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ISLETMELERDEKI iS GUVENLiGi KULTURUNUN OLUSUMUNA
LIDER-UYE ETKILESIMININ ETKISI: “INSAAT SEKTORUNDE BIiR
INCELEME”

OZET

Bu calismanin amaci, isletmelerde gorev alan c¢alisanlarin etkin is giivenliginin
saglanmasinda, giivenlik kiiltiiri olusturulmasi ve bu yonde almis oldugu giivenlikle
ilgili tedbirler ile igveren/vekillerinin veya is giivenligi uzmani/sorumlulularinin
karsilikli etkilesiminin incelenmesi yapmaktir. Calisma ayrica; lider tiye etkilesim
modellerinde iletisim, katilim gibi boyutlar ele alan profesyonel saygi, etki, katki ve
vefakarlik algilariin karsilastirilmasini incelemektir. Arastirma santiyelerde yer alan
ana veya alt yiiklenici firmalarla yapilmis, orneklem insaat sektorunde faaliyet
gosteren igveren/vekilini ve 1is gilivenligl uzmanini/sorumlusunu kapsamustir.
Arastirmada veri toplama araci olarak goriisme formlart diizenlenmistir.  Her bir
firmada yer alan lider (isveren/vekili) ve tiye (is giivenligi uzmani/sorumlusu) ile
birebir goriisiilmiis, Onceden hazirlanmis yar1 yapilverrilmamis agik uglu sorular
sorulmustur. Tirkiye genelinde insaat alaninda faaliyet gdsteren 26 kisi nitel
arastirma niteligindeki bu calismaya katilmistir.

Is kazalarinin maliyetlerini de gdz Oniine aldigimizda is giivenligi uygulamalarinin
onemli oldugu anlasilacaktir. Bu durumda da en iist kadrodan en alt kadroya kadar
tiim calisanlarin ¢alisma ortamlarinin ne kadar tehlikeli oldugu, olusacak bir kaza
sonucunda neler olabilecegi konusunda yeterli bilince sahip olmalar1 ve yeterli
egitimle insan sagliginin tiim ¢alisanlar tarafindan da anlasilacagi bir gercgektir.



EFFECTS OF LEADER MEMBER EXCHANGE ON THE DEVELOPMENT
OF OCCUPATIONAL SAFETY CULTERE ORGANIZATIONS: "A
RESEARCH ON CONSTRUCTION SECTOR"

ABSTRACT

The aim of this study is researching the mutual exchange of employers, employees or
work safety experts about maintaning work safety, safety culture ve the precautions
for workinkg health from the point of employees workink in firms. In this study also;
Leader - member exchange models of communication, professional respect by taking
on dimensions such as participation ve influence, the comparison of the contribution
ve faithful perception are researched. The study is involving employer/employee
representative ve occupational safety specialist who are working in sample
construction sector. In the study, to collect data, interview forms are used. In each
company, one to one interviews with the leader (the job provider or its
representative) ve the member (occupational safety specialist) are completed ve
prepared semi-constructed open ended questions are used. In all over the country 26
people who are working in construction sector are attended to this study.

Joining this application positively affects workers ve managers after that
occupational safety are not a necessity, it is a pleasure. All workers ve managers
have to join these meetings about occupational safety ve health. Workers’ ideas must
be listened ve honored. This approach will affect to produce of occupational health
ve safety cultures on workers.
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1. GIRIS

Kisiler dogumundan Oliimiine kadar yasami boyunca bir takim ihtiyaclarini
karsilamak ister. Maslow' a gore kisiligin olusumu i¢in gerekli olan bu ihtiyaclarin en
basinda fizyolojik ihtiyaclar yer almaktadir. Insanoglu en temel ihtiyaci olan yeme,
icme, barinma gibi fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla ¢aligma hayatina

atilir ve giliniimiiz sartlariyla yagamini siirdiiriir.

Isyerlerinde saglikli ve emniyetli calisma ortamlarinin olusturulmasi, ekonomik ve
hukuki bakimdan bir baskasina (igveren) bagimh olarak ticret karsilifinda ¢aligsan ve
adina da is¢i denilen galisan kitlesi icin blylk 6nem tasimaktadir. Calisma hayatinda
birey sevdiklerine karst kendini giivende hissetmek, fizyolojik ve psikolojik
bakimdan saglikli kalabilmek ister. Cunkd bu kesim icin 6nemli olan vicut
biitlinliikklerinin ve sagliklarinin c¢alisma ortaminda mevcut tehlikelerden en az

etkilenmesini temin etmektir (Arici, 1999).

Kisi kendi can giivenligini saglamak amaciyla ¢alisma ortaminda giivenlik ile ilgili
tedbirlerin alinmasini, aldirilmasini saglar. Tiim bunlar1 saglarken bulundugu o6rgiit
icinde baskalar1 tarafindan benimsenmek, taninmak, basarili bulunmak ve yeterli

goriilmek gibi degerlere sahip olur ve boylelikle kendini 6rgut Gyelerine kabul ettirir.

Yasaminin biiylik bir kismin1 ¢aligma hayatinda gegiren birey Maslow' un en alttan
en tiste dogru belirlemis oldugu fizyolojik, giivenlik, ait olma, deger ihtiyaglarinin
karsilanmasini ister. Bu ihtiyaglar davramiglarin temelini olusturur. “Bireyin
davranigini anlayabilmek icin onlarin ihtiyaglarinin neler oldugunu bilmek gerekir.”

(Eroglu, 1996).

Ihtiyaclar hiyerarsisinin en {ist basamaginda bireyin kendini gerceklestirmesi vardir.
Kendini gerceklestirme basamaginda yer alan birey kendi kisisel potansiyelini ortaya
koyabilir, kendi sorumluluklarinin {istiinde ¢aba harcar. Tim bu gereksinimlerin
karsilanmas1 ve bireyin kendini gergeklestirme basamagina ulasabilmesi aile ve
sosyal ¢evreyle iligkilidir. Gelistirdigi iliskilerle algi, tutum ve degerlerini olusturan

birey, bu iliskilere bagh olarak davranislarini diizenler ve is gorme borcunu yerine



getirirken mesleki yetenegini, is bilgisini ve becerisini ortaya ¢ikartir. Ihtiyaclarin her
insvea farkli olmasi kisisel farkliliklarin ve davranig farkliliklarinin olusumuna neden

olmaktadir (Ercoskun ve Nalgaci, 2005).

Bu gereksinimlerin karsilanmasi amaciyla ¢alisma hayatinda bireyin sagligimi
koruyucu diizenlemeler yapilmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu, 6331 Sayil1 Is Saghig
ve Gilivenligi Kanunu ve bu kanunlar gercevesinde olusturulan yonetmelikler,
isyerlerinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili yapilan ¢alismalarda birer yol gosterici
olup, bu hususta 6nemli diizenlemeleri icermektedir (Esin, 2005). Calisma mevzuati
ile ilgili yasalar ¢ikartan devlet, isveren/vekiline ve onun calisanlariyla birlikte is
giivenligi uzmanlarina, igyeri hekimlerine sorumluluklar yiiklemistir. Bu anlamda
tim sektorler is saglhigi ve gilivenligi alaninda olusturulan yasal mevzuatlar
cercevesinde, bireylerin saghgm ve giivenligini korumaya yonelik yapilmasi

gereken uygulamalara yer vermelidir.

Insaat sektoriinde firmalar ayni vea farkli is kollariyla calismalarmi yiiriitiir.
Firmalarin igveren/vekili, is giivenligi uzmani, isyeri hekimi, proje miidiirii, santiye
sefi ve onlarin ekip caligsanlar1 tarafindan saglik ve giivenlikle ilgili gerekli tedbirler
alinir ve boylelikle santiye sahasi igerisinde ¢alisanlarin giivenli ortamlarda, guvenli

davraniglar sergileyerek is gorme borglarinin yerine getirilmesi saglanmis olur.

Ayni gat1 igerisinde yer alan yoneticilerin ve ¢alisanlarin giivenlikle ilgili ortak inang,
deger, norm ve geleneklerini birlestirmesi firmalarda giivenlik kultlrini
olusturacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin bir alt basamag olan giivenlik kiiltiirii bir kurumun
saglik ve gilivenlik yeterliligi ve tarzi ile birey ve grup degerlerini, tutumlarini,
algilarini, yetkinliklerini ve bagliligin1 belirleyen davranis Oriintiileri  olarak

tamimlanmaktadir (Fleming, 2005; Wiegmann ve digerleri, 2002).

Giivenlik kiiltiiriiniin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi ¢alismalarinda tiim calisanlarin
giivenlikle ilgili ortak deger, tutum ve davranisa ulasmasini saglayan, kaynaklari ve
hedefleri yoneten pozitif lider -iiye etkilesiminden yararlanilmaktadir. Santiyede
lider isveren/vekili, iiye ise is giivenligi uzmani/sorumlusu olmaktadir. Isyerlerinde is
orgilitsel yap1 igerisinde yer alan igveren/vekilleri ve isgiivenligi uzmani/sorumlulari,
calisanlarin giivenli is ortaminda is gormelerini saglayarak, sagliklarim1 korur.
Calisma ortaminda ihtiyaglar1 karsilanan bireyin is memnuniyeti, verimliligi,

performansi artacaktir.



temel alir (Gerstner ve Day, 1997). Firmalarda, igveren/vekilleri ve is giivenligi
uzmani/sorumlularinin kendi aralarindaki iliskilere ve onlarin calisanlariyla olan
etkilesimine bagli olarak is sagligi ve giivenligi ile ilgili alinmas1 gerekli giivenlik
tedbirleri alinir. Isveren/vekilleri ve is giivenligi uzmani/sorumlular1 c¢alisma
ortaminda var olan tehlikelerden bireyleri korumak ve onlarin giivenlik ihtiyacini
karsilanmasi amaciyla saha turlarina ¢ikar ve ¢alisanlarin davraniglarini ve ¢alisma
ortamin1 gozetir. Boylelikle gerekli goriilen gilivenlik tedbirleri alinarak tehlikeli
durum ve davranislarin oniine gecilmesi saglanir. Ozutku' ya (2007) gore lider (iye
etkilesim modeli, liderin pozisyon giiciinii farkli iiyeler ile is iliskileri gelistirmede

nasil kullveigini agiklamaktadir.

Firmalarda olusturulacak giivenlik kiiltiirii 6rgiitsel baglilig1 saglayip, lideri orgiitsel
yasam ve en ist diizeyde sistem basarisi icin gerekli bir¢cok goniillii eyleme
yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977). Calisanlarin isyerlerinde davranissal ve
psikolojik olarak gosterdigi roller, iistleriyle olan etkilesimine bagli olarak gelisir.
Lider tlye etkilesiminde kurulan farkli is iliskilerine bagl olarak is sagligi ve
giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalar degisiklik gosterebilmekte, orgiitlerde farkl

nitelikte is glivenligi kiiltiirii algis1 olugabilmektedir.

Bu aragtirmada isveren/vekilinin ve is giivenligi uzmani/sorumlusunun karsilikli
etkilesimi ile santiyede gilivenlik kiiltiirli olusturulmasina yonelik yapilan ¢alismalar
incelenmistir. Lider tiye etkilesim modellerinde iletisim, katilim, destek gibi boyutlar
ele alinarak profesyonel saygi, etki, katki ve vefarkarlik algilarmin karsilagtirilmasi
yapilmistir. Bu amagla ¢alismanin ikinci bdliimde is sagligi, is kazas1 ve Orgut
kiiltliriine iliskin genel tanimlamalara, tigiincii boliimde isletmelerde is giivenligi ve
kiltlirii bilinci iliskisini kapsayan kuramsal bilgilere, dordiincii boliimde ise lider iiye
etkilesim teorisinde gorev boyutu ele alinmistir. Besinci ve son boliim ise, lider Gye
etkilesimine bagli profesyonel saygi, etki, katki ve vefarkarlik boyutlart incelenmis,
bu amagla is saghigi ve gilivenligi uygulamalarinin saha ¢alismalarina yansimasi
ortaya ¢ikarilmak istenmistir. Ayrica yapilan is saghigi ve glivenligi uygulamalarinin

is giivenligi kiiltiiriiniin olusumunda etkisinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir.



2. IS SAGLIGI, iS KAZASI VE ORGUT KULTURU

2.1 Is Saghg

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) birlesik kurulu
tarafindan 1950 yilinda yapilan ve 1995 senesinde tekrardan yenilenen tanima gore is
sagligi, biitlin mesleklerde calisan iscilerin ruhsal, bedensel ve sosyal agidan en
yiikksek 1iyilik durumunun gelistirilmesi ve devam ettirilmesini, i kosullar1 ve
kullanilan zararli maddeler sebebiyle sagliklarina gelebilecek zararlarin 6nlenmesini,
iscilerin saghga aykir1 faktorlerden korunmasini, psikolojik ve fizyolojik 6zelliklere
uygun mesleksel ortama yerlestirilmesini, igin insana ve insanin ise uyumunu asil
hedefler olarak ele alan tip dalidir. Bu tanim, calisanlar icin saglik hizmetleri

kosuluna, multidisipliner bir sorumluluk eklemektedir (Koh ve Jeyaratnam, 2004).

2.1.1 1s sagh@ uygulama ilkeleri
Is sagligmi uygulama ilkelerini alti asamada inceleyebiliriz:

e Calisanin uygun ise yerlestirilmesi,

e sletme ortam etkenlerinin degerlendirilebilmesi,

e lsletme risklerinin kontrol edilebilmesi,

e Aralikli zamanlarda yapilmasi gereken denetim muayenelerinin tamamlanmast,
e Jsletmede saglik hizmeti verilebilmesi,

e Saglik egitimi ve danismanlik hizmetleri (Bilir ve Yildiz, 2004).

2.2 Is Kazasi

Is kazalar ile ilgili tek bir tanimlama yapmak mimkiin degildir. Genel anlamda is
kazasi i ortaminda var olan emniyetsiz durum ve davranislarin ani ve beklenmedik
bir vea calisanin sagligina zarar vermesi, makine ve techizati zarara ugratmasi

ve/veya yasanan is kazasi sonrasi liretimin belli bir siire durmasina yol agmasidir.

ILO is kazasini; “isyerinde ya da yapilan is esnasinda sonu 6liim, zarar (yaralanma,

sakatlanma) veya hastalik ile sonug¢lanabilen durum” olarak tanimlamaktadir.
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Is gorenlerin gordiikleri is sebebiyle makine ya da insan sebepli olarak maruz
kaldiklar1 tehlikeler yiiziinden olusan maddi ve manevi kayiplarla sonuglanan
olaylara is kazasi denilmektedir (Dawyer ve Raftery, 1991). Diger bir deyisle is
kazasi, calisanlarin is veya is egitimine giderken ya da isyeri igerisinde gorev
yaparken ve yahut ¢aligma araglarinin bakimi ve muhafazasini yaparken birdenbire
gerceklesen, caligvea bedensel zararlar meydana getiren olaylardir. Ayrica galisanin
saglig lizerinde bedensel zararlarin yaninda psikolojik etkiler de olusturabilmektedir.
Calisan yasadig1 is kazasi sonucu bir kez daha ayni isi yapmak istemeyebilir ya da
tekrar igse dondiiglinde gorevini yerine getirirken iirkek davraniglar sergileyebilir. Bu

da insan davraniglarinin psikolojik yoniinii yansitan bir olusum olmaktadir.

2.2.1 Dunya’da ve Turkiye’de yasanan is kazalar

Diinyada son 7 senede toplam 6liim ile sonuglanan is kazalar1 ve en az ti¢ is guni
kaybina sebep olan is kazalarinda ciddi artiglar goriilmiistiir. Bu artis Asya ve Giiney
Amerika tilkelerinde daha yogun olarak goriilmektedir. Diger bolgelerde ise ya azalis
yasanmistir ya da mevcut durum varh@ini siirdiirmiistir (Hamalainen, 2009).
Diinyada en hizli biiyiiyen isgilicii Latin Amerika ve Karayip bdlgelerindedir. 1LO
1998 verilerine gore bu bolgede 1980°de 112 milyon isgiicii sayisi, 1998’de 202
milyona ¢ikmistir. Buralarda c¢alisan is¢iler, diinyanin diger bolgelerinden daha ¢ok
6lum ve yaralanma ile ylz yizedir. Takala’ya gore bolgede oliimciil is kazasi hizi
ortalama 1000 isci basina 0,135°tir. 1990 yilinda bu bélgelerde is ile iliskili 6liimler
tim oliimlerin %3,2’sini olusturmustur. Bu oran diinyanin diger bélgelerinden daha

yiiksek olmaktadir.

Sosyal Givenlik Kurumu (SGK) istatistiklerine gore Turkiye’de is kazas1 ve meslek
hastaliklar1 sayis1 2007 yilinda 80602 is kazasi, 1208 meslek hastaligi olusmus,
bunlarin 1044’ (1043 is kazasi, 1 meslek hastaligi nedeniyle ortaya ¢ikan) oliimle
sonuclanmistir. 2007 yilinda is kazalar1 ve meslek hastaliklart sonucu is giinii kaybi
ise 1 934 980°dir. Siirekli is goremezlik raporlarinda 1550 is kazasi, 406 meslek
hastalig1 nedeniyle kayitlara gegmistir (SGK, 2009). Cizelge 2.2(a) *da 2000-2007
yillar1 arasinda Tiirkiye’de is kazasi, meslek hastaliklar1 ile ilgili bazi rakamlar

gorilmektedir.



Cizelge 2.2 (a): Ulkemizde 2000-2007 yillar1 yras1 yasanan is kazalar1, meslek
hastaliklar1 ve 6lumler.

Yillar 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

is Kazas 74847 72367 72344 76668 83830 733923 79027 80602

is Kazas1 S1iklik

Hiz1

1424 1480 1385 1365 1356 1068 1011 948
(100.000 iscide)
Meslek Hastaligi 803 883 601 440 384 519 574 1208
Meslek Hastaligi

0,14 0,18 011 0,07 0,06 0,07 0,07 0,14
insidans1 (1000'de)
Oliim 1173 1008 878 811 843 1096 1601 1044

Kaynak: SGK Istatistikleri (2009).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 kayit altima alinmadigindan resmi kayitlarda SGK
verilerine yansiyamamaktadir. Bu nedenle is kazalari ya da meslek hastaliklari
sebebiyle Olen ya da sakat kalan iscilerin sayisini tahmin etmek zor olmaktadir

(Cimen, 2013).

Ulkemiz is kazalari ve meslek hastaliklarmin yiiksek orvea olmasiyla dikkat
cekmektedir. 2000-2009 yillar1 arasinda tiim sektorlerde 784 bine yakin is kazasi
meydana gelmis, bu kazalar sonucu 10 binden fazla calisan yasamim yitirmistir. Is
Saglig1 ve Glivenligi Meclisi’ nin hazirladigi 2014 raporuna gore yasanan is kazalari
2013 yilina gore %50 artmistir. 2014 yilinda yasamim yitiren ¢aliganlarin 423” i
ingaat, 386 s1 made, 309’ u ise tarim sektOriinde calisirken yasamini yitirmistir.
Trafik, servis kazasi, zehirlenme, bogulma ve diisme nedeniyle can verenlerin sayisi

da 1114 olarak agiklanmistir. 2014 yilinda toplam 1886 kisi yagamin1 yitirmistir.

Tiirkiye’deki is kazalar1 durumunun kimi iilkeler ile karsilastirilmas1 Eurostat 2007
verilerine gore yiliz binde yasanan 6limlii is kazalarinin sayis1 Cizelge 2.2 (b)’ de

verilmistir.



Cizelge 2.2 (b): Eurostat 2007 verilerine gore yiiz binde 6liimlii is kazasi oranlari.

