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iS SAGLIGI VE GUVENLIGI KULTURUNUN iS TATMINI VE i$
KAZALARINA ETKIiSI

OZET

Is hayatinda son zamanlarda yasanan is kazalar1 sebep olduklar1 maliyetler nedeni ile
tizerinde sikca durulan bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. s kazalar1 sadece
ekonomik anlamda degil ayn1 zamanda kisinin sakat kalmasina ve oliimiine sebep
olabilmektedir.

Arastirma bugularinin elde edilmesinde 3 bdliimden olusan anket uygulamasi
yapildi. Anketin birinci boliimiinde demografik degiskenlerle ilgili 9 sorudan, ikinci
boliimiinde 20 sorundan meydana gelen Minnesota Is Tatmini anketi, iiciincii
boliimde 45 sorudan meydana gelen Giivenlik Kiiltiirii anketi kullanildi.

Elde edilen bulgular neticesinde gilivenlik kiiltiirii ile is tatmini, arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu saptandi.

Arastirma neticesinde is doyumu giivenlik kiiltiiriinlin gelismesine biiyiik ol¢iide
katki saglamaktadir. Bu da giivenlik kiiltiirii algisinin yiiksek olan calisanlarin is
tatmin seviyelerinin daha yliksek olmasina neden olmaktadir.

Anahtar Kelimeler; Is tatmini, giivenlik kiiltiirii, is kazasi
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THE EFFECT OF THE OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY
CULTURE ON THE JOB SATISFACTION AND JOB ACCIDENTS

ABSTRACT

Occupational accidents in business life in recent times due to the costs they emerge
as a concept frequently emphasized. Occupational accidents can cause not only
economic but also disability and death of the person.

Three part questionnaire was applied to obtain the research mist. In the first part of
the questionnaire, Minnesota Job Satisfaction Questionnaire, consisting of 9
questions about demographic variables, 20 questions in the second part, and Security
Questionnaire consisting of 45 questions were used in the third part.

As a result of the findings, it was found that there was a positive relationship
between safety culture and job satisfaction. As a result of the research, job
satisfaction contributes to the development of security culture. This leads to a higher
level of job satisfaction among employees with high perceptions of security culture.

Keywords; Job satisfaction, safety culture, work accident
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1. GIRIS

Sadece iilkemizde degil diinyada da is giivenligi ve saglig1 konusu iizerinde stirekli
durulan ve sik sik reklamlarda gordiigiimiiz bir konudur. Is saghg ve giivenligi
konusunun 6neminin yiikselmesi 3 ayakli bir siirectir. Birincisi geligsmis sanayi
sektorlinde tecriibeli ve calisan kesimin giin i¢inde 8 saat ile 12 saat arasi ve yasami
boyunca ise 20 ile 25 yil arasi igyerinde bulunuyor olmasi ve isyerinde meydana
gelebilecek olumsuzluklar ve risklerin, olabilecek olan is kazalarinin ve isten
kaynakli hastaliklar sadece calisan1 bireyi degil toplumunda belli bir kismini
etkileyecek olabilmesidir (Sarag, 2016).

Ikincisi ise is kazalar1 ve meslek hastaliklart nedeni devlete olan yiiktiir. Devletin
yiikiimliiliigi bakmakla yiikiimlii oldugu vatandaslarin sahip oldugu sosyal haklarini
korumaktir. Calisan bireyin ge¢irdigi kaza veya meslek hastaligi nedeni ile olusacak
Olim sebebi ile 6demekle yiikiimlii oldugu tazminat, maas veya tedavi masraflar
gibi sosyal haklarin devlet tarafindan 6denmesi ve devletin yaptig1 bu masraflarin
iilke GSMH (Gayri Safi Milli Hasila) lizerine ylizde dortliik bir etki etmesi sebebi ile

ekonominin tizerine bir yiik getirmesidir (Saracg, 2016).

Son sebep ise is yasami ve liretim kesiminde 15 kazalar1 nedeni ile is giiclinde azalma
olmas1 veya aksamalar olmasi is sagligi ve giivenliginin Onemini bir kat daha
arttirmistir. Yani iiretim sektoriinde ve hizmet sektoriinde tecriibeli ¢alisanlarin
onemi ve nitelikli personel yetistirme de sadece ekonomik maliyetler degil sosyal
maliyetlerde on plandadir. Is kazas1 nedeni ile olusan sakatlik, is yapamama ve 6liim
olaylar1 gibi olaylar nitelikli ve zorla yetistirilen nitelikli elemanlarin is kazasina
ugramasi is giiclinde azalma olmasina, bu azalmada iiretimin diisiik seviyelere
inmesine ve diisiik olan iiretiminde kalitesiz olmasi gibi birgok negatif olaylarin
olmasina neden olmaktadir. Insanin giiniimiiz sartlarinda degerinin giderek artmast is
kazalarinin, ise bagli meslek hastaliklarinin ve is kazasi nedeni ile 6lim olaylar
sadece sosyal agisindan degil ayn1 zamanda hukuk agisindan da bir¢ok sorunlarin da

ortaya ¢ikmasina nedeni olmaktadir (Sarag, 2016).



Arastirmacilar tarafindan uzun zamandir arastirmaya tabi tutulan giivenlik kiiltiiri,
Olctim agisindan zor bir konudur. Giivenlik kiiltiirli, isgorenlerin ¢alistiklar: igyerine
iliskin giivenli kiiltiirii algilar1 6l¢iimii yoluyla yapilmaktadir. Tiirkiye’de giivenlik
kiltirii ile alakali ¢ok c¢alisma olmasina ragmen belirli bir sektér ve isletmenin

biiyiikliigii agisindan herhangi bir ayrim yapilmamaktadir (Zopguk, 2015).

Bu c¢alisma insaat sektoriinde ¢alisanlarin glivenlik kiiltiirii algisinin is kazalarina ve

1§ tatmine olan etkisi incelenmeye caligilmistir.



2. IS SAGLIGI, iS KAZASI VE GUVENLIK KULTURU

2.1 Is Saghg ve Giivenligi Temel Kavramlari

2.1.1 Is saghg@

Is saghg kavramini agiklamadan &nce is ve saglik kavramlarmi agiklamak
gerekmektedir. Is, insanoglunun yasamii idame ettirebilmesi i¢in zihinsel ve
bedensel ¢abalarin timii veya fiziksel, diisiinsel ve ruhsal bir gayretle birlikte
calisanin sahsi ac¢idan veya diger insanlar i¢in deger anlamina gelen meta ve verilen
hizmetleri ortaya ¢ikarma faaliyetidir (Tinar, 1996). Diinya Saglik Orgiitii (WHO)
saglik tanimi; kisinin bedenen giiclii bir durumda olmasi1 ve herhangi bir hastaliga
yakalanmamis olmasi, sosyal agidan ve ruhsal olarak iyi bir sekilde olmas1” olarak

tarif etmektedir (Giindogdu, 2016).

Genel olarak ise; “tiim mesleklerde calisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal refahlarini
korumak, calisanlar1 ¢alisma kosullarindan uzak risklerden korumak, saglik icinde
yasamalarin1 saglamak ve insan ve insan hizmetlerine uygunluk i¢in uygun ise

yerlestirme ve is dlizenlemek™ olarak tanimlanmaktadir (Gerek, 2000).

1995 tarihinde Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve WHO Ortak Komitesi’nin is
sagligin1 onikicini oturumunda tekrar degerlendirilerek; “isleri ne olursa olsun tiim
isgorenlerin fiziki olarak, diigiinsel ve sosyal durumlarinin maksimum seviyeye
yiikseltilerek bu seviyede tutulmasini; is sartlarindan dolay1 olusabilecek saglik
problemlerinin Oniine ge¢ilmesini, c¢alisanlarin bedensel oOzelliklerine gore is
alanlarinda istihdam edilmelerini, kisaca kisiye gore is ve ise gore kisi” olarak tarif
etmektedir. Tanimda da bahsedildigi gibi is sagligi kavraminin ILO’nun ¢ farkl
hedefi amaci bulunmaktadir (Cigek, 2016);

o lsgorenlerin sadece saghkli bir sekilde c¢alismasini degil calisabilme
yeteneklerinin korunma ve fazlalastirilmast,

e Is hayatiin saglikli ve giivenlikli bir duruma getirilmesi,

e Her calisanin kendi yapisi ve tecriibelerine gore islerde calistirilmasi ve

calisanin is orgiitlenmeleri ile ¢alisma sekillerinin ¢alisma hayatinda sagligi



ve glivenligi saglayici bir sekilde yapilmasi, boylelikle verimlerini artirarak,
pozitif bir sosyal ortamin saglanmasi ve sistemin diizgiin bir bigimde

islemesinin saglanmasidir.

Demircioglu ve Centel (2013) yaptiklar1 gore is sagligi taniminda “isgérenin ¢alisma
sartlarindan olusabilen ve is yerinde kullanilmas1 gereken araglardan dolayr meydana
gelebilecek olan kazalarin ve tehlikelerin minimum seviyeye indirilmis olan bir is
ortaminda giivenli ve huzur iginde yapabilmesini” anlatirken, Tozkoparan ve
Tasoglu (2011) ise is sagligini; “saglik icinde ve is yerinde saglikli bir sekilde

calismasini saglayan saglik kurallarindan ibarettir” seklinde tanimlamislardir.

2.1.2 is giivenligi

Oncelikle giivenlik kavramina bakildiginda, “Bir seyin giivenli olmasi, onun zararsiz
olmadig1 anlamina gelmemektedir. Glivenlik kisiden kisiye degisebilir bir durumdur.
Eger kullanilan tezhicattan dolayr yaralanma oraninin minimum diizeyde oldugu
diistintildiigti taktirde bu kullanilan ara¢ ve gerecin giivenli oldugu” seklinde

diisiiniilmelidir (Ringhdal, 2001; Atan ve dig, 2017).

Is giivenligi; insanlarin c¢alistigi alanlardaki risk olusturan durumlari ortadan
kaldirmak, kisilerin giivenligini ve sagligim1 korumayan ortamlar1 diizenlemek ve
boylece kazalari riskini azaltip, Kisilerin sagliklarin1 kaybetmesini engellemek olarak

agiklanabilir (Kiilaggioglu, 1984).

Genel manada is giivenligi, oncelikle calisanlarin, akabinde isletmenin ve pek tabi
olarak da iiretimin meydana gelebilecek her tiirlii tehlike, risk ve zararlardan
korunmasini iginde barindirmaktadir. Calisan hayatinin insani bir olgu olmasi
nedeniyle isletme ve iiretim giivenligi noktalarinin sonraki plana atildig1 ve diinyada
ISG kavrammin temel olarak isgdrenlerin giivenliginin esas alindigin1 bizlere net bir
sekilde gostermektedir. Bu bakis agis1 nazara alindiginda is giivenligi kavrami i¢in su
tanim daha uygun goriilmektedir; Calisilan ortamda ¢alisma kosullarina bagl olarak
ortaya ¢ikan, ¢alisanlar1 tehdit eden tehlikeli durumlarin arastirilmasi ve bu tehlikeli
durumlarin Oniine gecilmesi amaciyla yapilan sistemli caligmalarin tamami is

giivenligidir (Miingen, 2008).



2.2 Is Saghg ve Giivenligi

Is saglhig1 ve giivenligi (ISG); bir bilim alam olarak sagliksiz ve giivensiz ¢alisma
ortamlar1 nedeniyle karsilagtiklar1 saglik sorunlar1 ve is kazalarini minimuma
indirmeye ¢alisir. Bir ¢alisma ortaminda bulunan herkesin, isverenden sans eseri o
isletmede bulunan kisiye kadar, saglik ve giivenligini tehdit eden tim etmenleri
inceleyen bir bilimdir (Yaman, 2004; Cekinmez, 2018).

Is saglig1 ve giivenligi; ¢alisanlarin ¢alisilan yerde karsilarina cikabilecek tehlikeleri
ve kazalarin tiimiiyle bertaraf edilmesi veya minimum diizeye indirilmesi icin
uyulmasi gereken sorumluklardan meydana gelen kurallarin tiimiidiir. Genel anlamda
ise igyerinde meydana gelebilecek olan is kazalar1 ve bu kazalarin sonucunda
olusabilecek olan meslek hastaliklarinin azaltilmasini amaglayan bir bilimdir (Temel,

2017).

1950 yilinda WHO ve ILO’nun yaptig tarife gore ek olarak 1955 yilinda WHO ve
uluslararasi ¢aligma Orgiitii ortak bir tanim iizerinde durmuslardir “tiim isgdrenlerin
fiziki olarak, zihinsel ve toplum icindeki durumlarinin maksimum seviyeye
cikarilmast ve bu durumun siirdiiriilebilir olmasi; ¢aligma sartlar1 sebebiyle
isgorenlerin saglik agisindan durumlarinin iyi olmasinin saglanmasi; is sebebiyle
dogabilecek tehlikelerden isgdrenlerin korunmasi; calisanlarin fiziki yapilarina ve
psikolojik seviyelerine uygun sektorlerde istthdam edilmeleri ve kisacasi ise gore

insan, insana gore is” seklinde tarif edilmistir (Ozaslan, 2011; Terzi, 2013).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Isci Saghgi ve Daire Baskanhigi (1995)
“Isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda, cesitli nedenlerden kaynaklanan sagliga
zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel

caligmalardir. > seklinde tanimlamaktadir (CSGB, 1995).

2.2.1 is saghg ve giivenliginin amaclar

Yasamin ¢agdaslastigi giinimiizde, sadece insana degil ayni zamanda isgérene deger
verilerek is hayatinin daha insancil bir hale getirmek, kalitesi agisindan yasamini
yiikselterek hedeflerine ulagmak tiim diinyanin temel ilkelerini meydana
getirmektedir. Bu nedenle isverenlerin ilk hedefi; is kayiplarinin en aza
indirilebilmesi i¢in kazalara ve meslek hastaliklarin1 6nlemek, kurumun daha etkin

bir sekilde ¢alismasini saglayarak yapilan iiretimin en iist seviyeye c¢ikarilmasidir. Is



gorenler i¢in ise; giiven verici ve saglikli ortamda g¢alisip yasamini siirdiirmektir

(Ozen, 2016).

