĢünülmektedir. Motivasyon, örgütsel iklim ile performans arasındaki bağa aracı 

olmaktadır. Bilgi birikiminin de, iklim ve performans arasındaki iliĢkiye aracılık 

edeceği savunulmaktadır. ÇalıĢmada, güvenlik performansı, genel performansın bir 

yönü olarak incelenmektedir. Performans modelleri, iĢyerinde güvenlik 

performansını içermektedir. ÇalıĢma, iki aĢamadan oluĢmaktadır. Veri edinimi 

sağlanan birinci aĢamada Avustralya‟daki yedi üretim ve maden iĢletmesinde 1403 

çalıĢana, ikinci aĢamada üç üretim iĢletmesinde, 381 çalıĢana ulaĢılmıĢtır. Analizler, 

doğrulayıcı faktör analizi ve YEM kullanılarak yürütülmüĢtür. Birinci ve ikinci 

aĢamada, hipotezlenen arabulucu model desteklenmektedir. Ancak, motivasyon 

unsuru, birinci aĢamaya dâhil edilmediğinden, arabulucu modelin tamamının 

desteklenmediği görülmüĢtür. Ġkinci aĢama, hem güvenlik uyumu, hem de güvenlik 

katılımı için motivasyonun belirgin özelliklerini içermektedir. 

Yapılan çalıĢmalar güvenliğin, performans ölçümünde anahtar ölçüt olduğunu 

göstermektedir. Smallman ve John (2001) uluslararası rekabette, örgütsel sağlık ve 

güvenliğin önemli bir faktör olduğunu ve bu unsurun yöneticiler tarafından nasıl 

değerlendirildiğini ortaya koymayı amaçlayan bir çalıĢma yapmıĢlardır. 1999‟un 

sonlarında, Ġngiliz Güvenlik Konseyi‟nin amacı, örgütsel sağlık ve güvenlik 

algısının, „düzenleyici ihtiyaçlar‟dan, „stratejik konular‟ kapsamına dönüĢtürülmesi 

olmuĢtur. Ġngiltere‟deki 102 kıdemli yöneticiye örgütsel sağlık ve güvenlik 
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konusundaki tavır ve tutumları sorulmuĢ ve katılımcıların %68‟i düĢük örgütsel 

sağlık ve güvenliğin etkinlik ve verimliliği etkilediğini, %58‟i ürün ve hizmet 

kalitesini etkilediğini, %64‟ü ise satıĢlar ve karın belirleyici unsuru olduğunu 

savunmuĢtur. Konsey, örgütsel sağlık ve güvenliğin önemli performans 

tanımlayıcıları olduğu kanısına ulaĢmıĢtır. 

ÇalıĢanın iĢinden olumsuz etkilenmesi durumunda, bireysel olarak kendisi ve 

ayrıca örgüt için olumsuz maliyetler yükselmektedir. Olumsuz maliyetlerin en 

görülebilir Ģekli iĢten uzak geçirilen zamandır. Bununla birlikte çalıĢanların tam 

etkinlikte çalıĢamadığı durumlarda verimli zaman kaybolmaktadır. Kötü çalıĢma 

koĢulları, çalıĢanların iĢten kaçınmasına sebep olmakta ve personel devrini 

arttırmaktadır. Oxenburgh ve Marlow 2005 yılında yaptıkları çalıĢmada Verimlilik 

Değerlendirme Aracı‟nı (Productivity Assessment Tool) kullanmıĢlardır. Bu aracın 

en basit ve sık kullanımı, değerlendirmeden sonra çalıĢanların maliyet etkinliğindeki 

artıĢları ölçmektir. Daha açık bir ifade ile bu araç zaman tabanlıdır ve “öncesi” - 

“sonrası” durumlarını karĢılaĢtırmaktadır. Modelin amacı, yaralanmanın etkilerinden 

çok maliyet etkinliğini incelemektir. Modelin ilginç özelliği, duyarlılık analizlerini 

kullanmasıdır. ĠĢyeri verilerinin girilerek, bu verilerin modifike edilmesi, her bir 

maliyet parametresinin (fazla mesai, aksama/çalıĢmama süresi, kaza ve yaralanma 

sonucu iĢe gitmeme, personel devri vb.) göreceli önemini göstermektedir. Bir örgütte 

iĢverenler tarafından ödenen verimsiz saat ücretlerinin, kaza ve yaralanma sonucu iĢe 

gitmeme, hastalık sonucu iĢe gitmeme, eğitim, izinler ve resmi tatiller, diğer iĢe 

gitmeme (doğum izni, askerlik hizmetleri vb.) davranıĢlarını kapsadığı görülmüĢtür. 

Parthan, 2005 yılında yaptığı çalıĢmasında bir örgütteki verimlilik kaybının 

öncelikle iĢte bulunmama davranıĢına bağlı olduğunu savunmuĢtur. ÇalıĢanlar, 

fizyolojik ya da psikolojik sağlık problemleri yaĢadıklarında, iĢten uzak durmakta ya 

da düĢük performans göstermektedir. Güvenliğin kritik unsur olduğu örgütlerde, 
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yaralanma ve hastalıklara bağlı olarak yaĢanan iĢgünü kayıpları, milyon günlerle 

ifade edilmektedir. ÇalıĢmada yürütülen regresyon modelinde sonuç değiĢken, 

hastalık veya kazaya bağlı olarak iĢe gidilemeyen iĢgünleridir. ĠĢe gidilemeyen 

günler, çalıĢanların günlük ücretlerinden yola çıkılarak hesaplanmıĢtır. ÇalıĢmada 

baĢ ağrısının, iĢe gitmeme eğilimi ve verimlilik kaybı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

BaĢ ağrısının ortaya çıkardığı direk sağlık maliyetleri, Tıbbi Gider Panel Anketi  

(Medical Expenditure Panel Survey - MEPS) ve regresyon analizi ile ortaya 

konulmuĢtur. Zencilerin, daha az baĢ ağrısı yaĢadığı ancak, baĢ ağrısı çeken 

zencilerin, baĢ ağrısı çeken beyazlardan daha fazla iĢe gitmeme davranıĢı gösterdiği 

görülmüĢtür. 

Darviri ve Woods‟un 2006 yılında iĢe gitmeme eğilimi üzerine yaptıkları 

çalıĢmada dıĢa dönük, kaygılı, saldırgan ve yüksek duygusal dengesizlik taĢıyan 

çalıĢanların daha sık iĢe gitmeme eğilimi gösterdiği belirlenmiĢtir. Güçlü öz-disiplini 

olan ve baĢarı için kendini raporlama ihtiyacı duyan çalıĢanların, iĢe gitmeme 

davranıĢına daha az eğilim gösterdiği görülmüĢtür. ÇalıĢan katılımının sağlanmasının 

iĢe gitmeme sıklığını, iĢ tatmininden daha iyi önlediği ve iĢe gitmeme davranıĢının, iĢ 

stresi ile iliĢkili olduğu anlaĢılmıĢtır. KiĢilik yapısının, bireyin iĢe gitmeme eğilimi 

ile oldukça iliĢkili olduğunun belirlendiği çalıĢmada, iĢe gitmeme eğilimi için sağlık 

sebepleri dıĢında potansiyel olarak yedi sebep tanımlanmaktadır. Bunlar; çocuk 

bakımı, çocuk bakımı dıĢındaki aile sorumlulukları, örgüt dıĢında çalıĢma, boĢ vakit 

değerlendirme etkinlikleri, sadece iĢe gidebilecek gibi hissetmeme (Yunanca olarak 

hiç çalıĢma modunun olmaması), kısa bir seyahat, gece geç saatlere kadar 

sosyalizasyon‟dur. 

Boden‟e göre (2006) kötü sağlık hali, çalıĢanların tam-zamanlı çalıĢma 

yeteneklerinin sınırlanmasına, etkin performans gösterememelerine sebep 

olmaktadır. Bunun yanında kötü sağlık hali, çalıĢanı açık ve net düĢünme 
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yeteneğinden, iĢin taleplerine odaklanmaktan ve diğerleri ile iletiĢim kurmaktan 

uzaklaĢtırmaktadır. Kötü sağlık durumu, yeteneği geliĢtirme ve sürdürmeyi daha zor 

ve maliyetli hale getirmekte, eriĢilebilir iĢlerin sayısını azaltmaktadır. Boden‟e göre, 

son yıllarda yapılmıĢ çalıĢmalarda yaralanmıĢ ve yaralanmamıĢ çalıĢanlar 

karĢılaĢtırılmakta, bu karĢılaĢtırma yapılırken de eĢleme ve regresyon olmak üzere iki 

yöntem kullanılmaktadır. EĢleme yaklaĢımında yaralanmayan çalıĢanlardan bir 

karĢılaĢtırma grubu kullanılmaktadır. YaralanmıĢ her çalıĢan, yaralanmanın hemen 

öncesi periyotta, benzer nitelikteki bir veya daha fazla yaralanmamıĢ çalıĢanla 

eĢleĢtirilmektedir. YaralanmıĢ ve yaralanmamıĢ çalıĢanların ortalama kazançları 

arasındaki fark, kayıp kazançları ifade etmektedir. Benzer Ģekilde regresyon 

yaklaĢımı da, kayıp kazançların kapsamını tanımlamak için yaralanmıĢ ve 

yaralanmamıĢ çalıĢanların ortalama kazançlarının düzeltilmiĢ-regresyon sonuçlarını 

karĢılaĢtırmaktadır. 

Hall (2006), tehlikeli ve riskli endüstrilerde, ölümcül ve ölümcül olmayan 

yaralanma riskinin yüksekliğine ve örgütler için yarattığı maliyetlere dikkat 

çekmiĢtir. Tazminat sigortaları, diğer çalıĢanların morali, kayıp verimlilik ve 

olumsuz etkilenen çalıĢanların potansiyel kayıpları, ciddi boyutlara ulaĢmaktadır. 

ÇalıĢma, Amerika‟da faaliyet gösteren üç çelik üretim fabrikasında 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Güvenlik algısını ölçmeyi planlayan ve YEM tarafından 

onaylanan, teori tabanlı bir güvenlik iklimi ölçüm anketinin geliĢtirilmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu aracın geliĢtirilmesi, PlanlanmıĢ DavranıĢ Teorisi‟ne 

dayandırılmıĢtır.     

Huang (2008) farenjit hastalığının etkisini dikkate alarak verimlilik ölçümü 

üzerine bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢma, iĢe gitmeme eğilimi ile birlikte veya 

haricinde, ölçülmesi zor gizli bir miktarı ifade eden varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimini içermesi yönünden oldukça önemlidir. Çünkü bu eğilimin tahmini 
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maliyetlerinin, sadece iĢe gitmeme maliyetlerini değil aynı zamanda iĢverenlere 

malolan tıbbi maliyetleri de aĢtığı görülmüĢtür. Georgia Teknoloji Enstitüsü 

akademik ve idari personeline, tanımlayıcı, kesitsel ve grup karĢılaĢtırması 

çalıĢmaları, on-line anket yoluyla uygulanmıĢtır. Farenjit kaynaklı iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢlarının boyutu, birer verimlilik değiĢkeni 

olarak çalıĢılmıĢtır. Sağlığa bağlı yaĢam kalitesi ile verimlilik arasındaki iliĢkileri 

inceleyen Huang, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi, iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinde olduğu gibi negatif bulmuĢtur. Yine, iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi arasında, istatistiksel olarak 

düĢük iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢmada, ruhsal sağlığın, verimlilik üzerinde fizyolojik 

sağlıktan daha etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

MacGregor vd.‟nin 2008 yılında yaptıkları çalıĢmada, stresli olaylar ve sağlık 

durumunun, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerine olan 

etkileri incelenmiĢtir. ÇalıĢmada, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi ile ilgili 

olan hastalık ve yaralanma türlerinin, iĢe gitmeme eğilimi ile de ilgili olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca, genel olarak iĢe gitmeme eğilimi ile iliĢkili faktörlerin varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi ile de iliĢkili olduğu anlaĢılmıĢtır. DeğiĢkenler 

arası iliĢkiler, ikiĢerli korelâsyonlar Ģeklinde incelenmiĢtir. ÇalıĢanların, iĢe gitmeme 

yerine varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi gösterdikleri görülmüĢtür. Farklı 

sağlık risklerinin, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminden çok, iĢe gitmeme 

eğilimini etkilediği ve her iki eğilimin, çalıĢan sağlığı ve örgütsel verimliliğin önemli 

bileĢenleri olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Birçok örgüt, sağlığın gizli maliyetleri ve verimlilik üzerine odaklanmaktadır. 

ĠĢe gitmeme eğilimi takip edilebilirken, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma sonucu 

meydana gelen verimlilik kaybı, birçok iĢveren için gizli maliyet olarak kalmaktadır. 

VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma, sağlık koĢullarının toplam maliyetler üzerindeki 
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temel bileĢenidir. Shultz 2009 yılında yaptığı çalıĢmasında, iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini, verimlilik kaybı maliyetleri olarak incelemiĢtir. 

Yaralanma kaynaklı varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminde bulunan 

çalıĢanlar genellikle iĢyerlerini barınak ya da savaĢ alanı gibi görmektedir. Bu 

eğilimi gösteren çalıĢanların yönetimle olan iliĢkisi, iĢe gitme kararlarında önemli bir 

unsuru oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada demografik özelliklerine göre farklı çalıĢan 

gruplarının ve farklı sağlık koĢullarının, daha fazla varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimi yarattığı görülmüĢtür. ÇatıĢan talepleri olan, çalıĢma hızlarını 

tanımlayamayan, finansal talepleri olan çalıĢanların varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğiliminde oldukları, eğitim düzeyi yüksek ve yaĢlı çalıĢanların ise daha az bu 

eğilimi gösterdikleri görülmüĢtür. ġartları öncelik sırasına koymanın önemli olduğu, 

böylece çalıĢanların çabalarını neye yoğunlaĢtırmaları gerektiğini görebilecekleri 

vurgulanmıĢtır. 

Temel örgüt hususlarını insan kaynağına odaklamanın arkasında yatan temel 

fikir, iĢleri uzun dönemli ekonomik etkinlik ve kabul edilebilir çalıĢma koĢullarına 

uygun organize etme ihtiyacıdır. ĠK ve sağlık konusu, bir örgütün rekabet yeteneği 

açısından kritik unsurdur. Bir örgütün sağlık müdahaleleri kalite, verimlilik, iĢe 

gitmeme ve maliyet azaltma gibi performans unsurlarını önemli oranda 

etkilemektedir. Köper (2009), Alman otomobil fabrikalarında mesleki güvenlik ve 

sağlık konularının yönetimi için, performans kartı (balanced scorecard) yaklaĢımına 

dayanarak bir “olur durum” oluĢturmuĢtur. Hangi sağlık göstergelerinin finansal 

performans üzerinde etkili olduğunu anlamak amacıyla, finansal veriler kadar özenli 

bir biçimde sağlık verileri toplanmıĢtır. Çoklu regresyon analizine dayanarak, 

balanced scorecard yaklaĢımının yeterli bir yöntem olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Analizlerde sağlık müdahalelerinin kalite, verimlilik, iĢe gitmeme ve maliyet azaltma 

gibi performans unsurlarına pozitif etkide bulunduğu kanıtlanmıĢtır. 



90 

 

 

 

Bir dizi çalıĢma (Bell & Grushecky, 2006; Goodman & Garber, 1988; Kincaid, 

1996), kazalar ile personel devri ve çalıĢanların iĢe gitmeme eğilimi arasında iliĢki 

olduğunu göstermektedir. Bu iliĢkiden çıkarılabilecek olası anlam, yeni çalıĢanların 

(personel devrinden kaynaklanan yeniden yerleĢtirme ve iĢe gitmeyen çalıĢanların 

yerini dolduran geçici çalıĢanlar) ortaya çıkardığı güvenlik riskidir. Burt ve 

Stevenson (2009) iĢe gitmeme eğilimi ve personel devrini, kazaların baĢlıca sebebi 

olarak incelemiĢtir. Analiz için gerekli veriler, iki ayrı anketten (A ve B) elde 

edilmiĢtir. ÇalıĢanlardan ivedi olarak Anket A‟yı, aradan bir ay geçtikten sonra da 

Anket B‟yi doldurmaları istenmiĢ, anket B‟de bildirilen veriler kullanılmıĢtır. 144 

profesyonel itfaiyeciden personel seçimi ve hizmet öncesi eğitimlerde, güvenlik 

konusundaki içsel rahatlıklarını belirtmeleri istenmiĢtir. Öncül eğitimde hissedilen 

güven düzeyi, yeni iĢe alımlarla iliĢkilendirilen risk ile negatif korelâsyon (r=-,24, 

p=<,01), yeni iĢe alınanların ivedi olarak güvenli bir Ģekilde çalıĢmaları konusuna 

duyulan güven düzeyi ile pozitif korelasyon (r=.50, p<.01) göstermiĢtir. 

AraĢtırmalar, yaralanma riskinin, iĢe baĢlangıç evrelerinde daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Bu durumun,“özel durum aĢinalığı”ndan kaynaklanabileceği 

savunulmaktadır. 

Gizli maliyetler, kazanın bağlı olduğu endüstri koluna bağlı olarak geniĢ bir 

yelpazede çeĢitlenmektedir. Dunlap (2009) analizlerinde Amerika‟da maruz kalınan 

tazminat maliyetlerinin 50 bin dolar civarında olduğunu görmüĢtür. Doğrudan 

maliyetlerin dıĢında, her 1 doların, 6-7 dolar civarında dolaylı maliyete yol açtığı 

analiz edilmiĢtir. Böylece toplam gizli maliyetlerin 300 bin dolar civarında olduğu, 

anlaĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın amacı, çalıĢanlar arasında sayısız insan kaybı, ülke 

ekonomisinde de yüksek finansal kayıpla sonuçlanan iĢyeri sağlığı ve güvenliği 

konusunda, liderlerin ne kadar donanımlı olduğunu ortaya koymaktır. 
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Caccia Jr. 2009 yılında otomobil üretim fabrikasında mesleki risk iletiĢimi 

üzerine bir çalıĢma yapmıĢtır. Araç Kutusu, fabrikanın güvenlik bölümü tarafından, 

iĢgünü kayıpları ile sonuçlanacak olası yaralanmalardan uzak kalmayı öğretmeyi 

amaçlayan, haftalık bir belgedir. Mesleki iletiĢim, kayıp iĢgünü ve kaza sayısını 

azaltarak, çalıĢanların tazminat maliyetlerini düĢürmek için tasarlanmıĢtır. Son 

zamanlarda yapılmıĢ istatistikî çalıĢmaların büyük çoğunluğu, çalıĢan tazminatlarının 

160 milyon dolara ulaĢtığını, bunun sadece 30 milyon dolarının tıbbi masraflardan, 

geri kalan miktarın ise verimlilik ve ücret kayıplarından kaynaklandığını 

göstermiĢtir. 