ALMANYA 1.8
FRANSA 2.2
ITALYA 2.5
INGILTERE 13
EU (15 ULKE) 2.1
TURKIYE 123

Cizelgeden de goriilecegi lizere, ilkemizde is kazalar1 gelismis tilkelere gore oldukca
yiiksek oranlardadir. Uluslararast Caligma Orgiitii’niin tahmini hazirladig: raporlara
gore diinyada her y1l 270 milyona yakin i kazasi, 160 milyon civarinda da ise baglh
hastalik olusmaktadir. Is kazalar1 ve is ile alakali hastaliklarda ise yaklasik 2 milyon
insanin yasamini yitirdigi belirtilmektedir. Yalniz belirtilen bu rakamlarin gercekte
daha biiyiik olduguna ve gelismis iilkelerde dahi bildirim eksikliginin bulunduguna
dikkat cekilmektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii arastirmalar1 sonucu sektorlerde
yapilan islerin farkliligindan dolayr farkli giivenlik Onlemlerinin alinmasi
gerekliligini, tehlikesi yiiksek olan balikgilik, ingaat, tarim, madencilik ve agag isleri
gibi sektorlerde SGK bildirimsiz, kagak calisanlar oldugunu belirtmistir. Cocuklar,

kadinlar ve kagak is¢i olarak ¢alisan gdgmenler bunlara 6rnek olarak verilebilir.

Teknolojinin gelismesiyle birlikte sanayi tipi iiretime gecilmesi is kazasi ve meslek
hastaliklarinin cogalmasina yol agmistir. Az gelismis iilkelerde kadinlarin, ¢ocuklarin
ve kacak iscilerin giivenli olmayan ortamlarda yasa dist yollarla ¢aligtiriliyor olmasi
niteliksiz  iggiicinii  ortaya c¢ikarmistir. Bu durum c¢alisanlarin  isteksiz
davranabilmesine neden olmaktadir. Tehlikeli islerin Onlenmesi ile 1ilgili
kamuoyunun baskisinin yoklugu calisanlarin sOmiiriilmesine agik bir ortam
yaratmaktadir (Baram, 2009). Hastalanan ve dlen iscilerin bir ¢ogu kiiclik ve orta

biiyiikliikteki isyerlerinde (KOBI) calisan kisilerden olusmaktadir (ILO, 2009).

Az gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde yapilan is sagligi ve giivenligi
hizmetlerinin verimliligi ve kalitesi, lilkenin ekonomisine ve kiiresellesmesine bagl
olarak etkilenmektedir. Is saghg ve giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarin
verimliligi ve refahi arttirdigi konusundaki kabul diizeyi az gelismis iilkelerde diisiik
olmakta, ¢alisma ortaminin kalitesini olumsuz etkilemekte, is sagligi ve giivenligi

hizmetlerinin stveartlarinda gerilemeye yol agmaktadir (Gagliardi, 2012). Ekonomik
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sikintt yasayan iilkeler biitcelerindeki kisintt nedeniyle is sagligi ve giivenligi

hizmetleri i¢in yeterli kaynak ve destegi saglayamamaktadir.

ILO, igyerlerinin koruyucu saglik ve glivenlik kiiltiirli diizeylerini gelistirmelerine ve
surdirmelerine 6zel bir 6nem vermektedir (ILO, 2009). Is saghg ve giivenligi
diizenlemelerinin kapsayiciligt gelismekte olan  iilkelerde yalmizca % 5-10
civarindadir ve cogu biiyiik tehlikeli islerde dikkate alinmamaktadir. Is saghig ve
giivenligini gelistirmek igin iiretilen saglik ve gilivenlik programlarinda rehber olan
ILO Sozlesmeleri Uye Ulkelerin parlamentolarinca onaylanirsa yasal giicii olmaktadir.
Is saghg ve giivenligi ile ilgili en dnemli 155 sayili ILO s6zlesmesini 175 ILO Uyesi

tilkeden 37’si onaylamstir.

WHO ise is sagligi ve giivenliginin tibbi hizmet ve hijyenik stveartlar1 gelistirmek
icin teknik boyutundan sorumludur. Is sagligi ve giivenligi, uluslararas1 diizeyde
basarilabilir bir hedeftir ve gelismekte olan {ilkelerde kurumsal gelisimin ana 6gesi
olmali, iilkenin her diizeyinde yeniden diizenlenmelidir. is giivenligi ile ilgili
yasalara uygun bir ekonomik sistemin olmasi, is saglig1 ve glivenligi programlarinin

basarisinda kosuldur (La Dou, 2003).

2.2.2 Is kazalarmin nedenleri

Uretimin artmasi sanayi devrimi ile birlikte olmustur. Yeni fabrikalarin kurulmasina,
dolayisi ile yeni is kollarnin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermistir. Boylece Uretimi
arttirma amaglh yeni makineler, yeni ekipmanlar kullanilmaya baglanmistir.
Sanayilesmeyle birlikte ortaya ¢ikan teknolojik gelismeler yeni sorunlart da ortaya
cikartmigtir. Ayni zamvea is ortaminin giivenli olmayan kosullarda faaliyetini
strdidrmesi ve saghigr tehlikeye sokacak sekilde olmasi da is giivenliginin 6nemini
arttirmistir. Sanayilesmeden Once de var olan sorunlar, makinelesmenin getirdigi
sorunlarla bityiimiistiir. Ornegin hizl1 iiretim sonucunda calisma saatlerinin uzamasi
ve bu ylizden ¢alisanin dikkatinin dagilarak is kazalarinin sik¢a yasanmasi, giivensiz
ve emniyetsiz is ortamlarina neden olmustur. Is kazalarmin olus nedenleri kabaca
dikkatsizlik, tedbirsizlik, kurallara uymama, kullanilan ara¢ gerecin kullanimina
iliskin bilgisizlik ve kullanilan ara¢ gerecin bakimsiz ve elverigsiz olusu olarak

siralanabilir (Ceylan, 2000).

Bir vakanin kaza olarak nitelendirilmesi i¢in Once beklenebilirligi, kagilabilirligi

(kurtulabilme olasiligl) ve kazaya neden olma egiliminin diisiik derecelere sahip
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olmast beklenmektedir (Suchman, 1961). Bu nedenle ortamda var olan tehlikeli

durum ve davranislar ortadan kaldirilmalidir.

Kaza zincirini olusturan faktorler bes domino taginin arka arakaya siralanarak,
birbirlerini diisiirmesine benzetilerek aciklanmistir. Kalitsal ve sosyal ¢evre, kisinin
hatasi, glivensiz hareket ve kosullar, kaza ve yaralanma bu zinciri olusturan
faktorlerdir. Her bir tag digerinin gergeklesme kosulu olmakla ve zinciri olusturan
tiim faktorler insan faktoriinden etkilenmektedir. Isyerlerinde hatalara neden olan
insan faktorii giivensiz davraniglardan kaynaklanmaktadir. Calisanin is gordigi
ortam, is bilgisi, mesleki yeterliligi, becerisi, giivensiz davraniglari, c¢alisma
aligkanliklar1 ve bununla birlikte kisisel eksiklikleri kazanin olma olasiligin
etkilemektedir. Tiim bunlar kazalarin yasanmasinda giivensiz durum ve davraniglari
en onemli faktor yapmaktadir. ‘‘Giivensiz davranis’’ kavrami, caligma sirasinda
kazaya sebebiyet verebilecek calisanin dikkatsiz ve tedbirsiz ¢aligmasini siirdiirmesi,

hatal1 ve bilgisizce yapilan hareketleri icermektedir (Saglam, 2009).

Is kazalarmin olusumunda tek bir nedenden bahsetmek dogru olmaz. Isyerlerinde
teknik Onlemlerin yetersiz olmasi, gilinlimiiz teknolojisine cevap verememesinin
yaninda c¢aliganin psikolojik durumunun kOtl olmasi da is kazalarimi etkileyen
faktorlerdendir. Kaza nedenlerinde insan faktoriiniin psikolojik dogasini yansitan
giivenlik iklimi ve giivenlik kiiltiirii kavramlari 6nem kazanmistir (Glendon ve

Litherlve, 2001).

2.2.3 s kazalarim 6nlemede is saghg ve giivenligi sorumlularinn rolii

Is saghg ve giivenligini saglama ¢aligmalarmda 6331 sayili Is Kanunu ve onun
cercevesinde olusturulan mevzuatlar; devlete, isverenlere, calisanlara ve onlarin bagh
bulunduklar1 sendikalara bir takim sorumluluklar yiiklemistir. Bu anlamda devletin,
igverenlerin, ¢alisanlarin ve sendikalarin gorev, yetki ve sorumluluklarini asagidaki

gibi degerlendirebileriz.
- Devletin rolu

Her iilkede devletler is kazalarinda daha ¢ok aydinlatici, arabulucu, gozlemci ve
tesvik edici olmalidir. Devletin en 0Onemli roli gerekli kosul ve stveartlari
mevzuatlara gore diizenlemek, denetimini saglayabilmek ve devlet politikas1 olarak

benimsenmesini olusturmaktir. Bunlarin disinda;



e Sosyal giivenlige destegin artmasi ve kontrollerin saglanmasi,

e Kayit dis1 isttihdamlar1 engellemek,

e s yerlerinde, isyeri hekimi ve is giivenlifi uzmam istihdamlarinin
saglanmasi,

e Isletmelerde calisan sayisina bakmadan, her calisanin ISG (is sagligi ve
giivenligi) hizmetlerinden yararlanmasinin saglanmasi1 gerekmektedir.

- Isverenlerin roli

Is giivenligi kiiltiirii olusturmada devletten sonra en dnemli gdrevleri isverenlerin
yapacaklar1 olusturmaktadir. Oncelikle is kazalari ve meslek hastaliklarinin
Onlenebilmesi i¢in igverenin tiretim verimliligi yerine insan yaklasimini benimsemesi
gerekmektedir. Ortamda var olan tehlikelerin farkina varilmasi, risk yoOnetimine
katilmasidir. Isyerinde is saglig1 ve giivenligi hizmetinden faydalanmali ve yapilan
uygulamalar1 desteklemelidir. Calisanlarin = egitimi i¢in mekan ve zaman
ayarlamalidir. Acil durumlarin organizasyonunu iyi yapabilmeli, calisanlarina

ilkyardim egitimi aldirmalidar.

Bu anlamda isveren/vekilleri g¢alisanlar1 ortamda var olan tehlikelerden korumak
amaciyla ¢aliganlarin dogru kisisel koruyucu malzemeleri, makineleri kullanmalarini
saglamak, calisanlarina egitim vermek, gerekli givenlik tedbirlerini almak ve
aldirtirmak, c¢alisanlarin ~ glivenli  davramiglarla ¢alismalarini  stirdiirmelerini

saglamaktir.
- Calisanlarin ve sendikalarin rolleri

Devlet ve isverenler kadar calisanlarin ve sendikalarinda is giivenligi kiiltiirtiniin
olusturulmasi ve siirdiiriilmesi ¢aligmalarinda yerine getirmesi gereken bazi noktalar

vardir. Bunlar;

e Calisanlar igyeri, is kolu ve iiretim siirecleri ile ilgili tam donanimli bilgi sahibi
olmal,

e Risk degerlendirmesi ve risk yonetim siire¢lerine katilmali,

e s giivenliginin yasamin dnceligi bi¢imine gelmesine ydnelik ¢alismalar yapilmal,
e Ekipmanlarin kurallara uygun sekilde kullanilmal,

e Yasalarda ve yonetmeliklerde belirlenen, ¢alisanlarin sorumluluklari; “igverenler

tarafindan alinan her tiirlii tedbire ve talimatlara uyulmalidir” seklinde belirtilmelidir.

10



Kisaca o6zetleyecek olursak, devlet is saglhigi ve giivenligi ile ilgili yasalar ¢ikartir,
denetler ve alt yap1 olusturur. Isveren is saghg ve giivenligi ile ilgili her tiirltd 6nlemi
alir, giivenlik dnlemlerine uyulup uyulmadigini denetler, ¢alisanlar1 karsi karsiya
bulunduklar1 mesleki riskler, alinmasi1 gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklari
hakkinda bilgilendirir, ¢alisanlara gerekli is sagligi ve giivenligi egitimini Verir.

Calisan ise i saghigi ve giivenligi konusunda her tlrlt 6nleme uymakla yukimlidar.

2.2.4 s kazalarimin ekonomiye etKisi

Ailesini gecindirmekle yiikiimlii olan birey is kazasindan dolay1 is géremez hale
geldiginde yeme, igme, barinma gibi temel gereksinimlerini karsilamakta zorluk
cekebilir ve ailelerinin ihtiyaglarimi karsilayamaz duruma gelir. Sorumluluklarini
yerine getiremeyen birey moral ¢okiintiisii yasar. Is kazas1 sonucu hem maddi hem

de manevi zararlar olusur.

Kazalar, kicuk bir yaralanma veya sakatlanmayla sonuclansa bile maliyet ortaya
cikar. Isverenlerin is kazalarim engellemeye yonelik yapilacak faaliyetlere ayiracag
biitceler, is kazalar1 sonrasinda karsilamak zorunda kaliman maliyetin oldukca
altindadir. Sakatlanma, yaralanma veya Oliim ile sonuglanan is kazalariin
isletmelerde verimlilik bakimindan da olumsuz sonuglar dogurdugu bilinmektedir.
Verimlilikte yasanan diislisler isletmeler i¢in maddi zararlara neden olur. Tibbi
harcamalar, gegici ya da siirekli is goremezlik 6denegi, tazminatlar, 6lim geliri,
makine, hammadde gibi unsurlar, yasanan kayiplar ve iiretimin bir siire durmasi ya
da olagvean az devam etmesi kazadan sonraki giderlere ve zararlara 6rnek olarak
gosterilebilir. Bunun yaninda kaza geciren g¢alisanin yerine alinacak yeni is¢inin
egitim giderleri, iiretim siirecine alisana ve siireci 68renene kadar verecegi verimin

distikligii de ayrica maddi giderler arasinda gosterilebilir.

2.3 Orgut Klturd

Maslow' un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan gilivenlik ihtiyaci, ¢aligma yasaminda
kisilerin sagligin1 korumak ve giivenligini saglamak acisindan en etkili motivasyon
kurami olmaktadir. Calisanin tehlikelerden kaginmasi, kendini korumasi,
koruyuculugunun devamini saglamasi ve kendini giivende hissedebilmesi igin
giivenlik ile ilgili gereksinimlerinin orgiit icerisinde karsilanmasi gerekmektedir.

Calisan bireylerin orgiit icerisinde mecbur kaldiklart iglerin neler oldugunu ve ne
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sekilde davranmalar1 gerektigi konusunda diislince ve sezgi kazanmasi kiiltiiri
olusturacaktir. Isyerlerinde orgiitler, edindikleri norm ve degerlerle bir kiiltiir ortaya

cikarir.

Kiltlr, terim olarak 1979 yilinda Amerikan dergilerinde ilk defa kendine yer
bulmustur. S6kmen ve Tarakg¢ioglu' na gore (2011) kiiltiir, bir toplumun Uyelerince
paylasilan degerlerin timiidir. Orgiit, bir toplumda en kiiciik yapidir ve bu kiigiik
yapinin alt gruplarinda ilgili toplumu olusturan bireyler bulunmaktadir. Bu bireyler,

bagli bulunduklar1 toplumlarin kiiltiiriiniin de bir parcas1 kabul edilmektedir.

Calisanlar is hayatinda kendi kisisel degerlerinin yaninda orgiitiin de sahip oldugu
degerleri benimser. Schwartz ve Davis’e gore orgut kaltlrQ, bireylerin aralarindaki
etkilesimi diizenlemek i¢in gerekli olan stveartlar1 olusturur. Bu dogrultuda
olusturulan inan¢ ve degerlerin toplam kiiltiirli, o orgiitiin kiiltiiriinli yansitmaktadir

(Murat ve A¢ikgoz, 2007).

Calisanlar edindikleri sosyal rollerle ¢alismalarint siirdiiriirler. Herbst ve Houmanfar’
a gore (2009), ¢alisanlarin sergiledikleri davranislar kisisel degerleriyle iligkilidir. Bu
degerler kisisel ihtiyaclarim1 karsilamak, calisma ortaminda uygun davraniglar
gostermek ve yasam stveartlarini iyilestirmek seklinde ortaya cikar. Calisanlarin
kendi kisisel degerlerinin yaninda oOrgiitiin de sahip oldugu degerler oldugu
bilinmektedir. Orgiit icerisinde yer alan bireylerin ortak deger, inan¢ ve tutuma sahip

olmasi beklenir.

Isyerlerinin belirledigi amag ve hedefler dogrultusunda galisanlarin gérev tanimlari
olusmaktadir. Bu anlamda ¢alisanlar bulundugu yerin orgiit kiiltiirii ger¢evesinde
gorev tanmimlarimi gergeklestirir. Bireylerin kendine ait deger, inang, tutum ve
davraniglar1 orgiitsel bir biitiinliik tasimaktadir. Bu da orgiitiin tamamini etkileyen
niteliktedir. Dinger (1992)’e go6re Orgut kualtlrd, bir orgutin icerisinde yer alan
calisanlarin davraniglarini yonlendiren inanglar, aligkanliklar, normlar ve kurallarin

olusturdugu bir sistem biitiiniidiir.
Orgiit igerisinde giiclii bir kiiltiiriin olusabilmesi igin ydneticilerin ve g¢alisanlarin
ulagmak istedigi hedef ve amacin ayni olmasi1 énemlidir. Ciinkii ayn1 deger, inang,

norm ve tutuma sahip olan calisanlar kendilerini bir biitiiniin parcasi sayarlar ve

kendilerini evlerindeymis gibi hissederler (Ozdevecioglu, 1995).
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Orgut kilturd, “kisiler aras1 iletisim ve etkilesim yoluyla ortaya ¢ikan ve doniisiimlii
olarak bu iletisim ve etkilesime yon veren siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt,
2000). Orgiit icerisinde bireyler birbirleriyle iletisim kurarak karsilikli duygu ve
diisiincelerini birbirlerine aktarirlar, aktarilan duygu ve diisiinceler karsilikli kabul
veya red olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tiirk ve Aydogan, 2008). Bu olusum siirecinde
isletme ve orgiit kuruculart anahtar role sahiptir. Kurucular daha 6nceki ideoloji ve
felsefeleriyle sahip olduklari inang ve degerleri davramislariyla Orgiit tizerinde
gosterir (Terzi, 2000).

Yonetiminin amaci, orgiitii daha etkin kilmak igin c¢alisanlarin farkli &zellikleri
hakkinda bilgi sahibi olarak, insan kaynaklari uygulamalarin1 hayata gecirmektir
(Bond ve Hayes, 2006). Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas1 ve siirdiiriilmesi
caligmalarinda yeni ise baslayacak c¢alisanlara kiiltiiriin aktarilmasi gerekmektedir.
Ozellikle bu konuda 6rgiitte gérev yapan insan kaynaklari, ¢alisanlarin deneyimi, is
bilgisi, mesleki yeterliligi dogrultusunda ise uygun calisan se¢imi yapar, is basi
oryantasyon egitimi verir, kisilerin ¢alisma ortamina uyumunu saglar. Orgiit kiiltiirii,
calisanlarin edinmis olduklar1 rollerle birlikte géstermis oldugu davraniglara yon

vermekle birlikte 6rgit icinde kontrol mekanizmasi olusturur (Akinci, 1998).

2.3.1. Orgut kultard ile is giivenligi kultiri arasindaki iliski

Isyerlerinde kisilerle paylasilan yapilar (deger, tutum, inang¢ ve normlar) Orgiit
kiltliriinii olusturur. Ortak dil ve referanslar sunarak Orgiitiin igcindeki probleme
coziim getirmede benzer yaklasimlardan yola c¢ikmayr saglar (Atay, 2001).
Isletmelerde olusan saglik ve giivenlige iliskin olumsuz durumlarda yonetimin
calisanlarla is birligi yapmasi, onlar1 giivenlik tedbirlerini almaya yoneltmesi kaza ve
yaralanma riskini azaltacaktir. Ayn1 zamvea ydnetimin ¢alisanlarin memnuniyetini
ve gilivenligini saglamasi verimliligi etkileyecektir. Calisanlarin kendilerinden
beklenen performansi gosterebilmeleri, sahip olduklar1 yonetim bic¢imiyle ilgili
olmaktadir (Zhao ve Merna 1992; Slattery ve Olsen, 1984). Yonetimin gelisime agik
olmas1 bireysel performansi arttirict bir unsur olarak gosterilmektedir. Bu anlamda
yoneticiler geleneksel (klasik, otokratik) yaklasim veya insana deger veren

davranisei (neo, serbestlik taniyan) yaklasim gosterebilmektedir.