2.2.1.1 Cahisanlarin korunmasi

Is gorenlerin korunmasi asil amagtir. Isgdrenleri olusabilecek herhangi bir kaza ya da
meslek hastaligina karsi koruma altina alarak hem viicutsal hem ruhsal biitiinliiklerini
saglamaktir. ISG, insanlarin isten dolay! karsilasabilecegi tehlikelerden uzak bir
calisma ortami yaratarak, kisilerin saglik bir durumda kalmalarini saglar. Bu nedenle,
calisan kisiye saglikli ve giliven verici bir i ortamin saglanmasi, isgérenin en biiyiik

hakkidir (Okan, 1991).

Kurumda iggoérenlerin saglik bir sekilde c¢alisabilmeleri igin iki etken karsimiza
cikmaktadir. Bunlardan ilki bireysel faktorler digeri ise ¢evresel faktorlerdir. Bireysel
etkenler kisinin kendi demografik 6zellikleri ile ilgili iken ¢evresel faktorler ise isle
ilgili olan etkenlerdir. Bu nedenle kurum icinde alinmasi gereken giivenlik
Oonemlerinin uygulanarak isgorenlerin koruma altina alinmasi, isgorenleri fiziksel ve
tibbi bigimde en iist diizeyde bulunmalarini, kurum i¢inde iggoérenlerin sagligini
tehdit edici etkenlerin bertaraf edilerek, isgoren ile yapilan is arasinda gerekli

ahengin saglanabilmesi igin gerekli olanlarin yapilmas: gerekmektedir (Ozen, 2016).

2.2.1.2 Uretim giivenliginin saglanmasi

Iscilerin basina gelebilecek her tiirlii kazalarm minimum seviyeye diisiiriildiigiinde is
gilicti ile is gliniinde meydana gelebilecek kayiplar diisecektir. Bunun sonucunda,
tretim seviyesi normal olacak ve giivenli bir ¢alisma ortaminda isgorenlerin
verimliliklerinin arttirilabilmesi i¢in gerekli olan motivasyon seviyesine ulasilacaktir.

Calisanlarin motivasyonu artacak, verimlilik artacaktir (Coskun, 2007).

2.2.1.3 Isletme giivenliginin saglanmasi

Teknolojinin stirekli ilerlemesi ve giderek artan endiistrilesme nedeni ile isletmeler
isin i¢inden ¢ikamaz bir duruma girmektedirler. Kuruluslar bu zamanda bir taraftan
calisanlarin diger taraftan ise kendilerini giivensiz bir hale getirebilecek her tiirlii
zararli durumu goz Oniinde tutmalidirlar. Her tiirli hizmetin verildigi ve iiretimin
yapildig1 kurumlarda alinabilecek her tiirli tedbir, giiven vermeyen ve sagliksiz
calisma nedeni ile olusabilecek makine sorunlari, makinelerin ¢alismamasi,

patlamaya elverisli ortam, yangin ¢ikma ihtimali gibi kurumun giivensiz olmasini



saglayacak durumlar bertaraf edilecegi i¢in, meydana gelebilecek is kazalar1 ve bu
kazalar nedeni ile olusacak saglik sorunlari en aza indirilerek isletmenin giivenli hale

gelmesi saglanacaktir (Ozen, 2016).

2.2.2 Is saghg ve giivenliginin 6nemi

Baslarda {iretimin faktorii olan kisi faktoriiniin, is yasaminda basina gelen giivenlik
ve saglik problemlerine ¢ok Onem verilmezken, bu problemler ile birlikte is
ortaminda sorunlar, verimliligin azalmas1 ve buna bagh olarak ekonomik zararlar ile
karsilasilmasi; devlet, is¢i ve isverenin ISG’nin 6nemini kavramasmi saglamistir

(Altinel, 2011; Serifoglu ve Sungur; Tetik, 2018).

2.2.2.1 Calisanlar acisindan 6nemi

Calisanlar, isyerlerindeki tehlike ve risklerle bizzat yiizlestiklerinden meslek
hastaliklar1 ve is kazalarindan en biiyiik zarar1 da onlar goérmektedir. Cogu defa
yaralanmaya ve hatta Oliime sebebiyet verebilen meslek hastaliklart ve is
kazalarindan etkilenen ¢alisan, giiciiniin tamamini veya bir kismini, siireli ya da
stiresiz sekilde yitirmektedir. Calisanin siireli veya siiresiz sekilde isgiiciinii yitirmesi,
isinden kazandig: {icreti de aymi siirede kaybetmesine sebep olacaktir. Is kazasi veya
meslek hastalifinin Sliimle neticelenmesi, is¢inin ve bakmakla yiikiimlii oldugu
kisilerin basma gelebilecek en biiyiik felakettir. Bu nedenle ISG’nin saglanmasi
yalmzca calisam degil, ailesini de rahatlatacaktir. ISG’nin tesis edildigi bir is
ortaminda calisanin is tatmini fazla olacak, isverenin kendisine dnem verdigini
gordiikce ona daha fazla itimat duyacak ve iscinin firmaya baglhiligi artacaktir

(Ozaslan, 2011; Altmel, 2011).

2.2.2.2 isveren acisindan 6nemi

Isgdrenleri zarara sokabilecek herhangi bir olay sadece kendisini degil ayn1 zamanda
kurumu da etkisi altina almaktadir. Kurum iginde olusabilecek tiim aksakliklarin
giderilmesi halinde herhangi bir olumsuz duruma yol agabilecek olan birey ve tiim
teghizatlar, gereg, lretilenler, siire yitimine neden olabilecek sartlarin giderilmesi
veya azaltilmasi, yiiksek verimlilik kazandiracaktir. Isle ilgili giivenligi saglamak
icin yapilanlar hem masraflarin azalmasina hem de iiretilen malzeme atigina neden

olacaktir (Aksoy, 1982).



Gerekli olan giivenlik tedbirlerinin alinmamasi kurum i¢in oldukc¢a maliyetli bir hale
gelecektir. Fakat tedbirlerini alinmasi ise bir kereye mahsus bir durumdur. Bu
tedbirlerin alinmasi sadece kazalari onlemede degil isletmenin verimli bir sekilde
caligmasina da yardimi olacaktir. Kurumda meydana gelebilecek kazalarin telafisi
zor olabilir. Bu sadece kisi bazli degil iretimde kullanilan makineler iginde
gecerlidir. Ancak bu tedbirlerin alinmasi bu makinelerin daha uzun siireli bir sekilde

kullanimina olanak saglayacaktir (Yiice, 2017).

2.2.2.3 Ulke ekonomisi agisindan

Kisilerin ne gelir ettiginin 6nemi olmadan, toplumsal huzur ve barist bozucu
olaylardan sakinmak devletin ana gorevidir. Devletlerin isgorenlerin saha iyi bir
ortamda c¢aligabilmeleri icin gerekli tedbirlerin alinmasi i¢in adim atmasi

gerekmektedir (Karadeniz, 2012).

ISG sadece bireyi, isyerini etkilemektedir. Isgdrenin herhangi bir kaza gegirmesi
nedeni ile devlete de ekonomik bir kiilfet dogurmaktadir. Bu da tiim iilke
vatandaglarini ilgilendirmektedir (Demirbilek, 2005). Ekonomi meydana gelebilecek
olan kazalar ve bu kazalar nedeniyle olusabilecek hastaliklar sebebiyle zarara
ugramaktadir. Ik basta kalifiye eleman kaybi nedeni ile ¢alismaz bir halde olmalar
iilkenin ekonomisinin zarar etmesine neden olmaktadir. Insanlar sosyal ve kiiltiirel
bir varliktir. Kalifiye eleman kaybi ayni zamanda toplum icinde bir kayiptir.
Meydana gelen bu olaylarin ne derece etkili oldugunu tespit edilmesi zordur. Insanin
tiimi yonleriyle diisiintildiigiinde ekonomi iizerinde etkisi ¢cok biiyliktiir. Calisanlarin
islerinden ayr1 kalmalarinin ilk sebebi meydana gelebilecek kazalardir. Bu kazalar
kalifiye insan giiclinde azalmaya neden olacagindan iiretiminde diigmesine bunun da

ekonomiye eksi bir katkisi olacaktir (Ozen, 2016).



2.3 Is Kazas1 Kavram

Is kazas1 kavramin1 aciklamadan once kaza kavramini agiklamakta yarar vardir.

Tirk Dil Kurumu’na gore “iradesi disinda ve beklenmeyen bir vaka nedeni ile bir
kisinin, bir nesneni veya bir techizatin ziyan gérmesi" olarak ifade edilmektedir (Url-
1).

Savsaklamak, dikkatli davranmayarak veya yapilan iste ustalasmamak sebebi ile
birdenbire ve istemsiz olarak gelisen, sadece maddi olarak degil manevi sonuglart da

olabilen olaydir (Ofluoglu, 1996).

Diger tanima gore kaza; “toplumla ilgili bir olay i¢inde plansiz, belirsiz ve kontrol
edilemeyen; diger yandan g¢evresel ziyan verecek sekilde olan olay” olarak

tanimlanmaktadir. Tanima gore kaza sonucunda zarar olmasi sart degildir (Yigit,

2018).

Bu olgu ile ilgili olarak yapilacak olan tanimlamalar yeterli olamamaktadir. Is
kazalar1 hakkinda bugiine kadar pek ¢ok tanim yapilmistir. ILO is kazasin1 “Plansiz
olarak gergeklesen, Olgiisii belli olmayacak sekilde yaralanma ile sonuglanabilecek
olaylar zinciri” olarak tarif etmektedir. WHO ise “Onceden herhangi bir sekilde
planlama yapilmamis, bireysel olarak yaralanmalara, techizatlarin zarar gormesi
sebebi ile iiretim sisteminin belli bir siireligine durmasina sebep olan durum”. Sosyal
politika ve ISG perspektifinden bakildiginda “calisanin ¢alistig1 siirece calisma
sartlari, igin kalitesi ve devam ettirilmesi veya kullanilan malzemelerin neden
oldugu, isgiiciiniin bir kisminin veya hepsinin kaybedildigi olaylar” olarak

tanimlamak miimkiindiir (Dizdar, 2001).

Ulkemizde is saghgini korumak igin birgok kanun yapilmistir. 6331 sayili kanun
bunlardan biridir. Buna gore “kurum icinde ya da igin yapilmasi sirasinda olusan
sonucu oliimle sonuglanabilecek ya da organ kaybina ve ruhsal olarak zarar verici
olay” seklinde tamimlanmaktadir. Hukuksal olarak bir isyerinde meydana gelen
olayin is kazasi sayilabilmesi igin gerekli tanimlamalar1 5510 sayili1 Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortast Kanunu“nun 13. maddesinde yapilmistir. Buna goére "bir

olayn is kazasi sayilabilmesi i¢in (Celik, 2014);

e Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada,



e Isveren tarafindan yiiriitilmekte olan is nedeniyle veya gorevi nedeniyle,
sigortali kendi adina ve hesabina bagimsiz ¢alisiyorsa yiiriitmekte oldugu is
veya caligsma konusu nedeniyle igyeri disinda,

e Bir igverene bagl olarak c¢alisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri disinda
bagka bir yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gecen
zamanlarda,

e Emziren kadin sigortalinin, cocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda,

e Sigortalilarin, igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere gidis gelisi
sirasinda, meydana gelen ve sigortaliyr hemen veya sonradan bedenen ya da

ruhen 6zre ugratan olaydir".

2.3.1 is kazalarmin nedenleri

Is kazalarinin ortaya cikis nedenlerini arastiran ¢alismalar is kazalarmin ¢ok cesitli
nedenlerinin bulundugunu ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle is kazalarinin
sebepleri birtakim ortak 6zellikler gostermekle birlikte, {ilke, sektor ve is ¢esidi gibi
faktorlere gore de kendine has bazi 6zellikler gosterebilmektedir (Camkurt, 2007).