ÇalıĢan girdisi kaybı, ücretsiz çalıĢma kaybı kadar varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma, iĢe gitmeme ve istihdam durumundaki değiĢiklikleri kapsamaktadır. Zhang 

vd., (2011) kayıp verimliliğin değerlendirilmesi amacıyla kullanılan (Valuation of 

Lost Productivity - VOLP) anketin, test-tekrar-test güvenilirliğini incelemek için, 

eklem iltihabı olan hastalar üzerinde bir çalıĢma yapılmıĢtır. Sağlığa bağlı iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma ve ücretsiz iĢ kaybı değiĢkenleri 

ölçülmüĢtür. 152 hasta üzerinde yapılan araĢtırmada, VOLP ile “ĠĢ Verimliliği ve 

Faaliyet Azalması” anketi arasındaki korelâsyonlarda iĢe gitmeme davranıĢı 0.57, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢı 0.42, ücretsiz iĢ kaybı 0.39 olarak 

bulunmuĢtur. Kappa istatistikleri, ücretsiz iĢ kaybı dıĢında 0.6‟dan büyük çıkmıĢtır. 

ÇalıĢma, eklem iltihabı olan bireylerde, zaman-girdi kaybını ölçmek için VOLP 

anketinin geçerliliğini kanıtlamaktadır. 

Bir örgütte çalıĢanların iĢe gitmemesinin, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapmasının, maliyet ve avantajları söz konusudur. ÇalıĢanın, sağlık açısından iyi 

hissetmemesine rağmen, iĢe gitmesi yönünde çeĢitli örgütsel baskılar bulunmaktadır. 

Johns (2011) çalıĢmasında, iĢlevsiz iĢyerinde bulunma davranıĢı kapsamında, varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma, iĢe gitmeme ve verimlilik kaybı unsurlarının öncülleri 
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ve etkileĢimlerini analiz etmiĢtir. Öncüller iĢin içeriği, kiĢisel özellikler ve iĢ 

tecrübesini kapsamaktadır. Kanada Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi mezunlarının 

(meslek sahibi olmuĢ 444 çalıĢan), oluĢturduğu örneklem kütleden elde edilen 

çalıĢmada, tanımlayıcı istatistikler ve regresyon modeli kullanılmıĢtır. VarmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi görevin önemi, göreve bağlılık, ikame edilebilirliğin 

kolaylığı, iĢ-aile çatıĢması ile pozitif; nevrotiklik, eĢitlik, iĢ güvencesi, içsel sağlık 

kontrol odağı, hissedilen adalet ve iĢe gitmeme durumları ile negatif iliĢki 

göstermiĢtir. ĠĢe gitmeme eğilimi görevin önemi, hissedilen iĢe gitmeme yasallığı ve 

aile-iĢ çatıĢması ile pozitif; göreve bağlılık ve iĢ-aile çatıĢması ile negatif iliĢki 

göstermiĢtir. Nevrotik ve vicdansız olma düzeyi yüksek, iĢ güvencesi düĢük olan 

çalıĢanlar, iĢe gitmemeyi daha yasal bulmuĢtur. ĠĢ-aile çatıĢması yaĢayan 

çalıĢanların, daha fazla verimlilik kaybı hissettikleri görülmüĢtür. Örgüt içinde 

dayanıĢmanın, iĢe gitmeme eğilimi ile negatif, iĢlevsiz iĢyerinde bulunma eğilimi ile 

pozitif iliĢki gösterdiği görülmüĢtür. 

Laurence‟e göre (2011) bir maden iĢletmesinin sürdürülebilirliği, kaynakları 

yönetme ve bu kaynaklardan faydalanma etkinliğine bağlıdır. Madencilik sektöründe 

iĢlevsiz topluluk etkileĢimi, etkin çalıĢma yetisini baltalamaktadır. Madencilik 

sektöründe sürdürülebilirlik için, özellikle etik ve mesleki sebeplerden dolayı, 

faaliyetlerde güvenliğe, kaynakların etkinliğine, çevre ve topluma önem verilmesi 

gerektiği görülmüĢtür. Güvenli madencilik risk yönetimine bağlılığı, uygun tavır ve 

davranıĢları, raporlama sistemlerinin yerindeliğini, eğitime, süreçlere ve ekipmana 

odaklanmayı gerektirmektedir. Son 30 yılda kapanan 1000 maden ocağından elde 

edilen veriler sonucunda, zamanından önce kapanan madenlerin %75‟inde, 

ekonomiklik ve etkinlik boyutlarının, sürdürülebilirliğin sebep unsurlarını 

oluĢturduğu görülmüĢtür. 
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Türkiye‟de yapılan çalıĢmalar incelendiğinde verimlilik kaybı sonuç 

değiĢkenleri olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri üzerine 

yeterli sayıda çalıĢmanın bulunmadığı anlaĢılmaktadır. Teorik düzeyde, Günbeyi ve 

Gündoğdu tarafından 2010 yılında, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi olarak 

çalıĢılmıĢ alan yazın çalıĢması bulunmaktadır. Bu eğilimi, iĢkoliklik ve iĢkolizm 

olarak tanımlayan Günbeyi ve Gündoğdu emniyet teĢkilatı üzerinde çalıĢmıĢlardır. 

ÇalıĢmada iĢkolikliğin polis teĢkilatındaki yansımaları, bunun nedenleri, polis 

ailelerine, kendilerine ve emniyet teĢkilatına verdiği zararlar ve birtakım çözüm 

önerileri tartıĢılmıĢtır. Ayrıca, emniyet teĢkilatındaki varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğiliminin diğer kamu ve özel kurumlardakinden farklı olarak istek dıĢı 

oluĢtuğu görülmüĢ ve bunun nedenleri incelenmiĢtir. 

Çiftçi tarafından 2010 yılında, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi 

olarak çalıĢılmıĢ alan yazın çalıĢması bulunmaktadır. Çiftçi, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimini, iĢte var ol(ama)ma Ģeklinde ifade etmiĢtir. Çiftçi bu eğilimi, 

çalıĢanların fizyolojik ve psikolojik sağlıklarının iyi olmaması nedeniyle yaĢanan 

verimlilik düĢüklüğü olarak tanımlamıĢtır. ÇalıĢmada iĢte var ol(ama)manın 

örgütlere maliyetinin, iĢe devamsızlık (iĢe gitmeme) nedeniyle oluĢan maliyetlerden 

daha yüksek olduğu belirtilmiĢtir. Ayrıca çalıĢanların fizyolojik ve psikolojik açıdan 

çalıĢmaya uygun olmadığı zamanlarda iĢ baĢında olmaları durumunun, yeni sağlık 

sorunlarının ortaya çıkmasına neden olduğu iddia edilmiĢtir. Örgütler için, örgüt 

kültürünü yeniden Ģekillendirmek, iĢleri yeniden düzenlemek, yeni çalıĢma 

Ģekillerini uygulamak, örgütsel sağlık üzerinde yoğunlaĢmak, bireysel ve kurumsal 

stresle baĢa çıkma yöntemlerini uygulamaya koymak, iĢ-yaĢam dengesini kurmaları 

için çalıĢan destek programlarından destek almak olarak özetlenebilecek çözüm 

yolları önerilmiĢtir. 
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Demir 2011 yılında, iĢe devamsızlık niyetini iĢ güvenliği, kaza ve yaralanmalar 

bağlamında değil iĢten atılmama (iĢ güvencesi) olarak incelenmiĢtir. Dalaman 

Havalimanı‟nda faaliyet gösteren ulaĢtırma, seyahat ve yer hizmetleri iĢletmelerinde 

iĢgörenlerin çalıĢma yaĢamı kalitesi algıları, iĢte kalma niyeti, iĢe devamsızlık 

iliĢkisini belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. ÇalıĢmada, buna bağlı olarak çalıĢma 

yaĢamı kalitesi ile iĢgörenlerin iĢte kalma niyeti iliĢkisi ve ayrıca her iki faktörün iĢe 

devamsızlık niyeti ile iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma yaĢamı kalitesi ile iĢte kalma 

niyeti faktörleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilirken iĢe devamsızlık 

faktörü ile negatif yönlü bir iliĢkinin varlığı ortaya konulmuĢtur. Diğer yandan iĢte 

kalma niyeti ile iĢe devamsızlık faktörleri arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. 

Gizli maliyetleri saptamak veya hesaplamak, örgütün etkililik seviyesinin 

analizine olanak sağlamaktadır. Daha açık bir ifadeyle, gerçek etkililik ile istenen 

etkililik arasında veya bir örgütün iki farklı birimi arasında veya aynı faaliyet 

sektöründe iki örgüt arasındaki farklılığı açıklamaya olanak sağlamaktadır. Gizli 

maliyetleri açıklamak, özünde örgütün dönüĢüm amacına hizmet etmektedir. Gizli 

maliyetler bir kere saptandığında, istenen etkililik düzeyi için çözümler elde 

edilmektedir. Kısa dönemli amaç, örgüt karlılığını arttırmak, eğer örgüt bir kamu 

idaresi ise bütçelerini dengelemek, faaliyet ve süreçlere özen göstermektir. Uzun 

vadede örgütün hayatta kalması ve elde edilen etkililik düzeyi ile rekabet gücünü 

arttırarak geliĢmesi amaçlanmaktadır (Savall ve Zardet, 1987:3-4). 

Yapısal maliyetlerin rasyonel paylaĢıldığı düĢüncesinin dayandığı ilkeye göre, 

genel maliyetlerin, üretimin belirli bir düzeyi için (faaliyet standardı) kullanılmakta 

olduğu bilinmektedir. Bu nedenle örgüt faaliyetlerinin, standart faaliyet seviyesinden 

fazla, düĢük veya bu seviyeye eĢit olması hallerinde genel maliyetleri bütünüyle 

özümsemesi gerekmektedir. Fazla çalıĢmaktan kaynaklanan üretim fazlası veya 
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düĢük performansta çalıĢmanın yol açtığı kayıplar kabul edilmelidir (Savall, 

1981:163-164).  

2.2. AraĢtırmanın Tanıtımı 

Bu kısımda araĢtırmanın gerekçesi, amacı, araĢtırma problemleri, hipotezler ve 

araĢtırma modeli konularında bilgiler verilmektedir. 

2.2.1.AraĢtırmanın Gerekçesi 

Sağlık (fizyolojik, psikolojik ve sosyal) ve performans arasındaki bağlantıya 

dikkat çeken çalıĢmalar 1990‟lı yıllardan sonra artıĢ göstermiĢtir. Ruhsal sağlığın 

verimlilik üzerinde fizyolojik sağlıktan daha etkili olduğu yönetim literatüründe 

savunulan bir gerçektir. Yurt içi ve yurtdıĢı literatürde, sektörel bazda ampirik 

çalıĢmalarla bu konunun desteklenme gereği görülmektedir. ÇalıĢmanın gerekçesi, 

madencilik sektöründe bu amaca hizmet etmektir.  

AraĢtırma ve ekonomi dünyasında bilinen “ölçemediğiniz bir Ģeyi kontrol 

edemezsiniz” iddiası, gizli maliyetlerin farkındalığının ve ölçümünün, örgütler için 

olan önemini açık olarak ortaya koymaktadır. Ölçülen ve sınırları belirlenen 

unsurların kontrol edilmesi ve yönetilmesi kolaylaĢır. Ölçülemeyen unsurlar 

yönetilemez ve yönetilemeyen unsurların da geliĢtirilmesi mümkün 

görünmemektedir. ÇalıĢma, TTK‟da maruz kalınan verimlilik kaybı ve gizli maliyet 

boyutunu iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi tabanında ortaya 

koyması yönünden önem taĢımaktadır. Bu eğilimlerin kazalı/kazasız grup ayrımında 

görülen farklılık boyutunda kıyaslanarak ortaya konulmasının yöneticilere 

faaliyetlerinde yardımcı olacağı düĢünülmektedir.   
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2.2.2.AraĢtırmanın Amacı 

ÇalıĢmanın amacı, ağır endüstri kolu olan TTK‟da, psikolojik ve sosyal kökenli 

gizli maliyet unsuru değiĢkenler olarak incelenen iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin boyutunu ortaya koymaktır. Bu eğilimlerin 

boyutunu etkileyen psikolojik ve sosyal kökenli etkilerde ayrıca öngörülmeye 

çalıĢılacaktır.  

Ağır endüstri sektöründe çalıĢan madenciler iĢin içeriğinden ve tehlikeli iĢyeri 

çevresinden son derece olumsuz etkilenmekte, davranıĢ ve eğilimleri performans ve 

verimlilik kaybı yani gizli maliyet yaratacak değiĢimler göstermektedir. Bu 

eğilimleri göstermelerinde algıladıkları risk boyutu, algıladıkları iĢ güvenliği, 

algıladıkları çevresel destek ve kadercilik tutumlarının psiko-sosyal etkileĢimler 

sonucu etkili olduğu düĢünülmektedir. Bahsedilen değiĢkenlerin, madencilerin iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinde etkili olup olmadıkları, 

etkileniliyorsa bu etkinin boyutu analiz edilecektir. Madencilerin iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin, yönetsel etkililikle olan iliĢkisi de 

ayrıca incelenecektir.  

2.2.3.AraĢtırmanın Problemleri 

AraĢtırmanın temel ve alt problemleri Ģunlardır: 

 TTK‟da madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri var mıdır? Varsa hangi boyuttadır?  

 TTK‟da madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinde algıladıkları risk, algıladıkları iĢ güvenliği, algıladıkları 

çevresel destek ve kadercilik tutumları etkili midir? 

 TTK‟da madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri, yönetsel etkililiği etkilemekte midir? 
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 TTK‟da iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri kaza 

yaĢamıĢ ve yaĢamamıĢ çalıĢanlarda anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

2.2.4. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Literatür çalıĢmaları sonucu ortaya çıkan kavramsal çerçevede belirtilen model 

doğrultusunda savunulan H0 karĢıt hipotezler aĢağıdadır:  

H1: TTK’da işe gitmeme eğilimi vardır. 

H2: TTK’da varmış ve çalışıyormuş gibi yapma eğilimi vardır. 

H3: Son bir sene içinde kaza yaşamış ve yaşamamış madencilerin işe gitmeme 

eğilimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H4: Son bir sene içinde kaza yaşamış ve yaşamamış madencilerin varmış ve 

çalışıyormuş gibi yapma eğilimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

vardır. 

H5: Madencilerin algıladıkları risk boyutu işe gitmeme, varmış ve çalışıyormuş 

gibi yapma eğilimlerini etkilemektedir. 

H6: Madencilerin algıladıkları iş güvenliğinin boyutu işe gitmeme, varmış ve 

çalışıyormuş gibi yapma eğilimini etkilemektedir. 

H7: Madencilerin kadercilik tutumlarının boyutu işe gitmeme, varmış ve 

çalışıyormuş gibi yapma eğilimini etkilemektedir. 

H8: Madencilerin algıladıkları çevresel destek boyutu işe gitmeme, varmış ve 

çalışıyormuş gibi yapma eğilimini etkilemektedir. 
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H9: Madencilerin işe gitmeme, varmış ve çalışıyormuş gibi yapma eğilimleri 

yönetsel etkililiği etkilemektedir. 

Yukarıda savunulan hipotezler, tabakalı örneklem yoluyla ulaĢılmıĢ olan TTK 

yeraltı çalıĢanları üzerinde analiz edilecek ve ampirik çalıĢmalarla desteklenme 

gereği belirtilen gizli maliyetler konusu, ağır madencilik sektöründe ifade edilmiĢ 

olacaktır. 

2.2.5.AraĢtırmanın Modeli 

ÇalıĢmada, TTK‟da madencilerin, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimlerinin varlığı ve boyutu, bu boyutun yönetsel etkililikle olan iliĢkisi ve 

ayrıca bu eğilimlerin etkilendiği algısal değiĢkenler incelenmektedir. Bu kapsamda 

kavramlar arası hipotezlenen iliĢkileri ifade eden model ġekil 2.4‟te ifade 

edilmektedir. 

ġekil 2.4: AraĢtırmanın Modeli 
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2.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu kısımda veri toplama aracı, örneklem süreci, araĢtırmanın türü, analizlere 

YEM yaklaĢımının sağladığı avantajlar, araĢtırmanın kısıtları ve gelecek çalıĢmalar 

için öneriler verilmektedir. 

2.3.1.Veri Toplama Aracı 

ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Pilot 

uygulama, 30 yeraltı madencisi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢ, anlam karmaĢası yarattığı 

görülen ifadeler düzeltilerek ankete son Ģekli verilmiĢtir.  

Bir bireyin tutumu gözle görülememekte, fakat davranıĢlarına bakılarak tutumu 

hakkında bilgi sahibi olunmaktadır. Bu tür değiĢkenleri ölçülebilir hale getirmenin 

bir yolu, bu değiĢkeni gözlenebilir değiĢkenlerle iliĢkilendirmektir (ġahin vd., 

2008:154). ÇalıĢmada kullanılacak sosyo-demografik özellikler, yerli ve yabancı 

literatürde madencilik sektöründe kullanılmıĢ sorulardan oluĢmaktadır. Sosyo-

demografik özellikler, madenin tehlikeli iĢ çevresine dayanılarak spesifikleĢtirilmiĢ, 

sınıflandırma amaçlı kullanılabilecek soruları kapsamaktadır. AraĢtırmada verimlilik 

kaybı sonuç değiĢkenleri olarak iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri, bu eğilimleri etkileyen değiĢkenler olarak ise algılanan risk, algılanan iĢ 

güvenliği, algılanan çevresel destek ve kadercilik tutumu incelenmektedir. Ayrıca iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin, yönetsel etkililiğe olan 

yansımaları, TTK‟da yaĢanan gizli verimsizlik boyutunu ifade etmek üzere 

kullanılan temel değiĢkenlerdir.  