Calisanlarin giivenli ortamlarda caligmalarint siirdiirmeleri verimliligi etkiler. Bir

calisanin alg1, tutum ve degerleri isi hakkindaki diisiincelerini olusturur. Ucreti, terfi
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imkanlari, sosyal haklar, yoneticisi, arkadaglari, caligma kosullari, haberlesme,
giivenlik, verimlilik ve isin niteligi, isi hakkindaki diisiincelerini etkiler (Imamoglu

ve dig., 2004).

Yoneticilerin kendisi ile benzer algi, deger ve tutuma sahip calisanlarla bir araya
gelmesi Orgiit kiiltiiriinii  olusturur. Bu unsurun olusumu orgiitte etkinlik ve
verimliligi saglamada Onemli unsurdur. Bireylerin katilimi ve destegi davranis
normlartyla ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin ve c¢alisanlarin ayni inang ve degerleri
paylasmasi orgiit icinde davranis normlarini diizenleyecektir. Glivenlikle ilgili bir
kiiltiirin  olusmasi ise c¢alisanlarin giivenlikle ilgili algi, deger, tutum ve
davramslarini etkileyecektir.is saghigi ve giivenligi ile ilgili yapilan ¢aligmalar

calisanlarin isyerine olan bagliligini arttirir (Ocaktan, 2009).

Is giivenligi kiiltiiriiniin olusumunda calisanlar1 korumaya yonelik diizenlemeler
yapilir. Bu diizenlemeler c¢alisanin sagligini ve giivenligini korumaya yonelik olup,
calisanlarin giivenlikle ilgili tutum ve davraniglarina yon vermektedir. Gilivenlik
kiltlirii tim bireylerin glivenliginin saglanmasina ve korunmasina yonelik algi tutum,
ihtiya¢c ve davraniglarini kapsayan, giivenlik kiiltiirii algisina egemen olan tarafin

farkl1 bir noktadan fotografidir (Huang ve dig., 2006).
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3. GUVENLIK KULTURU

Cox ve Cox (1991)’a gore guvenlik kuilturd, is saghigr ve glvenligi alaninda gorev
yapanlarca paylasilan deger, inang, algi ve tutumlarin yansitilmasi olarak
aciklanmaktadir. Calisanlarin giivenlige iliskin ortak deger, inang, tutum ve normlara
sahip olmasi toplumsal diizeyde saglik ve giivenligin saglanmasini stirdirebilir (Cox
ve Cox, 1991). Orgiit kiiltiiriiniin gelismesi ancak calisanlarin toplu yasamda

gosterecekleri basarinin sonucudur (Basaran, 1991).

Isletme igerisinde c¢alisan bireyler, glclii olan kiltir hangisiyse onun etkisinde
kalmaktadir. Sharon Clarke’a gOre guvenlik kalturi o6rgat kualtirinin bir alt
kiiltiirtidiir (Hurst, 1997). Giivenlik kiiltiirii ile 6rgiit kiiltiirii arasinda bir bag olmakla
beraber (Anthony, 1989), gucll kultire sahip isletmelerin basarili isletmeler oldugu

g6zlemlenmektedir.

Orgit ici gicli kiltire sahip olabilmek, isletmelerin yer aldiklar1 faaliyet alani
cergevesinde caligmalar gergeklestirmeleri ve ilgili kiltlr alanimi gelistirmeleri
gerekmektedir. Bir isletmede giiglii bir 6rgiit kiiltiirii is kazalar1 ile sonuglanabilen

tehlikelerin daha az 6nemsenmesine neden olabilir (Naevestad, 2008).

Calisanlarin giivenlikle ilgili yapilan uygulamalara kars1 gelistirdigi deger, tutum ve
inanglart o orgiitiin gilivenlik kiiltiiriiniin belirleyicisidir. Yoneticilerin gilivenlikle
ilgili caligmalarini siirdiirmeleri ve bu caligmalarin orgiitlerin genel yonetimleri ile
birlesmesi ve biitiinlesmesiyle giivenlik kiiltiiriinii olusturulabilir (Arvidsson, 2014).
Kiiltiirtin  olusturulmast ve stirdiiriilmesi caligmalarinda  is gilivenligi kiiltliri

bilincinin ¢alisanlarda olusturulmasi gerekmektedir.

Giivenlik kiiltiirtiniin yapisini inceledigimizde basarili orgiitlerde yonetim sekli 6n
plana ¢ikmaktadir. Orgut Kiltir(i ile is giivenligi arasindaki etkilesim maksimum
diizeyde saglanmalidir (Morek, 2013). Guvenlik Kkaltdrinin  olusturulmasi
caligmalarinda isle ilgili egitim, tim basamakli diizeylerde bagllik, iletisim akist,
kalite ve Uretkenlik, kaynak eksikliklerinin giderilmesi ve 1is tasariminin
degerlendirilmesi gibi araglar gerekmektedir (Cooper, 2000). Buna bagli olarak

yoneticiler giivenlikle ilgili 6nlemleri alirken yeterli kaynak olusturmalidir.
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Calisanlarin  giivenlikle

(Oedawald ve Reiman, 2007):

ilgili

algilarini

etkileyen faktorler asagidaki gibidir

1. Risk ve giivenligin davranigsal agidan etkileri,

2. Organizasyonlardaki karmasik yapi ve siirecler,

3. Risk ve giivenlik algilamalari,

4. Organizasyon performanslarini tahmin etme ve modelleme,

5. Egitim ve gelisme,
6. Prosedurlerin ve kurallarin rolleri,

7. Sorumluluklardaki belirsizlik ve

8. Karmasik tiretim sistemlerin belirsizliklerinde ¢6zlimliiliik oranlaridir.

Buna bagl olarak, giivenlik kiiltliriiniin temel o6zellikleri su sekilde siralanabilir

(Cameron, 2000);

Cizelge 3: Guvenlik kulturi temel 6zellikleri.

e Giivenlige yonelik tepe yOnetimin

baglilig

e Giivenlige oOnceligin verilmesindeki

yiiksek deger

e Giivenligin stratejisine verilen 6nem

e Yeterli ve becerikli personel

e Uretim stirekliligi acisindan

guvenlikten 6dln verme

e Motivasyon ve ig doyumu

[letisim ve aciklik

e Zaman baskisi

Uygun kaynak dagitimi1

e Tiim calisanlarin katilimi

Isbirligi ve ekip ¢aligmasi

e Lider ve iiyeler arasindaki iliskiler

Orgiitsel 6grenim

e Is yiikii ve sorunlardan arindirilmis

calisma sartlari

Giivenlik kiiltlirliniin  6geleri konusunda aragtirmacilar tam bir goriis birligine

varamamaktadirlar. Reason (2006), giivenlik kiiltiirlinlin olusturulmasi i¢in 5 temel

O0genin olmas1 gerektigini savunmaktadir. Bunlar1 ingsaat sektorii i¢in ele alacak

olursak;
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« Bilgi Kiltiirii (Informed Culture): insaat sektrdriinde plan ve projeler kapsaminda
sahada yapilan ¢alismalarin analiz edilerek is giivenligi hakkindaki goriislerinin tim
calisanlarla paylasilmasidir. Boylelikle ortak bir bilgi paylasimi gerceklestirilmis

olacaktir.

e Raporlama Kailturi (Reporting Culture) : Calisanlar tehlikeleri, riskleri ve
kaygilarin1  {stlerine sOyleyebilmesidir. Santiyede olusabilecek hatalarin  ve
sorunlarin acik¢a (gizlilikten kaginmanin) belirlenmesi ve dile getirilerek

raporlanmasidir.

e Ogrenme Kiiltiirii (Learning Culture): Calisanin kendi yaptigi hata sonucu is
kazas1 gecirmesi ve bu yasanan is kazasi sonucunda bireylerin veya ekiplerin almasi

gerekli glivenlik 6nlemlerinin bilincinde olmasidir.

e Adil Kiiltiir (Just Culture): Ongoriilemeyen, kasitsiz bir bi¢ imde gerceklesmis
hatalar cezalverrlmamalidir. Kasti hareket iyiizinden kendini, g¢evresini zarara
ugratan calisanlara disiplin cezalar1 verilmelidir. Isveren/vekilleri ¢alisanlarin
isyerine ait olma duygusugnun olusmasina yardimci olmak igin onlar1 giiveanlikle
ilgili alimacak tedbirlere tesvik etmek ister. Bunun igin gerekil arag, gere¢ ve

donaninlar1 saglarken ¢alisan1 6zendirici 6diiller vermelidir.

e Esnek Kiiltiir (Flexible Culture): Calisanlarin degisebilen ortam kosullarina,
fiziksel, psikolojik, ergonomik risklere karsi her zaman tedbirli olmasi, ¢alismasini

guvenle surdarebilmesidir.

3.1.  Pozitif Guvenlik Kultiiriiniin isletmelerde Olusturulmasi

Guvenlik kiltiiri orgiitiin glivenlige iliskin temel deger, norm ve tutumlarini ifade
etmektedir. Orgiitlerin giivenlige iliskin tutum ve degerleri yonetim bigiminden
kaynaklanmakta, Orgiitiin genel yonetimiyle biitiinlesmesine bagli olarak etkili bir

giivenlik yonetimi olusmaktadir (Arvidsson, vd., t.y.).

Turner' 1 (1991) yapmis oldugu arastirmalar sonucu giivenlik kiiltiiriiniin
oOlusturulmasi i¢in yOnetiminin is giivenligi anlaminda taahhiit altina girmesi
gerekmektedir. Bu anlamda y6netim zaman ve kaynak tahsisi yapmali, is sagligi ve
giivenligi kurul toplantilarina katilmali, risk sorumlulugu altina girmelidir. Glivensiz
davraniglarinin oniine gecebilmek i¢in ¢alisanlarin tutum ve davranislarini ele alarak

sOzli talimatlar, egitimler, uyar1 isaretleri gibi ara¢ ve aktiviteler kullanilmali,
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calisanlara logo ve slogan Uretilerek cesitli materyal yaymi dagitilmali (bilten,
istatistik), medya araglar1 (poster, e-mail, internet, sergi) kullanilmali, egitim ve
seminerler diizenleyerek is giivenligi bilincinin siireklilik kazanmasini1 saglamali, is
giivenligi ile ilgili bilgi verici konugmalar yapmali, grup toplantilari, personel sagligi,
temizlik, is stresi ile ilgili konularda c¢aliganlarin egitilmesi ile ¢alisanlarin
sorumluluk almasini saglamalidir. Calisanlarin biling seviyelerinde olumlu fayda
saglayacak bu yaklasimlarda bulunulmasi gerekmektedir (Turner, a.g.c.). Nitekim
McGregor’un formdle ettigi X (otoriter yonetim) ve Y (katilimci yonetim) teorisi ile
basaril1 orgiitlerde katilimer liderlerin bulundugunu, diisiik hata ile yiiksek giivenligin

saglveig1 goriilmiistiir (Roughton ve Mercurio, 2002).

McGregor’un formiiliinde katilimci ve otoriter 2 tip yonetim sekli ele alimmistir. X
(otoriter yonetim) ve Y (katilimci yoOnetim) teorisini bu yonden ele alirsak,
McGregor’un X teorisinde ¢alisanlarin isini sevmedigi, aidiyet duygusu hissetmedigi
icin yoneticiler tarafindan zorlveigi ve cezalveirildigi goriilmektedir. Bu tir
yonetimde insanlar yonetilmeyi tercih ederler ve sorumluluk almaktan kagcarlar.

Yonetici bu insanlar1 yonetebilmek i¢in cezanin gerekliligine inanir.

McGregor’un Y teorisine gore ise ¢alismak oyun ya da dinlenmek kadar dogaldir.
Ceza ya da tehdit ¢aliganlari motive etmenin yolu degildir. Igsel giidiilenme ile
calisanlar kendini yonetir ve kontrol eder. Hedef sonunda 6diillerin olmasi, o hedefte
birlikte hareket edebilmelerini saglamaktadir. Calisanlar problem ¢dzme, yaraticilik

ve ustalik i¢in yeterli kaynaga sahiptir.

X ve Y teorilerini birlikte ele alirsak; her iki teoride de insan iligkileri dnemlidir. X
teorisi klasik yonetim anlayisini temsil etmekte, ¢alisanlarina glivenmek yerine onlari
kontrol etmeyi sirdirmektedir. Y teorisinde ise neo-klasik yonetim anlayisi
benimsenmekte, yoneticilerin daha katilimci1 yaklasim sergiledigi goriilmekte,

calisanlara daha 6nem atfeden bir yapist bulunmaktadir.

Insan kaynaginin potansiyelini ortaya ¢ikaracak c¢oziimleri bulmak yoneticilere
diismektedir. Calisanlar arasinda iletisim kurmaya, onlar1 6diillendirmeye, gerekli
giivenlik tedbirlerini alarak caligmalarini siirdiirmelerini saglayan yoneticilerin Y

teorisi yaklasimini belirlemesi orgiitiin performansini arttirmaktadir.

Orgiitte giivenlige ait deger, inang ve davranislar gelistigi siirece giivenlik kiiltiiriiniin

de gelisimi ve olgunlagmasi, hasarlar ve kayip gecen zaman ile masraflar daha da
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azalacaktir. Sekil 2.6 (a) ’da bu iliski yer almaktadir. Sekil 2.6 (b)’ de ise inanclar,
degerler ve davranislardaki degisim karsisinda hasarlar, kaybedilen zaman ve

masraflardaki farklilagsma gosterilmektedir (Cameron, 2000).

Teknik Standartlar ve Basarili
Uygulamalar

Kazalar
Kayip Zaman
Zarar

Inanclar
Degerler
Tutumlar
Sistemler ve
Prosediirler

Uygunluk, Yeterlilik
ve Bakim

Sekil 3.1 (a): Orgutteki inang, deger ve davranislar.

XX

Sekil 3.1 (b): Orgitteki inang, deger ve davranis degisikliginin Sonuclari.

Giivenligi onemseyen, giivenligi karlililk amacindan daha degerli tutan bilingli
isletmelerde giivenlik kiiltiiriinlin olusundan bahsedebiliriz. Bu tiir isletmelerin
ozellikleri, calisanlarin ve yonetimin bagliligi, tim c¢alisanlarin katilimi, iletisim ve
ortak anlayis, orgiitsel 6grenme ile degisime yanit vermedir (Safety Culture, 2006).
Ayrica glivenlik kiltiirii bilinci olan ¢aligsanlarda tutum ve davramiglar sagduyulu

surdirilmektedir.

Guvenlik kultird Orgiitiin saglik ve giivenlik programlarinin seklini, yeterliligini ve
buna bagliligini belirleyen bireysel ve grup degerlerinin, tutumlarinin,
yetkinliklerinin ve davranis 6riintiilerinin ¢iktisidir (ACSNI 1993 aktaran EU-OSHA,
2011). Giivenlik kiiltiiri algisina sahip oOrgiitlerde giivene dayali bir iletisim

kuruldugu ve giivenlikle ilgili tedbirlerin alindig1 goriilmektedir.
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Orgiit igerisinde calisanlarin saglik ve giivenliginin korunmasi amaciyla ¢alisma
ortaminda var olan tehlikeler farkina varilmali, tehlikelere karsi gerekli gilivenlik
onlemleri alinmali veya aldirilmali, tehlikeli davranislardan kaginilmalidir. Bireylerin
tumanin giivenlikle ilgili 6nlemleri almasi, orgiit i¢inde pozitif giivenlik kiiltiirtinii
olusturacaktir (Muniz vd., 2007). Guvenlik kilturi orgiitin giivenlige karst tutum,
davranig ve inanglarin1 kontrol edebilmeye yarayan onemli bir ydnetim araci
konumundadir (Beck ve Woolfson, 1999).

Isletmelerde is giivenligi temelli kurum kiiltiiriinii olusturabilmenin 5 ana uygulama
ile mimkindur (Koksal, 2014). Koksal’ a gore (2014) pozitif givenlik kalttrinin
unsurlar1 tutum ve davraniglardaki degisim, yOnetimin taahhiidii, c¢alisanin ilgisi,
promosyon stratejileri, egitim ve 0zel kampanyalardan olusmaktadir. Buna gore
isyerlerinde pozitif giivenlik kiiltiirii olusturma ¢alismalarinda c¢alisanlarin guivensiz
tutum ve davraniglart degistirilmelidir. Giivensiz davranista bulunan ¢alisanlara
yazili ve sozli talimat teblig edilmeli, egitim verilmeli ve uyari isaretleri, ara¢ gerec
ve aktivite kullanilmalidir. Bu anlamda ydnetim kaynak, zaman tahsisi yaparak
tehlikelerin belirlenmesi saglar, gerekli giivenlik 6nlemlerinin alinmasi igin risk
sorumluluguna katilim gosterir ve cesitli tamamlayic1 tedbirlerle is giivenligi

caligsmalarina katki saglar (Koksal, 2014).

Is giivenligi kiiltiirii olusumunda y®neticiler, calisanlarin sorunlarmni, sikintilarmni
dinler ve tim ¢alisanlar i¢in ayni tutarhilikta davranis sergilemesi gerekmektedir.
Calisanlarin performanst degerlendirilir, olumlu davranis gosteren her ¢alisana tegvik
amaciyla 6diil ve ceza yontemlerine bagvurulur. Ayn1 zamvea igyerinde yasanan tiim
kazalar raporlanir, ramak kala olaylar kayit altina alinir ve kdk neden analizleri
yapilarak arastirilip, detaylveirilir.  Gilivenlik  kiiltiiriinlin ~ olusturulmas1  ve
siirdiiriilmesi c¢aligmalarinda yonetimin ve ¢alisanlarin uzun bir c¢aba goOstermesi
beklenir. Gulvenlikle ilgili somut amaclar belirlemesi, bu amaglara ulagiminin
performans ol¢iimiiyle nitelendirilmesi gerekmektedir (Turner, 1991). Calisanlarin is
saghig ve glvenligi ile ilgili yapilan uygulamalara baglangigta direng gdstermesi

mUmkuanddr.

Gilivenlik kiiltiiriinii olusturulmasi ve siirdiiriilmesi ¢aligmalarinda isyerlerinin bazi
ozellikler tasimasi gerekmektedir Aytag (2011). Is saghigi ve giivenligi alaninda
yapilan uygulamalarin tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, yapilan

uygulamalara "sahiplik" duygusunun yayginlagsmasi ic¢in gercekci ve ulasilabilir
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hedefler belirleyebilmesi, is Saghig: ve Giivenligi Kanunu geregi gerekli goriilen tiim
givenlik tedbirlerinin alinmasi, giivenlik kiltiirii algisin1 etkileyen psiko-sosyal
faktorleri goz oninde bulundurularak calisanlarin tehlikeli davranislarini ortadan

kaldirici calismalarin yapilmasi gerekmektedir.

Guvenlik iklimi, orgut ikliminin 6zel bicimidir. Calisanlarin ¢aligtiklar1 ortam ile
ilgili olusan algilar1 ifade eder (Neal ve ark., 2000). Calisanin is kazasi gegirmeden
once neye odaklveig ile ilgili psikolojik bir boyuttur. Bu nedenle givenlik kultlr(
algisin1 etkileyen psiko-sosyal faktorlerin neler oldugu, arastirilmalidir (Aytac,
2011). Arastirmalar sonucu giivenlik iklimini etkileyen psiko-sosyal faktorlerin
(stres, ayrimcilik ve baski, iicret, ¢aligma siiresi, tacizler gibi.) neler oldugu, kisileri
nasil etkiledigi incelenmis, bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi sonucu yasanan is

kazalarin ve yaralanmalarin azaldig1 bir ¢ok c¢alismada gosterilmistir (Neal ve ark.,

2000).