Is kazalar1, genelde birden ¢ok neden ya da faktorden dolayr meydana gelmektedir. is
kazalart ile ilgili bir smiflandirmaya gore kazalar; “insandan kaynakli sebepler” ve
“fiziksel, ¢evre sartlarina nedeni olusan sebepler” olmak tizere 2 baslik altinda

incelenmektedir (Gerek, 2006).
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Y onetim Politikalar ve Kararlan

Temel Nedenler Kisisel Faktorler

Cevresel Faktorler

l l

Giivensiz —»|  Giivensiz

Dolayl 1
olayli Nedenler Elemler Kosullar

l l

Planlanmamis Olaylar
Zehirli veya Zararli Gazlar
Tehlikeli Madde

F §

Dolaysiz Nedenler

KAZA
Kisisel Kayiplar
Maddi Kayiplar

Sekil 2.1: Is kazalarmin sebepleri (Altay, 2015)

2.3.1.1 Dogrudan nedenler

Is kazalarin1 meydana getiren dogrudan nedenler, enerji kaynaklarindan veya ¢alisma
ortaminda bulunan tehlikeli maddelerden kaynaklanan unsurladir. Dogrudan
nedenlerle ortaya cikan kazalar1 Onlemek, c¢alisma ortaminin veya kullanilan
donanimlarin yeniden tasarlanmasi, ayrica enerji salinimina ya da tehlikeli maddelere
kars1 temasi onlemek amaciyla koruyucu donanimlarin saglanmasi ile miimkiin
olabilecektir (Reese,2003). Is kazalarinin dogrudan nedenleri ile ilgili baz1 6rnekler,

asagidaki ¢izelgede goriilmektedir:
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Cizelge 2.1: Is Kazalarmm Dogrudan Nedenleri (Reese, 2003)

Enerji Kaynaklar Tehlikeli Maddeler

1. Mekanik 1. Sikistirilmig veya sivilastirilmig gaz

e Makine e Yanici

o Alet e Yanict Olmayan

o Girilti 2. Asindiric1 Malzeme

e Patlayici madde 3. Yanic1 Malzeme

o Hareketli Nesneler o Kati

e Basing e Sivi
2. Elektrik o Gaz

e Yalitimsiz iletkenler 4. Zehir

e Yiiksek gerilim akimi 5. Oksitleyici Malzeme
3. Termal 6. Toz

o Alev
e Sicak Yiizeyler
e Erimis metal

4. Kimyasal
e Asit
e Baz
e Benzin

e Patlayict madde
5. Radyasyon

e Lazer

o X-ray

e Mikrodalga

e Radyasyon Kaynaklari
o Kaynak

2.3.1.2 Dolayh nedenler

Is kazalarinin dolayli nedenleri, giivenli olmayan davranislar ve giivenli olmayan
kosullar ile ilgilidir. Kazalarin dolayli nedenleri bireylerin yaralanmalara, tesis veya
cesitli isletme varliklarinin zarar gérmesine yol agabilir. Ayrica dolayli nedenler, bir

onceki baglikta ifade edilen dogrudan nedenlerin (enerji kaynaklar1 ve tehlikeli

maddeler) ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Reese, 2003).
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Cizelge 2.2: Is Kazalarmm Dolayli Nedenleri (Demirbilek, 2005)

Giivenli Olmayan Davranislar

Giivenli Olmayan Kosullar

1. Is arkadaslarini uyarmamak ya da
ekipman1 emniyet altina almamak.
2. Ekipman ya da alet noksanligin1
Onemsememek.
3. Uygun olmayan sekilde yiik
kaldirmak.
4. Uygun olmayan sekilde ekipman
kullanmak:

e Asirt hizda

o Eksik ekipman kullanarak

o Hareketli ekipmandan yararlanarak
5.Yetkisi olmadan ekipmanla ¢alismak.
6.Hoyratca davranmak.
7.Giivenlik araglarini ¢alistirilamaz hale
getirmek.
8.1la¢ ve madde bagimlis1 olmak.
9.Alkol kullanmak.
10.Saglik ve giivenlik kurallarini ihlal
etmek.
11.Tahsis edilen Kisisel koruyucu
techizati1 kullanmamak.
12.Uygun olmayan pozisyonda ¢alismak.

1.Kalabalik is alanlar1.
2.Kusurlu makineler/aletler.

3.Uygun olmayan sekilde depolanmis
patlayici ya da tehlikeli materyaller.
4.Yetersiz aydinlatma.

5.Yetersiz havalandirma.
6.Yetersiz koruma diizeni.
7.Yetersiz isyeri temizlik ve diizeni.

8.Radyasyona maruz kalmak.
9.As1r glirtilti.
10.Tehlikeli atmosferik kosullar.

11.Riskli zemin kosullari.

12.Yanginla miicadele araglarinin
olmamast.

2.3.1.3 Temel nedenler

Herhangi bir is kazasindan sonra yapilan incelemelerin bazilari, giivenli olmayan
davraniglar ve kosullar olarak ifade edilen dolayli nedenlerin tespit edilmesi ve
bunlarin diizeltilmesi ile sonug¢lanmaktadir. Fakat bazi is kazalarinin dolayh
nedenlerinin altinda yatan birtakim temel nedenler bulunmaktadir ve dolayl
nedenler, bu temel nedenlerin devamu olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Is kazalarina

sebebiyet veren bu temel nedenler; politika ve kararlar, Kisisel faktorler ve gevresel

faktorler olmak {izere lige ayrilmaktadir (Reese, 2003).
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Cizelge 2.3: Is Kazalarmim Temel Nedenleri (Reese, 2003).

Yonetimsel Faktorler

Kisisel Faktorler

Cevresel Faktorler

1. Giivenlik Politikalar1,
-Yazili degildir.

-Ust yonetim tarafindan
onaylanmamuistir.

-Tim ¢aliganlar
bilgilendirilmemistir.
-Periyodik olarak gdzden
gecirilmemektedir.

2. Giivenlik Prosediirleri igin
asagidaki gereksinimler
saglanmamustir:

-Yazili dokumanlar
-Giivenlik toplantilar

-IS giivenligi Analizi

-Is yerinin diizeni ve temizligi,
-Saglik gozetimi

-Kaza sorugturmasi

-Onleyici bakim

-Raporlar

-Giivenlik Denetimleri

3. Giivenlik asagidaki
prosediirleri gdz oniine almaz:
-Malzeme

-Donanim

-Servis

4. Giivenlik asagidaki personel
uygulamalarini dikkate almaz:
-Secim

-Yetki

-Sorumluluk

-Hesap verilebilirlik

-Tletisim

-Egitim

-Is gdzlemi

1. Fiziksel

-Uygun olmayan beden 6l¢iisii
-Yetersiz gii¢

-Yetersiz dayaniklilik

2. Deneyimsel

-Yetersiz bilgi

-Yetersiz beceri

-Kaza kayitlar

-Giivensiz ¢alisma uygulamalari

3. Motivasyonel

-Ihtiyaglarin yeterince
karsilanmamasi

-Yeteneklerin iizerinde
durulmamasi

4. Tutumsal

-Digerlerine yonelik: insan, is,
isletme

-Kendine yonelik: alkol, ilag ve
madde kullanimi, duygusal
¢okiintii

5. Davranissal
-Risk alma
-Tehlike bilincinin eksikligi

1. Giivenli olmayan tesis
dizayni

-Zay1f mekanik diizen
-Yetersiz elektrik sistemi
-Yetersiz hidrolik sistem
-Kalabalik ve dar gegit yollar1
-Yetersiz aydinlatma
-Yetersiz havalandirma
-Giiriiltl kontrol eksikligi

2. Glivensiz ¢alisma usulleri
-Normal

-Acil

3. Hava

4. Cografi alan

2.3.2 Is kazas teorileri

Is kazalarmin olusumunu anlamak bakimdan is kazasiyla ilgili teorileri anlamak

faydali olacaktir. Konu ile ilgili teoriler 1930 yillarin Domino teorisinden

giinlimiiziin popiiler ¢coklu faktor teorisine kadar ¢evrilmistir. Kaza teorileri agagidaki

sekildedir (Sahin, 2018).
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Epidemiyoloji
Te0r|5|

Domino
A Teorisi
AN /I Sistem
' Teorisi K

insan
Faktorleri
Teorisi

Kaza/Olay
Teorisi

Sekil 2.2: Kaza teorileri

2.3.2.1 Domino teorisi

Bu teoride kazanin meydana gelmesi 5 adet domino taginin ardi ardina siralanmasi ve
bu taslarin birbirinin diismesine neden olmasi olarak tarif edilmektedir. Olusan her
kazanin 5 nedeni vardir. Bu kazalarin birbirt ardina gelmesi sonucu “Kaza Zinciri”

denen olay meydana gelir (Temel, 2017).

e (Cevre: Insanin bulundugu sosyal cevre veya onla birlikte gelen kalitsal ¢evre
insan1 kazaya sebep verecek davraniglara itebilir.

e Insan hatasi: Insanm beseri 6zelliklerinden kaynaklanan etkenlerdir. Bunlara
ornek olarak dikkatsizlik, uyumsuzluk, énem vermeme, becerisizlik gibi
ozellikler verilebilir. Bu tarz o6zellikler kazaya neden olabilecek bir ortam
hazirlayabilirler.

e Giivensiz hareket ve kosullar: Insanmn o an iginde bulundugu durumdan
kaynakl1 yaptig1 tehlikeli ve gilivensiz hareketler sonucunda kaza olusabilir.

e Ani gelisen olay: Yukarida bahsi gecen ii¢ 6zelligin birden olmasi illa kaza
olacagi anlamina gelmez. Bu ii¢ 6zellige dahil olarak planlanmayan ve ani bir
olayin gerceklesmesi de gerekir.

e Zarar: Domino teorisinde kaza zincirinin son halkasidir. Diger faktoérlerin

arka arkaya gergeklesmesi insanin veya ¢evrenin zarar gormesi ile sonuglanir

(Tiizer, 2012).
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5-Zarar/ yaralanma
4-Kaza

3-Dolaysiz sebep

2- Altinda yatan sebep

1- Yénetimin kontroliiniin ekskhiZ

Sekil 2.3: Domino-Kaza (Accident-Domino) Teorisi (Serifoglu ve Sungur, 2007)

2.3.2.2 insan faktorii teorisi

Bu teoriye gore kazalar kisilerin yaptig1 yanlisliklar nedeni ile meydana gelmektedir.
Teoriye gore, ¢evresel ve kisisel etkenler, zamaninda verilmeyen tepki, yapilacak ise

gore davranmamak insanlarin hata yapmasina neden olmaktadir.

Insanlarin yaptiklar1 hata nedeni ile kazalarin olusmas1 bircok etkene dayanir. ilk
basta egitimsizliktir. Kisinin yaptig1 ise gore nitelik olmamasi, dikkatsiz olmasi, ise
kars1 olan ilgisizligi, diizensiz ¢aligmasi gibi birgok neden sayilabilmektedir (Vose,

2008).

e (Cevresel Faktorler (Gurulti ve dikkat
dagitan uyaricilar) :
e [csel Faktorler (kisisel problemler ve :
duygusal gerilim/stres) '
e Durumsal faktérler (agik  olmayan i
talimatlar ve risk diizeyi) :

ASIRI
YUKLENME
UYGUNSUZ UYGUNSUZ
TEPKI HAREKETLER
i » Bir tehlike tespit ettiginde onu ‘ e Gerekli egitimi almadan |
diizeltmemek i gorevini yapmak
e Makina koruyucularini sékmelk, 3 e Verilen goérevin icerdigi risk |
koruyucu donanimlari ¢ikarmak hakkinda yanhs hiikiim vermek

e I¢ giivenligini dikkate almamak

Sekil 2.4: Insan Faktorleri Kurami (Arpat, 2015)
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2.3.2.3 Kaza/olay teorisi

Insan faktorii teorisinin gelistirilmis halidir. Bu teoriye ek olarak kullanisli olmayan
malzeme, yanlis karar alma, sistemden kaynakli yanligliklar eklenmistir. Yanlis karar
alma bilerek ve bilmeyerek yapilabilmektedir. Kisa zamanda yetistirilmesi gereken
isler, yonetim tarafindan izlenme ve uygulanan mali politikalar gibi olaylar bireyleri,

yanlis karar almaya yonlendirebilir (Sahin, 2018).

Kaza/Olay
Teorisi
I o L |
. Ergonomik Hatali
Asirt YUk Tuzak Karar
g )
insan
Hatasi
I_ "
I ) |
Sistem
Hatasi Kaza
Yaralanma/
Hasar

Sekil 2.5: Kaza/Olay teorisi (Goetsch, 2011)

2.3.2.4 Epidemiyoloji teorisi

Bu teori, ¢evresel etkenleri ve hastalik durumu arasindaki bagi belirlemek igin tercih
edilen orneklerin, ¢cevresel etkenleri ve kazalar arasindaki nedensel bagi izah etme de

kullanilmas1 gerektigini ifade eder (Kellegdz, 2013).
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Epidemiyoloji
Teorisi

|
' '

Hazirlayici Faktorler Durumsal Faktorler
-insanlarin egilimi -Bireysel Risk Degerlendirme
-Algilar -Grup Baskisi(Peer pressure)

-Cevresel Faktorler -Amirin Oncelikleri

-Tutum

Kaza
kosullarina yol
acabilir veya
dnleyebilir.

Sekil 2.6: Epidemiyoloji Teorisi (Goetsch, 2011)

2.3.2.5 Sistem teorisi

Sistem teorisi insan, makine ve ¢evre tglisiinii bir sistem olarak ele alir. Zaten
birbirinden bagimsiz olamayacak bu sistem ¢alisma ortaminda gergekten de birbirini
etkileyen faktdrleri barindirir. Is¢i kullandig1 makine ve bulundugu gevre ile i¢ icedir.
Dolayisiyla ¢alisan kararlarini etkileyen, makineye ve c¢evreye bagl olarak gelisen
bir siirii olasilik vardir (Dizdar, 2001).

(Geribildinm Déngis)

Insan Makine
(2) 3) (4) Yapiimasi
Bilgi Riskleri Karar gereken gorevier
Toplama Azaltma Vermek
Cevre Etkilesim

Sekil 2.7: Sistem teorisi (Goetsch, 2001)
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2.3.2.6 Kombinasyon teorisi

Meydana gelebilecek herhangi bir kazanin nedenlerini agiklamak i¢in tek bir kuram
yeterli degildir. Bunu agiklamak birden fazla teorinin birbiri ile iligki i¢inde olmasi

gerekmektedir (Dizdar, 2001).

2.3.3 Is kazalarimin sonuglar

Is kazasi ve meslek hastaliklarinin sebep oldugu psikolojik, sosyolojik, tibbi ve
iktisadi problemler, isgdrenler ve isverenleri olumsuz olarak etkilemekle kalmayip,

milli ekonomiyi ve iilke refahini da etkilemektedir (Doganli, 2015).

Isgorenler is kazas1 sonucunda gegici ya da ciddi saglik sorunlariyla karsilasabilirler.
Bu kazalar isgorenin gecici ya da siirekli gelir kayiplaria sebep olabilir (Doganli,
2015). Is kazalarmin bir kisim dogrudan ve dolayli sonuglari ortay cikmaktadir.
Calisanlarin  6lmesi, yaralanmasi veya sakat kalmasi is kazalarinin dogrudan
sonuglaridir. Is kazalarmin neden oldugu dolayli harcamalar, dogrudan

harcamalardan 4 ile 10 kat daha fazladir (Cetindag, 2010).