AraĢtırma modeli ile doğrudan iliĢkili olan ve tutumu etkileyen faktörleri 

belirleyen ifadeler, 5‟li likert (sürekli-eĢit aralıklı veya oransal) ölçeği kullanılarak 

ölçülmüĢtür. Ankette kullanılan likert ölçeği, “1. Hemen hemen hiç….. 5. Hemen 

hemen her zaman” ve “1. Hiç Katılmıyorum…..5. Tamamen Katılıyorum” Ģeklinde 
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aralıklandırılmıĢtır. Kullanılan ölçeklerin genelinde negatif anlamlı soruların, ancak 

“algılanan çevresel destek” ölçeğinde pozitif anlamlı soruların kullanılmasından 

kaynaklanan sorunu gidermek için likert ölçeği “1. Tamamen katılıyorum….5. Hiç 

Katılmıyorum” Ģeklinde ters aralıklandırılmıĢtır. Kullanılan ölçekler otomotiv 

sektöründe, üretim sektöründe, eğitim sektöründe ve ağır endüstri sektöründe 

kullanılmıĢ, geçerlilik ve güvenilirliği kanıtlanmıĢ ölçeklerdir.  

Madencilerin algıladıkları iĢ riskini ölçmek amacıyla, Morgan‟ın (2007) 

sağlık sektörü çalıĢanları için kullanmıĢ olduğu 10 soruluk iĢ riski ölçeği madencilik 

sektörüne uyarlanmıĢtır. ÇalıĢmada ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,829 olarak 

bulunmuĢtur. Verimlilik ölçümünün bir yönü olan yönetsel etkililiği ölçmek için 

Kemppilä‟nın kullanmıĢ olduğu 5 soruluk ölçek, madencilik sektörüne uyarlanmıĢtır. 

Sektörde ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,670 çıkmıĢtır. Madencilerin iĢyeri 

çevresi konusunda algıladıkları desteklenme düzeyi teknik, psikolojik ve sosyal 

destek Ģeklinde ölçeklerin birleĢtirilmesi ile elde edilmiĢtir. ÇalıĢmada ölçeğin 

Cronbach‟s Alpha değeri 0,631 çıkmıĢtır. Kadercilik tutumunun, birçok sağlık 

davranıĢını öngördüğü belirtilmektedir. Madencilerinin güvenlik konusundaki 

kadercilik tutumlarını ortaya koymak amacıyla, Esparza‟nın (2005) kullanmıĢ olduğu 

ölçek madencilik sektörüne uyarlanmıĢtır. ÇalıĢmada ölçeğin Cronbach‟s Alpha 

değeri 0,570 olarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların iĢyeri güvenliği konusundaki 

endiĢelerini ölçmek amacıyla McCaughey‟in 2008 yılında Kanada‟da yaptığı doktora 

tezi çalıĢması ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 

0,836 çıkmıĢtır. 

ĠĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini ölçen ölçek, 

Kessler ve arkadaĢları ile Dünya Sağlık Örgütü‟nden Üstün ve arkadaĢlarından 

oluĢan büyük bir ekibin bir araya gelmesiyle 2003 ve 2004 yılında oluĢturulmuĢtur. 

10 sayfadan oluĢan ve sektörel bazda çalıĢanlara uygulanma imkânı zor olan ölçek, 
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yoğun talep üzerine, 10 sorudan oluĢan özet bir ölçeğe dönüĢtürülmüĢtür. Elde edilen 

ölçek, fabrikalarda ve ağır endüstri kollarında geçerliliği ve güvenilirliği kabul 

edilmiĢ yaygın bir ölçektir. Ölçek, soruların sistemleĢtirilip içlerinden belli soruların 

formüle edilmesi ile kullanılmaktadır. Hem mutlak iĢe gitmeme ve mutlak varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini, hem de göreceli iĢe gitmeme ve göreceli varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini hesaplayan formüllerde, kullanılabilir tek bir 

sayı elde edilmektedir. Bu çalıĢmada, mutlak iĢe gitmeme ve mutlak varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini ölçen formül dikkate alınarak analizler 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

ĠĢe gitmeme eğilimi, aylık kayıp iĢ saatleri olarak skorlanmıĢtır ve yüksek skor, 

yüksek iĢe gitmeme düzeyi olarak ifade edilmiĢtir. Ölçekte, mutlak iĢe gitmeme 

düzeyini veren formülde kullanılmayacak beyin fırtınası soruları bulunmaktadır. 

Formülize edilmeyecek soruların kullanılmasının sebebi, örneklem kütleyi oluĢturan 

madencilerden doğruya en yakın tahminlerin elde edilebilmesidir. 6‟ıncı soruda 

madencilerin doğruya en yakın tahmini hesaplayarak söyleyebilmelerini 

kolaylaĢtırmak amacıyla orijinal ankette “Son 4 hafta (28 gün) içinde toplam 

ÇALIġTIĞINIZ  saat sayısı:…….” Ģeklinde ifade edilen ölçek, “Son 4 hafta (28 gün) 

içinde toplam ÇALIġAMADIĞINIZ  saat sayısı:……” olarak değiĢtirilmiĢtir. 

VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini saptamak amacıyla oluĢturulan 

ölçek, olası performansla bağlantılı gerçek performansın ölçümü olarak 

kavramsallaĢtırılmıĢtır. ĠĢe gitmeme hesaplamalarının aksine, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma hesaplamalarında, yüksek skorlar daha düĢük miktarda kayıp performansı 

belirtmektedir. Mutlak iĢe gitmeme ile mutlak veya göreceli varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimleri bir skor altında birleĢtirilebilmektedir. ÇalıĢmamızda mutlak 

iĢe gitmeme ve mutlak varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin toplam 

skorları birleĢimi baz alınmıĢtır.  
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BirleĢtirilmiĢ iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin 

skorlarının, tıpkı mutlak iĢe gitmeme eğiliminde olduğu gibi kayıp çalıĢma saatlerini 

ölçtüğü varsayıldığında söz konusu iddia: 4 hafta boyunca kayıp çalıĢma saatleri, 

performans ölçümü (mutlak veya göreceli varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma) 

tarafından düĢürülebilir (veya ĢiĢirilebilir). Buradaki mantıksal temel Ģudur: eğer 

çalıĢan bu periyot esnasında bilhassa verimli ise, bu durumda kayıp zaman daha fazla 

sayılmalıdır ve eğer çalıĢan verimli değilse, kayıp saatler azaltılmalıdır. Bu durumda 

toplam skor, verimlilikle birlikte artmaktadır. Diğer durumda çalıĢanlar yüksek 

performansla kayıp zamanı telafi edebilmektedir. Bu bakıĢ açısından,mutlak iĢe 

gitmeme ve mutlak varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin birleĢtirilmiĢ 

toplam skoru, verimlilikle birlikte azalmalıdır (Kessler vd., 2007:7). 

2.3.2.AraĢtırmanın Örneklem Süreci 

Örnekleme yöntemi seçilirken amaçlanan doğruluk derecesi de göz önünde 

tutularak alternatif örnekleme yöntemlerinden en uygunu seçilmelidir. Analizleri 

gerçekleĢtirmek için en uygun veri sayısının belirlenmesi konusunda KurtuluĢ 

(2004), %95 güven aralığında farklı anakütle büyülükleri için örneklem sayılarını 

gösteren bir tablo oluĢturmuĢtur. AĢağıda Tablo 2.1‟de uygun örneklem büyüklükleri 

verilmektedir. 

Tablo 2.1: Anakütle Büyüklüğüne Bağlı Örneklem Sayıları 

Anakütle Örneklem 

1000 244 

2000 278 

3000 291 

4000 299 

5000 303 

10.000 313 

100.000 321 

500.000 ve üstü 322 
Kaynak: Kemal KurutuluĢ (2004); Pazarlama Araştırmaları, 7. Baskı, Literatür Yayıncılık, Ġstanbul, 

s.192 
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Yeterli örnek büyüklüğü için ana kütlenin bilinmediği durumlarda, 0,05 güven 

aralığı ve 0,05 hata payı ile olayın olma ve olmama durumunun 0,50 olması halinde 

örneklem büyüklüğü n=384,16 adet olarak belirlenmektedir (Turunç ve Çelik, 

2010:193). Ancak hiçbir koĢulda 150‟nin altında bir örneklem sayısı ile PA (Path 

Analysis), DFA veya YEM analizi yapılması uygun görülmemektedir (Çepni, 

2010:80). TTK‟da yeraltında çalıĢan madenci sayısı 11.000, buna dayanarak anket 

uygulaması yapılacak minimum örneklem sayısı 384 olarak belirlenmiĢ, 557 adet 

yeraltı çalıĢanına ulaĢılmıĢtır. Örnekleme türü; TTK‟na bağlı her bir müesseseden 

çalıĢan sayısına oranlanarak tabakalı örnekleme yoluyla iĢ güvenliği eğitimine alınan 

yeraltı madencilerinden oluĢmaktadır. Anketler iĢ güvenliği eğitimi derslerinde, 

madencilerin yorgun olmadığı, zamanlarının bol olduğu derslik ortamında 

doldurulmuĢ ve bu uygulamanın periyodik olarak sürekliliği sağlanmıĢtır. Sınıf 

ortamında tüm soruların cevaplanabilmesi için yeterli zaman ve ortam yaratılmıĢtır. 

Verilerin gerçeğe yakın olmasına katkı sağlamak amacıyla süre kısıtlanmamıĢ ve 

verilerin elde edilmesi ġubat-Temmuz (2012) ayları arası olmak üzere altı aylık bir 

süreci kapsamıĢtır. 

2.3.3.AraĢtırmanın Türü 

AraĢtırma benimsenen yöntem bakımından pozitivist ve yorumlayıcı yaklaĢım 

özelliklerini birlikte taĢıdığından karma yaklaĢım türüne girmektedir. Subjektif 

değerlendirmelerden ve bireysel yorumlardan arındırılarak toplumsal ve beĢeri 

olgular açıklanılmaya çalıĢıldığından pozitivist, yeraltı madencilerinin içinde 

bulundukları çevreyi ve iĢ ortamını dikkate alarak sosyal olguya atfettikleri 

anlamlara odaklanmayı tercih ettiği için de yorumlayıcı yaklaĢım sınıfına girmektedir 

(AltunıĢık vd., 2005:55-60). 
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2.3.4.Analizlere YEM YaklaĢımının Sağladığı Avantajlar 

ÇalıĢmada hipotezlenen iliĢkiler, regresyon analizi ile tek tek 

incelenebilmektedir. YEM kullanılarak, modeldeki değiĢkenler arası iliĢkiler tek bir 

süreçte, sistematik ve kapsamlı bir bütün olarak analiz edilebilmiĢ, her bir iliĢki 

düzeyi eĢ anlı olarak değerlendirilmiĢ, iliĢki ve hata katsayıları modelin bütünü için 

oluĢturulabilmiĢtir. Regresyon analizi ve YEM‟in karĢılaĢtırmalı olarak uygulandığı 

çalıĢmalarda incelenen modeller için, YEM ile elde edilen analiz sonuçlarında, aracı 

ve bağımlı değiĢkenlerde açıklanan varyansların, regresyon analiz sonuçlarına göre 

daha yüksek çıktığı görülmüĢtür.  

Ġstatistikî ölçümlerde ikili karĢılaĢtırma sayısı arttığı sürece hata oranı da 

artmaktadır (ġehribanoğlu, 2005:34). YEM kurulup analiz edildiğinde, iki veya daha 

fazla regresyon analizi tek seferde yapılacağından, 1. tip hata oranının çok büyük 

olması engellenmektedir. Ölçme hataları ya da açıklanamayan varyans hesaba 

katılmakta, hata oranı, denkleme katılan tüm değiĢkenlerin hata varyanslarının 

birbirleriyle iliĢkilendirilmesi yoluyla kontrol altına alınmakta, böylece analizin daha 

güçlü olması sağlanmaktadır. Çoğu zaman, YEM analizinde önerilen modelin veriye 

uygunluğu araĢtırılırken, araĢtırmacının önceden öngörmediği baĢka iliĢkiler de 

ortaya çıkabilmekte ve modelin alternatifleri ve geliĢtirilmesi sağlanabilmektedir. 

YEM‟in diğer yöntemlere olan avantajları içinde esnek varsayımlar içermesi, 

grafiksel görüntüsünün çekiciliği, modeldeki katsayıların tek tek görüntülenebiliyor  

olması ve test edilen modelin tamamının, aynı model üzerinde görüntülenmesi de 

sayılabilir (Schumacker ve Lomax, 2004:5; ġehribanoğlu, 2005:34; Dursun ve 

Kocagöz, 2010:2).  

ÇalıĢmada, modelin uyum iyiliğini belirlemeye yönelik olarak YEM‟in 

kullanılmasıyla, daha önce bir arada bütünsel etkileĢimleri araĢtırılmayan altı 

değiĢken ile bir model çalıĢması yapılmıĢ ve dolayısıyla bundan sonraki çalıĢmalar 
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için bir açılım tabanı oluĢturulmuĢtur. Özellikle örgütsel davranıĢ gibi insan 

faktörünün son derece önemli olduğu bir alanda, karmaĢık faktörler ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler gizil yapıları teĢkil ettiğinden, gelecekte yönetim ve organizasyon 

alanında yapılacak çalıĢmalarda bu yöntemin kullanılmasının daha çok 

desteklenmesi gerektiği düĢünülmektedir.  

2.3.5. AraĢtırmanın Kısıtları ve Öneriler 

AraĢtırmanın sadece bir sektörde yapılmıĢ olması, çalıĢmanın önemli bir 

kısıdıdır. Bu nedenle, diğer sektörlerde yapılacak araĢtırmalarda değiĢik sonuçlara 

ulaĢılabilir. Elde edilecek sonuçlar, bu çalıĢmada ulaĢılan sonuçların açıklayıcılığı 

açısından önem taĢıyacaktır. ÇalıĢanların iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimleri, sadece burada analiz edilen iĢyerine bağlı etkenler sebebiyle değil 

ailevi ve kiĢisel karakteristiklere göre de değiĢkenlik gösterebilmektedir. Bundan 

sonra performans ve verimlilik kaybı üzerine yapılacak çalıĢmalarda bu 

değiĢkenlerin etkileĢim unsurları olarak çocuk bakımı, iĢ-aile çatıĢması, aile-iĢ 

çatıĢması, sosyalizasyon boyutu ve (agresif, saldırgan, anksiyete, stres vb.) kiĢisel 

karakteristiklerin etkileri analiz edilebilir. ÇalıĢmada, YEM ve Lisrel 8.51 paket 

programı kullanımında tek bir gözlenen değiĢken ile analize izin verilmediğinden, 

iliĢkiler literatürün de desteklemesi ile iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma değiĢkenlerinin birlikte kullanılması ile ortaya konulmuĢtur. Bundan sonra 

yapılacak çalıĢmalarda bu değiĢkenler ayrı ayrı kullanılarak etkileĢim unsurları ayrı 

ayrı ortaya konulabilir.  

ÇalıĢmanın bir diğer kısıtını, verilerin toplanması oluĢturmaktadır. Veriler, 

tabakalı örnekleme yoluyla her ne kadar periyodik olarak bir süreç halinde 

toplandıysa da her birey tek seferde ve anlık olarak anketleri doldurmuĢtur. Bu 

sebeple, kullanılan değiĢkenlerin boyutları çalıĢanların iĢ tecrübelerine, değiĢken 

çalıĢma çevresine, zamana ve daha birçok etkene göre değiĢeceğinden, çalıĢanların 
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risk, güvenlik, çevresel destek, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri üzerine genel geçer bir veri yapısı elde edilememiĢtir. Performans ve 

verimlilik kaybı sonuç değiĢkenleri olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimleri, riskli ve tehlikeli bir endüstri kolu olan madencilik sektöründe 

kaza ve yaralanmalar tabanında katlanılan gizli maliyetler olarak çalıĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda, kazalı ve kazasız grup olmak 

üzere bağımsız iki gruptan kabul edilebilir örneklem sayısına ulaĢılarak, istenen 

analizler kıyaslama yoluyla yapılabilir. Ayrıca, farklı sektörlerde iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma değiĢkenlerine aracılık rolü yüklenerek, örgüt 

iklimi, çalıĢan psikolojisi, örgüt verimliliği ve performansı üzerine çeĢitli değiĢkenler 

ile etkileĢim ve iliĢkiler analiz edilebilir. Farklı sektörlerde iĢin içeriğine bağlı olarak 

ortaya çıkan çeĢitli gizli maliyet unsuru değiĢkenler belirlenerek bu değiĢkenlerin 

sektörel gizli maliyet unsuru olarak ele alınıp alınmayacağını ortaya koyan farklı tür 

analizleri yapılabilir. 
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3. VERĠ ANALĠZĠ VE BULGULAR 

Bu kısımda çalıĢmaya katılan TTK yeraltı madencilerinin sosyo-demografik 

özellikleri, madencilerin verimliliklerini etkileyen gizli maliyet unsurlarının 

tanımlayıcı istatistikleri, kazalı/kazasız grup madencilerin verimliliğini etkileyen 

gizli maliyet unsurlarının algısal ve eğilimsel farklılıkları,  iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin analiz sonuçları, yapısal eĢitlik modeli, YEM 

uyum kriterleri, araĢtırmada kullanılan ölçeklerin YEM ile test edilmesi, doğrulayıcı 

faktör analizi ve yol analizi sonuçları yer almaktadır. Kavramlar arası hipotezlenen 

değiĢkenlere iliĢkin istatistikî analizler EXCELL, SPSS 15.00 ve LISREL 8.51 paket 

programları kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma kapsamında, yapılan yazın değerlendirmesi de dikkate alınarak, 

Türkiye yeraltı madenleri bağlamında çeĢitli hipotezler ileri sürülmüĢtür. AraĢtırma 

sonucunda elde edilen verileri değerlendirmek ve hipotezleri test etmek için, 

bağımsız gruplar arası t-testi, DFA ve YEM analizleri uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın bu 

bölümünde öncelikle tanımlayıcı istatistiklere daha sonra da bağımsız t-testi, DFA ve 

YEM analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

3.1. TTK Madencilerinin Sosyo-Demografik Özellikleri 

ÇalıĢmaya katılan TTK yeraltı madencilerinin sosyo-demografik özellikleri 

Tablo 3.1‟de verilmektedir. 
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Tablo 3.1: AraĢtırma Örnekleminin Demografik Özellikleri 

Özellikler Dağılım Frekans Yüzde (%) 
Geçerli Yüzde 

(%) 

Birikimli Yüzde 

(%) 

YaĢ Aralığı 

25 ve altı 7 1,2 1,2 1,2 

26 - 35 260 42,8 43 44,1 

36 - 45 310 51,1 51,2 95,4 

45 ve üstü 28 4,6 4,6 100 

Medeni 

Durumu 

Evli 561 92,4 92,9 92,9 

Bekar 43 7,1 7,1 100 

Eğitim 

Ġlköğretim 364 60 60,2 60,2 

Lise 221 36,4 36,5 96,7 

Üniversite 20 3,3 3,3 100 

Görev 

Üretim 231 38,1 38,6 38,6 

Hazırlık 117 19,3 19,6 58,2 

Yan servis 179 29,5 29,9 88,1 

Diğer 71 11,7 11,9 100 

ÇalıĢma ġekli 
Daimi 445 73,3 73,8 73,8 

Gruplu 158 26 26,2 100 

Aylık Gelir 

1000 TL‟den az 19 3,1 3,2 3,2 

1001-2000 256 42,2 42,5 45,6 

2001‟den fazla 328 54 54,4 100 

Boy 

1.70‟in altı 188 31 31,1 31,1 

1.71-1.80  335 55,2 55,4 86,4 

1.81 üstü 82 13,5 13,6 100 

Kilo 

70 kg.‟dan az 82 13,5 13,6 13,6 

71 kg. – 80 kg. 231 38,1 38,2 51,8 

81 kg. – 90 kg. 193 31,8 32 83,8 

91 kg‟dan fazla 98 16,1 16,2 100 

ĠĢbaĢı Süresi 

1 yıldan az 4 ,7 ,7 ,7 

1 – 4 yıl  133 21,9 22,3 22,9 

5 – 10 yıl  76 12,5 12,7 35,7 

11 – 14 yıl  294 48,4 49,2 84,9 

15 yıldan fazla 90 14,8 15,1 100 

Baba Mesleği 

Serbest 33 5,4 5,8 5,8 

Madenci 312 51,4 55,1 61 

Diğer 221 36,4 39 100 

Mesleki 

Hastalık 

Var 36 5,9 6,3 6,3 

Yok 535 88,1 93,7 100 

Son 1 senede 

Kaza 

Yaptım 162 26,7 28,5 28,5 

Yapmadım 406 66,9 71,5 100 

Kaza tanıklığı 
Gördüm 363 59,8 63,9 63,9 

Görmedim 205 33,8 36,1 100 

KiĢisel Özellik 

Heyecanlı 110 18,1 19,5 19,5 

Sabırsız 112 18,5 19,9 39,4 

Stresli 239 39,4 42,4 81,7 

Agresif 103 17 18,3 100 
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Tablo 3.1.‟de görüldüğü üzere çalıĢmanın örneklemini oluĢturan TTK 

madencilerinin yaĢ aralığı ağırlıklı olarak 36-45 yaĢ grubundan oluĢmaktadır. 