Etkin bir glvenlik kiiltiiriinii tesvik etmek i¢in gerekli olan bazi ozellikler vardir.

Bunlari su bagliklar altinda siralayabiliriz (Aytag, 2011):

a. Ust yonetimin samimi ve goriiniir baglilik ve liderligi gerekmektedir.

b. Givenlik kultirinin olusturulmasi strekli ¢aba ve ilgi gerektiren uzun dénemli
bir stratejidir.

€. Miimkiin oldugunca iyimserlik duygusu tasima ve yiiksek beklentili bir politika
beyani istemektedir.

d. Isyerinde biitiin seviyelerde saglk ve giivenligi “sahiplik” duygusunun
yayginlagmasi (niifuz etmesi) gerekmektedir. Bu da, ¢alisanlarin katilimini, uygun
egitim ve iletisimi gerektirir.

e. Orgiitlerin, gercek¢i ve ulasilabilir amaglar belirlemesi ve buna karsilik gelen bir
giivenlik performansi 6l¢limiine sahip olmasi gereklidir.

f. Kabul gormiis stveartlara yoOnelik davranis tutarliligi, calisanlari dinleme
yetenegiyle basarilabilir. Ayrica, iyi gilivenlik davranisi (olumlu davraniglar) bir
istthdam kosulu olmalidir ve performans degerlendirmelerde g6z oniine alinmalidir.
g. Biitiin kazalar ve ramak kala olaylar detayli bir sekilde arastirilmalidir.

h. Yonetim, saglik ve giivenlik sistemlerinin goézden gecirilmesi ve performans

degerlendirme i¢in uygun giincel bilgileri saglamalidir.
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Giivenlik kiiltiirii olusumunda yoneticiler; motivasyonu, 6zendirmeyi, tutarliligl esas
alarak onculuk etmelidir. Giivenlik kiiltiiriiniin  olusumunda ve gelisiminden

isletmedeki tiim ¢alisanlar sorumlu sahibi olmalidir.

3.2.  Calsanlarn is Giivenligi Kiiltiiriine Yonelik Algilarimin Olcimii

Orgiitler belli bir amac1 gerceklestirmek icin bir araya gelmekte, drgiitiin “duygu,
diisiince ve yargi birligini saglayan degerlerin tiimii kiiltiirll olugturmaktadir. Kultdr,
“kurulusun ¢alisma seklini veya faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan
topluluklarinca olusturulan inanglar, orf ve adetler ve diger kisiler arasi iligkilerin

sonuglarinin tamamidir.” (Vural, 2012).

Giivenlik kiltiirii algisi, psikolojik ve sosyal boyutlari ile ele alinan, ¢alisanlarin
giivenlige iliskin algilarinin, tutumlarinin  ve davraniglarinin g6z  Oniinde
bulunduruldugu c¢alismalarla Ol¢iilmektedir ve heniiz olgunluga ulasmadigi 6ne
strdlebilir (Dursun, 2011). Niteliksel gozlemlerde miilakatlar ve goriismeler yapilir,
yapilan goriismeler incelenir; niceliksel c¢alismalarda ise anket uygulamalarina

gidilerek sayisal 6l¢iimlerle istatistiksel veriler yorumlanir.

Cox ve Flin (1998a’dan aktaran Dursun, 2011) giivenlik kiiltiirii hakkinda yapilan
caligmalar1 6rnek olay ¢aligmalari, karsilastirmali galismalar ve psikometrik anketler

olmak iizere ii¢ ana baglikta toplamistir.

3.2.1. Ornek olay ¢alismalar

Milakat, gbzlem, grup tartismasi, grup ¢alismasi, istenilen belgelerin incelenmesi
gibi yontemler yukarida da belirttigimiz gibi niteliksel calismalari icermektedir.
Dursun (2011), yapmis oldugu calismalarda kurumsal degisiklik yasayan kurumlar

ile kaza sayilar1 az ve ¢ok olan kurumlar1 karsilagtirarak degiskenleri belirlemistir.

a. Biiyiik is kazalariin meydana geldigi kurumlarda ve kuruluglarda yonetimlerin
acik baglilik gibi anahtar rol oynayan niteliklerden yoksunluk giivenlik kiiltiirii

karakterinin de zayif olmasina sebep olur (Dursun, 2011).

b. Kaza sayilarinin azca yasveigi kurumlarda yapilan arastirmalarda giivenligin ilk
olarak bir hedef, strateji ve amag olmasi, merkeziyetgi bir otoriteye sahip olmamasi,
sistemin yedeklenmesi, Orgiitsel O0grenme ve iist yonetimin baghligi giivenli

faaliyetlerin bakim ve tasarimlari acgisindan 6nemlidir. Orgiitlerde kazalarm az
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olmasi veya hi¢ yasanmamasi, kurumun giivenli bir yapiya kavustugunu gostermez.
Bunun sebebi kaza oranlarinin raporlanmasinda oranlarda karsilasilan degerlerin

diisiik olmasindan kaynaklanabilir (Dursun, 2011).

c. Kurumsal degismelerin ortaya ¢iktigi organizasyon ve faaliyetlerde sorunsuz
giivenligi saglayacak etkenler farkli aragtirma yontemlerinin yardimiyla belirlenmeye
caligilir. Yonetimin bagliligi, giivenlik Onceligi, yonetimin eylemleri, iletisim ve
personelin ilgisinin ortaya ¢ikmasi giivenlik kiiltiiriinii etkileyen faktorlerdir. Yapilan
arastirmalar sonucunda c¢alisanlarin bu konudaki karar alma siirecglerine katilmasi

tavsiye edilmektedir (Dursun, 2011).

Sungur (2008) Desan Tersaneleri’nde yaptigi gozleme dayali arastirmada,
tersanelerde giivenlik kiiltiirii bilincinin olusmasi igin yonetimin aldig1 kararlardan ve
bu amagla gerceklestirdigi uygulama ve prosediirlerden s6z etmistir. Calisanlara
verilen etkin egitimle ¢alisanlarin saglik ve giivenlik hususlarinda farkindaliklarinin
arttigi, sorumluluk almaya hazir olduklart goriilmiistir. Giivenlik kiiltliriniin
olusumunda personeller arasinda iletisimin artmas1 ve ISG ¢alismalarina katilimin
aktif olarak saglanmasi gerektigi ve Desan Tersaneleri’ nde giivenlik kiiltiirii degisim
programinin en giiclii yaninin iist yonetimin goriinilir taahhiidii oldugu diislincesine

sonucuna ulasilmistir (Sungur, 2008).

Miles’a (1969) gore calisanlarin sagligin1 ve glivenligini korumak i¢in olusturulan

bes yaklasim vardir:

e Bireysel gelisimi desteklemek: Yoneticiler ¢alisanlarin basarisini takdir ederek
onlar1 giivenlikle ilgili yapilan uygulamalara tesvik etmek amaciyla ¢alismalar yapar,

boylelikle orgilite olan bagliliklarini arttirir.

e {letisime 6nem vermek: Yoneticiler ve calisanlar arasinda siirekli iletisimin olmasi

saglanir.

e Bilgi akisini giiclendirmek: Orgiit icerisinde tehlikelere karsi dogru kararlar
verilerek, yayilmasi saglanmalidir. Bunu saglayabilmek icin tehlikeler karsisinda
dogru bilgilendirmelerle, tehlikenin aninda ortadan kaldirilma c¢aligmalarina yer

verilmelidir.
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e Degisime agik bir oOrgiit kiiltiirii olusturmak: Calisanlarin gelisen teknolojiye
uyum saglayabilmesi, hizmet verdigi orgiite aidiyet duygusunu hissedebilmeleri igin

yOneticilerin ve ¢alisanlarin degisime agik olmasi1 gerekmektedir.

e Uzman destegi: Yoneticiler giivenlik kiiltiiriinlin olusturulmasi ve stirdiiriilmesi
calismalarinda is glivenligi uzmani ve is yeri hekimlerinden danismanlik hizmeti

almalidir.

3.2.2. Karsillastirmah calismalar

Yoneticilerin ve c¢alisanlarin  giivenlikle 1ilgili performanslarimin  dlciilmesi
caligmalarinda Dursun (2011) otomotiv sektdriinde iki firmayr karsilastirmistir.
Yoneticilerin giivenlikle ilgili algi, tutum ve davranislarini sorgulamistir. Boylelikle
giivenlikle ilgili yapilan uygulamalarin neler oldugunu sorgunmis, yoneticilerin ve
calisanlarin giivenlik ile ilgili performansi 6l¢iilmiistiir. Calisanlarin is deneyimi,
cinsiyeti, ¢alisma siireleri, egitimi gibi psikolojik boyutlarinin farkli olmasinin
giivenlik kiiltiiri ile ilgili algilarnn degistirdigi ve gilivenlikle ilgili yapilan
uygulamalarin farklilagmasina neden oldugu goriilmiistiir. Ayrica kadercilik

anlayisinin yasveigi firmalarda daha fazla is kazasi oldugu tespit edilmistir.

Kargilagtirmali ¢alismalarda kaza sayist oranlarindaki yiikseklik ve diisiikliik ele
almarak kurumlar karsilagtirllmakta, birbirinden ayrilan noktalar ve bunlarin is
giivenligi ile ilgili iliskileri arastirilmaktadir (Ozkan ve Lajunen, 2003). Dursun
(2004) yapmis oldugu caligmalar sonucu giivenlik algisinin yaninda giivenlik
performansinin giivenlige uyma ve katilim boyutlariyla iligkili oldugu sonucuna

ulagsmigtir (Dursun, 2004).

3.2.3. Psikometrik uygulamalar

Psikoteknik uygulamalar ise yeni alinacak c¢alisanin se¢imi, degerlendirilmesi, terfi
ile kidem yikseltmesi gibi kararlarin alinmasi, bireylerin is bilgisini, mesleki

yetenegini degerlendirmek icin yapilan ¢alismalardir.

Psikometrik ¢alismalarda glvenlik kiltlrindn temel faktorleri ele alinir, kurumlara
uygulanan anketler olusturulur (Ozkan ve Lajunen, 2003). Bu testlerin amac1 ¢alisan

bireylerin kendi performanslarinin, yetenek ve becerilerinin 6l¢iilmesi olmaktadir.

Calisanin giivenligini saglamak amaciyla 1980°1i yillarda giivenlik iklimi ve glivenlik

kiltlirii anketleri uygulanmaya baslanmistir (Dursun, a.g.e.). Kiiltiiriin olusmasinda
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cok cesitli etmenler etkili olmakla beraber, uygulanan anketler sonucu kiiltiir biiyiik
farkliliklar gostermektedir. Giivenlik kiiltiirii ile ilgili yapilan boyut ve olglimler

yapilan uygulamalar sonucu farkliliklar gostermektedir (Ozkan ve Lajunen, 2003).

Cmar ve Dogan (2013) giivenlik kiiltiiriinii 6l¢gmek icin Izmir’de bir kamu
hastanesinde yoneticilere ve calisanlara 75 sorudan olusan anket olusturur. Yapilan
anketlerin analizleri sonucu giivenlik kiiltliriiniin olugmasini etkileyen faktdrlerden
en onemlisi yoneticinin (liderlik) rolii ve iletisimi olarak bulunmustur. Calisanlar
tehlikelerden korunmak amaciyla yapilan kisisel koruyucu ekipmanlari kullanimi
gibi korunma uygulamalarinin giivenlik kiiltiirii olusumunda az etkiye sahip oldugu

ortaya ¢ikarilmistir (Cinar ve Dogan, 2013).
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4, LIDER UYE ETKIiLESIiMIi

Lider-iiye etkilesimi teorisinde, bir ast1 ile farkli kalite diizeyinde iliskiler gelistiren,
farkli davraniglar sergileyen liderler oldugunu varsayilmaktadir (Martin ve dig.,
2005). Lider, caligmalar1 yoneten ve onlara yon veren kisidir. Orgut icerisinde yer
alan uyelerin iletisime katilmasi, yapilan islerin kontrollii yiiriitilmesi, bilgi
paylasiminin saglanmasi liderlerin bulundugu 6rgiti yonlendirmesiyle olur. Liderin
deger, norm ve tutumlariyla igin yiiriitimiinii saglamasi, calisanlariyla kurdugu
iletisime baglidir. Organizasyonun yapisi liderle gergeklesir. Reddin’ in “Liderlik
Tarzlar1” modeline gore iliski ve gorev boyutu sekilde de goriildiigii gibi pozitif
iliskilir (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005).

Hiskiﬂboyutu
[LGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiksek iliski boyutu) (Yiiksek iliski ve gérev
boyutu)
KOPUK LIDER ADANMIS LIDER
(Diisiik iliski ve gorev (Yuksek gorev boyutu)

boyutu)

» GOrev boyut

Sekil 4.1: Reddin’in temel liderlik tarzlar

Kaynak: Mullins, 1989: 262, aktaran Omiirgéniilsen, Sevim 2005.

Yoneticinin iliski ve gérev boyutuyla birlikte etkililik boyutunda kopuk, ilgili,
adanmis ve biitinlesmis lider Ozellikleri ile yoOnetim tarzi ortaya c¢ikmaktadir.
Reddin’ e gore yonetsel etkililik, yonetim pozisyonuna gore "islerin gerceklesme
derecesi" seklinde ifade edilmektedir. Is giivenligi ile ilgili yapilan ¢alismalarda lider
alinmas1 gerekli giivenlik tedbirlerini onaylar ve koordineli bigimde 6nem sirasina
gore gerceklesmesini saglar. Is giivenligi ile ilgili gerekli tedbirlerin alinmasi igin
yetki verir. Etkili liderlik yonetim tarzinda c¢alisanlarla iletisimler saglanir,
yoneticiler ve calisanlar kendi sorumluluklarinin iistiinde caba gdsterir, ihtiya¢ ve

beklentiler grup ile iliskilidir (Ordun ve Aktas, 2014).
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Lider-iiye etkilesiminin is performansi, oOrgiitsel baglilik, yenilik¢ilik, orgiitsel
vatveaslik, orgiitsel adalet, calisan memnuniyeti, rol ¢atigmasi, kariyer gelisimi ve
orgiitten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok Orgiitsel degisken ile anlamli iligkisi oldugu
gorulmektedir (Gerstner etal., 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu tiir olusturulmus
teorilerde liderlerin (yoneticiler), tyeleri durumundaki calisanlariyla birlikte ayni
tutum ve davranigi sergilemesi beklenmektedir (Liden ve Graen, 1980; Baron ve
Greenberg, 1989). Caliskan’ a (2008) gore lider Uye kapsaminda ikili iliskilere
dayanan bu sirecte, psikolojik boyutta giivene dayali etkilesim yasaniyor olmasi
calisaninin verimini etkilemekte, iligkilerin daha az kurulmasi c¢alisanlarla olan

etkilesimi, saglanan destegi azaltmaktadir.

Graen ve Uhl-Bien (1995) nin yapmis oldugu arastirmalar sonucu lider iiye
etkilesimi yabanci, deneme siireci ve ortaklik evreleri olmak {izere 3 evreden
olusmaktadir. Lider iiye etkilesiminde gorevle ilgili iliskinin ve etkilesimin az
olmasi, beklentilerin stveart seviyede olmasi "yabanci evre" olarak tanimlanir. Bu
evrede kisilerin ilgisi bireysel beklentilerine ve gereksinimlerine yonelmektedir.
Iletisim kurdugu kisinin yasi, is deneyimi, cinsiyeti gibi demografik o6zellikler
davraniglar etkilemekte olup bu evre ile bagdastirilmaktadir (Graen ve uhl — Bien,
1995).

Ikinci evre “deneme siireci evresi” olarak tanimlanir. Yakinlik evresi olarak da
bilinen bu evrede birey, beklentilerini ve ihtiyaglarin1 karsisindaki kisisinin
beklentileri ve ihtiyaglart dogrultusunda yerine getirir. Gorev ve sorumluluklarin

karsilikli test edildigi bu evrede iliskiler orta seviyededir.

Kisilerin beklentilerinin ve ihtiyaglariin karsilikli etkilesimlerle saglveigi son evre
"ortaklik evresi" olarak tanimlanir. Lider {iye etkilesiminin yiiksek nitelikte oldugu
bu evrede Kisiler kendi sorumluluklarinin iistiinde ¢aba harcar. ihtiya¢ ve beklentiler

grup ile iligkilidir (Ordun ve Aktas, 2014).

Simsek (2006) liderin imaj yaratma, izleyenlerine 6rnek olma, giiven verme,
izleyenlerinin motivasyonunu yikseltme gibi becerilere sahip olmasi gerektigini
vurgulamistir. Lider-iiye etkilesimine dayali etkileme yontemi, bireysel niteliklerin

calisanlar tarafindan 6rnek alinip benzerini yapma seklinde olmaktadir (Cevrioglu,

2007).
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Lider iiye arasinda etkilesimine bagli olarak c¢alisanlarin ise karst tutum ve
davraniglari, is performansi ve is tatmini (Aryee, ve Chen, 2006: Duarte etal., 1994)
etkilenmektedir. Arslantas ve Dursun' a (2008) gore calisanlarin kendilerine vaat
edilenler ile orgiit i¢inde yapilan uygulamalar arasindaki tutarlilik, calisanlarin

motivastonunu ve olumlu tavir sergilemelerini saglamaktadir.

Yapilan ¢aligmalar lider {iye etkilesiminin kalitesinin orgiitsel baglilig1 etkiledigini
ortaya ¢ikarmistir. Calisanlarin gorevlerine dontikligi, islerini sevmeleri, grup iginde
yiikksek yardimlasma ve dayanismanin varligi (Meyer ve Allen 1984) lider (ye
etkilesiminin niteligine bagl olarak degismektedir. Ayrica Orgutsel vatveaslik gibi
orgiitsel degiskenleri pozitif ve anlaml olarak etkiledigi tespit edilmistir (Wayne ve
Green, 1993). Ote yvean lider-iiye iliskileri ile personel devir oram (Vecchio ve
Norris, 1996), isten ayrilma niyeti, grup lyeligi baglaminda algilanan liderlik
etkileri, dontistimsel liderlik (Krishnan, 2005; Vecchio, 1982), isgorenlerin kariyer
beklentileri ve tatminleri (Schriesheim etal., 1998; Wayne etal., 1999) gibi orgutsel

degiskenler arasindaki etkilesimler ¢esitli aragstirmalarda ele alinmastir.

Lider ve iiyeler arasindaki iligkilerin ve iiye ozelliklerinin bu etkilesim siirecinde
anlamli oldugu (Sherony ve Green, 2002; Sparrowe ve Liden, 2005) belirlenmistir.
Ote yvean, kiiltiir ve adalet algilar ile lider iiye etkilesimi arasinda da istatistiki
olarak anlamli iligkiler (Erdogan ve Liden, 2006) ortaya koyulmustur. Ayrica,
orgutsel adalet ve performans (Johnson ve dig., 2009), birey ve takim performansi ile
iligkiler (Liden ve dig., 2006), kisi orgiit uyumunun lider tiye etkilesimi ile iliskisi
(Erdogan ve dig., 2002), kuruma yeni katilanlarin kiiltiire uyumu (Sluss ve Thomson,

2012) dogrultusunda yapilan arastirmalar bulunmaktadir.
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5. INSAAT SEKTORUNDE BiR INCELEME

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isyerleri is saghg ve giivenligi konusunda gerekli 6nlemler alarak ¢alismalarini
siirdiirmek zorundadir. Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarda amag
sosyal taraflarin ¢aligma sahasindaki tehlikelerle karsilasma ve onlara maruz kalma
olasiligin1 minimum seviyeye ¢ekmektir. Bu yapinin taraflar1 olan devlet, sendikalar,
igveren/vekilleri, isciler ve is giivenligi uzmani/sorumlular1 ile isyeri hekimleri is
giivenligi ile ilgili yapilan ve yapilacak uygulamalarin siirekli gzetimini miimkiin
kilan bir yapiy1 ortaya g¢ikarmak ic¢in Orgiitlenir. Bu unsurlarin dogru bir sekilde
kurgulanarak degerlendirilmesi, giivenlik kiltliriinliin gelisimine onemli katkilar

saglayacaktir.