2.3.4 Insaat sektoriinde is kazalar

Yapilan her insaat projesi birbirinden farklidir. Her insaat projesi kendine has
ozelliklere, kullanilmas1 gereken malzeme tiiriine, calisma sekline ve insaat
yontemlerine sahiptir. Insaat projelerinin degisik olmasi, projede kullanilan araglarin
fazla olmast gibi nedenler kontrolii zor olan insan yanlishklarina sebep
olabilmektedir. Bu nedenle bu sektorde yasanabilecek olan kazalar tasaridan tasariya

gore farklilik gosterebilmektedir (Bilim ve Celik, 2018).

Cizelge 2.4’de insaat sektoriinde ¢alisan sayis1 goriilmektedir. Sektdrde ¢alisan sayisi

yillar itibari ile az bir farklilik gostermektedir.
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Cizelge 2.4: Tirkiye’de ve insaat sektoriinde toplam ¢alisan sayis1 (URL-2)

Yil Toplam cahisan ingaat sektoriinde calisan Oran (%)
sayisl sayisi
2012 11.939.620 1.789.487 14,98
2013 12.484.113 1.849.942 14,81
2014 13.240.122 1.875.929 14,16
2015 13.999.398 1.980.630 14,14
2016 13.775.188 1.887.099 13,69

2012-2016 yilinda Tiirkiye’de gerceklesen is kazasi sayist 1.015.241°dir. insaat
sektoriinde meydana gelen kaza sayis1 ise 143.788 olarak gerceklesmistir. Yani
ingaat sektorliinde meydana gelen kazalarin pay1 ylizde 18.83 olarak gerceklesmistir

(Bilim ve Celik, 2018).

Cizelge 2.5: Tiim sektorlerde meydana gelen is kazalari igerisinde insaat sektoriiniin
miktart (URL-2)

Is kazas: (tiim Insaat sektorii is

vi sektorler) kazasi Oran (%)
2012 74.871 9.209 12,29
2013 191.389 26.967 14,09
2014 221.366 29.699 13,41
2015 241.547 33.361 13,81
2016 286.068 44.552 15,57

Ortalama 13,83

2016 yilinda meydana gelen 6liimlii is kazas1 toplam1 1405 iken insaat sektdriinde bu
oran 496 olarak gerceklesmistir. 2012-2016 yillar1 arasinda meydana gelen Sliimli
kazalarin yiizde 31.14’{i ingaat faaliyetlerinde gergeklesmistir (Cizelge 2.6) (Bilim ve
Celik, 2018).

Cizelge 2.6: Toplam 6liimlii is kazalarinda insaat sektoriiniin orant (URL-2)

Oliimlii Is kazasi (tim  Insaat sektorii 6liimlii

vi sektorler) is kazasi Oran (%)
2012 744 256 34,40
2013 1360 237 17,42
2014 1626 501 30,81
2015 1252 473 37,77
2016 1405 496 35,30

Ortalama 31,14

Cizelge 2.7°ye gore kazalarin biiylik ¢ogunlugu bina insaatinda calisanlar
yasamaktadir (Cizelge 2.7) (Bilim ve Celik, 2018).
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Cizelge 2.7: Insaatta sektoriindeki is kazalarinin (6liim ve yaralanma) alt faaliyet
gruplarina gore dagilimlart (URL-2)

gFij')'lﬁ 2012 (%) 2013 (%) 2014 (%) 2015 (%) 2016 (%) Ort‘f}/'o"’;ma
Bina insaati 48,99 52,98 4548 45,16 45,25 47,57
Bina dist 21,15 21,94 25,85 23,69 21,36 22.80
yapilarin
insaat1
Ozel ingaat 20,86 25,08 28,67 31,15 33,39 20,93
faaliyetleri

Ayni durum 6liimlii is kazalar icinde gecerlidir (Cizelge 2.8). Insaat sektoriinde
meydana gelen 6lim ile ve yaralanma ile sonuglanan is kazalarinin yiizde 50.26’s1
bina ingaatinda meydana gelmektedir. Bunun en biiyiik sebebi bu alanda g¢alisan
kisilerin fazla olmasi ve yiiksek yerden diisme olasiliginin gazla olmasidir (Bilim ve

Celik, 2018).

Cizelge 2.8: Insaatta sektoriindeki oliimlii is kazalarinin alt faaliyet gruplarinda
yillara gore dagilim yiizdeleri (URL-2)

gFij')'lfrtl 2012 (%) 2013 (%) 2014 (%) 2015 (%) 2016 (%) Orzf,‘/'o"’;ma
Bina insaatt 49,61 51,06 51,90 50,53 4819 50,26
Bina dist 25,78 43.88 28,54 26,22 26,21 30,13
yapilarin
ingaati
Ozel ingaat 24,61 5,06 19,56 23,25 25,60 19,61
faaliyetleri

2.3.5 s kazalarinin 6nlenmesinde giivenlik Kiiltiirii

Is kazalarmi azaltmaya yonelik girisimlerde sadece teknik oOnlemlerin yeterli
olmadig1 anlasilinca insan faktoriine onem verilmeye baslanmistir. Bir isyerinin
biitiin ¢alisanlar tarafindan paylasilan inanglar, fikirler, roller ve tutumlar anlamina
gelen giivenlik kiiltiirii ¢alisanlarin isteki davranisini dogrudan etkilemektedir.
Mevzuatin miilkemmel hazirlandigi, is sagligr ve giivenligi sisteminin miikemmel
sekilde kuruldugu ve denetimin etkin yapildigi durumlarda bile, isyerinde calisan
herkes sistemin gerekliligini gormez ve kullanmak i¢in motive edilemez ise is sagligi
ve glivenligi uygulamalarinda istenen performansin elde edilmesi miimkiin degildir.
Ciinkii sistemin basarisi taraflardaki is giivenligi bilinci ve 6nleme kiiltiirii ile dogru
orantilidir. Egitim, isgorenlerin tavirlarinda pozitif bir degisiklik olusmasinda ve

giivenlik kiiltliriiniin saglanmasin aktif rol almaktadir (Kilkis, 2014).
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ISG tedbirleri kelimesi kullamldiginda ilk diisiiniilen sey giivenlikten énce maliyet
kavraminin olmasi bu sorunun ne kadar ciddi boyut kazandiginin 6nemli bir
gostergesidir. Is giivenligi dnlemleri is kazalarinin olusmamast igin yapilan planli bir
calismadir ve keyfi degil, zorunluluktur. Bunun yaninda insani olarak yapilmasi
gereken isverenlerin iizerinde diisen Onemli bir sorumluluktur. Bu sebeple is
kazalarin1 6nlemede maliyet degil giivenlik olgusu 6n planda olmali is sahasindaki
kosullar buna gore planlanmalidir. Kazalarin 6nlenmesinde isverenlerin, 6nlemenin
O0demekten ucuz oldugunu kabul etmis olmasi ve giivenlik harcamalarinin emek
verimliligini ve {iretim etkinligi artiran bir yatirim gibi diisiinmesi énemlidir. Isci
sagligin1 korunarak isgiiciine daha uzun siire iiretken olabilme firsatint verilmelidir.
Ulkemizde is saghgi ve giivenli bilicinin dncelikli olmamasi, bu kapsamda gerekli
Onlemlerin alinmamasi, sistemlerin olusturulmamas1 kaza oranlarinin yiiksek

seyretmesine neden olmaktadir (Yildirim Yesilnigdeli, 2016).

Is kazalarmin 6nlenmesinde en dnemli olay kaza daha meydana gelmeden kaza
olusturabilecek ortamlarin yok edilmesi, kazaya sebep olabilecek olan faktorleri
minimum diizeye ¢ekilmesi, calisanlarin korunmasi i¢in koruyucu malzemelerin
kullanilmasimin saglanmasi1 gibi etkenler yaninda en onemli etken ise kurumsal
olarak ve isgorenler agisindan is kazalarinin 6nlenmesi konusunun dnemsenmesi ayri
bir 6neme sahiptir (Dursun, 2011). Onlem almak kaza nedeni ile tazminat demekten
daha basit oldugunu anlamak, gereklik giivenlik kiiltiirlinii kurum i¢inde olusturmak
ve devam ettirmek, ISG ile ilgili konular1 maddiyat olarak diisinmek ve zaman israfi

gibi goriilmesi gibi diisiinceleri yok etmek gerekmektedir (Kilkis, 2011).

Is kazalarinin dnlemesine ydnelik almacak énlemlerden en énemlisi iscilerin egitim
stirecidir. Her ne kadar koruyucu takim ve giivenli ortamlar olusturulsa da bu
ortamda nasil calisilacagi, alinan Onlemlerin ne ifade ettigi ile ilgili iscilerin
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bircok is¢i bu egitimlerin gerekliliginin farkinda
degildir. Is kazalarinda ana faktor iscidir. Her ne kadar isveren is kazasinda maddi
olarak etkilense de is¢i bunun bedelini hayati ile 6demektedir. Iscilerin egitilmesi is
kazasinin olugmasini 6nlemek i¢in biiyiik bir adim olacaktir (Yildirim Yesilnigdeli,

2016).

Is kazalar sadece isgdrenin sagligim etkilemekte iiretimi de yavaslatmasi nedeni ile

toplumu da negatif yonde etkilemektedir. Bunun sebebi, meydana gelen kazalarin
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isgoren, igveren, devlet ekonomisi ve halk agisindan yarattigi ekonomik maliyetten

kaynaklanmaktadir (Demirbilek ve Pazarlioglu, 2007).

2.4 Giivenlik Kiiltiirii Kavram

Bu kavram ilk defa 1986 yilina meydana gelen Cernobil kazanin akabinde 1987
yilinda OECD’nin hazirlamis oldugu bir raporda yer almistir. Bu raporda karsilagilan
bu kazanin sebeplerinin neler oldugunu arastirilmistir. Diger yandan 1988 yilinda
Piper Alpha petrol istasyonunda patlama olmasi ve Clapham Junction demiryolu
kazasinin ardindan hazirlanmis olan raporlarda gilivenlik kiiltiirii  kelimesi

kullanilmistir (Cox ve Flin, 1998; Dursun, 2013).

OECD Niikleer Ajansinin 1988 yilinda yayinladigi ‘Cernobil Kazas1 Sonras1 Kaza
Degerlendirme Toplantisi Ozet Raporu’nda giivenlik kiiltiiri, “Niikleer santral
giivenligi meselelerinin 6nemi agisindan birinci derecede Oncellige sahip oldugu
olgusunu yaratan ve hem bireylerde hem organizasyonlardaki tutum ve

karakteristiklerinin toplamidir.” olarak tanimlanmistir (Aktay, 2011).

Uluslararast Atom Enerjisi Kurumu’nun (International Atomic Energy Agency -
IAEA) 1991 yilinda yaptig1 tanimlamaya gore; “Glivenlik kiiltiirii, kurumun saglik ve
giivenlik programlarinin yeterliligine, tarzina ve uygulamadaki siirekliligine karar
veren birey ve gruplarin deger, tutum, yetkinlik ve davranis Oriintiilerinin bir

trtiniidiir” (Dursun, 2013; IAEA, 1991).

Yasanan bu tiir biiyiik felaketler bu kavramin ortaya ¢ikmasiin en 6nemli nedenidir

(Mearns, Whitekar ve Flin 2003; Gadd ve Collins. 2002).

Cizelge 2.9: Giivenlik Kiiltiirii ve Yasanan Felaketler Arasindaki iliski (Celik, 2014)

Yasanan Felaketler Endiistri Giivenlik Kiiltiirii Eksiklikleri

Cernobil Niikleer Santral Is giivenligi sistemlerindeki kural ve
prosediirlerin ihlali

Clapham Junction Demiryolu tagimaciligt Agir calisgma kosullari, yogun isyiiki,
denetim eksikligi

Piper Alpha Petrol tiretimi Zayif  is uygulamalari, yonetimin
baghiliginin eksikligi, gilivenlikten ziyade
kara odaklilik

Space Shuttle Havacilik Uretim baskis1, tehlikeleri fark edememek

Three Mile Island Niikleer santral Riskleri algilamada zayiflik, yetersiz beceri

Zeebrugge Deniz tagimaciligi Ust diizey yonetimin giivenlik konusunda

eksikligi, kar diizeyine oncelik verilmesi
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Cizelge 2.10: Givenlik Kiiltiirii Tanimlar1 (Dursun, 2013; Choudhry ve Fang, 2007;
Guldenmund, 2010; Wiegmann, vd. 2002)

Yazar(lar)

Tanim

Ciavarelli ve Figlock
(1996)

Kennedy ve Kirwan
(1998)

Carrol (1998)

Avustralya Madenler
Konseyi (1999)

INSAG (1991)
Cox ve Cox (1991)

Mearns vd. (1998)

McDonald ve Ryan
(1992), Mearns ve Flin
(1999), Pidgeon (1991)
ve Pidgeon ve Oleary

(1994)

ACSN (1993)

Ostrom vd. (1993)

Berends (1996)

Flin vd. (1998)

Cooper (2000)

Hale (2000)

Mohamed (2003)

Richter ve Koch (2004)

Westrum (2004)

Fang vd. (2006)

Gtivenlik kiiltiirii, isyerindeki her seviye ve gruptaki herkes tarafindan
benimsenen, ¢alisan giivenligi ve kamu giivenligi tizerinde yiiksek bir
degeri (Oncelik) ifade eder.

Organizasyonda igleri yapmanin belli yollariyla ilgili, bireysel ve grup
algilarinin distince siiregleri, duygular ve davranislarin birlestirilmesiyle
desteklenen, soyut bir kavramdir. Genel orgiit kiiltiiriiniin bir alt
bilesenidir.