%92,9‟u evli, %7,1‟i bekâr olan madencilerin ağrılıklı olarak (%60,2) ilköğretim 

mezunu oldukları, çok az bir kesiminin (%3,3) üniversite mezunu olduğu 

görülmektedir. Örneklem kütle, daha çok daimi olarak (%73,8) iĢyerinde bulunan 

üretim iĢçilerinden (%38,6) oluĢmaktadır. Örneklem kütlenin yarısından çoğunun 

(%54,4) aylık geliri 2001 TL‟den fazladır. Boy uzunluğunun dezavantaj olduğu 

yeraltı madenciliğinde 1.70 cm‟nin altında çalıĢan bireyler %31,1; 1.81cm‟nin üstü 

%13.6; çoğunluğun (%55,4) 1.71cm-1.80cm arası bireylerden oluĢtuğu 

görülmektedir. Boy ortalamasının iĢ çevresi gereklerine uygun olduğu söylenebilir. 

Örneklem kütlenin kilo ortalaması 71kg.-80kg. arası çalıĢanlardan (%38,2) 

oluĢmaktadır.  

Tecrübenin, gerçekleĢen kaza sayısı üzerinde etkisinin olduğu madencilik 

sektöründe, TTK çalıĢanlarının iĢbaĢı ve tecrübe süresinin 11-14 yıl arası tecrübeli 

çalıĢanlardan oluĢtuğu (%49,2) görülmektedir. Kaza oranının en yüksek olduğu 

sektör olan yeraltı madenciliğinde baba mesleğini yürüten madenci sayısı,yurtdıĢında 

olduğu gibi ülkemizde de örnek kütlenin yarısından fazlasını (%55,1) 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların %93,7‟sinde meslek hastalığının bulunmadığı; 

%71,5‟inin son bir sene içinde kaza yaĢamadığı ancak %63,9‟unun bir kazaya 

tanıklık ettiği görülmektedir. Son olarak, literatürü de destekler nitelikte, örnek 

kütlenin kiĢisel özelliği, yeraltındaki ağır çalıĢma koĢulları nedeni ile %42,4 oranıyla 

stresli çalıĢanlardan oluĢmaktadır. 

Bu noktada, Ilies ve arkadaĢlarının da iĢaret ettiği bir konuya dikkat çekmekte 

fayda bulunmaktadır. Psikolojinin birçok etki alanında yapılan çalıĢmalarda, insan 

davranıĢının genetik ve biyolojik karakteristiklerden etkilendiği görülmüĢtür. Bunun 

yanında iĢyeri çevresi ile ilgili gösterilen kiĢisel özellikler, tutumlar ve davranıĢların 
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da genetik bileĢenler olduğu kabul edilmektedir (Ilies vd., 2006:126). Bu durum, 

riskli ve tehlikeli endüstri kolunda ilk sıraları alan madenciliğin, ölümcül ve ölümcül 

olmayan kaza deneyimi yaĢamıĢ babaların oğulları tarafından da tercih edilmesini 

açıklamaktadır.   

3.2. TTK Yeraltı Madencilerinin Verimliliklerini Etkileyen Gizli Maliyet 

Unsurlarının Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

ÇalıĢmada, TTK yeraltı madencilerinin algıladıkları risk, iĢ güvenliği, çevresel 

destek, yönetsel etkililik düzeyleri, kadercilik tutumları ve verimlilik kaybı sonuç 

değiĢkenleri olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini 

gösteren ölçeklerin aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır.  

Tablo 3.2‟de madencilerin iĢ riski ve iĢ güvenliği algıları konusunda ifadelere 

katılma düzeylerini gösteren aritmetik ortalama değerleri ve bu algıların aritmetik 

ortalamalarının farklarının karelerinin ortalamasının karekökü olan ve gözlem 

sonuçlarının aritmetik ortalamalardan ne ölçüde farklı olduğunu gösteren standart 

sapma değerleri bulunmaktadır.  

Tablo 3.2‟de, TTK yeraltı madencilerinin algıladıkları riske iliĢkin aritmetik 

ortalama değerlerinin 1,27 ve 2,86 aralığında değiĢtiği görülmektedir. Madencilerin 

en az katıldığı ifade “Gaz ve toz patlaması”; en çok katıldıkları ise “ÇalıĢırken aĢırı 

zorlandığım durumlar oluyor” ifadesidir. Yine, TTK yeraltı madencilerinin 

algıladıkları iĢ güvenliğine iliĢkin aritmetik ortalama değerleri 2,83 ve 3,95 

aralığında değiĢmektedir. Madencilerin en az katıldığı ifade “ĠĢim güvenli”; en çok 

katıldıkları ise “ĠĢim tehlikeli” ifadesidir.  
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Tablo 3.2: TTK Yeraltı Madencilerinin Algıladıkları Risk ve ĠĢ Güvenliği 

EndiĢesinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ġfadeler 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1_  Kayma, dengenizi kaybedip düĢme ve yaralanma 2,03 ,905 

2_  Göçük, taĢ veya kömür düĢmesi sonucu yaralanma  2,05 ,981 

3_  El aletleri kullanımından dolayı yaralanma 1,82 ,889 

4_  Elle veya mekanik taĢımadan kaynaklanan kazalar 1,79 ,871 

5_  Gaz veya toz patlaması 1,27 ,619 

6_  Yangın veya kendiliğinden yanma 1,42 ,726 

7_  Gazdan boğulma ve zehirlenme 1,36 ,655 

8_   Su basması  1,48 ,858 

9_   Elektrikten kaynaklanan kazalar 1,42 ,759 

10_  ÇalıĢırken ne sıklıkta aĢırı zorlandığınız durumlar oluyor 2,86 1,125 

1_  ĠĢim tehlikeli 3,95 1,139 

2_ ĠĢim güvenli 2,83 1,232 

3_ ĠĢim zararlı 3,21 1,304 

4_ ĠĢim riskli 3,92 1,133 

5_ ĠĢimde kolayca yaralanılabilir 3,41 1,245 

6_ ĠĢim güvensiz 2,98 1,223 

7_ ĠĢim korkutucu 3,28 1,259 

8_ ĠĢim sağlıksız 3,44 1,210 

9_ ĠĢimde ölüm olasılığı yüksek 3,71 1,220 

10_ ĠĢimde sağlığımın bozulma olasılığı yüksek 3,73 1,185 

Likert Ölçeği: 1. Hemen hemen hiç; 5. Hemen hemen her zaman (Algılanan Risk) 

Likert Ölçeği: 1. Hiç Katılmıyorum; 5. Tamamen Katılıyorum (Algılanan ĠĢ Güvenliği) 

Tablo 3.3‟te, TTK yeraltı madencilerinin kadercilik tutumlarına iliĢkin 

aritmetik ortalama değerleri 2,05 ve 3,34 aralığında değiĢmektedir. Madencilerin en 

az katıldığı ifade “Kazalar yaĢanacaksa yaĢanır, ne yaptığımın önemi yok.”; en çok 

katıldıkları ifadenin ise “Sürekli güvenlik konusunda endiĢelenseydim iĢlerimi 

yapamazdım.” olduğu görülmektedir. Yine, madencilerin algıladıkları yönetsel 

etkililiğe iliĢkin aritmetik ortalama değerleri 2,67 ve 2,80 aralığında değiĢmektedir. 

Madencilerin en az katıldığı ifade “ĠĢinizde kendi yapacağınız iĢe baĢlamak için ne 

sıklıkta iĢ arkadaĢınızın veya Ģefinizin faaliyetlerini bekliyorsunuz.”; en çok 

katıldıkları ifadenin ise “ĠĢinizde ne sıklıkta makinelerin tamir ve bakımı için 

beklemek zorunda kalıyorsunuz.” olduğu görülmektedir. Tablo 3.3‟te madencilerin 
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algıladıkları çevresel desteğe iliĢkin aritmetik ortalama değerleri 2,32 ve 3,21 

aralığında değiĢmektedir. Madencilerin en az katıldığı ifade “ĠĢyeri çevremdeki 

arkadaĢlık iliĢkileri çalıĢmamı desteklemektedir.”; en çok katıldıkları ise “ĠĢyeri 

çevrem fiziksel (ısı, gürültü, yükseklik, uzaklık vb.) olarak çalıĢmamı 

desteklemektedir.” ifadesidir.  

Tablo 3.3: TTK Yeraltı Madencilerinin Kadercilik Tutumları, Algıladıkları 

Çevresel Destek ve Algıladıkları Yönetsel Etkililik Konusundaki Aritmetik 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ġfadeler 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1_  ĠĢyerimde güvenliği geliĢtirmek için hiçbir Ģey yapamam. 2,41 1,258 

2_  Sürekli güvenlik konusunda endiĢelenseydim iĢlerimi yapamazdım. 3,34 1,274 

3_  ĠĢimde risk almaktan uzak kalamıyorum. 3,06 1,277 

4_  Kazalar yaĢanacaksa yaĢanır, ne yaptığımın önemi yok. 2,05 1,250 

5_  Güvenlik unsurları biz iĢe baĢlayıncaya kadar çalıĢır, sonra diğer 

Ģeyler (üretim, verimlilik, performans vb.) öncelik alır. 
2,85 1,393 

1_  ĠĢinizde ne sıklıkta araç-gereç ve makineleri  (yetersizliğinden 

dolayı vs.)    aramak zorunda kalıyorsunuz. 
2,74 1,139 

2_  ĠĢinizde kendi yapacağınız iĢe baĢlamak için ne sıklıkta iĢ 

arkadaĢınızın veya Ģefinizin faaliyetlerini bekliyorsunuz. 
2,67 1,238 

3_  ĠĢinizde ne sıklıkta makine hataları ile uğraĢmak zorunda 

kalıyorsunuz.  
2,77 1,157 

4_  ĠĢinizde ne sıklıkta makinelerin tamir ve bakımı için beklemek 

zorunda kalıyorsunuz. 
2,80 1,074 

1_  ĠĢyeri çevrem fiziksel (ısı, gürültü, yükseklik, uzaklık vb.) olarak 

çalıĢmamı desteklemektedir. 
3,21 1,347 

2_  ĠĢyeri çevrem teknik (araç-gereç, vagon, kafes vb.) olarak çalıĢmamı 

desteklemektedir. 
2,58 1,245 

3_  ĠĢyeri çevremdeki arkadaĢlık iliĢkileri çalıĢmamı desteklemektedir. 2,32 1,240 

1_ Madencilerin iĢe gitmeme eğilimi 16,751 53,62 

2_Madencilerin varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi 72,39 33,24 

Likert Ölçeği: 1. Hemen hemen hiç; 5. Hemen hemen her zaman (Algılanan Yönetsel Etkililik) 

Likert Ölçeği: 1. Hiç Katılmıyorum; 5. Tamamen Katılıyorum (Algılanan Çevresel Destek, Kadercilik 

Tutumu) 

Madencilerin iĢe gitmeme eğilimleri 16.751, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi 

yapma eğilimlerinin düzeyi ise 100 üzerinden 72.39‟dur. Bu ortalamalar, iĢe 

gitmeme eğilimi ölçümünde ne kadar az ise o kadar düĢük iĢe gitmeme eğilimi 
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olduğu, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi ölçümünde ise 100‟e ne kadar 

yakın çıkarsa o kadar düĢük varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminde oldukları 

sonucuna götürmektedir. Böylece TTK‟da madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin düĢük olduğu görülmektedir. Bu durumda H1 

ve H2 hipotezleri reddedilmektedir. ĠĢe gitmeme eğilimi konusunda %36‟lık bir 

yüzde ile frekansın 0 (sıfır) üzerinde yoğunluk kazandığı görülmektedir. VarmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi ise 100 üzerinden 72‟lik bir aritmetik ortalama ile 

oldukça düĢük çıkmıĢtır. TTK‟da madenciler %72 oranında bir etkililikle 

çalıĢmaktadır. 

3.3. Kazalı/Kazasız Grup Madencilerin Verimliliklerini Etkileyen Gizli Maliyet 

Unsurlarının Algısal ve Eğilimsel Farklılıkları 

Örneklem grubu oluĢturan madencilerden son bir sene içinde kaza geçirmiĢ 

madenci sayısı 162, kaza yaĢamamıĢ madenci sayısı ise 406‟dır. ÇalıĢmada son bir 

sene içinde kaza yaĢamıĢ ve yaĢamamıĢ TTK yeraltı madencilerinin algıladıkları risk, 

iĢ güvenliği, çevresel destek, yönetsel etkililik, kadercilik tutumları ve verimlilik 

kaybı sonuç değiĢkeni olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinin farklılık gösterip göstermediği analiz edilmiĢ ve bu amaçla bağımsız t-

testi kullanılmıĢtır. Tablo 3.4‟te kaza grubu ve kazasız grup çalıĢanlarının 

verimliliklerini etkileyen farklılıklara iliĢkin bağımsız t-testi sonuçları görülmektedir. 
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Tablo 3.4: Kaza Grubu ve Kazasız Grup ÇalıĢanlarının Verimliliklerini 

Etkileyen Farklılıklara ĠliĢkin Bağımsız t-Testi 

Ġfadeler 

K
a
z
a
lı

 

G
r
u

p
  
A

r
t.

 

O
r
t.

 

K
a
z
a
sı

 

G
r
u

p
  
A

r
t.

 

O
r
t.

 

O
r
t.

 A
r
a
 

F
a
r
k

 

t-
te

st
i 

A
n

la
m

lı
lı

k
 

1. Kayma, dengenizi kaybedip düĢme ve 

yaralanma 

2,15 1,99 ,158 1,871 ,062 

2. Göçük, taĢ veya kömür düĢmesi sonucu 

yaralanma  

2,34 1,91 ,428 4,779 ,000 

3. El aletleri kullanımından dolayı yaralanma 1,91 1,78 ,135 1,629 ,104 

4. Elle veya mekanik taĢımadan kaynaklanan 

kazalar 

1,91 1,75 ,158 1,921 ,055 

5. Gaz veya toz patlaması 1,26 1,27 -,009 -,165 ,869 

6. Yangın veya kendiliğinden yanma 1,45 1,38 ,070 1,046 ,296 

7. Gazdan boğulma ve zehirlenme 1,33 1,36 -,023 -,369 ,712 

8. Su basması  1,47 1,47 ,000 -,005 ,996 

9. Elektrikten kaynaklanan kazalar 1,41 1,41 ,000 -,006 ,995 

10. ÇalıĢırken ne sıklıkta aĢırı zorlandığınız 

durumlar oluyor 

3,08 2,73 ,351 3,386 ,001 

11. ĠĢim tehlikeli 4,12 3,91 ,202 1,921 ,055 

12. ĠĢim güvenli 2,61 2,93 -,314 -2,733 ,006 

13. ĠĢim zararlı 3,59 3,06 ,524 4,330 ,000 

14. ĠĢim riskli 4,02 3,90 ,127 1,198 ,231 

15. ĠĢimde kolayca yaralanılabilir 3,60 3,35 ,247 2,128 ,034 

16. ĠĢim güvensiz 3,23 2,87 ,366 3,212 ,001 

17. ĠĢim korkutucu 3,50 3,19 ,309 2,626 ,009 

18. ĠĢim sağlıksız 3,77 3,33 ,443 3,931 ,000 

19. ĠĢimde ölüm olasılığı yüksek 3,98 3,61 ,380 3,356 ,001 

20. ĠĢimde sağlığımın bozulma olasılığı yüksek 3,99 3,63 ,359 3,260 ,001 

21. ĠĢyerimde güvenliği geliĢtirmek için hiçbir 

Ģey yapamam. 

2,47 2,36 ,111 ,940 ,348 

22. Sürekli güvenlik konusunda 

endiĢelenseydim iĢlerimi yapamazdım. 

3,44 3,33 ,110 ,920 ,358 

23. ĠĢimde risk almaktan uzak kalamıyorum. 3,11 3,06 ,054 ,458 ,647 

24. Kazalar yaĢanacaksa yaĢanır, ne 

yaptığımın önemi yok. 

2,02 2,03 -,011 -,094 ,925 

25. Güvenlik unsurları biz iĢe baĢlayıncaya 

kadar çalıĢır, sonra diğer Ģeyler (üretim, 

verimlilik, performans vb.) öncelik alır. 