Bu c¢aligma esasen, lider iiye etkilesiminin diizeyi ile insaat sektoriinde yapilan is
giivenligi uygulamalarin1 ve firmalarda giivenlik kiiltiiriiniin olusumunu incelemeye
yoneliktir. Isveren/vekilleri ve is giivenligi uzmani/sorumlularinin gérevi ¢alisanlarin
davraniglarin1 ve ¢aligma ortamini gézlemleyip ilgili yasal prosiidiirlere gore is ve is
sagligin1 ve giivenligini saglamaktir. Bdylelikle calisma alaninda ortaya ¢ikan
tehlikelerden ¢alisanlart korumak ve giivenlik ihtiyaglarimi karsilamak amaciyla ne

tdr uygulamalara yer verilmesi gerektigi ile ilgili yapilan bir arastirmadir.

5.2 Arastirmanin Orneklemi

Goriismeler ana yiiklenici veya alt yuklenici firmalarla ayri ayr1 yapilmistir. Ana
yuklenici firma kaba insaatin yapilmasinda, alt yiiklenici firma ise elektrik ve
mekanik projelerinde gorev alan firmalar olmaktadir. Bu firmalarda yer alan
igveren/vekili (lider) ve is glivenligi uzmani/sorumlusu (iiye) arastirma Oorneklemi
olarak secilmis, toplamda 26 kisiye ulasilmistir. Arastirmaya ayni kurumda bulunan
ciftler katilmis, 13 isveren/vekili ve 13 is giivenligi uzmani/sorumlusu ile goriisme

yapilmustir.
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5.3 Arastirmada Kullanilan Goriisme Formu

Santiyelerde lider tiye etkilesimi etki, katki, profesyonel saygi ve vefarkarlik
boyutlarinda ele alinmistir. Bu etkilesime bagli olarak is giivenligi ile ilgili yapilan
uygulamalarin belirlenmesi igin isveren/vekili ve is gilivenligi uzmani/sorumlusu
ciftine iki ayr1 gorlisme formu hazirlanmistir. Goriisme sorulari lider liye etkilesimini

ve is giivenligi uygulamalarini kapsayacak sekilde iki boliimden olusturulmustur.

Astlar i¢in Liden ve Maslyn (1998) ile Greguras ve Ford (2003) tarafindan
gelistirilen 12 ifadeden olusan LMX-MDM (Leader Member Exchange-
Multidimensional Measurement) Olcegi, liderler igin ise Greguras ve Ford (2003)
tarafindan gelistirilen yine 12 ifadeden olusan Olgeginin SLMX (Supervisory
Version-Leader Member Exchange) alt boyutlari temel alinarak Aktas ve Ordun' nun
(2014) "Lider-Uye Etkilesimi Faktorlerinin Liderler ve Astlar Tarafindan Karsilikli
Algilanmasi" g¢aligmasindan yararlanilmigtir. Aktas ve Ordun' nun (2014) yapmis
oldugu c¢alisma, lider iiye etkilesiminde profesyonel saygi, etki, vefakarlik ve katki
boyutunda liderler ve astlar arasinda pozitif yonlii ve istatistiki olarak 0,01 ve 0,05

seviyesinde anlamli iligkiler oldugu sonucu ¢ikarilmastir.

[Ik béliim icin hazirlanan 4 soru Aktas ve Ordun' un (2014) olusturdugu "LUE
Olgeginin Faktor Yiikleri" nde yer alan profesyonel saygi, etki, vefakarlik ve katki
boyutlar ele alinarak hazirlanmisti. Profesyonel saygi boyutunda; isveren/vekilinin
ve is giivenligi uzmani/sorumlusunun karsilikli olarak isine olan hakimiyeti ve is
bilgisi, mesleki yetenegi, etki boyutunda; birbirleri ile olan kisisel iligkileri,
vefakarlik boyutunda; alinan kararlara karsi olumsuz tutum ve davranis gosteren
bireylere kars1 birbirlerini savunup, savunmadiklart ve katki boyutunda ise
guvenlikle ilgili tedbirlerin alinmasi ve aldirilmasinda birbirlerine olan destegin ve
katkinin ne ve nasil oldugu ile ilgili sorular sorulmustur. Boylelikle lider
(isveren/vekili) ile liye (is giivenligi uzmani/sorumlularinin) etkilesiminde karsilikli

algilar incelenmistir.

Goriisme  sorularim1  ikinci kisminda ise Orgiit {yeleri arasinda yer alan
isveren/vekilleri ile is giivenligi uzmani/sorumlularinin karsilikli etkilesimine baglh
olarak yapilan ISG uygulamalar1 ile is giivenligi kiiltiiri olusumuna Kkatkisi
karsilagtirilmistir. Bu bolimde yer alan 8 soru, isveren/vekili ve is giivenligi
uzmani/sorumlularinin, is giivenligi kiiltiiri hakkindaki gorislerini, is giivenligi

kultrinl olusturmaya yonelik yapilan caligmalari, teknik emniyeti saglamak
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amaciyla yapilan uygulamalari, is sagligi ve giivenligi ile ilgili yapilan egitimlerin
hangi kosullarda verildigini, yeterliligini; giivenlikle ilgili alinan &nlemlerin
gunimuz teknolojisiyle uyumu, yeterliligi, yasanan is kazalarinin nedenleri ve bu
kazalar sonrasi yapilan uygulamalari, ¢alisanlar1 is giivenligi uygulamalarina tesvik

etmek i¢in yapilan uygulamalar1 kapsamaktadir.

Ayrica isveren/vekillerinin is giivenligi kanunu hakkinda ve isyerinde tutulmasi
gereken i saglig1 ve giivenligi yasal mevzuatlar hakkindaki bilgisi ve is giivenligi
uzmaninin daha Once insaat sektoriinde deneyim sahibi olup olmadigi, ne kadar
stredir hizmet verdigi, isverenin is giivenligi hizmetini ne kadar siiredir aldigi,
firmanin ka¢ calisan1 oldugu, igveren/vekili ve is giivenligi uzmani/sorumlusunun
firmada ne kadar slredir gorev aldigi ile ilgili bilgiler her goriisme Oncesinde
sorulmustur.  Aragtirmanin  yapilabilirliligi ~ ve  bilimselligi,  sonuglarin

genellestirilebilir olmasi niteligi ile belirli bir ¢ergceve ¢izmeyi gerekli kilmaktadir.

Isveren/vekili ve is giivenligi uzmani/sorumlusunu kapsayan 9 ¢iftle birebir goriisme
yapilmistir. Muhtemelen cevaplanmayacak ya da kullanilabilir durumda olmayacak
formlarda hesaba katilarak 8 ¢ifte internet ortaminda mail yoluyla gériisme formlari
gonderilmistir. Bu ciftlerden cevap alabilmek ve ciftlerin sorulara vermis oldugu
cevaplar dogrultusunda arada eksik veya anlasilmaz kalan goriigmelerin
tamamlanmas1 i¢in zaman zaman telefon gériismeleri yapilmistir. Internet ortaminda
gonderilen formlardan 4 ¢ift sorulan sorular1 cevaplverrarak mail yoluyla geri

donmiistiir.

Insaat sektdriinde birden ¢ok firmanmn ayni anda, farkli is kollarinda calismalarin
stirdiirmesi, is sagligi ve giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarda da farkliliklara yol
acmistir. Yapilan uygulamalarin gesitlilik géstermesi aragtirma yapmanin zorlugunu
beraberinde getirmis ve kisilerin goriisme formu doldurma egiliminin olmamasi bu
calismayr olumsuz etkilemistir. Internet ortamida mail yoluyla gonderilen 16
goriigme formundan ancak 8 adedi geri donmiis olup, aragtirma formunda geri doniis
orani yaklasik % 50 tespit edilmistir. Boylelikle yapilacak analizler i¢in goriisme

formlarinin kullanilabilir nitelikte olanlarin miktar1 toplamda 26 olmustur.

Kullanilan goriisme formlari calismanin sonunda Ek A, Ek B’de sunulmaktadir. Her
bir ek formda igveren/vekili ve is giivenligi uzmani/sorumlusu i¢in 12' ser soru

bulunmakta, sorular gerekli goriliirse goriisme sirasinda alt sorularla agilmustir.
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5.4 Arastirmanin Demografik Bilgileri

Onceki durumlarda da belirtildigi gibi bu arastirmanin temel amaci; ingsaat
sektérinde giivenlik kiiltiirii  olusumunda lider tiye etkilesiminin etkisini

belirlemektir.

Goriisme yapilan kisilerin cogu erkektir. Is giivenligi uzmani/sorumlularinin yaslari
27-35 arasinda olmakla beraber genelde calistig1 firmada proje bitimine kadar gérev

almaktadirlar. Bu ortalama 2 sene olmaktadir.

Alt yuklenici firmalar elektrik ve mekanik taahhutl hizmeti veren firmalardir.
Isverenin temsilcisi genelde santiye sefidir, ayn1 zamvea is giivenligi sorumlusudur.
Yuklenici firmalar is giivenligi ile ilgili 6nlemleri almak igin is giivenligi uzmani
danmigsmanlik hizmeti almakta, ¢ogu firma OSGB firmasi tarafindan goérevlendirilen is

giivenligi uzmanini biinyelerinde bulundurmaktadir.

Yuklenici firmalarin ¢alisan sayist genelde 10-30 arasi degismekte, is yogunlugu
sebebiyle firmalarin ekip tiyelerinin sayis1 40-50' yi bulabilmektedir. Proje bitimine
dogru ise yine calisan ekip sayilar1 azalmaktadir. Ekip sayisinda zamanla degisiklik

olsa da is giivenligi uzmaninin aylik hizmet saati ancak 1 veya 2 saat degismektedir.

Proje boyunca devam eden insaat isleri ortalama 2-3 yil siirmektedir. Genellikle alt
yiiklenici firmanin 1s glivenligi uzmanlari santiyeye haftada bir ugramakta iken ana
yiiklenici firmanm is giivenligi uzmani santiyede tam zamanl gorev almaktadir. Is
giivenligi uzmanlariin biiyilk bir kismi daha Once santiyede gorev almistir.

Bulundugu santiyeye projenin ya baslangicinda ya da ortalarinda gorevlendirilmistir.

5.5 Arastirmanin Bulgular

Ortak calisma alaninda is goren ana ve alt yiiklenici firmalar, saha turlarinda
belirlenen risklerin ortadan kaldirilmasi ¢aligmalarinda birlikte 6nlem alirlar. Ana
yiiklenici firmanin is giivenligi uzmani santiye sahasinin genelinden sorumlu olup,
alt yiiklenici firmanin da gilivenlikle ilgili ¢aligmalarimi takip eder, saha turlarinda
belirlenen risklerin ortadan kaldirilmasi ¢alismalarinda birlikte 6nlem alirlar.
Santiyede ana yiiklenicinin, yiiklenici veya alt yiiklenici ile yapmis oldugu
sOzlesmeler ve anlagsmalar geregi, alt yiiklenici firmanin santiye sahasinda is
giivenligi onlemlerini alma, ¢alisanlara is giivenligi ile ilgili egitimlerini verme ve

calisanin1 bilinglendirme yiikiimliiliigii vardir. Yiiklenici firmalarin 6331 sayili Is
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Saghig1 ve Giivenligi Kanunu geregince santiyenin biiyilikliigii ve ihtiyacina gore is

giivenligi uzmani hizmeti alma zorunlulugu vardir.

Is giivenligi uzmani igin is sahasi ilk kez karsilastig1 bir ortam olabilmektedir. Insaat
sektoriinde deneyim sahibi is giivenligi uzmanlari, is Oncesi risk analizlerini
tamamlayan, is glivenligi ile ilgili uygulamalarin ve yasal ytikiimliiliiklerin takibini
yapabilen, c¢alisanlarin ilgili mevzuata uygun olarak is saghigi ve gilivenligi
egitimlerinin planlamasini, egitimlerin verilmesi ve sonuglarin raporlanmasi,
periyodik kontrollerin yaptirilmasin1 saglayan, plan, prosediir ve talimatlarin
hazirlanmas1 ve ayni1 zamvea siireglerinin iyilestirilmesi ¢alismalarinda aktif saha

denetimlerini yapan uzmanlar olarak tanimlanmaktadir.

Is giivenligi ile ilgili uygulamalarin yiiriitimii isveren/vekilleri ile is giivenligi
uzmani/sorumlularmin etkilesimi ile saglanmaktadir. Isveren/vekillerinin ve is
giivenligi uzmani/sorumlulariin karsilikli etkilesimi, isine olan hakimiyeti ve is
bilgisi, mesleki yetenegi profesyonel saygi boyutunda degerlendirilmigtir. 15
calisanin bulundugu ana yiiklenici firmada isveren, is giivenligi uzmanini saglik ve
giivenlik plan1 konularinda dokiimanlar1 eksiksiz tutabilen ve saha denetimlerini sik
stk gergeklestiren kisi olarak tanimlanirken, is giivenligi uzmani isverenini,
"kendisini ¢ok iyi yetistirmis, ¢cok okuyan, genel kiiltiirii genis" birey olarak
tanimlanmaktadir. Is giivenligi ile ilgili yeterli bilgi ve tecriibeye sahip is giivenligi
uzmanlarinin santiye sahasi igerisinde gerekli giivenlik 6nlemlerinin alinmasina
yonelik isin takibini iyi yaptigi ve raporlama surecinde is bilgisini kullveigi
sOylenmektedir. Bunun yaninda 22 galisan1 bulunan bir bagka ana yuklenici firmada
igveren saha turlar1 sonucunda hazirlanan saha denetim raporlarinin zorlama ile
yapildig1 belirtmektedir. Bunun nedenini ise “santiye ortaminda is akisinin hizh
olmas1 nedeniyle kayit altina alinmasinin ve formlarin doldurulmasinin zaman alici
olmasi” seklinde aciklanmaktadir. Bu firmanin isvereni tarafindan is giivenligi
uzmaninin is bilgisi ve mesleki yeterliligi degerlendirildiginde, daha 6nce santiyede
calismadigi, santiye tecriibesi olmadigi i¢in yogun is temposuna ayak uyduramadigi
ve bunun sonucunda is giivenligi ile ilgili evraklarin eksiksiz bir sekilde
tamamlanmadigi sOylenmistir. Ana yiklenici firmanin is giivenligi uzmanimnin tam
zamanli santiyede bulunmasi is gilivenligi ile ilgili yapilan caligmalarda igveren
tarafindan yetersiz bulunabilmektedir. Bunun nedeni is tecriibesi, santiye deneyimi

ve i yogunlugu ile baglantili agiklanmaktadir.
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Insaat sektoriinde is kazalarinin nedenlerinden biri bilimsel ve teknolojik
gelismelerin  takip edilmemesinden kaynaklanir. Kimi igveren/vekillerinin is
giivenligi ile ilgili igyerinde tutulmasi gereken yasal dokiimantasyonlar hakkinda
bilgisi olmadig1 ve guvenlik tedbirlerinin alinmasinin gerekliligi ile ilgili yeterli
bilince sahip olmadigi gorilmektedir. Mekanik désemeleri yapan alt yiklenici firma
duvar Ortlmesinden sonra proje mududrinun defalarca uyarilarina ragmen gegici
Oonlemler alinarak isveren/vekillerince kapatilmayan saft boslugunun olimli is

kazasina sebebiyet verdigi soylenmistir.

Daha once ingaat tecriibesi olmayan is glivenligi uzmaninin is gilivenligi ile ilgili
raporlarin tutulmasinda yasal gereklilikleri yerine getiremedigi goriilmistiir. Firma 2
yildir ig glivenligi hizmeti almasina ragmen yasal evraklarda eksiklikler oldugu
gorilmistiir. Risk analizi yapilmamis ve egitim katilim belgesi olmayan ¢alisanlara
rastlanmistir. Risk analizleri zamaninda olusturulmamakta, caliganlara verilen
egitimler tamamlanamamaktadir. Ayni zamvea bu firmanin igverenin is sagligl ve
giivenligi ile ilgili yasal mevzuatlar hakkinda pek bilgisi olmadig, is gilivenligi ile
ilgili tutulmas1 gereken yasal dokiimantasyonlarin ne oldugunu bilmedigi
goriilmiistiir. Isyerinde olusturulmasi gereken yasal evraklarin ne oldugunu bilmeyen

igveren/vekilleri isin takibini santiye sefine ve ig giivenligi uzmanina birakmaktadir.

Isveren/vekillerinin isin siirekli yetistirilmesi yoniindeki baskilar1 veya maliyeti
azaltarak daha fazla kar etme diisiinceleri olabilmektedir. Is giivenligi konularinda
giivenligin saglanmasiyla ilgili yiiklenici firmalarin isveren/vekilleri tarafindan
tavizler verildigi goriilebilmektedir. OSGB firmasi tarafindan verilen is glivenligi
uzmanlig1 hizmetini alan alt yiiklenici bir firmanin igvereni, is glivenligi uzmaninin is
giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalar hakkinda is bilgisi ve mesleki yeteneginin
oldugunu sdylemektedir. Ancak OSGB firmasinin igvereninin  ana firmanin
isvereniyle yaptigi konusmayr "o kaba insaat bitti, artik iretime gegildi, riskler
6nemsenmeyecek derecede az, is makinesinin periyodik kontrolii olmasina gerek
yoktur" seklinde aktaran is glivenligi uzmani kendi goriisiinii "Ayni iiretimi burada
da yapiyorlar. Riskler hala var, Uretimde kullanilan makinelere bakarsam bu riskler
ciddi!" seklinde agiklamistir. Santiyeyi yaptiran sirketin {iretim yapan baska
departmanininda, daha Once bir¢ok o6liimlii is kazasi ger¢eklesmis ve is giivenligi
uzmani risklerin 6nemsenmeyecek derecede az olmadigr belirtilmistir. OSGB

firmasinin is giivenligi uzmani bu siireci raporlamakta fakat igverenince alinan bu
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kararlar1 uygulamak zorunda kaldigini sdylemistir. Periyodik kontrolii olmayan is
makinelerini saha icerisine aldirmak zorunda oldugunu, kimi zaman alt yuklenici
firma ¢alisanini sigorta giris belgesi olmadan saha igerisinde galigmasina izin vermek
zorunda oldugunu belirtmistir. Is giivenligi uzman1 "yeni bir is buluncaya kadar bu
isi bu sekilde yiiriitmek zorunda kaliyorum" demektedir. Bu firmanin is giivenligi
uzmani igvereniyle kisisel iletisim kurmaktan ve vakit gecirmekten hoslanmadigini

belirtmistir.

Isveren/vekillerinin ve is giivenligi uzmani/sorumlularin birbirleriyle kisisel
iligkileri etki boyutunda incelendiginde, 32 c¢alisan1 bulunan ana yiiklenici firmanin
isveren/vekiline gore is giivenligi uzman "gergekten arkadas olmak istedigi, hatta
arkadas oldugu" bir kisi olarak tanimlanmaktadir. Isveren igin is giivenligi uzmaninin
goriismelerde onceligi oldugu vurgulanmustir. "Is giivenligi uzmanim beni diledigi
zaman arayabilir, ginlik hayatta goriismekten zevk alacagim biri" seklinde

aciklanmigtir.