Giivenlik kiiltiirii, giivenlik hakkinda bireysel ve orgiitsel tutumlar ile
orgiitsel kararlar1 etkileyen, paylasilan degerler, inanglar, varsayimlar ve
normlardir. Giivenlik kiiltiirii ayrica, giivenligi korumak ve yiikseltmeye
yonelik eylemler, giivenlige yonelik kigisel sorumluluk alma ve bu
degerlerin tutarl olarak ddiillendirilmesiyle ilgili beklentileri de ifade
etmektedir.

Isletmedeki yonetim, denetim ve yonetim sistemleri algilari ile ilgili
formel (bi¢imsel) glivenlik konularini ifade eder.

Giivenlik kiiltiirii, calisanlarin giivenlikle ilgili paylastigi degerler, algilar,
inanglar ve tutumlarin bir yansimasidir.

Giivenlikle ilgili ¢aligsanlar tarafindan paylasilan, degerler, algilar, inanglar
ve tutumlari yansitir.

Belli bir grup insan tarafindan, risk ve giivenlikle ilgili paylasilan inanglar,
normlar, degerler ve tutumlardir.

Calisanlarin, yoneticilerin, miigterilerin ve kamu iiyelerinin maruz
kaldiklar: tehlike veya zararlarla ilgili kosullart minimize etmekle ilgili,
sosyal ve teknik uygulamalar, roller, tutumlar, normlar ve inanglarin bir
setidir.

Giivenlik kiiltiirii, bir organizasyonun saglik ve giivenlik yeterliligi ve tarzi
ile birey ve grup degerlerinin, tutumlarin, algilarin, yetkinliklerin ve
baglilig1 belirleyen davranig oriintiilerinin bir {irlinii olarak
tanimlanmaktadir.

Eylemler, politikalar ve prosediirlerde agiga ¢gikan ve organizasyonun
giivenlik performansini etkileyen, organizasyonun, inang ve tutumlariyla
ilgili bir kavramdir.

Organizasyon iiyelerinin olusturdugu grubun, giivenlige yonelik ortak
zihinsel programlamasidir.

Bir grup insan tarafindan giivenlikle ilgili paylasilan fikirler ve tutumlar1
ifade eder.

Kiiltiir, insan (psikolojik), is (davranigsal) ve organizasyon (durumsal)
arasinda ¢cok amagli dogrudan etkilesimlerin bir {iriinii iken, glivenlik
kiiltiird, biitlin 6rgiit liyelerini yonlendiren giinliik temelde giivenligi
artirmaya yonelik ilgi ve eylemleriyle ilgili goriiniir cabalarin seviyesidir.
Giivenlik kiiltiirii, 6rgiit kiiltiiriiniin bir alt boyutudur ve 6rgiitiin saglik ve
giivenlik performansinin siirdiiriilmesiyle ilgili davranislara ve orgiit
iiyelerinin tutumlarina etki eden diigiincelerdir.

Calisanlarin, risk ve risk kontrol sistemleri ile ilgili hareket ve tepkilerinin
nasil olmasi gerektigini belirleyen norm ve degerleri tanimlayan dogal
gruplar tarafindan paylasilan tutumlar, inanglar ve algilardir.

Orgiit kiiltiiriiniin bir alt boyutudur ve bir organizasyonun giivenlik
performansi ile ilgili ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkiler.

Rehber insanlarin, riskler, kazalar ve kazalarin dnlenmesine yonelik
eylemleri gibi kismen sembolik olarak ifade edilen, paylasilan ve
Ogrenilen anlamlar, tecriibeler ile is ve giivenlik yorumlaridir.
Organizasyonun karsilagtig1 firsatlar ve problemlerle ilgili tepki
Orlintiistidiir.

Organizasyonun giivenlikle ilgili sahip oldugu, inanglar ve degerler ile
hakim gostergelerin bir setidir.
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Yapilan ¢aligmalarda bir¢ok tanim Yyapilmasina karsin, bu kiiltiiriin genel 6zellikleri

asagidaki gibidir (Zhang vd. 2004):

e Giivenlik kiiltiirii, kurum iginde tiim seviyelerde goriilebilen bir kavramdir.
e Her kurumdaki tiim bireylerin katilimi iizerinde durmaktadir

e Isgorenlerin kurum igindeki davranisina etki eder.

2.4.1 Giivenlik kiiltiirii boyutlar:

Evrensel kabul edilen giivenlik kiiltiirii boyutlart sunlardir: Wiegmann ve digerlerine

gore (Dursun, 2011; Wiegmann vd. 2002);

e Orgiitsel Baghlik: Bir kurulusun giivenlik konusundaki yakinligi, finansal
sikilik donemlerinde bile siirekliligine, giivenlige karsi olumlu tutumuna ve tiim
kurum icinde giivenligi arttirmaya yonelik tesvikine yansir. Yine kurumun, techizat,
uyulmasi gereken kurallart ve egitimleri aligkanlik haline getirmesi ve eger lazim
olmasi halinde giivenligi daha iyi iyi bir hale getirmesi kurumun giivenlige olan
sadakatini gosterir.

e Yonetimin Katilimi: Bu durum, en st seviyedeki ve orta seviyedeki
yonetimin kurum i¢indeki giivenlik etkinliklerine bireysel olarak katilmalari
anlamimna gelmektedir. idarecilerin giivenlik egitim ve toplu galismalarda yer almasi
ve bu duruma katki saglamasi, giivenlik konusunda aktif bir sekilde rol almalar,
kurum i¢inde en listten en alt tabakaya ve en alttan en iiste giivenlik konusunda aktif
bir sekilde iletisim saglanmas1 yonetimin katilmasi anlamina gelmektedir

e Calisan1 Yetkilendirme-Calisanlarin Katilimi: Yiiksek seviyede giivenlik
kiiltiirii olan kurumlar isgdrenlerine yetki verir ve giivenligin yiikselmesinde aktif rol
oynayan isgorenleri agik bir bicimde bilgilendirir. Isgorenlerin yetkilendirilmesi,
isgorenlerin giivenlik ile ilgili kararlarda s6z sahibi olabilmesini, 1yilestirme
caligmalarinin  baglamasinda ve yapilmasinda gorev {istlenmesi, yaptiklarinda
kendilerinin ve diger iggorenlerin sorumluklarini anlamas: ve kurumdaki is
kazalarinin azalmasi durumunda gurur yasamasi ile sonuglanir.

e (Qdiillendirme Sistemleri: Giivenlik kiiltiiriiniin kilit noktalarmdan birisi de
kurumun giivenli olan ve giivenli olmayan tavirlar1 degerlendirme bigimi ve bu
durumu degerlenme sekline gore 1yi davranisa 6diil kotii davranisa ise ceza sistemini
uygulamasidir. Kurumun giivenli olan tavirlar1 desteklemesi icin yapilmis bir

sisteminin olmasi (maddi destek ya da yoneticilerden ya da is arkadaslarindan iltifat
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almasi) ve giivenli olmayan davraniglar1 ve risk alinan durumlar ise cezalandirma
yoluna gidilmesi veya bu riskleri almay1 6nleyici sisteme sahip olunmasi 6nemlidir.
Odiillendirme sisteminin var olmas1 yeterli olmamakta bu sistemin bigimsel olarak
belgelenmis, her zaman uygulanabilen ve isgorenlere tam anlamiyla ifade edilmesi
ve iggorenlerin de bu durumu anlamasi gereklidir.

e Raporlama Sistemleri: Faal bir sekilde ¢alisan bu sistem, herhangi kaza
meydana gelmeden once giivenlik ile ilgili zafiyetinin, kirilgan bir yapiya sahip
olunup olunmadiginin tespitinde etkin bir rol oynar. Caligir bir raporlama sisteminin
olmasi, isgdrenlerin giivenlikle ilgili sorunlari bildirmesine olanak saglar ve
Ozendirir, diger yandan tiim isgorenlerin tam zamaninda ve yiiksek degere sahip

geribildirim imkan1 saglar.

Bir baska c¢alismada, Wiegmann, von Thaden ve Gibbons, giivenlik kiiltiiriiniin
orgiitsel gostergelerini dort boyuttan olusan bir modelle agiklamistir (Dursun, 2011;
Wiegmann vd. 2007).

Genel Giivenlik Kiiltiirii

Orgiitsel Operasyonel Informal Giivenlik
Baglilik Personel Sistemi

Sekil 2.8: Genel Giivenlik Kiiltiiri (Dursun, 2011)

2.4.2 Giivenlik Kkiiltiiriiniin 6zellikleri
Istenilir bir giivenlik kiiltiirii su 6zellikleri igerir (Isler, 2013; Ryan, 2000);

e Tiim iggorenler her zaman giivenlik kurallarina ve diizenlemelerine uyar.

o Isgdrenler her zaman tehlikelerin neler oldugunu arastirir ve tehlikeli olan
durumla kars1 karsiya kaldiginda diizeltmek i¢in kendi basina karar alir.

e Tim isgorenler giivenlikle alakali etkinliklere katilmaya isteklidir. Y onetimce

bu etkinliklere katilim 6zendirilmelidir.
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e @Giivenlikle alakali konularda iletisim agik bir sekilde olmalidir.

e Giivenlikle ilgili verilecek olan egitim seminerler, isgbrenlerin daha giivenli
caligmalarini saglamaktadir.

e Tiim isgorenler, ¢alistiklart pozisyondaki tehlikeleri bilirler ve bu duruma
gore hareket ederler.

e Isgorenler risk almaktan kaginirlar.

e Idareciler isgdrenlerin istenmeyen risk almalari i¢in tesvik edici olmazlar.
2.4.3 Giivenlik kiiltiirii modelleri

2.2.4.1 Giivenlik Kkiiltiirii olgunlasma modeli

Giivenlik kiiltiiri modeline gore en alt ¢alisandan iistteki yoneticiye kadar olan bes
basamaktan meydana gelmektedir. Sekil 2.9°da bu modelin sematik goriiniimi
bulunmaktadir. Bu modelin amaci asama asama Onceden meydana gelen zayif
durumlarin ortadan kaldirilarak daha giiglii bir duruma gelinmesidir. Bu sebeple
kurumun herhangi bir seviyeyi atlamamasi gerekmektedir. Mesela, 2. seviyeden 3.
seviyeye ge¢cmeden Once, idarecilerin giivenlik konusuna olan bagliliklarim
lyilestirmesi ve en alttaki isgérenleri, glivenlik ile alakali konulara ilave etmesi
gerektigini anlamas1 kurum i¢in 6nem kazanmaktadir. Buna gore kurumun giivenlik
ile 1ilgili performans: seviye atladikca ileri diizeye yiikselmektedir. Kurumun
giivenlik ile ilgili en zayif durumu “ortaya ¢ikma” asamasinda, en {ist seviye ise

“siirekli iyilestirme” asamasinda olmaktadir (Isler, 2013; Url-3).

|Sc\ iye 5: Siirekh i\'ilc5lirmc4|

Uyum ve miicadele
— — eoniilligi
Seviye 4: Isbirligi gelistirme

Biitiin personelin igbirligi

gelistirmeye katilimi ve
Seviye 3: Katilma giivenligi iyilestirici
baghhk

11k diizey personelin
Oonemini anlama ve
Seviye 2: Yonetme kisisel sorumlulugu
Y onetimin /
- > baghhgim
Seviye 1: Ortaya Cikma Lictirs

gelistirme

Sekil 2.9: Giivenlik Kiiltiirii Olgunluk Modeli (Ryan, 2000; Cooper, 2000)
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2.4.3.2 Karsilikh giiven kiiltiirii modeli

Is giivenligi kiiltiiriinii tanimlaya calisan ikinci Model, normatif ya da kural koyucu
modeller érnegi olarak Dominic Cooper’in Karsilikli Is giivenligi Kiiltiiri Modeli
(1998)’dir. Bu modelde kiiltiir, “‘birey(psikolojik), is (davranigsal) ve Orgiit
(durumsal) arasindaki ¢ok yonlii amaca yonelik etkilesimin driini’” olarak
tanimlanmistir. Bu acidan bakildiginda bir isletmeye 6zgii is giivenligi kiiltiirii;
“liyelerinin Orgiitsel amaclara iliskin algilamalar1’’, ‘‘Orgiitsel amaclara yonelik
tutumlar1’’,*“liyelerinin amaca yonelik giinliik is glivenligi davraniglari’ ile ‘‘amaca
yonelik davraniglar1 destekleyen oOrgiitsel is gilivenligi sistemlerinin varligi ve
kalitesi’” arasindaki dinamik nitelikli iki tarafli iliskileri yansitmaktadir. Is giivenligi

kiltirii bu etkilesim ¢ercevesinde ele alindiginda, kendisini olusturan unsurlar su
sekilde siralanabilmektedir (Sahin, 2018; Cooper, 2000).

e s giivenligi amaclarina iliskin iiyelerin algilamalar1 ve bu amagclara yonelik
tutumlarini ifade eden ‘‘birey ve grup degerleri ile tutumlart’’,

e Uyelerin amaca yonelik giinliik is giivenligi davranisini ifade eden ‘‘davranis
Oriintiileri’’,

e Amaca yonelik is glivenligi davranisini destekleyen oOrgiitsel is gilivenligi
sistemlerinin varlig1 ve kalitesini dolayli olarak yansitan ‘‘Grgiitlin is saglig
ve giivenligi programlarinin bi¢imi ve becerisi’’,

e Belirtilen 6gelerin her biri arasindaki etkilesimin daha biiyiik bir etkiye yol
actigini ifade eden ‘‘karsilikln iligki’.
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Karsihkh Giivenlik Kiiltiirii Modeli

Kisi

Kisisel baghlik, Algilanan risk,ls kaynakh
belirsi erli

al Statii,Girvenlik
bilgisi.Sug yiikleme,Orgiite baglilik.Is doyumu

stres,Rol

Guvenlik iklimi Boyutlari

ORGUT

Yanetimin baghhg,ydnetim

personelinin statiisti

Is

Gereken is temposu,standart firetim
prosedilrleri karar vermeye katlim,insan-
makine uyumu,is gevresi.is bigimleri isyeri
temizlik-tertip ve diizeni

7 Kisi ",

Kisi

Personel segimi birey-is uyumu,ig/gbrev
egitimigivenlik egitimi,yeterlilikler,saghk
degerlendirmeleri.is doyumu, orgiitsel baghhlk

/

Guvenlik yontemi sisteminin boyutlar

\

ORGUT

Y onetimin
bagliligLyonetim
uygulamalan,ilet
isimkaynaklarin
tahsisi.acil

durum

gelisimi planlam
a.standartlar.izle
me-
gozlem.kontrolle
risbirligi

Durum «— Davranig

Davranis temelli yaklasimin boyutlar

Kisi

Amag bagliligbrg
al

pozisyon,s

statisgiivenlik
bilgisiyatkinlik/kigilik.isdo
yumu

5
Risk is
degerlendirmesi, ORGUT
gereken iy -
Takim
¥ (emposu.standart Yonetimin alisimias g
retim baghhg,yanetim S

prosediirleri karar
vermeye
katilim,insan-
makine uyumu,is

geviesi.is bulma
bigimleri isyeri

temizlik-tertip ve
diizeni sapta

bildiri

uygulamalaniletis
im.performans
belirleyiciler,aday
aragtirma ve

gozlemileri,izlem
e-ghzlemamag

rev
karmasikligi
gorey

stratejileria

geri
giivenlik

gevresi,is
bigimleri

Sekil 2.10: Karsilikli giiven kiiltiirti modeli (Cinar, 2012; Cooper, 1998)

2.4.3.3 Toplam giivenlik kiiltiirii modeli

Geller tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir. insan, ¢evre ve davranis arasinda inter-

aktif ve dinamik bir “giivenlik tiggeni” {izerine vurgu yapmaktadir (Sekil 2.11)

(Dursun, 2011).