2,82 2,85 -,026 -,197 ,844 

26. ĠĢinizde ne sıklıkta araç-gereç ve 

makineleri  (yetersizliğinden dolayı vs.)    

aramak zorunda kalıyorsunuz. 

2,75 2,73 ,015 ,138 ,890 
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Tablo 3.4‟ün Devamı… 

Ġfadeler 

K
a
z
a
lı

 G
r
u

p
  

A
r
t.

 O
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r
t.
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r
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A
n
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m
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27. ĠĢinizde kendi yapacağınız iĢe baĢlamak 

için ne sıklıkta iĢ arkadaĢınızın veya Ģefinizin 

faaliyetlerini bekliyorsunuz. 

2,75 2,64 ,110 ,943 ,346 

28. ĠĢinizde ne sıklıkta makine hataları ile 

uğraĢmak zorunda kalıyorsunuz.  

2,77 2,80 -,034 -,317 ,751 

29. ĠĢinizde ne sıklıkta makinelerin tamir ve 

bakımı için beklemek zorunda kalıyorsunuz. 

2,92 2,78 ,132 1,320 ,188 

30. ĠĢyeri çevrem fiziksel (ısı, gürültü, 

yükseklik, uzaklık vb.) olarak çalıĢmamı 

desteklemektedir. 

3,16 3,22 -,058 -,454 ,650 

31. ĠĢyeri çevrem teknik (araç-gereç, vagon, 

kafes vb.) olarak çalıĢmamı desteklemektedir. 

2,45 2,63 -,179 -1,532 ,126 

32. ĠĢyeri çevremdeki arkadaĢlık iliĢkileri 

çalıĢmamı desteklemektedir. 

2,28 2,31 -,034 -,295 ,768 

33. ĠĢe Gitmeme Eğilimi 23,71 9,68 14,030 3,123 ,002 

34. VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimi 

76,23 77,34 -1,105 -,415 ,678 

Tablo 3.4‟te kaza grubunun algıladığı riskin, kazasız gruptan daha fazla 

olduğu, yine kaza grubunun algıladığı iĢ güvenliğinin daha düĢük olduğu, daha 

yüksek oranda kaderci bir yapıya sahip oldukları görülmektedir. Kaza grubunu 

kazasız gruptan ayıran önemli bir farkın, iĢe gitmeme eğiliminde (14,030) olduğu 

belirlenmiĢtir. Yine son bir sene içinde kaza yaĢamıĢ madencilerin iĢ güvenliği 

algılarının (0,20; -0,31; 0,52; 0,12; 0,24; 0,36; 0,30; 0,44; 0,38; 0,35), kaza 

yaĢamamıĢ madencilere göre farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. Kaza geçirmiĢ 

madencilerin algıladıkları riskin (0,15; 042; 0,13; 0,15), kaza geçirmemiĢ madenci 

grubundan farklılaĢtığı görülmektedir. Kaza grubu çalıĢanlarının, yönetimin etkililiği 

konusundaki düĢünceleri ise kazasız gruptan çok farklılık göstermemektedir. 

Algılanan çevresel destek, kazasız grup çalıĢanlarında biraz daha yüksektir. 

Verimlilik kaybı sonuç değiĢkeni olan iĢe gitmeme eğiliminin, kaza grubu 

çalıĢanlarında (23,71) kazasız gruba (9,68) oranla oldukça yüksek olduğu 
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görülmektedir. Diğer önemli bir verimlilik ve performans kaybı sonuç değiĢkeni o lan 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminin ise kıyaslanan iki grup arasında 

(kazalı:76,23;  kazasız:77,34) çok farklılaĢmadığı görülmektedir.  

Bağımsız örneklem t-testi tablosunun anlamlılık sütunundaki değerin, iĢe 

gitmeme eğilimi için 0,002 olduğu görülmektedir. Söz konusu değer, kaza yaĢamıĢ 

ve yaĢamamıĢ madencilerin, verimlilik kaybı sonuç değiĢkeni olan iĢe gitmeme 

eğilimleri arasında fark olduğunu savunan H3 hipotezinin kabul edildiğini ve bu 

iliĢkinin p<0,01 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Bağımsız örneklem t-testi tablosunun anlamlılık sütunundaki değerin varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma davranıĢı için 0,678 olduğu görülmektedir. Söz konusu 

değer, bahsedilen çalıĢma grupları arasında varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimleri arasında fark olduğunu savunan H4 hipotezinin istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığını ve reddedildiğini ortaya koymaktadır. 

3.4. YEM ile ĠĢe Gitmeme,  VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ Gibi Yapma Eğilimlerinin 

Analiz Sonuçları 

Bu kısımda, araĢtırma modelinin ve hipotezlenen iliĢkilerin kabul 

edilebilirliğini test etmek için gereken istatistiksel süreç ve kullanılan testler 

konusunda açıklamalar yer almaktadır. 

3.4.1. Yapısal EĢitlik Modeli 

Yapısal EĢitlik Modeli,  çoklu iliĢkileri modellemek için iki veya daha fazla 

yapısal eĢitliğin kullanımıdır. YEM‟in kurulmasında amaç, veriye iyi uyan bir 

modeli bulmak ve kuramsal temeli olan modelin eldeki veriye uyumunu sağlamaktır.  

YEM‟in geliĢimi, 1918‟li yıllara kadar dayanmaktadır. Ancak modern YEM 

çalıĢmaları, 1973 yılında Karl Jöreskog‟un yol analizi ve faktör analizini 

sentezlemeyi baĢarması sonucunda ortaya çıkmıĢtır (Bayram, 2010:51-58; Pala, 

2008:70; Grace, 2006:10-11). 
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YEM de iliĢkiler, ölçüm modeli ve yapısal model olarak adlandırılan iki model 

yardımıyla incelenmektedir. Ölçüm modelinin amacı, göstergelerin gizil değiĢkenleri 

ne oranda temsil ettiğinin saptanması ve gizil değiĢkenler arasındaki korelâsyonların 

belirlenmesidir. AraĢtırma konusunun çatısını oluĢturan yapısal model ise gizil 

değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkileri ortaya koyan, nedensel etkileri tanımlayan, 

açıklanan ve açıklanamayan varyansı gösteren bir yapıdır. Yapısal model, varsayıma 

dayalı içsel ve dıĢsal değiĢkenler arasında beklenen iliĢkileri incelemektedir 

(Jöreskog ve Sörbom, 2001:1; Hoyle, 1995:39). Ölçme modelleri ve yapısal modelin 

birleĢtirilmesi sonucunda, değiĢkenler arasında tesadüfî hatadan bağımsız iliĢkileri 

değerlendirmede kullanılabilecek kapsamlı bir istatistiksel model ortaya çıkmaktadır 

(Hoyle, 1995:159-160). 

YEM‟de analiz girdileri genellikle anket maddelerinin skorları gibi ölçülen 

değiĢkenlerin kovaryans matrisleridir. Model, ölçülebilen değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiler setinden oluĢmaktadır (Farooqui, 2011:249). YEM, teorik yapıya göre 

oluĢturulan tahmini kovaryans matrisinin, gözlenen verilerin kovaryans matrisine 

uygunluğunu irdelemektedir. YEM‟de değiĢkenler arasında kurulan doğrusal 

iliĢkiler, kovaryans iliĢkilerinin çözümlenmesi temelinde gerçekleĢmektedir. Diğer 

çok değiĢkenli istatistik yöntemleri açıklayıcı (exploratory) özellik taĢırken,YEM 

doğrulayıcı (confirmatory) bir yapı göstermektedir (Ayyıldız vd., 2006b:8). Bu 

çerçevede, YEM‟de “uygun bir model” bulmak yerine, “bu model geçerli mi?” 

sorusuna cevap aranmaktadır (Çokluk  vd., 2010:255-257). 

YEM‟de altı aĢama bulunmaktadır. Genel olarak bu aĢamalar; temel dayanak 

oluĢturacak bir teori, bu teoriye dayanan model, modeldeki iliĢki düzeneğini 

sağlayacak anket ölçeği, anket verilerinin toplanması, modelin test edilmesi, 

sonuçların elde edilmesi ve bu sonuçlara göre modelin kabul veya red edilmesinden 

oluĢmaktadır (Faroqui, 2011:248; Kline, 2011: 91-92; Hair vd., 2010:627-628).  
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ġekil 3.1: Yapısal EĢitlik Modeli Genel Taslağı 

 

Kaynak: Joseph F. Hair, 2010; Multivariate Data Analysis, Seventh Edition, Prentice-Hall, New 

Jersey, s. 628. 

 

 

Adım 1 

 

 

 

Adım 2  

 

 

 

 

Adım 3 

 

 

 

Adım 4 

 

 

 
 Hayır Evet 

      

 

 

 

 

Adım 5 

 

 

 

Adım 6 

 

 

 
                                             Hayır      Evet 

                                                               

 

 
 

 

Bireysel Düzeneği Tanımlamak 

Ölçülen değiĢkenler olarak hangi varlıklar kullanılacak? 

Ölçüm Modelini GeliĢtirme ve Belirleme 

Ölçülen değiĢkenleri yapılandır 

Ölçüm modeli için bir yol diyagramı çiz 

Ampirik Sonuçları Üretmek Ġçin Bir ÇalıĢma Düzenle 

Örneklem büyüklüğünün yeterli olup olmadığını değerlendir 

Değerlendirme/tahmin yöntemini ve kayıp veri yaklaĢımını seç 

Modeli 

güzelleĢtir ve 

yeni verilerle 

testi yap 

Önlemleri-ölçüleri 

güzelleĢtir ve yeni bir 

çalıĢma tasarla 

Ölçüm Modelinin Geçerliliğini Değerlendirme 

Ölçüm modelinin uyum iyiliğini (GOF) ve yapı geçerliliğini değerlendir 

  

Yapısal Modeli Belirle 

Ölçüm modelini yapısal modele dönüĢtür 

5 ve 6 adımlarla 

yapısal modeli test 

etme süreci 

Yapısal Model Geçerliliğini Değerlendir 

Yapısal parametre tahminlerinin boyutunu, yönünü, 

anlamlılığını ve GOF‟unu değerlendir 

Anlamlı 

sonuçları ve 

önerileri yaz 

Ölçüm Modeli 

Geçerli mi? 

Yapısal Model 

Geçerli mi? 
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Ölçüm modelinde, dıĢsal gizil değiĢkenlerin gözlenen değiĢkenleri X, içsel 

gizil değiĢkenlerin gözlenen değiĢkenleri ise Y harfi ile gösterilmektedir. YEM 

sistemi, doğrusal olmayan iliĢkileri de modele katmaya elveriĢlidir ve değiĢkenler 

arası kovaryans iki baĢlı okla gösterilerek ifade edilmektedir (model tarafından 

açıklanamayan paylaĢılan varyans). YEM‟de, dıĢsal gizil değiĢkenler arasında 

kovaryansa izin verilmektedir ve phi (Φ) sembolüyle gösterilmektedir. Bu durum, 

dıĢsal gizil değiĢkenlerin model dıĢındaki genel tahmincilerinden kaynaklanmaktadır. 

DıĢsal gizil değiĢkenin, içsel gizil değiĢken üzerindeki yol katsayısı gama (γ) 

sembolüyle, içsel gizil değiĢkenlerin kendi aralarındaki yol katsayıları beta (β) 

sembolüyle gösterilmektedir (Ayyıldız ve Cengiz, 2006:70-71). 

YEM‟de yönü belirlenmiĢ tek yönlü ok, değiĢkenin ilgili gözlenen değiĢkene 

ölçeklendiğini, sahip olduğu sayısal değer ise regresyon katsayısı değerlerini ifade 

etmektedir. Tek yönlü oklar nedensel iliĢkiyi, iki yönlü oklar ise nedenselliğin 

yönünü belirtmeksizin kovaryans ve korelâsyonları göstermektedir (Bayram, 

2010:44-46; ġahin vd., 2008:158). YEM‟de E-diyagramı standartlaĢtırılmamıĢ 

tahminleri, T-diyagramı T-değerlerini ve M-diyagramı düzeltme indekslerini ifade 

etmektedir. YEM‟de yol analizinde yeni yollar eklemek veya çıkarmak E-, T- veya 

M-diyagramları ile yapılabilmektedir. Modele bir parametre eklemek, E- veya T- 

diyagramlarına yol eklemeye veya M-diyagramından bir yol çıkarmaya karĢılık 

gelmektedir. Bir hata yapılması durumunda, Enter tuĢuna basmadan önce Esc tuĢu 

ile yeniden baĢlanılabilmektedir. Modifiye edilmiĢ modeli tahminleyebilmek için F3 

fonksiyon tuĢuna basılabilir. Sonrasında yeni yol diyagramı ekranda görülecektir. 

AĢağıda, klavye üzerinde iĢlevsel tuĢlar ve fonksiyonları verilmektedir (US dıĢı 

klavyeler için Alt tuĢu ile birlikte iĢlev tuĢuna basılması gerekmektedir) (Jöreskog ve 

Sörbom, 1993:91-109). 
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B Temel Model 

X X için ölçüm modeli 

Y Y için ölçüm modeli 

S Yapısal eĢitlik modeli 

R Hata terimleri için varyans ve kovaryanslar 

N Sonraki grup 

E     Tahminler 

T t-değerleri 

M Modifikasyon indeksleri 

A BÜYÜK ve BÜTÜN modifikasyon indeksleri arasında geçiĢ 

F  Uyum ölçülerini göstermek – yol analizine dönmek için herhangi bir tuĢ  

D Çıktı dosyasını göstermek – yol diyagramına dönmek için Esc 

Z    Bir pencereye büyültme 

P Yol diyagramını yazdırma 

F1   Yardım 

F3   Modeli yeniden tahminleme 

Q Yol diyagramı görüntüsünden çıkmak 

YEM çalıĢmalarının en büyük avantajı, gizil değiĢkenlerin kullanılmasına 

olanak tanımasıdır. Böylece değiĢkenlerdeki hatanın belirlenmesi olanaklı hale 

gelmekte, tahmin edilen parametre değerleri çok daha güvenilir bir Ģekilde 

hesaplanabilmektedir. Bu katsayılara, “gerçek” iliĢki katsayısı denilmektedir 

(ġimĢek, 2007:16). 
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3.4.2. Yapısal EĢitlik Model Uyum Kriterleri 

YEM‟de uyum modeli ve geçerlilik, çeĢitli uyum indeksleri ile 

desteklenmektedir. Çoğu istatistiksel yöntemde olmadığı kadar (sayıları 30‟u bulan) 

uyum kriteri bulunan YEM analizlerinde, bu kriterlerden hangisinin en iyi olduğu 

konusunda bir uzlaĢma sağlanamamıĢtır (Akıncı, 2007:27). Uygulamalarda, uyum 

kriterlerinden ancak 5-6 tanesi kullanılmaktadır (Garson, 2004; Ayyıldız vd., 

2006b:11). GFI (Goodness of Fit Index), varsayılan modelce hesaplanan gözlenen 

değiĢkenler arasındaki genel kovaryans miktarını göstermektedir ve 0.90‟ı aĢması iyi 

bir model göstergesi olarak alınmaktadır. CFI (Comperative Fit Index), mevcut 

modelin uyumu ile örtük değiĢkenler arası korelâsyonu ve kovaryansı yok sayan sıfır 

hipotez modelinin uyumunu karĢılaĢtırmaktadır. CFI, 0-1 arası bir değer alır ve 1‟e 

yaklaĢtıkça uyum iyiliğinin arttığını gösterir. NFI (Normed Fit Index), varsayılan 

modelin sıfır hipoteziyle olan uygunluğunu araĢtırır ve bulunan değerin 0.90‟ın 

üzerinde olması istenir ki, 1‟e ne kadar yaklaĢırsa o kadar fazla uyum iyiliğine sahip 

demektir (Jöreskog ve Sörbom, 2001:27-31; Zeytinoğlu, 2012:3). X
2
/df değerinin 

3‟den küçük olması, uyumun mükemmel olduğunu göstermektedir. Uyumun kabul 

edilebilir olduğunu gösteren değer RMSEA için 0,05-0,1 arasındadır. RMSEA‟nın 

0.05‟ten küçük olması, uyumun mükemmel olduğunu ifade etmekte, değer 0‟a 

yaklaĢtıkça modelin uyumu artmaktadır. Genel olarak indeksler için 0 ile 1 arasında 

bir değer beklenmektedir. Bu değer 1‟e ne kadar yaklaĢırsa, modelin uyumu o kadar 

fazladır (Raykov ve Marcoulides, 2006:43). YEM analizleri incelendiğinde, genel 

olarak GFI, AGFI, RMSEA, χ2, χ2/df oranı, CFI, TLI indekslerinin kullanıldığı 

görülmektedir (Önen, 2009:89).  

Ġstatistikî güçte istenen düzeye ulaĢmak için daha geniĢ örneklem boyutları ile 

çalıĢmak yardımcı olmaktadır. Tersi durumda, zorlayıcılığı daha düĢük olan bir alfa 

düzeyi seçildiğinde, istatistiki güç arttırılabilmektedir (Hair vd., 2010:12). χ
2 

istatistiği, örnek hacmine aĢırı duyarlı bir istatistiktir. Eğer önemli bir sonuç ortaya 
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çıkmıĢ ise, bu sonucun örnek hacminin küçük olmasından mı, yoksa gerçekten 

modelin uyumsuzluğundan mı ortaya çıktığı, diğer uyum istatistikleri yardımı ile 

denetlenmelidir (Yeniçeri, 2008:157). ÇalıĢmada büyük örneklem gruplarıyla 

analizler yapıldığı için χ
2 

istatistiği yerine χ
2
/df değerinin kullanılması uygun 

bulunmuĢtur (Hoyle, 1995:80). Parametre tahminlerinde YEM genellikle yinelemeli 

bir süreçtir. Kesin teorik düĢüncelere dayanan ilk model uyum göstermeyebilir ve 

model, birbirini takip eden modifikasyon adımları ile geliĢtirilebilmektedir. Model 

uyumu, hem kısıtlar ekleyerek hem de model parametrelerindeki kısıtları serbest 

bırakarak geliĢtirilebilmektedir (Cudeck, 2001:89). 