Vefakarlik boyutunda isveren/vekillerinin ve is giivenligi uzmani/sorumlularinin
olumsuz tutum ve davranislar karsisinda birbirlerini ne sekilde savunduklari, katki
boyutunda ise guvenlikle ilgili tedbirlerin alinmasinda ve giivenlik kiltiiriiniin
olusturulmasi, siirdiiriilmesi caligmalarinda birbirlerine olan desteginin niteligi
arastiritlmistir. Boylelikle 1s giivenligi uzmani/sorumlularinin ve isveren/vekilllerinin
karsilikli  etkilesiminin, santiyelerde giivenlik kiiltiirliniin = olusturulmas1 ve

stirdiiriilmesi ¢aligmalarina katkis1 ve destegi ortaya ¢ikarilmistir.

Isveren/vekilinin is giivenligi uzmani/sorumlusu ile saha turlarina g¢ikmasi, is
giivenligi ile ilgili fikirlerini paylagsmasi, insaat sektOrinde alinmasi gerekli tedbirler
konusunda aktif katilim saglamaktadir. 53 calisan1 bulunan ana ytiklenici firmanin
santiye sefi daha oOnceki isinde, iskele ¢okmesi sonucu biri oliimli dort kisinin
yaralanmasina sebebiyet veren kazanin yasanmasinin ardindan isvereninin kendisiyle
saha turlarma ¢iktigini sdylemistir. Is giivenligi uzmani igvereninin is giivenligi ile
ilgili uygulamalarda sagladigi destegi "Gecen hafta geldiginde sahayr birlikte
dolastik. Kurulu bir iskelede bir civata gevsek duruyormus. Once beni uyardi. Sonra
iskeleyi kuranlar1 ¢agirarak firgaladi." seklinde agiklamaktadir. Is giivenligi uzmam
guvenlikle ilgili eksiklikleri raporladigini, isverenine teblig ettigini sdylemektedir.
"Ciddi bir durum var ise en ge¢ raporlarin génderildigi giniin ertesi sabahi toplanti

yapilir, eksikliklerin tamamlanmasi i¢in talimatlar ¢ikarilir ve alinacak olan malzeme
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varsa en kisa siirede temin edilir." demektedir. Bu tiir firmalarin igveren/vekilleri ve
is giivenligi uzmani/sorumlulari, is giivenligi ile ilgili olumsuz tutum ve davranis
sergileyen ¢alisanlar i¢in birbirlerinin aldiklar1 kararlar1 savunmakta, vefarkarlik
boyutunda sagladig: etkilesimi "Isciler karsisinda onu kiigiik diisiirmem. Tespit ettigi

eksiklikleri zamaninda yerine getiririm." seklinde belirtmektedir.

Isveren/vekilleri, galisanlarin sagligini korumak ve giivenligini saglamak amaciyla is
giivenligi uzmaninin veya santiye seflerinin takildigi, destek istedigi her yerde idari,
mali, her tiirlii destegi saglayacagini soylemekte, egitimler i¢in yer, zaman ve mekan
ayarlamasi yapmakta, boylelikler is giivenligi uzmaninin isini iyi yapabilmesi igin
destek saglayabilmektedir. Bunun i¢in ingaat yapiminda yer alan ana yiiklenici
firmanin isvereni, is giivenligi uzmaninin veya santiye sefinin gerekli gordiigi
konularda giivenlik tedbirlerinin alinmasi i¢in masraflar yapip, gerekli talimatlar
verip, sahada givenlik onlemlerini aldinldigi gorillmektedir. Isveren/vekilleri
tehlikeleri ortadan kaldirict ara¢ gere¢ ve donanimi saglamakta, is glivenligi saha
turlarina is giivenligi uzmanmiyla birlikte ¢ikmakta, is giivenligi uzmanina destek
olabilmektedir. Alt yiiklenici bir firmada is giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarda
igvereninin sagladigi destegi "Ving operatorleri sahaya benden habersiz ve kontrol
evraklar1 olmadan cikiyordu. Iscilerden bazilari is ekipmanlari (baret, is ayakkabist
ve elbisesi... gibi) giymeden sahaya ¢ikiyordu." seklinde agiklayan is giivenligi
uzmani, patronunun (isveren) saha turu esnasinda ¢alisanini uyardigini ve kendisini

gostererek uyarilarina harfiyen uymalarini, yoksa isinden olacaklarini soylemistir.

Is saghgi ve giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarm takibinin saglanmasinda
santiye seflerinin biiyiik rolii oldugu gériilmektedir. Isveren/vekilleri is giivenligi ile
ilgili uygulamalarin takibini temsilcisi konumundaki santiye seflerine birakmaktadir.
Bazi igveren/vekillerinin i giivenligi ile ilgili uygulamalarin takibinin nasil yapildig
sorusu ile ilgili yorumu "is giivenligi uzmanim eksiklikleri santiye sefine sdyler, 0 da
yapilmas1 gerekenleri bana bildirir." seklinde olmustur. Alt yiiklenici firmanin is
giivenligi uzmanlar1 santiyede bulundugu sirada isveren/vekilini ¢ok az gormekte
veya hi¢c gorememektedir. Bunun sonucunda is giivenligi uzmanlar1 santiye sefi

araciligryla tespit ettigi uygunsuzluklari igveren/vekiline bildirmektedir.

Is giivenligi uzmani tarafindan belirlenen uygunsuzluklar 6neri tespit defteri ve risk
analizleriyle kayit altina alinmakta, Galisma ortaminda var olan tehlikelerin ortadan

kaldirilmasi i¢in uygunsuzluklar igveren/vekiline teblig edilmekte, yazili bildirimler
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yapilmaktadir. Santiye sefleri ve is giivenligi uzmanlari, saha turlar1 sonucunda
gordukleri tehlikeleri birlikte raporlamakta, agilan uygunsuzluklarin ortadan

kaldirilmasi surecinde isveren/vekili ile birlikte hareket etmektedir.

Firmalar genelde A smifi is giivenligi uzmanmin altinda C smifi is giivenligi
uzmanini da santiyeye gorevlendirmekte ve isin yiiriitimiinii onunla saglamaktadir.
A smifi i giivenligi uzmanm is giivenligi ile ilgili tutulan yasal evraklarin
tamamlanmasini, saha gozlem raporlarimin, diizeltici Onleyici faaliyetlerin
yapilmasini altinda atadigi C sinifi is giivenligi uzmanina birakmaktadir. C sinifi is
giivenligi uzmani tarafindan isin siirekli takip edilmesi is giivenligi ile ilgili verilen
hizmet i¢in igveren/vekilleri tarafindan yeterli oldugu goriilmektedir. Bir firmanin A
sinift ig giivenligi uzman1 OSGB sahibi olup aym1 zamvea santiyede altinda
gorevlendirdigi C simifi is giivenligi uzmanin da isvereni durumundadir. C sinifi i
giivenligi uzmanin isini iyi yaptig1 yoniindeki inanca sahip olan OSGB igvereni,
santiyeye haftada bir yapilan kurul toplantilar1 i¢in ugramakta, is glivenligi ile ilgili
evraklarin iletilmesinde is giivenligi uzmanina talimatlar verip, is giivenligi
uzmaninin verdigi raporlarla sahada yapilan uygulamalarin takibini strdirmektedir.
Santiyede tam zamanli gorevli C smufi is glivenligi uzmani, igvereninin santiyeye
ugradig: siirelerde saha turuna ¢ikmadigini belirtmistir. Devam eden proje boyunca

caligma ortami1 gézetimini tamamen C simnifi is glivenligi uzmanina birakmustir.

Santiyede yiiklenici firmalar degisik kiiltiirlerden bir araya gelmis ekiplerle is gérme
borcunu yerine getirmektedir. Ekip sayisinda zamanla degisiklik olsa da is giivenligi
uzmaninin aylik hizmet saati ancak 1 veya 2 saat degismektedir. Her durumda is
giivenligi hizmeti alma zorunlulugu bulunan yiklenici firmalarin is giivenligi
uzmanlari, aylik hizmet saatini haftalara bolerek hizmet vermekte, bu sebeple haftada
bir santiyeye ugramakta, yapilan isin basinda devamli duramamakta, sahada stren

isin ylrttiimii ile ilgili bilgileri santiye sefinden almaktadir.

Alt ylklenici firmalarin santiye sefi, is giivenligi egitimlerinin is giivenligi uzmant
tarafindan yapilmasi icin yer, zaman, mekan ayarlamakta, ¢alisanlara 10 kiside bir
olmak tizere ilkyardimci egitim sertifikalarinin aldirilmasini, calisanlarin saglik
tetkiklerinin yaptirilmasini, gerekli makine periyodik kontrollerinin yapilmasini
saglamakta, boylelikle yapilan uygulamalarin takibini is giivenligi uzmani ile

surdirmektedir.
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Santiye sefleri kendi ekibinin yaptig1 calismalarda gerekli glivenlik 6nlemlerinin
alinip ¢aligmalarin stirdiiriilmesini saglamaktadir. Alt yiiklenici firmanin is glivenligi
uzmani santiyede bulunmadigi zamanlarda, santiye sefi ¢alisma ortaminda var olan
veya disaridan gelecek tehlikeleri belirler ve saha gozetimi yaparak tehlikeleri tespit
edip is giivenligi uzmanina bildirmektedir. Is giivenligi sorumlusu konumunda olan

santiye seflerinin ig glivenligi uygulamalarina katkist oldugu goriilmektedir.

Santiyelerde is saglhigi ve giivenligi calismalarim vyiiriitmek iizere ISG Kurulu
olusturulmaktadir. Calisan sayisi ellinin altinda bulunan alt yiklenicilerin, kurul
olusturma yiikiimliiliigli bulunmamaktadir. Bu durumda ana yiiklenici firmanin
olusturdugu, is saglig1 ve giivenligi kurullarina (alt) yiiklenici, vekaleten yetkili bir
temsilci atar. Alt yiiklenicinin atadig1 temsilci genelde santiye sefi olmaktadir.
Santiye sefi proje ve planlar dogrultusunda olusturdugu ekiplerle isin yiiriitimiini

saglamaktadir.

Farkli is kalemlerini yiiriitmek amaciyla bir araya gelmis ekiplerde teknisyen,
tekniker, formen, ustabasi, kalfa ve/ya c¢irak(lar) yer almaktadir. Bu ekiplerde
calisanlarin is saglig1 ve giivenligi ile ilgili yasal sorumlulugu bulunmaktadir. Santiye
seflerinin belirledigi saha giivenligi sorumlusu formen, usta veya ustabasi olmakta ve
bu kisiler is giivenligi kurulunun dogal iiyesi sayilmaktadir. Firmalarin bir ¢cogunda
santiye sefi tarafindan is saghgi ve giivenligi ile ilgili onlemleri sahada almakla
gorevlendirilen bu kisilerin is yogunlugu sebebiyle is sagligi ve giivenligi kurul

toplantilarina katilamamaktadir.

Santiyede ekipler galisma ortaminda var olan riski makul bir seviyeye indirme
caligmalarinda 6nce kendi giivenligini saglar, kisisel koruyucu malzemelerini
kullanir, yaptig1 ise 6zgii giivenlik tedbirlerini alir, ¢alismasini giivenli ortamlarda,
giivenli davraniglar sergileyerek siirdiirmek ister. Calisan ekipleri gozlemleyen
santiye sefleri ve is gilivenligi uzmanlarn is gilivenligi ile ilgili tedbirleri alip ve
aldirtip, calisanlarinda is giivenligi ile ilgili kurallara uygun ¢aligmalarini
saglamaktadir. Santiye sefi c¢alisanlardan birinin kapilar1 takmak i¢in geldigini,
ayaginda is ayakkabisi yerine terlik goériince uyarmak zorunda kaldigin1 ve bunun

sonucunda is ayakkabini giyip, ¢aligmasini siirdiirdiiglinii soylemistir.

Is saghgm ve giiveniligini saglamak amaciyla yapilmis veya yapilacak olan

uygulamalar1 yonetimle paylasan, yonetimi bu konuda bilgilendiren is glivenligi
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uzmanlari ve santiye sefleri, saha turlarinda ¢aligsanlarin gostermis olduklar: tehlikeli
davraniglarin 6niine gegebilmek adina galisanlari uygun bir dille uyarmakta ve/veya
diger c¢alisanlarin olumlu davranislarin1 6rnek gostererek giivenli davranisin
pekistirilmesini  saglamaktadir. (Uyar1 ve isten ¢ikarma disiplin cezalar1 da
uygulanabilmektedir.) Kimi firmalarda giivensiz davranislarin 6niine gegilmek igin
bir takim uygulamalara yer verilmektedir. Calisan tehlikeli davranis gosteriyorsa 2

s0zlU uyar1 yapildigi, 3. uyaridan sonra isten ¢ikisinin verildigi soylenmistir.

Firmalarda giivenlik kiiltiiri olusumunda olumlu davranislarinin pekistirilmesi
amaciyla o aym eleman1 segilmesi ve ¢alisma ortaminda duyurulmasi, ¢eyrek altin
verilmesi gibi yapilan uygulamalara rastlanilmaktadir. Guvenlikle ilgili tedbirleri
alip calismasini siirdiiren ¢alisanlara her ay ¢eyrek altin odiilii verildigi veya aymn
elemani secilmesi gibi uygulamalarin yapildig sdylenmistir. Bu tesvik ile ¢alisanlar
arasinda guvenlikle ilgili tedbirleri alma hususunda rekabet ortami olustugu,
calisanlarin giivenlikle ile ilgili yapilan uygulamalarda daha fazla ¢aba gosterdigi
gozlemlenmistir. 15 c¢alisan1 bulunan ana yiiklenici firmanin igveren/vekili
calisanlarin is glivenligi kiiltiirii ile ilgili inan¢ ve tutumunu "ii¢ kath bir tarihi
binanin onarimi isinde binanin boyasini yapan isgilerden biri, belki de pek fazla
riskli gérmedigi i¢in emniyet kemerini kancasina takmamistir. Bunu goren yiiklenici
firmanin ingaat isi ile ilgisi olmayan bir muhasebe personeli, aninda c¢alisana
uyarisini yapmistir. Durumu hem boyacinin amirine, hem de yiiklenici firmanin is

giivenligi uzmanina bildirmistir.” seklinde agiklamstir.

Bazi firmalarda is saglig1 ve gilivenligi ile ilgili alinmasi gerekli tedbirin konusuldugu
ISG Kurul toplantilarina isverenler ayda bir katilmakta, is yogunlugu sebebiyle
haftada bir ya da daha az siirelerde santiyeye ugramaktadir. Firmalarin ekip baslari,
proje mudiirii ve santiye sefi olmakla birlikte genelde alt yiiklenici firmanin proje
madurlerinin santiyeye haftada bir ugradigi gézlemlenmistir. Bundan dolay1 santiye
sefleri genelde isveren vekili roliinii iistlenmektedir. ISG Kurul toplantilarinda

igverenin temsilcisi santiye sefi olmaktadir.

Firmalar tarafindan olusturulan risk analizleri, santiyede var olan tehlikelerin
belirlenerek bunlarin ortadan kaldirilmasini ve makul bir seviyeye indirilmesini
saglayan caligmalardir. Risk analizlerinin olusturulmasi galisma ortaminda var olan

tehlikeler belirler. Bunun igin yapilan uygulamalardan biri de ¢alisma ortami
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gbzetimi olmaktadir. Santiyelerde ¢alisma ortaminin gézlenmesi, santiye sefleri ve is

giivenligi uzmanlar tarafindan yapilan saha turlar1 denetimiyle ger¢eklesmektedir.

Is giivenligi uzmanimnin aylik hizmet saati yiiklenici firmalarin ¢alisan sayilarina gore
belirlenmektedir. Ana yiiklenici firmanin calisan sayisi, alt yiiklenici firmanin
calisanlariyla birlikte ele alindigindan is giivenligi uzmaninin o firmaya aylik hizmet
saati daha fazla olmakta ve devam eden proje boyunca ana firmalarin cogu santiyede
tam zamanli is giivenligi uzmani goérevlendirmektedir. Ana yiiklenici firmanin is
giivenligi uzmani, santiye sahasi i¢inde calisanlarin sagligini ve giivenligini tehlikeye

atan durumlari belirler ve uygunsuzluklar ilgili alt ylklenici firmaya bildirir.

Ana yuklenici firmalar alt yuklenici firmalar tarafindan yapilan isin Yyasal
diizenlemelere uygun olarak yiriitiildiigliinii denetleyebilmek i¢in alt yiiklenici
firmanin yapmis oldugu ise 0zgii risk analizlerini, calisanlarinin egitim katilim
formlarini, mesleki egitim belgelerini, sigorta giriglerini, ise giris muayene formlarini
ise baslamadan &nce alt yiiklenici firmadan isteyebilmektedir. Isyerinde calismaya
baslamadan once tiim yiiklenici firmalar tarafindan istenilen bu evraklar, santiyede
yer alan ¢alismalarin yasal gerekliliklerine uygun ¢alismasini, bu dogrultuda yapilan
prosediir ve talimatlarin gerekliliklerinin alt yiiklenici tarafindan da yerine
getirilmesini  saglamaktadir. Is giivenligi ile ilgili yapilmasi gereken yasal
zorunluluklar1 bilmeyen igveren, ana yiiklenici tarafindan istenilen bu evraklarla is
giivenligi uygulamalarin1 daha yakindan takip ettigini belirtmistir. Bu tiir
uygulamalara yer verilmesi is sagligi ve giivenligi ile ilgili yapilan caligmalara

islerlik kazveirmistir.

Santiyelerde var olan tehlikelerin belirlenip ortadan kaldirilmas1 c¢aligsmalari
siireklilik isteyen caligmalardir. Cogu taseron firmanin aylik is gilivenligi hizmet
stiresinin kisitl olmasi sebebiyle is giivenligi uzmani saha turlarin1 haftada bir
yapmaktadir. Boylelikle calisma ortaminda var olan tehlikeler belirlenememekte,
ortadan kaldirilmasi icin galigmalari yapilamamaktadir. Isin is giivenligi ile ilgili
takibinin yapilamamasindan dolay1 sahada kisisel koruyucu ekipmanini kullanmadan
(is ayakkabisini, i gozliigiinii... gibi) ve tehlikeli davraniglarla is gérme borcuna
devam eden galisanlar oldugu gozlemlenmistir. Bu firmada is giivenligi uzmani ile
yapilan gorlismede is giivenligi ile ilgili uygulamalarin ne sekilde yapildig1 sorusuna
13 glivenligi uzmanin aciklamast "Egitimler yapilmakta. Gegenlerde seyyar

merdivenle yapilan ¢alismalar icin egitim verdim ve yine bu egitimden sonra yakin
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bir zamvea merdivenden diisme sonucu is kazasi yasanmistir. Ben haftada bir
geliyorum buraya. Firmanin 3 tane calistigi santiye var. Hepsinde merkezden
gorevlendirilen ekipler bulunmakta. OSGB ye bagh calistigim i¢in bir¢ok firmaya
giin icerisinde ziyaretim oluyor. Ben o 3 santiyeyeye gidip bu isin takibini
yapamiyorum. Onun yerine her hafta merkeze geliyorum, yasal evraklarin tam

"

olmasi, egitimlerin tamamlanmast i¢in ¢aligmalarimi siirdiiriiyorum. seklinde
olmustur. Yine ayni uzman giivensiz davraniglar sergileyen ¢alisanlarin daha 6nce
ayni ekipte calismadigini, projenin baslangicinda veya ortalarinda itibaren ekiple
calismak amaciyla ise alindigini, proje bitiminde veya daha oOnce calismay1
biraktigini sdylemistir. Ekiplerin siirekli ¢alisanlarinin degismesi, kisa stireli giren ve

cikan ¢alisanlardan olusmasi is giivenligi kiiltiiriiniin olusturulmasi ve stirdiiriilmesi

icin zor gbziikmektedir.

Birbiriyle uyum icinde c¢alistigi sdylenen ekiplerde calisanlarin daha Once baska
projelerde de birlikte calistigi ve ¢alisanlarin birbirlerini tehlikeler durum ve
davranislar karsisinda uyardigi séylenmektedir. Bu ekiplerde ¢alisanlarin is giivenligi
uzmani/sorumlusu ve isveren/vekili tarafindan ikaz edilmeden kendi glvenlik

onlemlerini aldig1 goriillmiistiir.