Bilgi, Yetenekler,

Beceriler, Zeka,

Motive Ediciler,
Kisilik

Cevre

Davrams

Uyum, Kog¢luk, Tanima,

Iletisim, Gésterme,

AKktif ilgi

Ekipman, Araglar,
Makineler, Isyerinin
Gereksiz
Materyallerden
Armdirilmig Olmasi
(Temiz Is Cevresi),
Sicak/Soguk,
Miihendislik

Sekil 2.11: Toplam Giivenlik Kiiltiirii Modeli (Geller, 1994)

Bu model, ¢evresel etkenleri (techizat, malzemeler, 1s1), bireysel etkenleri (kisinin

sahip oldugu yap1) ve davranis sekilleri (glivenli ve giivenli olmayan) kapsamaktadir.
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Bu ii¢ etken birbirine siki sikiya baghdir. Herhangi birinde meydana gelen bir
degisim geri kalanlar1 de etkilemektedir. Mesela, yaralanma olasiliin1 azaltici
tavirlar (bireysel faktor), diger iki faktorle ilgili etkenlerinde saglanmasina yardimei

olur (Dursun, 2011).

2.4.3.4 Giivenlige yonelik tutumlarin tasarim modeli

Bu modele gore orgiit iginde giivenlikle alakali davranislari dort segenek altinda
toplamistir (isler, 2013; Guldenmund, 2000).

e Donanim: Orgiit i¢in giivenlikle ilgili donanimi ve fiziksel durum ile ilgilidir
e Yazilim: Giivenlikle ilgili kaideler
e Insan/Personel: Orgiit iginde calisan herkes.

e Riskler: Giivenli olmayan davranislar ve bu davraniglarin diizenlenmesi

Bu model, emniyetle ilgili diizenlemelerin etkinligini degerlendirmeyi, bireysel
sorumluluga yonelik yapici inancin gelistirilmesini ve ¢alisma ortaminin emniyetinin

degerlendirilmesini igerir (Isler, 2013).

| Giivenlikle ilgili Tutumlar |

I

| Donanim ve Fiziksel Tehlikeler |

A
Yazihm | insan(Personel) | “

| —

Giivenlige Yidnelik Bireysel Siiphecilik Kisisel is Cevresi
Diizenlemelerin Sorumluluk (Yapict Olmayan Bagisikhk Giivenligi
Etkinligi (Yapici inam;) inan\;) (Yapicr i (Degerlendirme)
(Degerlendirme) Olmayan Inang)

Sekil 2.12: Giivenlige Yonelik Tutumlarin Tasarim Modeli (Isler,
2013;Guldenmund, 2000)
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2.4.3.5 Guvenlik kiiltiirii modeli

Diger model ise Berends’in 1995 yilinda gelistirdigi modeldir. Sekil 2.13’de de
gorildiigii lizere; bu modelde giivenlik kiiltiirii 2’ye ayrilmistir. Bunlar normlar ve

inanglardir. Normlar ve inanglar kendi iginde ayr1 boliimlere ayrilmaktadir (Dursun,

2011; Guldenmund, 2000).

Pasif

i

Bireysel

Aktif

Destek

NORMLAR Etkilesimsel

iletigim

Uil

1 1 Cevrenin
Dizaym
Orgiitsel

Davramg

Kontrolii

- — 1 Giivenlik

v Giivenlik Kontrol problemleriyle
| Edilebilirligi basa ¢ikma
iNANCLAR |—

Bireysel Kontrol
Edilebilirlik

Kazalarin Sebepleri

™| insan Dogas

Giivenli Calismanin
| Sonuclar

Durum
Degerlendirme

Sekil 2.13: Berends’in Giivenlik Kiiltiirii Modeli (Dursun, 2011; Guldenmund, 2000)
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3. IS TATMINI KAVRAMI

3.1 Is tatmini Tanim

En basit tanim ile yapilmis herhangi bir isten tatmin saglamadir. Bireyin yaptig1 isten
memnuniyet duymasi ile is tatmini olarak tarif edilebilir. Is hayatinda bireyin tatmin
olabilmesi i¢im ihtiyaglarinin karsilaniyor olmasi gerekmektedir (Silah, 2006;
Budak, 2006).

Hopock 1935 yilinda ilk olarak bu kavramu literatiire kazandirmistir. Hopock’ a gore
is tatmini bir iggorenin “isimden tatmin oluyorum” dedirten psikolojik ve c¢evresel

durumlarin bir birlesimi olmaktadir (Altay, 2015).

Cizelge 3.1°de farkli yillarda yapilan is tatmini kavraminin tanimlar1 bulunmaktadir.

(Y1ldiz ve dig. 2010; Karadavut, 2018).

Cizelge 3.1: Literatiirde gegen is tatmini tanimlari

Yazarlar Yil Tammlar

Locke 1976 Birinin iginin ya da is tecriibesinin takdir edilmesi sonucu olusan hos
ya da olumlu duygusal durumdur.

Cranny ve 1992 Calisanlarin islerine karst duyduklar1 kapsamli, olumlu duygular ve

arkadasglari bu duygularin kisiler iizerinde olusturdugu sonuglardir.

Erdogan 1999 Kisinin isine karst gosterdigi olumlu veya olumsuz tutumudur.

Greenberg  ve 2000 Calisanlarin islerine kars1 genel tutumlaridir.

Baron

Bingol 2001 Isten elde edilen maddi cikarlari ile iscinin beraberce calismaktan
zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluktur.

Weiss 2002 Calisanlarin islerine kars1 duyduklar1 duygusal tepkilerdir.

Bas ve Ardig 2002 Bireyin belirli bir ise kars1 olan olumlu duygusal tepkilerdir.

Mrayyan 2005 Calisanin yapti81 isten elde ettigi mutluluk diizeyidir.

Literatiirde is doyumu ile alakali bir¢ok tanim yapilmistir. Bunlar; Locke igin is
tatmini, calisanin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucunda ortaya cikan pozitif ve
keyifli duygusal durum anlamina gelmektedir. Vroom is tatminini, c¢alisanlarin
islerinde tstlendikleri roliine kars1i duygusal olarak verdikleri tepkiler seklinde
tanimlamakta ve c¢alisanin yaptig1 ise karst olumlu tutumlarini is tatmini, olumsuz
tutumlarini ise is tatminsizligi seklinde ifade etmektedir Davis is tatminini,

calisanlarin islerinden duyduklar1 memnuniyet veya memnuniyetsizlik durumu
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seklinde tarif ederken, Hackman ve Oldham, ¢alisanlarin yaptiklart isten hissettigi

mutluluk seklinde tanimlamislardir (Kalkizoglu, 2018).

3.2 Is Tatminin Onemi

Bireyler, calismalar1 c¢ergevesinde, kisisel yetenekleri baglaminda kendilerini
tanitmak isterler. Is tatmini olusmayan bireyler olumsuz etkilenirler. Bu bireylerde
yaptig1 isten soguma, moral seviyesinde diisiis, verimsiz calisma, ise istemeyerek
gitme, isi birakma istegi, iste yanligslik yapma, orgiite baglilikta azalma, stres, fiziksel
ve ruhsal diisiis ve iyi karar verememe gibi olumsuz sonuglar goriilmektedir. Orgiit
icinde ¢aligsanlar, kurumdan beklentileri karsilandig: siirece orgiitten tatmin duymakta
ve daha istekli ¢aligmaktadir. isten tatmin olmayan bireylerde performansta azalma,
devamli ise ge¢ kalma ve bagka ise yonelme gibi olaylarda artisa sebep olmaktadir

(Ceylan, 1998; Ogrii¢ Ildiz, 2009).

Bu sebeple is yasaminda ¢alisanlarin yaptiklari isten aldiklar1 tatminin hangi boyutta
ve nelerin bu tatmine tesir ettiginin bilinmesi, hem iggdérenler hem de kurum ig¢in

o6nemli bir konudur (Yiiksel, 2002).

Calisanlarin i1s yasamindaki memnuniyet ve memnuniyet diizeylerinin ne tiir
degiskenlerin etkisiyle gergeklestigini bilmeleri hem calisanlar hem de sirketler i¢in

biiylik 6nem tagimaktadir (Yiiksel, 2002).
Ozetle is tatmininin énemi su sekilde siralanabilir (Kutanis, 2009; Erzincanli, 2018).

e Tatminsiz ¢alisan isten kagar ve hatta isten ayrilarak orgiite zarar verir

e Bedensel ve ruhsal sagligi zarar gorir, saglik masraflar yiiksektir, sik sik
doktora gider, kendi tatminsizligini ve mutsuzlugunu cevresine ve ailesine de
yansitir.

e s tatmin diizeyi yiiksek c¢alisan sagliklidir, ise zamaninda gelir, isten
ayrilmak istemez, ise devamsizlik yapmaz.

e s tatmini yiiksek ¢alisan mutludur ve mutlulugunu yansitir, dinamik ve
olumludur.

e s tatmini yiiksek calisan saglikli, mutlu ve olumludur. Bu o6zelliklerini

cevresine yansitir ve ¢aligsma ortamina dinamiklik katar.
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3.2.1 Birey agisindan 6nemi

Insanlar bireysel neyi yapip neleri yapamadiklarimi gostermek isterler. Psikolojik
olarak var olabilmek i¢in is tatmininin saglanmas1 gerekmektedir. Is tatmini olmayan
bireylerde hayal kirikliklar1 goriilebilir. Bu sebeple c¢alisanlarin performanslarinin
yiikksek olmasi ve daha etkin bir sekilde calisabilmesi i¢in is tatmin duygusunun

yiiksek olmasi1 6nemlidir (Bilen, 2008; Urhan, 2014).
Insanlara sagladig1 faydalar (Saklan, 2010):

e Diisiik is kazas1 yasama riski,

e Daha az is degistirme,

e I¢ huzuru yakalama,

e Aile icinde huzurun saglanmasi

e Diisiik meslek hastaliklarina ugrama riski,

o Kisisel ihtiyaclarini karsilama,

e Orgiitsel bagliligin artmasi,

e Stressiz bir yasam elde etme

3.1.2 Orgiit ve yonetici acisindan énemi

Orgiitlerin ve yoneticilerin amaci verimliligi maksimum seviyeye ulastirarak
olabilecek en yiiksek kar1 elde etmek ve piyasada kaliciligi saglamaktir. Giintimiizde
artik yoneticiler sadece pazar payi ve kar ile 6rgiitlerin verimlilige ulasamayacaginin
farkindadirlar. Calisanin isyerinde tatminsizligi orgiitiin verimliligini etkilemekte ve

kar oranin1 azaltmaktadir (Tasdelen, 2010).

Basarili orgiitlerin ¢ogunlugu dikkate alindiginda, isini hakkiyla yapan, yapmis
oldugu isten zevk alan, isinin 6énemini benimseyen, yonetim tarafindan desteklenen,
isletmenin amag¢ ve hedeflerine sahip ¢ikan, orgiitiin amaclarimi kendi amaglariyla
harlamis olan calisanlar1 olan &rgiitlerdir. Orgiitleri pazara hakim hale getirecek

olanlar orgiitiin temelinde yatan ¢alisanlardir (Tor, 2011).

Calisanlar i¢in mutsuzluk kaynagi olan is tatminsizligi orgiitler iginde verimsizlik
anlamina gelmektedir. Bir orgiitte isler yolundaysa o orgiitteki ¢alisanlar mutlu ve

yaptig1 isten zevk aliyordur. Tatminsizligi gosteren en biiyilk etmenler ise
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devamsizlik, isgiicii devri, yakinmalar, disiplin cezasi, yabancilasmanin artmasi ve
orgiite olan bagimliligin azalmasidir. Orgiitiin iyi yonetilmesi is tatminin iist
diizeylerde oldugunun gostergesidir. Is tatmini, alinan ya da satilan bir unsur degildir

(Gilindogdu, 2016).

3.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bu etkenler, kisiden kisiye toplumdan topluma degisiklik gostermektedir (Tanigman,
2018). Genel olarak bu faktoérlerin isin kendisinden kaynaklandigi diistiniilse de,
bireyin ¢evresinde etkilesimde oldugu kisilerden kaynaklanan faktorler de is tatmini
iizerinde etkilidir. Is tatminini belirleyen faktorleri ikiye ayrilmaktadir. Bunlar

bireysel ve orgiitsel faktorlerdir (Erdogan, 1996).