3.4.3. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin YEM ile Test Edilmesi 

ÇalıĢmada, model uygunluğunun değerlendirilmesinde yansız iyi tahminler 

elde etmek amacı ile gerek temel ölçüm modelleri, gerek daha sonraki modellerin 

yapılandırılmasında kovaryans matrisleri ve en yüksek olasılık tahmini (maximum 

likelihood estimation) kullanılmıĢtır. Modelde, hata terimleri temelinde 

modifikasyonlar yapılmıĢ ve bu doğrultuda χ
2 

miktarında kazanım elde edilmiĢtir 

(Sayıl vd., 2009:7; Çetinkaya ve ġimĢek, 2008:10; Gürbüz vd., 2008:796; Meydan ve 

ġeĢen, 2011:38). Ağır endüstri kolu olan TTK‟da, araĢtırma kapsamındaki verilerle 

yapılan bağımsız grup t-testi sonucunda, kazalı ve kazasız grup çalıĢanlarının varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olmadığı görülmüĢtür. Bu sebeple YEM analizinde kazalı ve kazasız grup 

örneklemleri birlikte, diğer bir ifade ile tek bir örnek kütle olarak değerlendirilmiĢtir. 

Riskli ve tehlikeli bir endüstri kolu olan TTK‟da gizli maliyetlerin ifadesi 

olarak kullanılabilecek iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri 

üzerinde etkili değiĢkenler oldukları düĢünülen iĢ riski, iĢ güvenliği, çevresel destek 

ve kadercilik tutumu değerlerinin, model ile elde edilen veri arasındaki uyum ölçüleri 

Tablo 3.5‟te görüldüğü gibidir.  
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Tablo 3.5:  Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Ölçeklerin Uyum Ġyiliği 

Değerleri 

Uyum 

Ölçüleri 
ĠĢ Riski 

ĠĢ Güvenliği 

EndiĢesi 

Kadercilik 

Tutumu Çevresel 

Destek 
 

Algılanan 

Yönetsel 

Etkililik 
 

χ
2
 / df   2 2,9 1,2 

RMSEA 0,04 0,05 0,02 

GFI 0,98 0,97 1 Model 

DoymuĢ, 

Uyum 

Mükemmel! 

Model 

DoymuĢ, 

Uyum 

Mükemmel! 

AGFI 0,97 0,94 0,99 

NFI 0,98 0,96 0,99 

CFI 0,99 0,98 1 

Yönetsel etkililik ölçeğinde, S14‟ün t-değerinin anlamsız çıkması sonucu, bu 

gözlenen değiĢken modelden çıkarılmıĢ ve mükemmel uyum elde edilmiĢtir. 

“Çevresel Destek” ve “Yönetsel Etkililik” değiĢkenlerinin geçerlilikleri test 

edildiğinde sonuç ekranına “Model DoymuĢ, Uyum Mükemmel!”  ifadesi 

gelmektedir. Bu açıklama ölçeğin doymuĢ olduğunu ve uyumun mükemmel 

olduğunu belirtmektedir. Algılanan risk, iĢ güvenliği ve kadercilik tutumlarını ölçen 

ölçeklerin uyum ölçülerinin mükemmel uyum sınırları içinde olması, verilerin 

istatistiksel olarak iyi uyuma sahip ve oldukça tutarlı olduğunu göstermektedir. Tüm 

bu göstergeler algılanan iĢ riski, iĢ güvenliği, çevresel destek, kadercilik tutumu, 

algılanan yönetsel etkililik ölçeklerinin istatistiksel olarak anlamlı ve geçerli 

olduğunu ifade etmektedir. Her değiĢkenin, kendi faktörünün altında istatistiksel 

olarak anlamlı bir Ģekilde sıfırdan farklı bir yük aldığını gösteren durum, 

değiĢkenlere ait yakınsama geçerliliğini ifade etmektedir (Gürbüz vd., 2008:802). 

ÇalıĢmada kullandığımız değiĢkenlerin yakınsama geçerlilikleri sağlanmıĢtır.  

3.4.4. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

ÇalıĢmada ölçüm modelinin doğruluğunu test etmek için DFA, yapısal 

modelin doğruluğunu test etmek için ise YEM‟den faydalanılmıĢtır (Gürbüz vd., 

2008:795). Gizil ve gözlenen değiĢkenler arasındaki bağlantılar bilindiğinden, 
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keĢfedici faktör analizine gerek duyulmaksızın, ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. 

Ölçeğin yapısal geçerliliğinin belirlenmesi amacıyla uygulanan DFA 

sonucunda, modelin veriye uygunluğunu gösteren uyum indekslerinin kabul 

edilebilir sınırlar içerisinde olması gerekmektedir (Jöreskog ve Sörbom, 2001:27-31). 

Kelloway‟a (1998) göre, RMSEA hem yorumlama kolaylığı hem de güven aralığı 

sağlaması bakımından önemli bir kriterdir. Bu tahmin değeri, örneklem 

büyüklüğünden bağımsız hesaplama yaptığı için önemlidir. RMSEA değerinin 

0.08‟in altında olması iyi uyuma iĢaret ederken, 0.05‟in altında olması mükemmel bir 

uyumu göstermektedir (ġimĢek, 2007). Ancak, yazında modelin kabulü için 0.10‟un 

altındaki bir değerin de yeterli olduğu belirtilmektedir. RMSEA değerinin yüksek 

olması (0,1), birkaç varyans ve kovaryansın, oluĢan teorik model tarafından 

açıklanmamıĢ olduğunu ifade etmektedir (Karadağ, 2009:110; Karabağ, 2008:63-64). 

Bu uyum kriteri bazında modelin mükemmel uyum gösterdiği görülmektedir, ancak 

bunun yanında dikkate alınması gereken diğer 4-5 kriter de analiz edilerek ifadeler 

ortaya konulmalıdır. Tablo 3.6‟da söz konusu değerler incelendiğinde, önerilen 

ölçme modelinin dataya uygun olduğu ve reddedilmediği görülmektedir (Çakır ve 

Çakır, 2012:49). DFA sonucunda, model uyum indeksleri kabul edilebilir ve 

mükemmel uyum değerleri göstermiĢtir. 

Tablo 3.6: TTK Gizli Maliyet Unsurlarının Hipotezlenen ĠliĢkileri Doğrulayıcı 

Faktör Analizi 

Uyum Ölçüleri Hipotezlenen ĠliĢkiler 

χ
2
 / df   2,1 

RMSEA 0,04 

GFI 0,91 

AGFI 0,89 

NFI 0,82 

CFI 0,89 
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DFA sonucunda, LISREL 8.51 programı tarafından önerilen düzeltmeler 

dikkate alınarak, modele son Ģekli verilmiĢtir. Yetersiz uygunluğa sahip yapıların 

model uygunluğunu yükseltmek için değiĢiklik indekslerindeki öneriler ve fark 

büyüklükleri esas alınarak bazı göstergeler kaldırılmıĢ, bazı yapılara hata iliĢkileri 

kovaryansları eklenmiĢtir. Bu doğrultuda, iĢ güvenliği ölçeğinde S33 ve S34‟ün t-

değerlerinin anlamsız çıkması sonucu bu gözlenen değiĢkenler modelden 

çıkarılmıĢtır. Modelde kullanılan tüm gizil değiĢkenlerin yüklendikleri yapıların 

katsayılarının 0.001 anlamlılık düzeyinde anlamlı olduğu, yani her birinin t‐ 

değerinin > ±1,96 olduğu, araĢtırmadaki bütün değiĢkenlerde örtüĢme geçerliliği 

sağlandığı görülmüĢtür. Tüm değiĢkenler (S33 ve S34 hariç), model yapısını ve 

boyutlarını yorumlamada kullanılabilir değiĢkenlerdir. Mevcut teori modeli 

desteklese de, modeli yeniden belirleme süreci, uyum iyiliği kriterlerini mükemmele 

taĢımak için gereklidir. Geçerliliği test edilen model için testin gücünü artırabilmek 

amacıyla model uyumunun yanı sıra, modelin optimal sayıda parametre ile 

kurulabilmesi için ECVI, AIC ve CAIC kriterleri de kullanılmaktadır (Boysan, 

2006:4). 

DFA‟nde önerilen modelin ve analiz verisinin istatistiksel olarak uygunluğunu 

test eden değer χ
2
 değeridir (Schumacker ve Lomax, 2004). χ

2
 değeri popülâsyona ait 

kovaryans matrisinin, modelde uygulanan kovaryans matrisine eĢit olup olmadığını 

test eder ve χ
2
 değerinin düĢük olması, p anlamlılık düzeyinin de 0.05‟den büyük 

olması uygundur. Bu değer, örneklem büyüklüğüne duyarlı olduğundan ve büyük 

örneklemlerde yüksek χ
2
 değerlerine ulaĢılacağından, serbestlik derecesi (df) ile 

düzeltilmiĢ olan χ
2
/df değerinin kullanılması daha uygun görülmektedir. DFA 

sonucunda, χ
2
/df oranlandığında (872.07/401) 2.1 olduğu görülmektedir. Bu kritere 

göre model mükemmel uyum göstermektedir. RMSEA değerinin 0,04 olması yine 

mükemmel uyuma iĢaret etmektedir. AĢağıda Tablo 3.7‟de TTK‟da gizli maliyet 
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unsurlarının hipotezlenen iliĢkileri doğrulayıcı faktör analizine ait parametre 

tahminleri görülmektedir. 

Tablo 3.7: TTK Gizli Maliyet Unsurlarının Hipotezlenen ĠliĢkileri Doğrulayıcı 

Faktör Analizine Ait Parametre Tahminleri 

Gözlenen 

DeğiĢkenler 

Parametre 

Tahminleri 
Standart Hata T Değerleri Anlamlılık 

S1 0.61 0.62 12.98 0,00 

S2 0.63 0.60 12.26 0,00 
S3 0.68 0.54 10.35 0,00 
S4 0.70 0.52 18.56 0,00 
S5 0.39 0.85 7.32 0,00 
S6 0.49 0.70 8.87 0,00 
S7 0.45 0.80 8.30 0,00 
S8 0.46 0.70 8.30 0,00 
S9 0.45 0.79 8.36 0,00 
S10 0.45 0.80 8.29 0,00 
S11 0.52 0.73 9.49 0,00 
S12 0.52 0.73 10.07 0,00 
S13 0.49 0.76 9.03 0,00 
S20 0.66 0.56 10.85 0,00 
S21 0.62 0.61 10.42 0,00 
S22 0.66 0.57 10.16 0,00 
S23 0.76 0.43 9.24 0,00 
S24 0.70 0.51 12.38 0,00 
S25 0.22 0.95 4.40 0,00 
S26 0.19 0.90 3.94 0,00 
S27 0.19 0.96 3.84 0,00 
S28 0.34 0.88 15.34 0,00 
S29 0.50 0.75 5.46 0,00 
S30 0.49 0.76 5.50 0,00 
S31 0.39 0.85 5.49 0,00 
S32 0.52 0.73 5.46 0,00 
S35 0.30 0.91 4.25 0,00 
S36 0.40 0.80 4.55 0,00 
S37 0.45 0.80 5.04 0,00 
S58 0.27 0.93 16.27 0,00 
S59 0.21 0.96 4.67 0,00 

Ölçeklere ait DFA‟ne iliĢkin parametre tahminleri, standart hata ve anlamlılık 

düzeyleri ile birlikte t-değerleri Tablo 3.7‟de verilmektedir. Hair vd. (2010:620)‟ne 

göre parametre değerlerinin negatif veya 1‟den fazla olmaması, ayrıca t-değerlerinin 
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anlamlı (p<0,01) olması gerekmektedir. Tablo 3.7‟ye göre uyum kriterleri sonrası 

geriye kalan tüm değiĢkenlerin t-değerlerinin oldukça anlamlı olduğu görülmektedir. 

DFA sonucuna göre, TTK‟da madencilerin algıladıkları iĢ riskinin ölçümünde 

10 adet gözlenen değiĢken maddesi söz konusudur. Bu maddelerin her birinin pozitif 

katsayılara sahip olduğu görülmüĢtür. Bu katsayıların en büyüğü S4‟e (0.70) aittir. 

Bunun anlamı,madencilerin algıladıkları iĢ riski arttıkça “Elle veya mekanik 

taĢımadan kaynaklanan kazalar”ın artacağı düĢüncelerinin de artacağı 

anlaĢılmaktadır. Algılanan iĢ güvenliği ölçümünde 8 adede düĢen gözlenen 

değiĢkenden katsayısı en büyük olan S32 (0.52)‟dir. Madencilerin iĢ güvenliği algısı 

arttıkça en fazla katılmadıkları ifadenin “ĠĢyerimde kolayca yaralanılabilir” 

düĢüncesi oluĢturmaktadır.  

Madencilerin kadercilik tutumlarını ifade eden 5 gözlenen değiĢkenden en 

yüksek katsayı S23 (0.76)‟e aittir. Kadercilik tutumunun en güçlü ifadesinin 

“ĠĢyerimde güvenliği geliĢtirmek için hiçbir Ģey yapamam.” olduğu görülmektedir. 

Algılanan çevresel desteğin en düĢük olduğu noktaların, eĢit katsayı değeri ile S20 ve 

S22 (0.66) olduğu görülmektedir. Bu ifadeler sırasıyla “ĠĢyeri çevrem fiziksel (ısı, 

gürültü, yükseklik, uzaklık vb.) olarak çalıĢmamı desteklemektedir” ve “ĠĢyeri 

çevremdeki arkadaĢlık iliĢkileri çalıĢmamı desteklemektedir” Ģeklindedir. 

Madencilerin yönetsel etkililik konusundaki düĢünceleri, en yüksek katsayı 

değeri ile (0.52) S11 ve S12‟de toplanmaktadır. Bu ifadeler sırasıyla “ĠĢinizde ne 

sıklıkta araç-gereç ve makineleri (yetersizliğinden dolayı vb.) aramak zorunda 

kalıyorsunuz” ile “ĠĢinizde kendi yapacağınız iĢe baĢlamak için ne sıklıkta iĢ 

arkadaĢınızın veya Ģefinizin faaliyetlerini bekliyorsunuz” Ģeklindedir. Verimlilik 

kaybı sonuç değiĢkenleri olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinden iĢe gitmeme eğiliminin 0.27 katsayı değeri ile daha fazla yaĢandığı 

görülmektedir. Modelin bütününde en yüksek katsayı değeri (0.76) S23‟e aittir. 



128 

 

 

 

Madencilerin psikolojik ve sosyal olarak en fazla katıldıkları ifade “ĠĢyerimde 

güvenliği geliĢtirmek için hiçbir Ģey yapamam.” ifadesidir. 

DFA‟nde sınanan modelin istatistiksel geçerliliği sağlanmıĢ ve ölçeklerin uyum 

iyiliği değerleri, mükemmel ve kabul edilebilir uyum sınırları içerisinde 

sonuçlanmıĢtır. Dolayısıyla modelde kullanılan verimlilik unsuru değiĢkenlerden iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri, bu eğilimler üzerinde 

etkileri olduğu düĢünülen risk, iĢ güvenliği, çevresel destek, kadercilik tutumu ve 

yönetsel etkililik ölçümünde kullanılan ölçeklerin yeterli oldukları ifade edilebilir. 

3.4.5.Yol Analizi 

DFA sonucunda ölçeklerin ve modelin istatistiksel olarak geçerli, güvenilir ve 

doğrulanabilir ölçekler olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu beklenen sonuca 

ulaĢılmasının ardından modeldeki etkileĢimsel sebep-sonuç iliĢkilerinin analiz 

edileceği yol analizi uygulamasına geçilmiĢtir. AraĢtırma modelinde yer alan 

değiĢkenlerin etkileĢimlerinin tespit edilmesi ve doğrulanmasının ardından, yapısal 

modelin diğer bir deyiĢle hipotezlerin test edilmesi aĢamasında yapısal eĢitlik analizi 

yürütülmüĢtür. 

ÇalıĢmada hipotezlenen model, içsel ve dıĢsal gizil değiĢkenlerden 

oluĢmaktadır. YEM‟de gizil değiĢkenler yuvarlak Ģekillerle gösterilmektedir. Yapısal 

modelde dıĢsal değiĢkenler ksi “ξ” ; içsel değiĢkenler eta “η” olarak temsil 

edilmektedir. “γ” ise gizli içsel ve dıĢsal değiĢkenler arasındaki regresyon 

ağırlıklarını göstermektedir (Hoyle, 1995:140; Kline, 1998:49). Bu durumda 

çalıĢmanın içsel gizil değişkenleri: 

η1= Yönetsel Etkililik 

η2=ĠĢe Gitmeme Eğilimi 
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η3= VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ Gibi Yapma Eğilimi‟dir.     

ÇalıĢmanın dışsal gizil değişkenleri: 

ξ1 = Algılanan ĠĢ Riski  ξ3 = Algılanan Çevresel Destek 

ξ2 = Kadercilik Tutumu ξ4 = ĠĢ Güvenliği EndiĢesi‟dir.  

Modelde ; 

η1  +η2=  γ1 ξ1+ γ2 ξ2   + γ3 ξ3+ γ4 ξ4+    e1 

η3= γ5 η1  η2  +    e1 

(η1), (η2) ve (η3) içsel gizil değiĢkenleri (ξ1) ,   (ξ2) , (ξ3) , (ξ4) ise dıĢsal gizil 

değiĢkenleri ifade etmektedir.  (γ1) , (γ2) , (γ3) , (γ4) , (γ5)  standardize regresyon 

katsayılarını göstermektedir (Hair vd., 1998:651-652).  

ġekil 3.2: TTK Gizli Maliyet Unsurlarının Hipotezlenen ĠliĢkilerini Ölçen 

Yapısal Model 
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ĠĢ Güvenliği 

EndiĢesi (ξ3) 

 

Kadercilik 

Tutumu (ξ2) 

 

Algılanan ĠĢ 
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Teoriye dayalı olarak kurulan modelde, değiĢkenleri ölçebilir, geçerli ve 

güvenilir bir ölçek sonucu edinilen veriler, YEM yazılım paketine girildikten sonra 

ancak paket, modele göre belirlenen verilerle uyuĢursa sonuçlar üretilebilmektedir 

(Farooqui, 2011:248). ÇalıĢmada, verilerle uyuĢmuĢ sonuçlar aĢağıdaki gibidir.  