Calisanlara yasal mevzuatta yer alan c¢ok tehlikeli siniflar i¢in yillik 16 saat is
giivenligi egitimi verilir. Yogun ve hizli ¢alisma kosullarinda egitimlere ayrilan siire
isveren vekili/sorumlular: tarafindan az bulunmaktadir. Is giivenligi uzmani yeni ise
baslayacaklara temel is sagligi ve gilivenligi ile ilgili ilk egitimini verir. Bu egitim
yasal mevzuat geregi 4 saatlik egitimdir ve konulari; ¢alisma mevzuati ile ilgili
bilgiler, calisanlarin yasal hak ve sorumluluklari, igyeri temizligi ve diizeni, is kazasi
ve meslek hastaliklarindan dogan hukuki sonuglardir. Diger egitim konular1 yil
icinde bolinerek yapilan ise gore verilmektedir. Bunun disinda yapilan isle ilgili 6zel

egitimler de verilmektedir.

Santiye ¢aligsmalarinda ise baslamadan once g¢aliganlara gin iginde yapilacak isin
Ozellikleri hakkinda is basi egitimi verilmektedir. Bu egitim ise baslamadan 6nce
calisana planh sekilde verilir. Fakat yapilan is basi egitimlerinden sonra ¢alisanlar
sahada yine de guvensiz hareketler sergilemeye devam ettigi sdylenmektedir. Calisan
kesimin egitim seviyesinin diisiik oldugu belirtilmekte, verilen is basi egitimlerinin

etkili olmadig1 séylenmektedir.
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Egitimler genelde gruplar halinde verilir. Isveren/vekili egitimler igin uygun
yer,zaman, mekan ayarlamasi yapar. Nitekim bu egitimlerde yetersiz svealye olmasi
sebebiyle galisanlarin hepsinin oturmadigi, bir kismmin yapilan egitimleri ayakta
dinleme mecburiyetinde kaldig1 is giivenligi uzmani tarafindan sOylenmistir.
Egitimler genelde bilgisayarda slaytlarla gosterilerek verilmektedir. Bilgisayar
ekraninin  kiiglik olmasindan dolayr egitim alan c¢alisanlarin hepsinin ekrani
goremedigi belirtilmistir. Egitimde kullanilan arag¢ gereclerin giiniimiiz teknolojisine
uygun olmamasi egitimlerin verimliligini etkilemektedir. Egitim verilen konteynir
veya odalarin kisin soguk oldugu, 1sitilmadigi ve yazinda ¢ok sicak oldugu
sOylenmektedir. Egitim verilen mekanin uygun termal konfor sartlarin1 saglamadigi

gortlmektedir.
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6. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN SONUC VE ONERILER

Isleyiste eger santiyede siirekli bir is giivenligi uzmani bulunmuyorsa giivenlik
onlemleri calisanlar tarafindan ¢ok ciddiye alinmaz. Is giivenligi uzmani kontrol i¢in
sahaya gelecegi zamanlarda saft bosluklar1 kapatilir, merdiven korkuluklar1 yapilir
veya onarilir, iskeleler kontrol edilir, ¢alisan elemanlarin baret takma kontrolleri
veya emniyet kemeri kullanma kontrolleri vb. siklastirilir. Ancak uzman gittikten
sonra tekrar gelecegi zamana kadar bu islemler 6nemsenmez. Eger santiyede siirekli
bir is giivenligi uzmani var ise aktif yapilan saha turlariyla is giivenligi 6nlemlerinin
alindigr goriilmiistiir. Boylelikle ¢alisanlar da gerekli glivenlik dnlemlerini almaya

zorlanir. Ciinkii sahada siirekli bir kontrol ve denetim vardir.

Odiillendirme, orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmek igin gereksinim duydugu insan
kaynagini temin ederek, onlarin motivasyonunu ve gayretini artirmak suretiyle
Orgutin amag¢ ve hedeflerine ulagma konusunda destek olan parasal ve parasal
olmayan siire¢ olarak ifade edilmektedir (Canman ve Dogan, 1995). Calisanlarinda is
giivenligi ile ilgili kararlara katilimini saglamak ve onlar1 tegvik etmek amaciyla
yapilan uygulamalara rastlanmaktadir. Santiyelerde giivenligin saglanmasi ile ilgili
gerekli tedbirleri alip basarili Onerilerde bulunanlara altin verilmesi, tehlikelerin
ortadan kaldirilmasi i¢in yetkili mercilere bildirimde bulunanlarin o ayin elemam
secimi gibi uygulamalara yer verilmesi ¢alisanlart olumlu davraniglara tesvik

etmektedir.

Firmalarin ¢ogunda is giivenligi uzmanlarinin saglik ve giivenlik plan1 konularinda
dokiimanlart eksiksiz tutabilmesi ve saha denetimlerini sik sik yapiyor olmasi isini
1yl yaptigim gostermektedir. Bu durum ise lider iiye etkilesiminde profesyonel saygi
boyutunun pozitif oldugunu gosterir. Yapilan goriismelerin ¢ogunda is giivenligi
uzmanlarinin ve igverenlerin is bilgisi ve mesleki yeterlilige sahip oldugu karsilikli
sOylenmektedir. Agir ve tehlikeli isler kapsaminda yer alan insaat projelerinin
uygulama alaninda uzun siire ¢alismis is giivenligi uzmanlari, hizmet verdigi

uzmanlik alaninda igveren/vekillerince yeterli goriilmektedir.
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Ik ise girislerde yapilmasi gereken islemler ve egitimler oldukca fazladir. Siirekli
sirkiilasyonun, is¢i degisimlerinin oldugu santiyelerde yeni ise giren is¢i isi
begenmeyip ertesi giin ayrilabilmektedir. Yetismesi gereken bir is programina gore
ekip Uyelerinin sayis1 artip azalmaktadir. Daha 6nce egitim almis olan ¢alisanlarin bir
araya gelmesi ile bu siire¢ daha ¢abuk ve kolay gecilebilmektedir. Bu egitimler ve
talimatlar ne kadar ¢ok elemana verilirse bilgilendirilmis calisan sayis1 artacaktir.
Cok fazla calisan sirkiilasyonu olsa da daha sonraki yillarda ¢alisanlarin giivenlikle
ilgili biling ve duyarliligi artacak, bu siire¢lere daha cabuk ve kolay gecilmis
olacaktir. Santiyelerde gegici ¢alismak amaciyla giren ¢alisanlar ekip Uyeleri ile kisa
stireli iletisim kurmaktadir. Su asamada ortak giivenlik kiiltiirli algisinin olugmasinda

is giivenligi uzmanlarini yogun ve tempolu ¢alismalar beklemektedir.

Uzun yillar birlikte ayn1 ekipte gorev almis c¢alisanlar, daha Once gordiikleri is
giivenligi egitimlerinde edindikleri bilgiler dogrultusunda is gérme bor¢larini yerine
getirirken gerekli glvenlik onlemlerini alarak, giivenli davranislar sergiler. Ekip
igerisinde ¢alisanlar tehlikeli durum ve davraniglara karsi birbirlerini uyarmaktadir.
Boylelikle glvenlik kiiltiiriiniin olusumunda ortak deger ve inanca sahip olan bireyler

davraniglarini diizenler.

Giivenlik kiiltiiriiniin olusumu ve siirdiiriilmesi ¢alismalarinda ¢alisanlarin gordikleri
aksakliklar1 yonetime yazili veya sozlii bildirmesi istenilir. Daha 6nce is giivenligi ile
ilgili egitimleri almis, birlikte baska santiyelerde de ¢alismis ekipler, c¢alisma
ortaminda var olan tehlikeler karsisinda ¢alisma arkadaglarini uyardigi ve tehlikeli

durumu ilgili mercilere bildirdigi gorilmiistiir.

Giliniimiiz teknolojisinin is giivenligi ile ilgili tedbirleri almada etkili oldugu
distiniilmektedir. Teknolojinin getirdigi yeni makinelere ve ara¢ gereclere ¢alisan
kesimin uyum saglama siireci uygulamali egitimlerle yapilmaktadir. Ornegin bel tipi
emniyet kemerinin kullanimimin yasaklanmasi ve parasiit tipi emniyet kemerinin
caliganlar tarafindan kullanilmasini saglamak amaciyla calisanlara uygulamali

egitimler verilmelidir.

Yapilan isle ilgili koruyucu oOnlemleri almada is gilivenligi korunma teknolojileri
arasinda sayilan kisisel koruyucu donanimlarin (baret, emniyet kemeri, eldiven,
gozlik, ayakkabi vs.) kullanilmasi santiyede var olan risklerden c¢aligsanlari

korumaktadir. Calisanlarin ergonomik ¢alisma yapabilmeleri uyumlu ekipmanlarla
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saglanmalidir. Isveren/vekilleri ve is giivenligi uzmanlar1 veya sorumlularmin
teknolojinin getirdigi yenilikleri takip etmesi, santiye ortaminda bulunan tehlikelere
kars1 giivenlik tedbirlerini glnimuz teknolojisine uygun almasi gerekmektedir.
Bununla birlikte ingaatta ileri teknolojilerin kullanilmasi, egitim seviyesi diisiik olan
calisanlar i¢in kullanilacak teknolojilere uyum saglayamamasindan dolay: giivensiz
davraniglarin 6niine gecilemeyecegi diisiincesini de akillara getirebilmektedir. Cinki
makinelerde acil durdurma butonunun etkisiz hale getirildigi gorilmiistiir. Arag
kabini tavaninda yer alan calisma butonuna basilmadan caligmayan vinglerde,
calisanin bu islemi her seferinde tekrarlamak yerine arasina bir aparat sikistirarak

makineyi siirekli ¢alisir duruma getirdigi soylenmektedir.

Turner (1991)’a gore isyerlerinde yapilan saglik ve giivenlikle ilgili ¢alismalarda
“sahiplik” duygusunun yayginlasmasi etkin giivenlik kiiltiirii olusturulabilmesi igin
gereklidir. Bu da, calisanlarin katilimini gerektirir. Isyerlerinde giivenlik ile ilgili
yapilan uygulamalara ¢aliganlarin katilimi ve sorumluluklarinin arttirilmasi giivenlik
kiltirtinii - gelistirecektir. Bunun igin birbiriyle uyumlu c¢alisanlardan ekipler
olusturmalidir. Ayta¢ (2011)’a gore calisanlarin tutum ve davraniglarim1 degistirmek
icin sozIii talimatlar, egitim ve uyari isaretleri gibi arag¢ ve aktiviteler kullanilabilir. Is
bas1 egitimlerinin yapilmasi, tekrar egitimlerinin verilmesi, egitimlere yeteri kadar
zaman ayrilmasi, egitimlerin daha saglikli kosullarda verilmesi sonucunda g¢alisvea

davranig degisikligi olacag1 beklenmektedir (Aytag, 2011).

Calisan degisiminin siirekli yasveigi santiyelerde giivenlik kiiltlirlinlin olugmasi ve
stirdiiriilmesi zor goziikmektedir. Ancak egitimlerin daha sik yapilmali, verilen
ortam, zaman ve mekan ayarlamalar1 yapilirken daha iyi kosullarda egitim verilmesi
saglanmali ve uygulamali egitimlere agirlik verilmelidir. Calisan kisilerin degismesi,
santiyelerde sirkiilasyonun ¢ok sik yasanmasina sebep olmakla birlikte, ekiplerin
daha uyumlu ¢alismasim1 saglamak amaciyla personel alimlarinda daha secici

davranilabilir.

Isveren/vekilleri ve is giivenligi uzmani/sorumlusu arasindaki etkilesime bagl olarak
profesyonel saygi, etki, vefakarlik ve katki boyutlarii 6lgmeye yonelik hazirlanan
sorulara verilen cevaplarla ve is glivenligi ile ilgili yapilan uygulamalarin ne derece
uygulveigi, uygulanabildigi iliskilidir. Isverenlerin 6zellikle is giivenligi konusunda
egitimli olmalar is giivenligi uygulamalarinin yararlarin1 gérmede pozitif fayda

saglayacaktir. Is giivenligini uygulamaya calismak, yasal zorunluluklardan ziyade,
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isletmeyi daha saglikli, kaliteli konuma getirmek icin ve calisanlara 6nem verdigini
gostermede biiylik bir adim olarak 6ne ¢ikacaktir. Bu sebeple isverenlerin is
giivenligi konusunda egitim almis olmalarina azami 6zen gosterilmelidir. Bunun
yaninda igverenler, is sagligi ve is giivenligi bilincini olusturmak i¢in ihtiyag

duyulacak biit¢eyi olusturmalidir.

is giivenligi uygulamalarinin kaginilmaz ihtiyaci is kazalarinin maliyetlerini g0z
Oniine aldigimizda daha iyi anlasilacaktir. Bu durumda da en iist kadrodan en alt
kadroya kadar tiim ¢alisanlarimizda caligma ortamlarinin ne kadar tehlikeli oldugu,
olusacak bir kaza sonucunda neler olabilecegi konusunda yeterli bilince sahip
olmalar1 ve yeterli egitimle insan sagliginin ne kadar onemli oldugunun tiim

caligsanlar tarafindan da anlagilmasi gerekmektedir.

Santiyede alttan tiste, iisten alta herkes i¢in is giivenligi egitimlerinin diizenlenmesi,
giivenlikle 1ilgili her tiirli Onerinin kayit altina alimip analiz edilerek
degerlendirilmesi, c¢alisgan1 gilivenlikle ilgili uygulamalara tesvik etmek amaciyla
odiiller verilmesi gerekmektedir. Bu uygulamalarin yapilmasi ¢alisanlar1 ve
yOneticileri her kademede olumlu etkilemekte, is gilivenligini zorunluluk halinden
cikarip bir zevk haline getirmektedir. Bunun i¢in is sagligi ve gilivenligi kurullarinin
yaptig1 toplantilara her kademeden yoneticinin katilimi ve is giivenligini ihlal eden
herhangi bir konu oldugunda konunun ciddiyetine gore tiim c¢alisanlarin bu
toplantilara cagrilmas1 ve bilgilendirilmesi gerekmektedir. Santiyelerde bir ¢ok
calisma ayni vea yapilmakta ve is giivenligi uzmani/sorumlular islerin takibini

yaparken ¢ok aktif olmak zorundadir.

Calisanlarin is giivenligi ile ilgili verilen goriislerine deger verilip dinlenmesi, {ist
yonetimin ve tiim ¢alisanlarin is giivenligi kiiltliriinii i¢sellestirmesini saglamaktadir.
Is saghg ve giivenligine iliskin biling ve duyarliligin arttirilmasinda, giivenlik
kiiltiiriiniin yerlestirilmesinde ISG politikalariin uygulanmasim kolaylastirma da
egitim esastir. Isverenlerin ozellikle is giivenligi konusunda egitimli olmalar is

giivenligi uygulamalariin yararlarin1 gérmede pozitif fayda saglayacaktir.

TUm calisanlar tarafindan ayni is giivenligi algisinin olmasi bireylerin hayatta sag ve
saglam kalmalarini, is yerinin huzurunu, calisanlarin ve ailesinin mutlulugunu,

tiretim artigini, verimliligi ve calisanlarin verimliligini saglar.
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Is saglig1 ve giivenligi kurullarmin yaptigi toplantilara her kademeden ydneticinin
katilmi ve is gilivenligini ihlal eden herhangi bir konu oldugunda konunun
ciddiyetine gore tiim ¢alisanlarin bu toplantilara c¢agrilmasi ve bilgilendirilmesi

gerekmektedir.

Makineler ve insanlar is hayatinin 6nemli iki esas faktoridiir. Bu faktorler izerinde
gerekli giivenlik tedbirleri alinmadik¢a kazalarin tamamen ortadan kalkma ihtimali
cok distktiir. Bunun yaninda teknolojik gelismelerle alinacak bazi ydnetimsel

onlemler 15 kazalarinin yaganma ihtimalini ortadan kaldirir.

Is saghg ve giivenligi konusunda isveren/vekilleri ve is giivenligi
uzmanit/sorumlular1 kendi tizerlerine diisen sorumluluklar yerine getirsede yapilan
uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan da benimsenmesi gerekmektedir. Bunun ig¢in
igveren/vekilleri ve is giivenligi uzmani/sorumlularinin birbirleriyle kurdugu
etkilesim ve bu dogrultuda calisanlarin is giivenligi ile ilgili yapilmasi gereken

uygulamalara sagladig: destek ve katki boyutu 6nemlidir.

Calisanlara verilen egitimlerin niteligi, ¢calisanlarin giivenlikle ilgili kurallara uygun
caligmalarin1 siirdiirmelerini saglarken is giivenligi ile ilgili ¢aligmalara katilimi
arttirmak amaciyla yapilan 6diil ve ceza yontemlerine bagvurulmasi ¢aliganlarin,
igveren/vekilinin ve ig giivenligi uzmaninin bu siiregte birlikte giivenlik énlemlerini
alma caligmalarina girmesine ve alman kararlarda birbirlerini destekleyip bu
uygulamalara katki gosterdikleri goriilmiistiir. Ayni sekilde ana yiiklenici firmanin is
giivenligi uzmani tarafindan alt yiiknici firmadan is saglhigi ve giivenligi belgelerini
calismaya baslamadan Once istemesi, alt yiiklenici firmaninda santiye sahasi
igcerisinde gilivenlik tedbirlerini alarak calismalarin yiirtitmesini saglamistir. Lakin
ana yiikleci tarafindan bu tiir uygulamarin yapilmadig: santiyelerde, gerekli glivenlik
Onlemlerinin alinmadigr gorilmistir. Bu tir onlemleri almayan nna yuklenici

firmada daha 6nce birgok 6liimlii is kazas1 yasveigi tespit edilmistir.

Is kazalarindan bahsederken tek bir sebebe dayveirmak zordur. isletmelerdeki teknik
onlemlerin yetersizliginden, c¢alisan kisilerin psikolojik sorunlarina kadar ailevi,
sosyal, gecim sikintisi gibi pek c¢ok neden kazalara neden olabilmektedir.

Santiyelerde en sik yasanan is kazasi yiiksekten diisme oldugu sonucuna ulasilmistir.

Santiyelerde yonetimin ve ¢alisan kesimin givenlikle ilgili ortak deger, inang, tutum

ve algilar1 davranis diizenleyici unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Etki, katki ve
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vefarkarlik boyutunda birbirleriyle pozitif etkilesim kuran is gilivenligi
uzmanit/sorumlusu ve igveren/vekilinin, ¢aliganlarinin da gerekli gilivenlik tedbirleri

alarak ¢alistig1 ortaya ¢ikarilmistir.

Isveren/vekilleri ve is giivenligi uzmani/sorumlusu arasindaki iletisimin is giivenligi
ile ilgili yapilan uygulamalari etkiledigi goriilmektedir. Lider iiye arasindaki bu
etkilesim, Orgiit icerisinde tehlikelere karsi dogru kararlar verilerek, tehlikelerin
yayillmasii engellenmekte, bunu saglayabilmek icin tehlikeler karsisinda dogru
bilgilendirmelerle, tehlikenin aninda ortadan kaldirilmas: saglamaktadir (Miles,

1969).

Gilivenlik kiiltliriiniin isletmelerde olusturulabilmesinin en temelinde ise, isletme
yonetiminin glivenlik kiiltiiriine bakis acis1 ve bu kiiltiiriin olusturulabilmesi ig¢in
tizerine diisen gorevi basarili bir sekilde yerine getirmesi bulunmaktadir (Akalp ve
Yamankaradeniz, 2013). Calisanlarin is giivenligi ile ilgili verilen goriislerine deger
verilip dinlenmesi; profesyonel saygi, etki, katki ve vefarkarlik boyutlarinda pozitif
lider tiye etkilesiminin olusturulmas:t is giivenligi kiltiiriiniin tim c¢alisanlar
tarafindan igsellestirilmesini saglamaktadir. Yoneticilerin is sagligi ve giivenligi

calismalarinda Onciiliik etmesi bu hususta 6nem teskil etmektedir.