3.3.1 Bireysel faktorler

Bireysel unsurlar, kisilerin kendilerinden dogan unsurlardir. Birey dogdugu an
itibariyle bir 6grenme siirecine katilir ve bu siire¢ bulundugu ortamla farklilik
gosterir. Kisiler tecriibelerine gore yasamdan tiirli beklentiler duyarlar. Sosyo-
ekonomik seviyeleri uyarinca degisen bu istekler giderilmediginde kisi mutsuzluk
duyar. Bireysel is tatminin gergeklestigi organizasyonlarda is gorenler,
organizasyonun hedefledigi konumu, amagclarint benimser ve onemser. Boylece
istenilen konumu elde edebilmek adina galisma verimliligini ve motivasyonunu
yiikseltir. Is tatminin; degerler, egitim diizeyi, beklentiler, yas, cinsiyet, statii, kidem,
kabiliyet ve zeka, meslek, karakter gibi bireysel unsurlardan etkilendigi

gergeklestirilen aragtirmalarda ele alinmistir (Karaagac, 2018).

3.3.1.1 Yas

Yas ile is tatmini birbiri ile iliski igerisindedir (Sevimli ve Can, 2005). Yas
ilerledikce bireylerin is tatminleri de artmaktadir. Geng bireylerin terfi etme ve diger
iskollarina yonelik beklentilerinin fazla olmasi, tatmin olma olasiliklarini diistiriir
(Caliskan, 2005). Yas ilerledik¢e artan odiillerin de is tatminine neden olan bir
unsurdur. Yas1 ilerlemis bireyler is ile alakali sartlara daha kolay adapte
olabilmektedirler. 30’lu yaslarda olan kisilerin basar1 seviyesinin yiikselmesi ile

beraber is tatmin duygusunun da arttig1 40-50 arasinda bir diisiis goriildiigii ve 50 ve
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tizerinde ise is tatmin duygusunda bir yiikselme oldugu tespit edilmistir (Yelboga,
2007).

3.3.1.2 Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski konusunda yapilan arastirmalarda farkli
sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Baz1 arastirmalarda cinsiyet farkliliklarinin is
tatmini diizeyini etkilemedigi sonucuna varilirken; bazi arastirmalarda erkek
bireylerin kadin bireylerden, bazilarinda da kadin bireylerin erkek bireylerden daha

fazla is doyumu yasadiklari gériilmektedir (Bilgig, 1998).

3.3.1.3 Egitim

Is tatminin olusmasindaki onemli faktdrlerden biri de egitimdir. insanlar sosyo-
ekonomik sartlara gore ve aile yapisina gore egitimlerini siirdiiriirler. Egitim
insanlarin islerini anlamasinda yardime1 olur ve egitim seviyesi arttikca kisinin is ile
ilgili beklentileri de artar. Egitim seviyesi arttik¢a isgdrenin isini anlama olanagi da o
kadar artar ve is tatmini de bununla birlikte artmis olur. insanlarin egitim seviyeleri
artikca isten beklentileri de artacaktir. Eger egitim seviyesine gore isini bulan iggdren
varsa orada i tatmini vardir. Kisacasi egitim ile is tatmini arasinda dogru oranti

vardir. Egitim seviyesi arttik¢a is tatmini de artmaktadir (Y1lmaz, 2018).

3.3.1.4 Medeni durum

Calisanin medeni durumu is doyumu ag¢isindan dnemlidir. Bekarlara gore evli olanlar
kisiler daha fazla is doyumu yasadig1 goriilmektedir. Evlilikleri ile ilgili problem
yasayan bireyin, esi ile ilgili problemlerden dolayr ayr1 yasayan, bosanma
asamasinda olan ve bosanmis isgorenlerin tatmin seviyeleri de daha az olmaktadir.
Evlilik kurumunda yasanan olumsuzluklar zamanla Kkiside fiziksel ve ruhsal
problemlere yol agabilir. Evde yasanan bu durum normal olarak is hayatina da
yansimaktadir (Calisir, 2012).

3.3.1.5 Kidem

Kidem degiskeninde de bireyin ¢alisma siiresi arttikca tatmin seviyesi ve ise
baghligmin artacag1 goriisii iizerinde durulmaktadir. Is tatmini agisindan énemli bir
degisken olan kidem faktorii ile ilgili yapilan calismalarda farkli sonuglara

ulagilmistir (Tor, 2011).
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Bu c¢aligmalarin bazilarinda kidem arttikga, tatmin seviyesi de artmaktadir
(Mercanlioglu, 2012). Ancak, baz1 ¢alismalarda kidem ile tatmin seviyesi arasinda
ters yonlii bir iligki ortaya ¢ikmis, ¢ogu calismada ise; iki kavram arasinda bir iligki
saptanamamustir  (Keser, 2005). Sonu¢ olarak, bireyin isinden beklentileri
karsilandigi  Olglide ¢alisma yasamindaki tatmin  diizeyinin de arttig
diisiiniilmektedir. Is tatminin saglanmasinda isletmedeki calisma siiresinin bireyler

tizerinde etkili oldugu sdylenebilir (Keser, 2006).

3.3.1.6 Kisilik ozellikleri

Her insan, kendisine ait nitelikler bulundurur. Bu 6zellikler dogustan gelebildigi gibi,
gevre unsuruyla da degismis olabilmektedir (Judge ve llies, 2002). Karakterleri
degisiklik gostermesi nedeniyle ayni isi yapan iki ¢alisandan birisi tatmin saglarken,
diger is¢inin is tatminsizligi yasayabilecegini ifade etmislerdir. Benzer bi¢imde, yeni
ise alinan ig¢ciden devamli olarak ayni isi yapmasi istendiginde is tatminsizligi
goriilmezken, tecriibeli bir elemana devamli ayni isin verilmesi is tatminsizligine
neden olacaktir. Boyle bir durumda is tatmini olgusunun insandan insana degisiklik
gosterdigi goriilecektir (Cakmak, 2016). Ifade edildigi gibi, kisilik unsuru is tatminin
belirli bir standardinin bulunmadigimi ve kisilere gore c¢ok biiyiik farkhiliklar

gosterebilecegini isaret eden en mithim unsurdur (Karaagac, 2018).

3.3.1.7 Statii faktorii

Statii, toplum tarafindan bireylere verilen degerlerden meydana gelen bir kavramdir.
Kisiler boyle bir degeri kazanabilmek igin biitiin gayretlerini sergilemekten

cekinmemektedirler (Giindogdu, 2016).

Iyi bilinen bir kurulusta calismak veya onemli goriilen bir unvani edinmek,
baskalarinca onlara verilecek statiilere olumlu etki yapmaktadir. Bu sebepten dolay1
insanlara is yaptirabilmek icin onlara bir statii vererek, yapilan isin orgiit i¢in ne
kadar 6nemli oldugu diisincesini asilamak gerekir (Sonmez, 2014). Yoneticiler ile
ilgili yapilmis olan bir arastirmada {ist seviyede bulunan yoneticilerin is tatminlerinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ust diizey yonetici olarak calisan insanlara biiyiik
sorumluluklar ile bu sorumluluklarla orantili iicret ve kar payr verilmesiyle Kisiler
bunlar1 saygi ve itibar olarak tanimlamakta ve bu da “nefse-saygi” hissini meydana

getirerek is tatminine etki etmektedir (Kantar, 2008).
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3.3.1.8 Yetenek ve zeka

Isgorenler zeka ve yetenekleri ile uyumlu islerde ¢alisiyor olmalar1 ve bu dogrultuda
mesleki yeteneklerini gelistirme imkénlarina sahip olmalar1 onlarin yaptiklart

islerden daha fazla tatmin olmalarina yol agmaktadir (Akgiindiiz, 2006).

Egitim seviyeleri ayn1 diizeyde olan isgorenlerden zeka kapasitesi daha fazla olan
isgorenler, digerlerine nazaran daha ¢abuk 6grenme, anlama, kavrama yetenegine
sahiptirler ve bu nedenle ise daha ¢abuk uyum saglamaktadirlar. Tiim bunlara paralel
olarak da islerinden daha ¢ok tatmin olmaktadirlar. Mesela zeka diizeyi yiiksek birine
her giin vida siktirmak onun isten alacagi tatmini diistirecektir ve isini anlamsiz
bulacaktir (Budak, 2005).

3.3.2 Orgiitsel faktorler

Firmalar, iscileriyle beraber ortak hedefi elde etmek adina etkinlikte bulunan
karmagik sistemler olarak tanimlanmaktadir. Ortak hedefe yiiriirken firmanin is¢iye
sagladig1 baz1 imkanlar bulunmaktadir. Bu imkanlar biitiiniiyle is¢inin is tatminine
yonelik unsurlart meydana getirmektedir. Bu unsurlar maas, terfi, isin 6zelligi, idare
sekli, calisma sartlari, arkadashk yapisi ve iletisim olarak ifade edilebilir (Erdil ve
Keskin, 2005).

3.3.2.1 Ucret

Isletmeler agisindan &nemli bir maliyet faktorii olan iicret, ¢alisanlar i¢in énemli bir
is tatmini kaynagidir. Calisanlarin aldiklar1 {icretin, bireysel ihtiyaclarin
karsilanabilmesinde yeterli ya da yetersiz olmasi is tatminlerini etkilemektedir. Eger
ki calisan yaptigr ise Karsilik aldigi {icreti yeterli buluyorsa, is tatminine olumlu
yonde yansimaktadir. Ucret adaletinin saglanmasi da énemlidir. Calisanlar aldiklari
maaglar1 ayni isi yapan diger ¢alisanlarin maaslari ile kiyaslayabilirler. Karsilastirma
sonucunda aldiklar1 tcretlerin adaletli oldugunu diisiinmeleri, is tatminlerine de

olumlu yonde katki saglayacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Kog, 2015).

3.3.2.2 Isin kendisi

Isgorenlerin, kurum ortammin &zellikleri sebebiyle verimli bir sekilde calisma ve
gosterdigi performans iizerinde farkli etkilere neden olabilmektedir. Bu etkiler

neticesinde bireyde is tamini ve tatminsizligi ortaya c¢ikabilmektedir. Mesela,
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calisilan ortamin asir1 sicak-soguk, isin iginde risk barmmdirmamasi ve dikkatli
davranilmasi gerektiren isler olmamasi is tatmine etki edebilmektedir (Asik Aksit,
2010). Isgorenin sorumluluk alabilecegi, isgdreni dgrenmeye yoneltici ve ilgi gekici
isler is tatmini yiikseltmede katki saglayici etkenlerdir (Demir, 2010). Yapilan isin
stirekli olmasi tekdiize bir sekilde siirlip gitmesi isgdrenin her zaman ayn1 isi yapiyor
olmasi is doyumsuzlugu yaratabilmektedir. Tam tersi durumlar ise is tatminini

yiikseltisi faktorlerdir (Kilig, 2013).

3.3.2.3 Terfi olanaklar

Terfi, ¢alisanin Orgiit igerisinde daha yiiksek kademedeki bir goreve atanmasidir.
Calisanin orgiit igerisinde daha iist kademedeki goreve atanmasi, hem motivasyon
artist hem de tatmin olma hissi saglayacaktir. Terfiler, calisanlara sorumluluk
kazanma ve gelisme firsatlar1 sunmakta; bunun disinda ¢alisanin sosyal statiisiinii de
tyilestirmesine katki saglamaktadir (Karcioglu ve dig. 2009). Eger ise kabul edilen
bir birey ise baglar baslamaz ileride terfi imkani bulunmadigina ve maaginin
yiikselmeyecegi hissine kapilmasi nedeni ile yaptig1 isten zevk almaz bir duruma
girer (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014). Terfi etme olanagina sahip olan ¢alisanlarin ise
kars1 tutumu ve is yapma istahi artarken yiikselme imkanlarinin net olarak ifade
edilmedigi ve adaletli bir yiikselme olanaginin olmadigi orgiitlerde isgorenlerde

tatminsizlik daha fazla goriiliir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

3.3.2.4 Giivenlik

Calisanlar icin giivenligi iki sekilde degerlendirmek miimkiindiir. Ilk olarak is
giivencesi, ¢alisanin yapmis oldugu isi kaybetme korkusu tasimamasi ikincisi ise;
¢alisanin ¢alisma ortamindaki tehlikelerin (is kazalar1 ve meslek hastaliklari) asgari
diizeye indirildiginde olusan giivende olma duygusudur. Calisan kendini ¢alisma
kosullart bakimindan giivende hissettigi zaman yapmakta oldugu ise kendisini
ozverili bir sekilde vermekte, yapmis oldugu isten hem kendisi hem de orgiit tatmin

olmaktadir (Giindogdu, 2016).

Ancak calisan isyerinde giiven tehlikesi yasiyorsa calisganin isine adapte olmasi
mimkiin degildir. Bu durum ¢alisanda motivasyon ve verimlilik kaybina sebep
olmakta ve is tatmini diisiise gegmektedir. Boyle bir ortamda ¢alismak zorunda kalan
calisan glivenlik anlaminda daha iyi bir firsat buldugunda isyeri degisikligini tercih
etmektedir (Engincan, 2010).
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Calisanlar orgiitlerde yaptiklar1 ¢alismalarin karsiliginda bir is giivencelerinin olmasi
adma beklenti icerisine girmektedirler. Isgorenler isten ¢ikarilmanin az oldugu ve
gelecekte isle ilgili sorunlarin az oldugu kurumlarda g¢alismak isterler. Yapilan
calismalar neticesinde is glivencesinin i tatmini artirdigi sonucuna ulasilmistir (Dil,
2005). Calisanin sagligimin ve giivenliginin temin altina alinmasi siiphesiz ¢alisanlar
lizerinde is tatmini acisindan olumlu bir etki olusturmaktadir. Orgiit iginde
yasanabilecek is kazas1 ve hastaliga yakalanma olasiliginin fazla goriildiigii yerlerde

is tatmini disiik araliklarda seyretmektedir (Engincan, 2010).