Tablo 3.8: TTK Gizli Maliyet Unsurlarının Hipotezlenen ĠliĢkileri Ölçen 

Yapısal Modele ĠliĢkin Uyum Ölçüleri 

UYUM KRĠTERLERĠ YOL ANALĠZĠ 

χ
2
 / df 2.1 

RMSEA 0.04 

GFI 0.91 

AGFI 0.89 

CFI 0.89 

NFI 0.82 

Tablo 3.8‟deki uyum iyiliği indekslerine bakıldığında, tüm uyum ölçülerinin 

mükemmel ve kabul edilebilir uyum sınırları içinde olduğu görülmektedir. Bu 

sonuçlar, geliĢtirilen kavramsal modelin veri ile uyum gösterdiği, örneklem 

büyüklüğünün model için yeterli olduğu ve modelin istatistiksel olarak geçerli ve 

anlamlı olduğunu göstermektedir. AraĢtırma modelinde iddia edilen hipotezlerin 

istatistiksel olarak geçerli bir model olması zorunluluğu karĢılanmıĢtır. AraĢtırma 

hipotezlerini destekleyen parametre tahminleri ve anlamlılık düzeyleri ile birlikte t-

değerleri Tablo 3.9‟da verilmektedir. 

Tablo 3.9: TTK Gizli Maliyet Unsurlarının Hipotezlenen ĠliĢkilerini Ölçen 

Yapısal Modelin Standardize EdilmiĢ Regresyon Katsayıları 

Hipotezlenen ĠliĢkiler 
Parametre 

Tahminleri 

T-

Değerleri 
P Sonuç 

Algılanan ĠĢ Riski  >AbsPrs                  (H5) 0.45 4.55 0.00 Kabul 

Algılanan iĢ Güv. EndiĢesi> AbsPrs     (H6) 0.35 3.58 0.00 Kabul 

Kadercilik Tutumu > AbsPrs                (H7) 0.82 5.43 0.00 Kabul 

Algılanan Çevresel Destek >AbsPrs     (H8) 0.91 5.35 0.00 Kabul 

AbsPrs > Yönetsel Etkililik                   (H9) 0.83 5.29 0.00 Kabul 

Abs: ĠĢe Gitmeme Eğilimi Prs: VarmıĢ ve ÇalıĢıyormuĢ gibi Yapma Eğilimi 



131 

 

 

 

YEM analizi sonucunda, hipotezleri destekleyen yol katsayılarının t-değerleri 

istatistiksel olarak oldukça anlamlı çıkmıĢtır. Etkilerin, oldukça yüksek değerler 

taĢıdığı görülmektedir. ĠĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinde en etkili değiĢken, istatistiksel olarak 0,00 anlamlılık düzeyinde 0.91 

parametre tahmini ile algılanan çevresel destektir. Madencilerin kaza ve 

yaralanmalar konusundaki kadercilik tutumları ise 0.82 parametre değeri ile 

verimlilik kaybı değiĢkenlerini etkilemektedir. Sonrasında algılanan risk ve iĢ 

güvenliği boyutları gelmektedir. Yine verimlilik kaybı sonuç değiĢkenleri olarak ele 

alınan iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri, diğer bir 

verimlilik unsuru olan yönetsel etkililik değiĢkeni ile 0,00 anlamlılık düzeyinde 0.83 

yol katsayısı ile oldukça yüksek iliĢki göstermiĢtir. Bu eğilimlerin verimlilik kaybı 

olarak ele alınabilirliği, istatistiksel olarak da desteklenmiĢtir. 

Mutlak iĢe gitmeme ve mutlak varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini 

birleĢtiren modelde formül aktive edildiğinde, iĢe gitmeme eğiliminin skorunun 

artması, bu eğilimin yüksek olduğunu ifade etmektedir. ÇalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğiliminin skorunun artması ise çalıĢanın yüksek performans düzeyi ile çalıĢtığını 

göstermektedir. ÇalıĢmada iĢe gitmeme eğiliminin skoru düĢük çıkmıĢtır. VarmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğimlinin skoru ise yüksek çıkmıĢtır. Bu durum modeldeki 

iliĢkileri ve iĢaretleri desteklemektedir. 

Uygulanacak ölçeğin kültüre uygulanması, bazı düzeltmeler ve uyarlamalar 

yapmayı gerektirmektedir. Bu yüzden öncelikle ölçeklerin veriye uygunluğunun 

DFA ile test edilmesinin ardından analizde yansız iyi tahminler elde etmek amacı ile 

en sık kullanılan yöntem olan maksimum olabilirlik tahmin yöntemi kullanılmıĢtır. 

Bu yöntem ile hesaplanan kovaryans matrisi verileri üzerinden path analizi 

gerçekleĢtirilerek değiĢkenler arasındaki sebep‐sonuç iliĢkileri araĢtırılmıĢtır (Çakır 
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ve Çakır: 38-54; Gürbüz vd., 2008:796). ġekil 3.3‟de çalıĢma modelinin yol analizi 

görülmektedir.  

ġekil 3.3: TTK’da Gizli Maliyet Unsurlarının Yol Analizi Grafiği (Standart 

Solutions) 

Chi-Square= 872.07,   df= 401,    P-value= 0.00000,    RMSEA= 0.04 
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ÇalıĢmada, iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin 

varlığı reddedilmiĢtir. Madencilerin iĢe gitmeme eğilimi %36‟lık bir frekans ile 0 

(sıfır) üzerinde yoğunluk kazanmakta, aritmetik ortalama değeri 16 olarak 

belirmektedir. Madenciler her iki davranıĢı birlikte gösteremeyecekleri için varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi baz alınmaktadır. Ayrıca varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimi, verimlilik üzerinde iĢe gitmeme eğiliminden daha etkin bir unsur 

olarak kabul edilmektedir. Kaza geçirmiĢ ve geçirmemiĢ grup arasında, bu eğilim 

boyutunda bir farklılık olmadığı görülmektedir. %72 oranında performans gösterdiği 

belirlenen madencilerin varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin oldukça 

düĢük olduğu söylenebilir. Dolayısıyla yukarıdaki modelde, madenciler iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri düĢük olduğu için, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiler pozitif çıkmıĢtır. 

Örgütlerde varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminin, iĢe gitmeme 

eğiliminden daha fazla verimlilik ve performans kaybına sebep olduğu kabul 

edilmektedir. ÇalıĢanlar iĢe gidemediğinde, bu durumun yöneticiler tarafından 

bilinmesi gerçeğini dikkate aldıklarından, iĢe geri döndüklerinde daha yüksek bir 

performans düzeyi ile çok daha verimli çalıĢmaktadır. Oysa her gün iĢ yerinde 

görünüp, düĢük performans düzeyinde çalıĢan veya hiç çalıĢmayan bireyler, 

yöneticiler tarafından dikkate alınmamaktadır. VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapan 

çalıĢanların motivasyonları da düĢük olduğundan, etraflarındaki meslektaĢlarının da 

performans ve verimliliğini olumsuz etkilemektedir.  

TTK‟da çalıĢan madencilerin algıladıkları iĢ güvenliği arttıkça iĢe gitmeme 

eğilimi, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi azalmaktadır (H6). Yine 

madencilerin algıladıkları çevresel destek artıkça bu eğilimler düĢüĢ göstermektedir 

(H8). Madencilerin kaza ve yaralanmalar konusundaki kadercilik tutumları, iĢe 

gitmeme eğilimini, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimini azaltmaktadır (H7). 
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ÇalıĢmada madencilerin algıladıkları risk (H5) arttıkça bu eğilimler düĢüĢ 

göstermektedir. Bunun en etkili sebebinin madencilerin iĢe baĢlama esnasında zaten 

iĢin niteliği ve tehlikeli iĢyeri çevresi gereği, böyle bir durumu kabul ediyor 

olmalarından kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. Ġnsan psikolojisi gereği kaza, 

yaralanma ve ölüm riskinin yüksek olduğu bir iĢyeri çevresinde, çalıĢanların fiziksel 

olarak iĢyerinde bulunup, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğiliminde olmaları 

beklenmemektedir. Bu durum, madencilerin algıladıkları riskin, verimliliklerini 

arttırmasının bir açıklamasıdır. ÇalıĢmada, riskli ve tehlikeli bir endüstri kolu olan 

madencilik sektörü için algılanan riskin, algılanan iĢ güvenliğinin, algılanan çevresel 

desteğin ve kadercilik tutumlarının, verimlilik ve performansı pozitif etkilediği 

söylenebilir.      



SONUÇ 

ÇalıĢanların fizyolojik ve psikolojik sağlığı ile örgütsel performans ve 

verimlilik arasında güçlü iliĢkiler söz konusudur. Özellikle verimlilik üzerine 

odaklanan sağlık araĢtırmalarının 1990‟lı yıllardan sonra arttığı görülmektedir. Bazı 

sektörlerde, çalıĢanların psikolojik olarak kendilerini sağlıklı hissetmelerinin, 

performanslarını etkileyici temel unsur olduğu kabul edilmektedir. Ağır endüstri kolu 

olan madencilik sektöründe tehlikeli ve riskli çalıĢma koĢulları madencilerin 

performanslarını etkilemekte, iĢyerinde verimlilik kayıplarına yol açmaktadır. 

Doğrudan üretim maliyeti içerisinde yer almayan, ancak iĢgörenlerin fizyolojik ve 

psikolojik sağlık durumları nedeniyle düĢük verimlilik olarak yansıyan gizli 

maliyetler ortaya çıkmaktadır. Örgütlerde gizli maliyetler sektörel anlamda çeĢitlilik 

göstermektedir. Madencilik sektörü için güvenlik performansı, örgüt performansının 

değerlendirilmesinde kullanılabilecek etkin bir unsurdur. Bu çalıĢmada örgütlerde 

verimlilik kaybının nedenleri arasında görülen bir gizli maliyet unsuru olarak iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri ve güvenlik performansını 

etkilediği düĢünülen iĢ riski, iĢgüvenliği algıları, çevresel destek ve psikolojik bir 

faktör olarak değerlendirilebilecek kadercilik tutumları incelenmiĢtir.    

Bu araĢtırma, Zonguldak‟ta TTK'da çalıĢan madenciler üzerinde yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada madencilerin iĢ riski algıları, iĢgüvenliği algıları, kadercilik tutumları ve 

algıladıkları çevresel destek ölçülmüĢ ve bu faktörlerin çalıĢanların iĢe gitmeme, 

varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimi üzerindeki etkileri belirlenmiĢ ve bu 

eğilimlerin verimliliği nasıl etkilediği yapısal bir model kurularak analiz edilmiĢtir. 

Ayrıca kaza yapmıĢ ve yapmamıĢ madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimlerinde farklılık olup olmadığı da incelenmiĢtir.  

AraĢtırma sonuçlarına göre; madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimlerini göstermelerinde etkili olduğu düĢünülen unsurlar ortaya 

konulmuĢtur. Bu bağlamda, madencilerin algıladıkları riskin, iĢ güvenliğinin, 

çevresel desteğin, kaza ve yaralanmalar sonucu beliren kadercilik tutumlarının iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri üzerinde etkili olduğu 

görülmüĢtür. Verimlilik kaybı sonuç değiĢkenleri olarak kabul edilen iĢe gitmeme, 
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varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin, algılanan yönetsel etkililik 

kapsamında verimliliği etkilediği belirlenmiĢtir. Analizlerin bütünsel olarak 

gerçekleĢtirildiği yapısal modelde iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerinin TTK‟da gizli maliyet analizi altında kullanılabilir değiĢkenler olduğu 

görülmüĢtür. Verimlilik kaybı sonuç değiĢkenleri olan iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin en fazla çevresel destekten daha sonra kaza ve 

yaralanmalar konusundaki kadercilik tutumlarından, risk algısından ve son olarak da 

algılanan iĢ güvenliğinden etkilendiği belirlenmiĢtir. Ayrıca bu eğilimlerin, 

verimlilik ile iliĢkili değiĢkenler olarak kullanılabileceği görülmüĢ, verimlilik 

üzerindeki etkileri oldukça yüksek çıkmıĢtır.  

Elde edilen sonuçlar, TTK‟da yöneticilerin odaklanması gereken temel 

stratejinin, güvenlik performansı olduğunu desteklemiĢtir. Yöneticilerin, hedeflere 

ulaĢmak için belirledikleri stratejilerde kilit unsur, sosyal sermaye olan insan, yani 

madencilerin doğrudan sosyo-psikolojik yapılarıdır. Riskli ve tehlikeli bir iĢ 

ortamında faaliyetlerini sürdürmek zorunda olan madencilerin performanslarında, 

ruhsal sağlık durumları, fizyolojik sağlık hallerinden daha etkili olmaktadır. Üst 

düzey yöneticilerin örgüt içerisinde hissettirecekleri güvenlik boyutu, kaza ve 

yaralanma sıklığı üzerinde etkili olacaktır. Çünkü insanlarda risk algısının gerçek 

riske, sonrasında da gerçek kaza ve yaralanmalara dönüĢtüğü görülmektedir. Azalan 

kaza ve yaralanmalar ile stres kökenli meslek hastalıkları azalacak, çalıĢanların iĢe 

gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri düĢüĢ gösterecektir. Özellikle 

güvenlik performansında sağlanan geliĢmelerle, madencilik sektöründe beklenen 

performans ve verimlilik seviyesine ulaĢılabilecektir. 

Madencilerin beklenen performans düzeyinde çalıĢabilmelerinin ve örgütsel 

katılımlarının sağlanması için hissettirilen güvenlik düzeyi kilit unsurdur. Güvenlik 

konusunda, madencilerde iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimine 
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meydan vermeyecek olumlu bir örgüt atmosferinin oluĢması sağlanmalıdır. Sürekli 

değiĢen bir iĢyeri çevresinde çalıĢan madencilerin aĢinalığının büyük önem taĢıdığı 

sektörde, bu eğilimlerin mümkün olduğunca düĢük seviyeye indirilmesi verimlilik 

için kritik konudur. Bu eğilimler düĢürüldüğünde veya ortadan kaldırıldığında, 

çalıĢanların meslektaĢlarına olan güveni ve bu anlamda motivasyon ve performansı 

desteklenmiĢ olacaktır. Madenciler, hemen yan tarafında çalıĢan meslektaĢından 

güvenlik konusunda endiĢe duymamalıdır. Bu anlamda TTK‟nın her bir 

müessesesine düzenli bir süreç halinde iĢ güvenliği eğitimleri verilmektedir. Bu 

eğitimlerin, iĢyeri çevresinde uygulanabilir olması ve yine tüm madenciler tarafından 

kabul edilip desteklenmesi için gereken düzenleme ve geliĢtirmelere süreklilik 

kazandırılmalıdır.  

ÇalıĢma sonucunda; iĢgüvenliği çerçevesinde teknik, sosyal ve psikolojik 

desteği kapsayan çevresel destek boyutu, madencilerin iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerini etkileyen en önemli unsur olarak belirmiĢtir. Bu 

anlamda, yöneticilerin ilk görevi sosyo-ekonomik kapsamda iĢyeri çevresinin fiziki 

ve teknik imkânlarını geliĢtirmektir. Yine, madenciler arasında karĢılıklı sosyal 

destek boyutunun artması için gerekli örgütsel iklim oluĢumu desteklenmelidir. 

Örgüt içerisinde çalıĢanları olumsuz etkileyecek dedikoduların azaltılması 

gerekmektedir. Bu bağlamda iĢin niteliğine ve iĢyeri çevresine karĢı oluĢabilecek 

olumsuz propagandaların önlenmesi, TTK‟da yöneticilerin önemli görevlerinden 

biridir. Böylece madencilerin kadercilik tutumları, performanslarını olumlu yönde 

etkileyecek Ģekilde kanalize edilebilecektir.   

Örgütlerin psikolojik, sosyal ve fizyolojik kökenli gizli maliyetleri ve 

unsurlarını yönetmedikleri müddetçe belirledikleri hedeflere ulaĢmalarının zor 

olduğu söylenebilir. Örgütte yaĢanan kaza ve yaralanmalar ile maruz kalınan meslek 

hastalıkları, iĢyerinde algılanan riskin artmasına sebep olmaktadır. Bu durum, 
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madencilerin motivasyonunun düĢmesine, iĢlerine odaklanmakta zorlanmasına ve 

dolayısıyla iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin artmasına 

sebep olmaktadır. Bu bağlamda, örgüt yöneticilerinin iĢyeri koĢulları konusunda 

gereken itinayı göstermeleri, hedeflenen performans düzeyi için temel kriter 

olmaktadır. Böylece madencilik sektörü için psiko-sosyal kökenli gizli maliyet 

unsurları büyük oranda yönetilebilir bir hal alacak ve belirlenen hedefler, istenen 

ekonomik ve finansal baĢarılar elde edilebilecektir. 

Tehlikeli ve riskli örgütlerde iĢe gitmeme, varmıĢ ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma 

eğilimlerini en fazla etkilediği görülen çevresel destek algısı, iĢyerinin fiziki ve 

teknik Ģartları iyileĢtirilerek verimliliği sağlayabilir. Böylece çalıĢanlar, yöneticilerin 

güvenlik kavramına yeterli önemi verdiklerini düĢünecekler ve algılanan risk boyutu 

azalacaktır. Teknik olarak alınan güvenlik önlemleri ve böylelikle çalıĢanların risk 

algılarında meydana gelen iyileĢmeler daha az kaza ve yaralanma oranı ile 

sonuçlanacaktır. Çevresel destek algısının bir yönü olan sosyal destek, çalıĢanlar 

arasında olumlu iliĢkiler geliĢmesini sağlayacaktır. Pozitif iliĢkiler, karĢılıklı güven 

duygusunu geliĢtirecek, iĢyeri çevresinde güvenlik endiĢesinin azalmasına sebep 

olacaktır. OluĢan teknik, sosyal ve psikolojik destek ortamında iĢe gitmeme, varmıĢ 

ve çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimleri azalacak, örgütsel performans ve verimlilikte 

istenen artıĢlar gerçekleĢecektir.  

ÇalıĢanların psikolojik ve fizyolojik sağlığı ile örgütsel performans ve 

verimlilik arasında söz konusu olan iliĢkiler, bağımsız t-testi sonuçlarında TTK‟da 

kabul edilmiĢtir. Güvenlik performansını belirleyen eğilimlerin ve algısal 

değiĢkenlerin, kaza yaĢamıĢ ve yaĢamamıĢ çalıĢanlar arasında yarattığı farklılık, 

fizyolojik ve psikolojik sağlık ile performans arasındaki iliĢkilerin önemine dikkatleri 

çekmiĢtir. Kaza yaĢamıĢ ve yaĢamamıĢ madenciler arasındaki en büyük farkın iĢe 

gitmeme eğiliminde oluĢtuğu görülmüĢtür (Kaza yaĢayanlar: 23,71 / Kaza 
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yaĢamayanlar: 9.68 / Ortalamalar arasındaki fark: 14,03). VarmıĢ ve çalıĢıyormuĢ 

gibi yapma eğilimin kaza yaĢamıĢ ve yaĢamamıĢ madenciler arasında anlamlı bir 

farklılık taĢımadığı belirlenmiĢtir (Kaza yaĢayanlar: 76,23 / Kaza yaĢamayanlar: 

77,34 / Ortalamalar arasındaki fark: -1,10). 