Isveren/vekili ve is giivenligi uzmani/sorumlusu arasindaki iliskiler karsilikli sosyal
roller igerisinde devam etmektedir. Isveren/vekillerinin ve is giivenligi
uzmani/sorumlusunun is sagligt ve gilivenligi uygulamalarina goniilden destek
vermesi, calisanlarinda bu tiir yapilan uygulamalara katilimimi arttirmakta,
kendilerini givende hissetmesine yol a¢gmaktadir. Ekip Gyelerinin katiliminin ve
yonetimin sorumlulugunun arttirilmast orgiitiin giivenlik kiiltiiriinii gelistirecektir

(Aytag, 2011).

Calisanlarin igyerlerinde davranissal ve psikolojik olarak gosterdigi roller, iistleriyle
olan etkilesimine bagli olarak gelisir. Lider iiye etkilesiminde kurulan farkli is
iligkilerine bagli olarak is sagligi ve giivenligi ile ilgili yapilan uygulamalar
degisiklik gosterebilmekte, orgiitlerde farkli nitelikte is giivenligi kiiltiirii algis

olusabilmektedir.

Sonug olarak, isveren/vekili ve is giivenligi uzmani/sorumlusu arasindaki etki, katki,
vefarkarlik boyutlarinin pozitif olmasi ¢alisanlarin giivenlikle ilgili ortak deger, inang

ve tutumlara ulasmasinda Onemli bir rol oynamaktadir. Orglitlerde giivenlik
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kiiltiirtiniin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi ¢aligmalarinda lider iiye etkilesimin 6nemi

g6z ard1 edilemez.
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EK A: Is Giivenligi Uzmani / Sorumlusu

Ad soyadi:

Calistigimz Sirket:

Unvanimz:

Calismaya basladigimiz tarih:

Ne kadar siiredir is giivenligi ile ilgili birimden sorumlusunuz?

Sirketinizde kac ¢calisan vardir?

Asagida yer alan sorularda kurum ici isleyisi daha iyi degerlendirebilmek adina
degisik goriis ve bilgilere sahip, is giivenligi alaninda yapilan uygulamalarda
ortak amaca ulasmak icin birbirlerine bagimh olan isveren ve is giivenligi
sorumlusu arasindaki etkilesim incelenecektir. Bu bilgiler yalnizca, tez projem
biinyesindeki calismalar dahilinde Kkullanilacaktir ve gizlilik ilkesine bagh
kalinacaktir. Sorularin tiimiinii acik ve samimi bir sekilde yamitlamamz

onemlidir.

1. Kurumunuzdaki is giivenligi ile ilgili uygulamalar1 diisiindiigiiniizdea,
isveren/vekilinin isine olan hakimiyetini ve is bilgisini, mesleki yeteneklerini

nasil degerlendirirsiniz?

1.1. Isvereninizin is  giivenligi  yasalarn  hakkinda  bilgisi  oldugunu

diistinliyormusunuz?

1.2. Insaat sektroriinde alinmasi gerekli tedbirler konusunda isvereninizi yeterli
gdrityor musunuz? Isine olan hikimiyetini, is bilgisini, mesleki yeteneklerini nasil

degerlendirirsiniz?
1.3. Size ilettigi uygunsuzluklar oluyor mu? Ornek veriniz.

1.4. Is giivenligi ile ilgili aldigimz bir takim uygunsuzluklarin giderilmesi siirecini
nasil ¢dziimlersiniz? Isvereniniz bu siirecin takibini nasil yapar? Isine olan

hakimiyetini, is bilgisini, mesleki yeteneklerini nasil degerlendirirsiniz?
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2. Isveren/vekil sizce Kkisisel olarak nasil biridir? Isvereninizi/vekilini arkadas
olmak iseteyebileceginiz, beraber calismasi zevkli, Kisisel iliskiler kurabiliecginiz

biri olarak tanimlar misimz?
2.1. Isvereninizle beraber ge¢irdiginiz siire zarfin1 nasil tanimlarsiniz?
2.2. Toplantilarda iletisiminiz nasil?

3. Is giivneligini ilgilendiren konularda cahsanlarin size karsi veya sizin
hakkimizda olumsuz tutum veya davranislari olmas1 durumunda isveren/vekieli

sizi ve kararlarimz diger calisanlara karsi savunur mu?

4. Isini en iyi sekilde yapabilmesi icin isverininize/vekiline ne sekilde destek
olur, katki saglarsimiz? Onun isini yapabilmesi icin kendi sorumluluklarinizin

iizerinde ¢aba harcar misiiz?

4.1 Is giivenligini ilgilendiren konularda yapilan ¢alismalarin takibini isverininizle

nasil sagliyorsunuz?
4.2 Bu stiergte giderilmeyen eksiklikelrin ¢6ziimiinii nasil yapmaktasiniz?

Goriismemizin bu kisminda, kurumunuzun is giivenligi Kkiiltiiriine yonelik
algilamalari ile kurumunuzdaki is giivenligi uygulamalar1 arasindaki etkilesim
incelenecek olup, size bazi sorular soracagim. Bu bilgiler yalnizca, tez projem
biinyesindeki calismalar dahilinde kullanilacaktir ve gizlilik ilkesine bagh
kalinacaktir. Sorularin tiimiinii a¢ilk ve samimi bir sekilde yanmitlamamz

onemlidir.

5. Is giivenligi kiiltiiriinii nasil tammlarsimz? Is giivenligi Kiiltiirii sizin icin ne
ifade ediyor? Sizce ne gibi uygulamalar is giivenligi kiiltiiriiniin olugsmasinda
etkili olur? Kurumunuzda is giivenligi kultirine yonelik ne gibi uygulamalar

gerceklestiriliyor?

5.1. Calisanlarin is giivenligi kurallarina uymasini saglamak, is giivenligi ile ilgili
uygulanan tiim bu siireglere katilimini saglamak amaciyla kurumunuzda ne gibi
uygulamalar yapilmaktadir? Bu konuya c¢alisanlarimizin bakis agisi, tutumu,

davranislarini nasil ifade edersiniz?

5.2 Yapilan risk analizlerinde tespit edilen tehlikelerin ortadan kaldirilmasi igin

yaptiginiz ¢aligmalarda ¢alisanlari bu siirece nasil dahil etmektesiniz?
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5.3 Peki bu egitimler sonucu ¢alisanlarda davranis degisikligi gézlemlediginiz oldu

mu? Varsa 6rnek veriniz.

5.4 Giivenligi tehlikeye atan olumsuz davranmislart degistirmek i¢in (uyardiginiz
calisanlardan yola c¢ikarak) kurumunuzda daha baska ne tiir uygulamalara yer

verilebilir?

5.5 Egitimler icin siireyi kim ayarlar? Egitim konulari, ayrilan siire neye gore

belirlenir?

6. Is giivenligi Kiiltiiriiniin olusmasinda yonetim isveren/vekilini ve diger
calisanlarin etkilesimini ne sekilde degerlendiriyorsunuz? Tletisim, isbirligi,

katihm ve benzeri boyutlan diisiinerek gozlemlerinizi paylasabilir misiniz?

7.  Teknik emniyetin saglanmasi ve is kazalarinin énlenmesine yonelik isyeri
politikamz nedir? Isyerinizde teknik emniyeti saglamak icin ne tiir cahsmalar
yapmaktasimiz? Calisanlara ne kadar sikhkta teknik emniyet is giivenligi
egitimlerine katilmaktadir? Teknik emniyet acisindan gerektiginde egitim
verebilecek, diger arkadaslarina yol gosterebilecek personeli egitmek icin

zaman ayirryor musunuz?
7.1. Teknik emniyeti saglamak i¢in ne tiir caligmalar yapmaktasiniz?
7.2. Is giivenligini saglamak i¢in olusturdugunuz bir isyeri politikaniz var mi?

7.3. Yeni bir projede santiyede goOrev alacak personel icin is giivenligi

uygulamalariniz nedir?

8.  Cabhsanlar icin yapilan is saghg1 ve giivenligi hususundaki egitimlerinin
yeterli seviyede oldugunu diisiiniiyor musunuz? Bu egitimler hangi kosullarda
verilmektedir? Saha calismalarindan once saghk ve giivenlikle ilgili kural ve
talimatlara uygun bi¢imde isbas1 egitimleri yapilmakta midir?

8.1. Calisanlar i¢in yapilan is saglhigi ve giivenligi hususundaki egitimlerinin yeterli
seviyede oldugunu diislinliyor musunuz? Bu egitimler hangi kosullarda

verilmektedir.

8.1.1.Santiyede caligmalara baslamadan 6nce is basi egitimleri yapiliyor mu? Genel

saha kurallari, uymasi gereken kurallar...vs ¢aligsanlara hatirlatiliyor mu?

8.2. Is basi egitimleri neden yapilmamakta, sizce uygulansa etkisi olur mu?
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9. Iy giivenligi ile ilgili yapilan diizenlemeler giinimiiz teknolojisine cevap
verecek yeterlilige sahip midir? Giiniimiizde is giivenligine yonelik yapilan
teknik diizenlemelerle cahsanlarin verimliligi arasinda uyum siirecini nasil

saglamaktasimiz?

9.1. Is giivenligi agisindan bakacak olursak daha farkli metotlarn, ileri teknolojinin

uygulanmasi ¢alisanlarinizin verimliligini, tutum ve davranislarini nasil etkiler?

10. Yasanan is kazalar ile ilgili veriler toplanip, analiz ediliyor mu? Sizce
yasanan is kazalarimin en biiyiik sebebi nedir? Hangi tip is kazas1 sikhikla

yasanmaktadir? (yiiksekten diisme vs)

10.1. Kok-Neden analizi gibi. Nedenlerinin arastirtlmasi, bir daha o kazanin

meydana gelmemesi i¢in yapilan caligmalar.

10.1.1. Kazaya sebebiyet veren durum hakkinda ne tir c¢alisma

gerceklestiriyorsunuz?

10.1.2. Kaza c¢alisanin giivensiz hareketinden kaynakli ise ne tiir Onlemler

aliyorsunuz?

10.2. Sizce santiyede en sik yasanan i kazasi ve bu kazanin yasanmasinda etkili olan

faktor nedir?

11. Calisanlarin is saghgi ve giivenligi seviyesini gelistirmek adina oneride
bulunmasim tesvik etmek amaciyla yaptigimz calismalar var mdir? Cahsanlar
saha icerisinde yer alan tehlikeler karsisinda nasil davranmaktadir? Hayatim

tehdit eden bir durumla karsilastiginda calismama 6zgiirliigiinii kullanirlar nm?

12.  Calisanlarin is giivenligi kiiltiiriine iliskin inan¢ ve tutumlar1 hakkinda ne
diisiiniiyorsunuz? Sizce kurumunuzdaki c¢ahisanlar is giivenligi ve is giivenligi
kiiltiirii konusunda sorumluluk dagilimini, kendi sorumluluklarinin neler

oldugunu biliyor ve uyguluyorlar mi?

12.1. Saha igerisinde calisma kosullarmi ve c¢alisanlarin  davraniglarini
gozlemlediginizde sizce kurumunuzdaki g¢alisanlar is gilivenligi ile ilgili yapilan
caligmalarda kendilerine diisen sorumluluklar1 biliyorlar m1? Bu sorumluluklari

davraniglariyla nasil gostermektedir?

Vermis oldugunuz bilgiler i¢in tesekkiir ederim.
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EK B: Isveren / Vekili

Ad soyadi:

Calistigimz Sirket:

Unvanimz:

Cahsmaya basladigimz tarih: Is giivenligi ile ne kadar siiredir hizmet ahyorsunuz?

Simdiki is giivenligi uzmaninizla ne kadar siiredir calistyorsunuz?

Sirketinizde kac calisan vardir?

Is giivenliginde yasal mevzuatlar geregi insaatlarda alinmasi gerekli giivenlik 6nlemlerinin neler
oldugunu biliyor musunuz?

Isyerinizde tutulmas1 gereken is giivenli yasal mevzuat dokiimantasyonlar1 hakkinda bilginiz

var m1? (risk analizleri, acil durum eylem plani, egitim plani, caliyma programu...)

Asagida yer alan sorularda kurum igci isleyisi daha iyi degerlendirebilmek adina
degisik goriis ve bilgilere sahip, is giivenligi alaninda yapilan uygulamalarda
ortak amaca ulasmak icin birbirlerine bagimh olan isveren ve is giivenligi
sorumlusu arasindaki etkilesim incelenecektir. Bu bilgiler yalnizca, tez projem
biinyesindeki calismalar dahilinde Kkullanilacaktir ve gizlilik ilkesine bagh
kalinacaktir. Sorularin tiimiinii acilk ve samimi bir sekilde yanmitlamamz

onemlidir.

1.  Kurumunuzdaki is giivenligi ile ilgili uygulamalarn diisiindiigiiniizde, is
giivenligi sorumlusu/ uzmaninin isine olan hikimiyetini ve is bilgisini, mesleki

yeteneklerini nasil degerlendirirsiniz?
1.1. Uzmanmiz daha 6nce santiyelerde gorev ald1 m1?

1.2. Insaat sektrériinde alinmasi gerekli giivenlik tedbirleri konusunda is giivenligi
uzmanmmzi yeterli gdriiyor musunuz? Isine olan hakimiyetini, is bilgisini, mesleki

yeteneklerini nasil degerlendirirsiniz?

1.3. Is giivenligi uzmaninizi ne siklikla goriiyorsunuz?
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1.4. Santiyelerde alinmasi gerekli tedbirleri diislindiigiinlizde veya is giivenligi
mevzuatlar1 geregi yapilan periyodik kontrollerin, saha denetim raporlarinin, risk

analizlerinin...vs eksiksiz sekilde yapildigina inaniyor musunuz?
1.4.1.Peki sizce bunun nedeni ne olabilir?

2. Iy giivenligi sorumlusu sizce Kkisisel olarak nasil biridir? Is giivenligi
sorumlusunu arkadas olmak isteyebileceginiz, beraber calismasi zevkli, kisisel

iliskiler kurabileceginiz biri olarak tamimlar misiniz?

3. Iy giivenligini ilgilendiren konularda cahsanlarin size karsi veya sizin
hakkimizda olumsuz tutum veya davramslari olmasi durumunda is giivenligi

sorumlusu/ uzmanm sizi ve kararlarimz diger calisanlara karsi savanur mu?

4, lsini en iyi sekilde yapabilmesi icin is giivenligi sorumlusu/ uzmanina ne
sekilde destek olur, katki saglarsimiz? Onun isini yapabilmesi icin kendi

sorumluluklarimizin iizerinde caba harcar misimz?

4.1. Is giivenligini ilgilendiren konularda yapilan calismalarin takibini uzmaninizla

nasil sagliyorsunuz?

5. Iy giivenligi kiiltiiriinii nasil tammlarsimz? Is giivenligi kiiltiirii sizin icin
ne ifade ediyor? Sizce ne gibi uygulamalar is giivenligi kiiltiiriiniin olusmasinda
etkili olur? Kurumunuzda is giivenligi kiiltiiriine yonelik ne gibi uygulamalar

gerceklestiriliyor?

5.1. Calisanlarin is giivenligi kurallarina uymasinm1 saglamak, is giivenligi ile ilgili
uygulanan tiim bu siireglere katilimini saglamak amaciyla kurumunuzda ne gibi
uygulamalar yapilmaktadir? Bu konuya c¢alisanlarimizin bakis agisi, tutumu,

davraniglarini nasil ifade edersiniz?

5.1.1. Peki bu egitimler sonucu calisanlarda davranis degisikligi goézlemlediginiz

oldu mu? Varsa 6rnek veriniz.

5.2. Bu tiir giivenligi tehlikeye atan olumsuz davraniglar1 degistirmek igin

kurumunuzda daha baska ne tiir uygulamalara yer verilebilir?

6. Is giivenligi Kiiltiiriiniin olusmasinda yénetim, is giivenligi sorumlusu/
uzmani ve diger cahisanlarin etkilesimini ne sekilde degerlendiriyorsunuz?
Tletisim, isbirligi, katihm ve benzeri boyutlar1 diisiinerek gozlemlerinizi

paylasabilir misiniz?
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6.1. Santiyelerinizde is giivenligi ile ilgili yasanan bir olumsuzlugun ¢6ziim

stirecini nasil saglamaktasiniz? Bir ig kazas1 oldu....(diyelim)

6.1.1.Calisanlar 1s gilivenligi acisindan olumsuz bir tutum veya davranis

gosterdiginde ne tiir 6nlem alinir?
6.1.2.1s giivenligi uzmani bu durumda ne yapar?

7. Teknik emniyetin saglanmasi ve is kazalarinin 6nlenmesine yonelik isyeri
politikamz nedir? Isyerinizde teknik emniyeti saglamak icin ne tiir cahsmalar
yapmaktasimz? Calisanlara ne kadar sikhikta teknik emniyet is giivenligi
egitimlerine katilmaktadir? Teknik emniyet acisindan gerektiginde egitim
verebilecek, diger arkadaslarina yol gosterebilecek personeli egitmek icin

zaman ayirryor musunuz?

7.1. Teknik emniyeti saglamak i¢in ne tiir caligmalar yapmaktasiniz?

7.2. 1s giivenligini saglamak i¢in olusturdugunuz bir isyeri politikaniz var mi?
7.3. Egitimler i¢in zaman ayirabiliyor musunuz?

7.4. Yeni bir projede santiyede goOrev alacak personel icin is giivenligi

uygulamalariniz nedir?

8.  Cabhsanlar icin yapilan is saghg1 ve giivenligi hususundaki egitimlerinin
yeterli seviyede oldugunu diisiiniiyor musunuz? Bu egitimler hangi kosullarda
verilmektedir? Saha calismalarindan once saghk ve giivenlikle ilgili kural ve

talimatlara uygun bicimde isbasi egitimleri yapilmakta mdir?

9. Iy giivenligi ile ilgili yapilan diizenlemeler giinimiiz teknolojisine cevap
verecek yeterlilige sahip midir? Giiniimiizde is giivenligine yonelik yapilan
teknik diizenlemelerle cahisanlarin verimliligi arasinda uyum siirecini nasil

saglamaktasimiz?

9.1. Is giivenligi acisindan bakacak olursak daha farkli metotlarin, ileri teknolojinin

uygulanmasi ¢alisanlarinizin verimliligini, tutum ve davranislarini nasil etkiler?

9.1.1.Daha konforlu kkd lerin kullanilmasi, daha ileri teknolojide el aletlerin

alinmasi gibi

9.1.2.Bu makinelerin is glivenligi agisindan kontrollerinin yapilmasini sagliyor

musunuz?
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10. Yasanan is kazalan ile ilgili veriler toplanip, analiz ediliyor mu? Sizce
yasanan is kazalarmin en biiyiik sebebi nedir? Hangi tip is kazas1 sikhikla

yasanmaktadir? (yiiksekten diisme vs)

11. Cahisanlarin is saghg ve giivenligi seviyesini gelistirmek adina oOneride
bulunmasini tegvik etmek amaciyla yaptigimz ¢cahismalar var midir? Cahsanlar
saha icerisinde yer alan tehlikeler karsisinda nasil davranmaktadir? Hayatim

tehdit eden bir durumla karsilasti@inda caliymama 6zgiirliigiinii kullanirlar mi?

12. Saha icerisinde c¢alisma kosullarbmm ve c¢ahsanlarin davramslarimi
gozlemlediginizde sizce kurumunuzdaki ¢alisanlar is giivenligi ile ilgili yapilan
calismalarda Kkendilerine diisen sorumluluklar1 biliyorlar m? Bu

sorumluluklari1 davramslariyla nasil gostermektedir?

Vermis oldugunuz bilgiler i¢in tesekkiir ederim.
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