Bu çalıĢmanın akademik ve sektörel uygulamalar açısından katkısı olduğu 

düĢünülmektedir. ÇalıĢmanın akademik katkısı Ģu Ģekildedir. Öncelikle sosyo-

ekonomik yönetim yaklaĢımı kapsamında gizli maliyetler konusunda Türkiye'de 

yapılan herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu sebeple gizli maliyeti ve gizli 

maliyeti etkileyen unsurları inceleyen bu çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. ÇalıĢmanın ikinci katkısı; gerek yurt içinde gerekse yurt dıĢında 

gizli maliyetleri yaratan unsurların sektörel analizi ile ilgili ampirik çalıĢma 

boĢluğunun giderilmesine yardımcı olmaktır. ÇalıĢmanın üçüncü katkısı ise 

örgütlerde iĢ güvenliği, iĢ riski algısı, çevresel destek ve kadercilik tutumunun gizli 

maliyete etkisini bir arada inceleyen ilk çalıĢma olmasıdır. AraĢtırmanın akademik 

açıdan bir diğer katkısı da bir gizli maliyet unsuru olarak iĢe gitmeme, varmıĢ ve 

çalıĢıyormuĢ gibi yapma eğilimlerinin verimlilik üzerinde etkisinin ortaya 

konmasıdır. ÇalıĢmanın sektörel uygulamalar açısından katkısı Ģu Ģekilde 

özetlenebilir. AraĢtırma, madencilik sektöründe yer alan bir iĢletme üzerinde 

yapılmıĢtır. Madencilik sektöründe yöneticilerin verimlilik kayıplarında gözle 

görülür maliyetler dıĢında kalan gizli maliyetler ve bu maliyetleri etkileyen unsurlar 

üzerinde durmalarını sağlayacaktır. Böylelikle yöneticilerin bu sektörde yönetsel 

etkililiklerini arttırma fırsatı bulabilecekleri düĢünülmektedir. 

Örgütlerde hedeflenen verimlilik düzeyine ulaĢmak önemli bir kavramdır. 

Bunun için strateji ve amaçları belirlemek yeterli olmamakta, sınırlı kaynaklarla 

eriĢilmek istenen bu stratejilere en az maliyetle en etkin Ģekilde ulaĢmak önem 

kazanmaktadır. Bu sebeple sektörel kapsamda karĢılaĢılabilecek tüm maliyet 
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unsurları eksiksiz ortaya konulmalıdır. Bunu sağlamak için odaklanılması gereken 

unsur, sosyal ve psikolojik bir varlık olan insandır. Ġnsan, karmaĢık yapısıyla örgütü 

zarara da sürükleyebilmekte, rekabet üstünlüğüne de taĢıyabilmektedir. Ġnsan 

kaynağı örgütün maruz kalabileceği gizli maliyetlerin ortaya konulmasında kilit 

noktadır. Belirlenen gizli maliyet unsurları, faydalanılması gereken stratejik 

boĢluklar olarak değerlendirilebilirse performans ve verimlilik kayıpları azalacak, 

hesap dönemi baĢında belirlenen maliyet hedefleri tutturulacaktır.  
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EKLER 

EK 1: Ġzin Belgesi 



EK 2: Anket Formu 

ANKET  

Değerli TTK ÇalıĢanı, 

Bu ankette verdiğiniz cevaplar tamamıyla bilimsel amaçla kullanılacak olup kiĢisel 

haklarınıza ve kurumunuza zarar vermeyecek Ģekilde değerlendirilecektir. Kimlik 

bilgileriniz kesinlikle istenmemektedir.      

  

Öznur Yavan                   Yrd.Doç.Dr. Halil Yıldırım  

e-mail: oznuryavan@yahoo.com             halilyildirim@hotmail.com 

Kurumtel: 257 4010 / 1492               Kurumtel: 257 4010 / 1685 

  

1)  YaĢınız?      

a.  25’den az                 b.  26 - 35            c.  36 - 45      d.  46 ve üstü  

2)  Medeni Durumunuz?         

a.Evli                  b. Bekar           

3)  Eğitiminiz?             

a. İlköğretim                 b. Lise                 c. Üniversite 

4)  Göreviniz?            

a. Üretim işçisi     b. Hazırlık İşçisi      c. Yan Servisler              d. Diğer 

5)  ĠĢyerinde çalıĢma Ģekliniz?       

a. Daimi      b. Gruplu 

6)  Aylık geliriniz?        

a.1000 TL’den az            b. 1001 TL–2000 TL          c. 2.001 TL’den fazla 

7)  Boyunuz?          

a.  1.70’in altı                  b. 1.71 – 1.80 arası           c. 1.81’in üstü   

8)  Kilonuz?           

a. 70 kg.’dan az             b. 71 kg. -80 kg.          c.81 kg. -90 kg.       d. 91 kg.’dan fazla 

9)   Ne zamandır TTK için çalıĢıyorsunuz? 

a. 1 yıldan az b.1 - 4 yıl     c. 5 - 10 yıl    d.11 - 14 yıl     e.15 yıldan fazla 

10)   Genel olarak sağlık durumunuz? 

a.Çok kötü           b. Kötü                    c. Orta                  d. İyi        e. Çok iyi  

11) Madende bir kaza geçirme olasılığınız sizce nedir?  

a.Çok Düşük            b. Düşük           c. Orta                   d. Yüksek           e. Çok Yüksek 

12) Meslekte hastalanabileceğiniz konusunda ne kadar endiĢelisiniz? 

a. Çok az b. Az            c. Orta                 d. Çok                e. Çok fazla 

13) Genel olarak kendi yapısal özelliğinizi nasıl tanımlarsınız? 

a.Heyecanlı              b. Sabırsız           c. Stresli                d. Agresif 

14)  Babanızın mesleği:……………………………………… 

 

 

mailto:oznuryavan@yahoo.com
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Lütfen aĢağıdaki tabloda belirtilen durumları son (altı) 6 ay içinde ne 

sıklıkta yaĢadığınızı en iyi anlatan seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1_  Kayma, dengenizi kaybedip düĢme ve yaralanma      

2_  Göçük, taĢ veya kömür düĢmesi sonucu yaralanma       

3_  El aletleri kullanımından dolayı yaralanma      

4_  Elle veya mekanik taĢımadan kaynaklanan kazalar      

5_  Gaz veya toz patlaması      

6_  Yangın veya kendiliğinden yanma      

7_  Gazdan boğulma ve zehirlenme      

8_   Su basması       

9_   Elektrikten kaynaklanan kazalar      

10_  ÇalıĢırken ne sıklıkta aĢırı zorlandığınız durumlar oluyor      

 

Lütfen aĢağıdaki ifadeleri ne sıklıkta yaĢadığınızı belirtiniz. 

H
e
m

e
n

 H
em

e
n

  

H
iç

 

N
a

d
ir

e
n

 

B
a

z
e
n

 

S
ık

 S
ık

 

H
e
m

e
n

 H
em

e
n

 

 H
e
r 

Z
a

m
a

n
 

1_ĠĢinizde ne sıklıkta araç-gereç ve makineleri  (yetersizliğinden dolayı vs.)    

aramak zorunda kalıyorsunuz. 

     

2_ĠĢinizde kendi yapacağınız iĢe baĢlamak için ne sıklıkta iĢ arkadaĢınızın veya 

Ģefinizin faaliyetlerini bekliyorsunuz. 

     

3_ ĠĢinizde ne sıklıkta makine hataları ile uğraĢmak zorunda kalıyorsunuz.       

4_ĠĢinizde ne sıklıkta makinelerin tamir ve bakımı için beklemek zorunda 

kalıyorsunuz. 

     

5_ ĠĢyeri koĢullarının verimliliğinizi ne kadar etkilediğini düĢünüyorsunuz.      

6_ ĠĢ-güvenliğinin verimliliğinizi ne kadar etkilediğini düĢünüyorsunuz.      

7_ ĠĢe gidememenizin verimliliği ne kadar etkilediğini düĢünüyorsunuz.      

8_Mesleki kaza ve yaralanma riskinin verimliliğinizi ne kadar etkilediğini 

düĢünüyorsunuz. 

     

9_Fiziksel olarak iĢyerinde olma, ancak aklen iĢyerinde olamamanın 

verimliliğinizi ne kadar etkilediğini düĢünüyorsunuz 
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Lütfen aĢağıda iĢ ve iĢyeri çevrenizle ilgili ifadelere ne ölçüde katılıp 

katılmadığınızı belirtiniz. 
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1_  ĠĢyeri çevrem fiziksel (ısı, gürültü, yükseklik, uzaklık vb.) olarak 

çalıĢmamı desteklemektedir. 

     

2_  ĠĢyeri çevrem teknik (araç-gereç, vagon, kafes vb.) olarak çalıĢmamı 

desteklemektedir. 

     

3_  ĠĢyeri çevremdeki arkadaĢlık iliĢkileri çalıĢmamı desteklemektedir.      

4_  ĠĢyerimde güvenliği geliĢtirmek için hiçbir Ģey yapamam.      

5_  Sürekli güvenlik konusunda endiĢelenseydim iĢlerimi yapamazdım. 
     

6_  ĠĢimde risk almaktan uzak kalamıyorum.      

7_  Kazalar yaĢanacaksa yaĢanır, ne yaptığımın önemi yok.      

8_  Güvenlik unsurları biz iĢe baĢlayıncaya kadar çalıĢır, sonra diğer Ģeyler 

(üretim, verimlilik, performans vb.) öncelik alır. 

     

9_  ĠĢim tehlikeli      

10_ ĠĢim güvenli      

11_ ĠĢim zararlı      

12_ ĠĢim riskli      

13_ ĠĢimde kolayca yaralanılabilir      

14_ ĠĢim güvensiz      

15_ ĠĢim korkutucu      

16_ ĠĢim sağlıksız      

17_ ĠĢimde ölüm olasılığı yüksek      

18_ ĠĢimde sağlığımın bozulma olasılığı yüksek      

19_ ÇalıĢtığım ocak müesseseye uzak      

20_ Son 7 gün içinde yaklaĢık toplam kaç saat ÇALIġAMADINIZ …………………..saat 

21_ Tipik 7 günlük bir haftada iĢvereniniz kaç saat çalıĢmanızı beklemektedir. 

(DeğiĢiyorsa, ortalamayı tahmin ediniz. 45 saatten fazla ise 45 yazınız). 
 

……............……..saat 

22_ Madende baĢınıza gelen toplam (raporlanmıĢ veya raporlanmamıĢ) kaza ve 
ilk yardım olayı sayısını belirtiniz ………………….adet 



168 

 

 

 

Lütfen Ģimdi 4 hafta önceki (28 gün) çalıĢma deneyimlerinizi düĢünün. 

AĢağıda belirtilen durumlarla ilgili boĢ bırakılan alanlara harcadığınız günlerin 

sayısını yazınız. 

Son 4 hafta (28 gün) içinde kaç gün: 

1_ Fiziksel ve ruhsal sağlık nedenleriniz yüzünden iĢe gidemediğiniz gün sayısı: ………gün 

2_ Herhangi bir sebepten dolayı (yıllık izinler dahil) iĢe gidemediğiniz gün sayısı: ………gün 

3_ Bizzat kendi fiziksel ve ruhsal sağlık nedeniniz yüzünden iĢgününün bir kısmını 

kaçırdığınız gün sayısı: ………gün 

4_ Herhangi bir sebepten dolayı (yıllık izinler dahil) iĢgününün bir kısmını 

kaçırdınız gün sayısı: ………gün 

5_ Erkenden iĢe geldiğiniz,  eve geç gittiğiniz  veya  izinli olduğunuz halde 

çalıĢtığınız gün sayısı: ………gün 

6_ Son 4 hafta (28 gün) içinde toplam ÇALIġAMADIĞINIZ  saat sayısı: ……….saat 

 

1. AĢağıdaki 0 – 10 ölçeğinde on (10) puan, benim Ģu an yaptığım iĢte bir iĢçinin en iyi performans 

sergilediğinde alacağı puandır. Sizinkine benzer bir iĢ yapan iĢçilerin çoğunun genel performansını 

nasıl değerlendirirsiniz.  

En Kötü        0         1         2         3         4         5          6        7          8       9         10      En İyi 

2. GeçmiĢ son yıldaki veya son 2 yıldaki performansınıza kaç puan verirsiniz? 

En Kötü        0         1         2         3         4         5          6        7          8       9         10      En İyi 

3. AĢağıdaki 0 – 10 ölçeğini kullanarak son 1 aylık performansınızı nasıl değerlendirirsiniz. 

En Kötü        0         1         2         3         4         5          6        7          8       9         10      En İyi 
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 Ankete Katıldığınız İçin Teşekkür Ederiz.  

Lütfen aşağıdaki seçmeli soruları cevaplayınız Evet Hayır 

Meslek hastalığınız var mı                                                              

Ailenizde meslek hastalığı olan var mı    

Babanız madenci ise madende ciddi bir kaza geçirmiĢ mi      

Son 1 sene içinde ekibinizde farklı ekip arkadaĢları oldu mu       

Son 1 senedir halen baĢka bir kısımda mı çalıĢıyorsunuz                      

Son 1 sene içinde iĢyerinde kaza yaĢadınız mı       

Daha önce madende iĢ kazasına tanık oldunuz mu               
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EK 3: ÇalıĢmada Kullanılan Komut Dosyaları 

Doğrulayıcı faktör analizinin sonuçlarını elde etmek için kullanılan komut 

dosyası aĢağıdadır:  

GM Dogrulayici Faktor Analizi 
Observed Variables 
S1-S2-S3-S4-S5-S6-S7-S8-S9-S10-S11-S12-S13-S20-S21-S22-S23-S24-S25-S26-S27-S28-S29-
S30-S32-S33-S35-S36-S37-S58-S59 
Covariance Matrix from File FORMUL.COV 
Sample Size: 557 
Latent Variables: Risk Yonetki Cevre Kaderclk Isguv Absprs 
Relationships: 
S1-S2-S3-S4-S5-S6-S7-S8-S9-S10 = Risk 
S11-S12-S13 = Yonetki 
S20-S21-S22 = Cevre 
S23-S24-S25-S26-S27 = Kaderclk 
S28-S29-S30-S32-S35-S36-S37 = Isguv 
S58-S59 = Absprs 
Risk Cevre Kaderclk Isguv = Absprs 
Absprs = Yonetki 
Admissibility Check = off 
Path Diagram 
End of Problem 
 

AraĢtırma modelinin test edilebilmesi ve sonuçların elde edilmesi için kullanılan 

komut dosyası aĢağıdadır: 

YOL ANALIZI 
Observed Variables 
S1-S2-S3-S4-S5-S6-S7-S8-S9-S10-S11-S12-S13-S14-S20-S21-S22-S23-S24-S25-S26-S27-S28-
S29-S30-S32-S33-S35-S36-S37-S58-S59 
Covariance Matrix from File FORMUL.COV 
Sample Size: 557 
Latent Variables: Risk Yonetki Cevre Kaderclk Isguv Absprs 
Relationships: 
S1-S2-S3-S4-S5-S6-S7-S8-S9-S10 = Risk 
S11-S12-S13 = Yonetki 
S20-S21-S22 = Cevre 
S23-S24-S25-S26-S27 = Kaderclk 
S28-S29-S30-S32-S35-S36-S37 = Isguv 
S58-S59 = Absprs 
Risk Cevre Kaderclk Isguv = Absprs 
Absprs = Yonetki 
Admissibility Check = off 
Path Diagram 
End of Problem 



EK 4: Sevkiyat Giderleri Örneği 

ÖR: Hartford‟da bulunan bir iĢletme, Vancouver‟de bulunan bir iĢletmeden mal satın 

almaktadır. Hartford‟daki satın alma bölümü malları sevk etmek için iki alternatif yöntem 

tanımlamıĢtır: kamyon veya yük gemisi. Eğer mallar kamyonla sevk edilirse her bir birimin maliyeti 

3$ olmak üzere sevkiyat 14 gün sürmektedir. Yük gemisi ile sevkiyat Panama Kanalı‟ndan geçerek 45 

gün sürmekte, fakat her birim için transfer maliyeti sadece 1.50$ olmaktadır. ĠĢletme her yıl, birimi 

150$‟dan 2.000 birim satın almayı düĢünmektedir. Alternatif stok maliyetleri her yıl için % 20 olarak 

hesaplanmaktadır. Satın alma bölümü hangi sevk yöntemini seçmelidir (Davis vd., 2003:528-529)? 

Her iki sevkiyat Ģekliyle ilgili maliyetler aĢağıda gösterilmektedir: 

      1.Durum2.Durum 

        (kamyon)(gemi) 

   Sevkiyatta geçen gün sayısı (X):         14   45 

   Sevkiyat maliyetleri (M):        3.00$            1.50$ 

 

Ek Bilgi:   Sevkiyat taĢıma maliyetleri (i):   Yıllık % 20 

   Yıllık talep (D):      2,000 birim 
   Birim maliyetleri (C):     150.00$ 

 

TC1= DM1     + (X1/365)iDC 

TC1 = (2,000)(3.00)+ (14/365)(0.20)(2,000)(150) 

TC1 = 6,000      + 2,301.37 

TC1 = 8,301.37 $ 

 

TC2 = DM2      + (X2/365)iDC 

TC2 = (2,000)(1.50)  + (45/365)(0.20)(2,000)(150) 

TC2 = 3,000       + 7,397.26 

TC2 = 10,397.26$ 

Bu analize göre, her bir birim için gerçek sevkiyat maliyetlerinin, malların kamyon ile 

gönderilmesi durumunda daha ekonomik olduğu görülmektedir. Üstelik kamyon ile iki sefer dahafazla 

sevkiyat yapılmasına rağmen. Aynı satıcıdan yapılan sevkiyatın alternatif durumları 

değerlendirilirken, satın alma maliyetlerinin aynı kaldığı ve basit olması açısından analizlere 

katılmadığının belirtilmesinde de fayda bulunmaktadır. 

Yine gemi ile sevkiyat iĢlemlerinde ek yükleme ve bekletme maliyetleri, orijinal gemi 

maliyetlerinin %25‟ini bulabilmektedir. Sevkiyat gecikmeleri ise ek gizli maliyetleri resmen ortaya 

koymaktadır. Ayrıca bir kamyonla 5 günde yapılabilecek sevkiyat, yük gemisiyle 10 günde 

gerçekleĢtirilebilmektedir (Samwel, 2007:44). 

 