3.3.2.5 Cahsma sartlar:

Calisma sartlar1 is tatmin diizeyi tizerinde etkili faktorlerden biridir. Fiziki ¢alisma
sartlar1 olarak da adlandirilan bu faktor, is yerinde ¢alisma ortaminin calisanlara
uygunluguyla iliskili olmaktadir. Bu sartlarin saglanmasi hem is tatminini hem de

calisan sagligin etkilemektedir (Keser, 2006).

Calisanlarin birgogu is yerinin 1sis1, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, giiriiltiisii,
konforu gibi unsurlarin ¢alismaya uygun sekilde olmasini1 arzu etmektedir. Bunlarin
disinda is yeri mesafesinin evlerine yakin olmasi, ¢alisma ortamlarinin temiz ve
kullanilan arag ve gereglerin ise uygun olmasini istemektedirler. Bu fiziksel sartlarin

saglanmasi ¢alisanlarin verimliligini ve is tatminini arttirmaktadir (Cooper, 2008).

3.3.2.6 Is ve grup arkadaslar:

Is arkadaslar1 calisan igin bir yardim, tavsiye ve destek kaynagidir. Birbirlerine her
zaman destek veren, arkadas canlis1 is arkadashiginin bireylerin tatmin seviyeleri
lizerinde orta derecede bir katkisi s6z konusudur (Ozkalp ve dig, 2013). Iyi bir is
grubu isin zevkli hale gelmesinde aracidir. Calisan isini sevmese de is arkadaslari
nedeniyle yaptig1 isten mutluluk duyar (Ozaydin ve dig, 2014). Ozellikle galisanin
iist kademesindeki bireylerin kendisine davranis sekilleri is tatmini tizerinde etkili
olmaktadir. Calisanin alinan Kkararlarda diisiincesini ifade etme 6zgiirliigiine sahip
olmamasi genellikle is tatminsizligine yol ag¢maktadir. Kurum iginde sosyal
iligkilerin {ist seviyede olmasi tatmini yiikseltirken, sosyal iliskilerin az oldugu

ortamda ise tatmin diizeyi diismektedir (Hos ve Oksay, 2015).
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3.3.2.7 Orgiit Kiiltiirii ve idare

Idareciler ve idare yonetimi is doyumu iizerinde etkili bir 6neme sahiptir.
Yoneticinin ¢alisanina deger vermesi ve aralarindaki iligskinin sicak olmasi ¢alisanin
is tatmini diizeyinde olumlu etki birakmaktadir. Yoneticinin ¢aligsanlari ile bir dostluk
havast oOlusturmasi ve onlarin sorunlart ile yakindan ilgilenmesi c¢alisanlarin
tutumlarmi olumlu yonde etkilemektedir (Sezgin, 2009). Yo6netimde ¢alisanlara s6z
hakki verme ve goriislerinin alinmasi ¢aligsan1 o 6rgiitiin bir pargasi gibi hissetmesini

saglamaktadir (Glindogdu, 2016).

Bir kurum ig¢indeki igdrenlerin birlikte calisabilmesini, kurumun ve isgdrenlerin
amaglarin1 meydana getirmekte ve istenilen amaglara ulagabilmek i¢in sadakatin
yaninda verimli ¢alisilmasin1 6nermekte, kurumsal basariy1 ve calisanlarin is doyum
seviyelerini yiikseltmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin katkis1 bilyiik olmasma ragmen
yapisal olarak karmagiktir. Kurum i¢inde isgorenlerin tiim davraniglarini dogru veya

yanlig olarak etki edebilmektedir (Cinar, 1999; Kesici, 20006).

3.4 Is Tatmini ile lgili Kuramlar

Tatmini kavrami ile alakali olarak ortaya atilan kuramlar motivasyon ya da
performansa 6lciisiin ile yapilmistir. Is tatmini motivasyonla ilgili ise bu teoriler
kapsam, is tatmini performans ile ilgili ise bu teoriler ise beklenti teorileri olarak

ifade edilmektedir (Koroglu, 2011).

Cizelge 3.2: Is doyumu teorilerinin karsilastiriimas: (Koroglu, 2011)

Kapsam Teorileri Beklenti Teorileri

Abraham H. Maslo¥el(1)r;i£li1t1yaglar Hiyerarsisi Victor Vroom'un Beklenti Kurami
Is doyumu i¢in beklenen &diillerin ve giiven

Bes bireysel ihtiyag: fiziksel, giivenlik, ait olma diizeyinin tanimlanmasi i¢in {i¢ degisken: (hos)

ve sevilme, benlik ve kendini ger¢eklestirme beklenti, birlesme degeri, (6diil degerinin
algilamasi) ve dlgiilebilirlik
Herzberg (Cift Faktor) Teorisi J. Stacy Adams’1n Esitlik Teorisi
Is dorumunun motive edici ve hijyen faktérlerini

Calisanin ¢ikti-girdi oraninin 6l¢iim temelinde
bireyin kendi is doyumunu ve esit diizey
caliganlarin karsilastirmasini ortaya koyar
(yaptigin isin 6diiliinii yeterli olarak aliyor
muyum ve benim ddiillerim esit diizeydeki
calisanlarla esit mi?))

Olcer
* Motive edici (i¢sel) faktorler: Bagari, terfi,
geligim sansi, sorumluluk
* Hijyen (dissal) faktorleri: Isletme politikalar:
ve yonetim, bireysel iligkiler, is giivenligi, 6zel
hayat, iicret, statii ve ¢aligma sartlari
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Cizelge 3.2 (devam): Is doyumu teorilerinin karsilastiriimas1 (Kéroglu, 2011)

Kapsam Teorileri Beklenti Teorileri
Mec Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi Lawler ve Porter q_leicr)gilcsal Sartlandirma
Ihtiyaglarin 6grenmeyle sonradan kazanilacagini Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu edilen
Onerir ve ti¢ grup belirtir: iliski kurma ihtiyact, davranig kuvvetlendirilir ve arzu edilmeyen
giic kazanma ihtiyaci ve bagarma ihtiyaci davranislar zayiflatilir
Alderfer’in ERG Teorisi Locke’un Amag Teorisi

ERG teorisi, organizasyonun ortaya koyduklari
icindeki insan ihtiyaclarini, tesis etmeye calisir.  Sahip olunan amagclarin ulasilabilirlik derecesi ile

Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kisilerin gosterecekleri performans ve
kategoride toplar. Var olma, beraber olma ve motivasyon arasindaki iliski vardir
gelisme

3.4.1 Kapsam teorileri

Bu teori, bireylerin ve bireyi belli bir sekilde davranmaya tesvik eden etkenleri
anlamay1 saglar. Bu teorilerin onermesi su sekildedir; idareci, bireyin davranis
sekillerini etkileyen faktorleri ¢ozebilirse, bu faktorleri bireyle konusarak daha iyi bir
sekilde yonetebilir. Diger bir deyisle bireyleri kurumun beklentilerine gore

davranmasi gerektigini anlatir (Kogel, 1999).

Tim kapsam teorileri belli varsayimlara dayanmaktadir. Hicks ve Gulet bunlari {i¢
noktada toplamaktadir (Giinbay1, 2000):

e Hicbir ihtiya¢ tamamen karsilanmaz. Bir ihtiyacin karsilanmast i¢in diger

etkenin biraz da olsa karsilanmasi gerekir.
e Insanlarin gerek duyduklar giinden giine degismektedir.

e Gerek duyulanlar bir grup olustururlar ve birbirleri ile iliski igerisindedir.
Ornegin, bir bireyin beslenme ihtiyacini karsilama big¢imi, nasil karsilayacagi,

biiyiik 6l¢iide bireyin sosyo-ekonomik statiisii tarafindan belirlenmektedir.

3.4.1.1 Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow, insan ihtiyaglarini bilimsel olarak irdeleyip is tatmini konusunda ¢alisma
yapan ilk kisidir (Eren, 1998). Maslow’un bu kurami 5 basamaktan olusmaktadir
(Ceylan, 1998).
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Cizelge 3.3: Ihtiyaclar hiyerarsisi basamaklar

ihtiyaclar

Tanim

Fizyolojik
Thtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar
Sayginlk Thtiyaci
Kendini

Gergeklestirme
Ihtiyaci

Hiyerarsinin en alt diizeyinde yeme, igme, uyuma, seks gibi birincil
ihtiyaglardir Is yerinde bunlar1 karsilamaya yonelik en temel ihtiyag para
kazanma ihtiyacidir.

Bu ihtiya¢ kisinin kendini fiziksel ve duygusal olarak giivenlik iginde
duyma ihtiyacidir. Bu ihtiyaci tatmin etme c¢ergevesinde saglik sigortalari,
emeklilik, sendika iiyeligi gibi programlar gelistirilmektedir.

Bu ihtiyag sosyal iliskiler ve ait olma ihtiyacidir. Gruba mensup olma, kabul
edilme ve dostluk bu ihtiyaclar ¢ercevesinde siralanabilir.

Gtiglii bagarili olma gibi kendine saygi duymayi, taninma, begenilme, énem
verilme, statii gibi bagkalari tarafindan saygi duyulmay: kapsayan iist diizey
bir ihtiyaca karsilik gelmektedir.

Kisinin sahip oldugu potansiyeli gelistirme ve bunu kullanabilmesine
yonelik en iist diizey bir ihtiyagtir.

/

Kendini
Gergeklestirme

Savel Ve Takdir \

Ait Olma Ve Sevgi

Giivenlik

Fizyolojik

\

Sekil 3.1: Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi (Eren, 2000)

3.4.1.2 Cift faktor teorisi

Herzberg toplam 200 kisiye uyguladigi c¢alismasinda ¢alisanlarin is sirasinda
kendilerini iyi ve kotli hissettiren durumlari bildirmelerini istemistir. Caligma

sonunda edilen sonuglara gére motive edici etkenlerin yapilan isin kendisi, basari

hissi, terfi imkanlaridir. Isle ilgili ¢evresel etkenler is doyumunun az olmasina neden

olmaktadir. Buda hijyen faktorleri iginde yer almaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996;

Eren, 2001).
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Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler

Is tatminsizligi Is tatminsizligi | _

var yok [s tatmini yok [s tatmini var
° Ucret . Yapilan isin anlamli olmasi

. Statii . Yapilan igin keyif vermesi

L Gilivenlik . Basarilarin hatirlanmasi

. Calisma kosullar . Basar1 duygusu

. Ek olanaklar . Artan sorumluluk diizeyi

. Yonetimsel uygulamalar . Gelisme ve ilerleme imkanlari

. Kisilerarast iliskiler . Isin kendisi

Sekil 3.2: Iki Faktor Kurami (Terzi, 2013)

3.4.1.3 Alderfer’in ERG kuram

Clayton P. Alderfer tarafindan 1967 yilinda ileri siiriilen bu kuram, Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisi kuramina alternatif seklinde gelistirilmistir. Kurama gore,
bireylerin temel gereksinimleri karsilanmazsa, daha st basamakta bulunan
gereksinim ve isteklerinin tatmin edici bir 6zelliginin kalmayacagini ifade etmektedir
(Alkis ve Yiiksek, 2009).

Maslow’un kuramina destek vermek ve eksik kalan yonlerini tamamlamak amaci ile

gelistirilmistir. Alderfer, gereksinimleri li¢ grupta incelemistir (Erdem, 1997):

« Var olma gereksinimi (existence): Aglik, susuzluk, fiziki giivenlik gibi
fizyolojik gereksinimler siralanabilir. Bu gereksinimlerin kargilanmasi 6rgiitiin

kaynaklarinin miktar olarak fazla olmasina dayanir (Erdem, 1997).

« Iliski kurma gereksinimi (relatedness): Bireyin kendisi adina énemli gordiigii
diger bireyler ile iliski icerisinde olma arzulari burada yer almaktadir. Bu
gereksinimlerde karsiliklilik esastir (Erdem, 1997). Bireyin ailesi ya da sosyal
cevresi tarafindan itibar, bilinirlik gibi duygular gérmesi bu grupta diisiinebilir
(Seker, 2015).

* Gelisme gereksinimi (growth): Bir kisinin sahis veya gevresi {izerinde iiretici,
yaratict bir kisi oldugunu gostermek, farkli yeteneklere sahip oldugunu ve bu

yetenekleri daha fazla gelistirme istegi de burada siralanabilir (Erdem, 1997).
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Ornegin, bireyin kendine yeni seyler katmasi, gelisimi, ahlak gibi motive edici

kaynaklar bu grupta ele alinabilir (Seker, 2015).

Maslow’un kuramindaki gibi siirekli yiikselme gostermemektedir. Bu kuramda hayal
kirikligi ile birlikte geri ¢ekilme ilkesi bulunmaktadir. Bu kurama gore birey en iist
seviyedeki ihtiyacini karsilayamaz ise bu konuda hosnutsuzluk yasar ve bu da bireyin

hayal kirikligi yasamasina neden olur (Sekil 3.3) (Sahal, 2005).

Varolma Varolma Varolma
Ihtiyaclarindaki | Thtiyaclarinin | Thtiyaclarindan
Hayal Kiriklig Onemi | Tatmin Var mu?

k
hayir evet
evet

Gelisme Mliski Mliski

.| Ihtiyaclarmn | Ihtiyaglarindan | [htiyaclarimn
g Onemi h - Onemi
A
evet
A

Gelisme hayir

Ihtiyaglarindan

Tatmin Var m?

Sekil 3.3: ERG Teorisi (Asan, 2001)

3.4.1.4 McClelland’1n basari gereksinimi kuram

Mec.Clelland’1n gelistirdigi kurama gore; bir takim ihtiyaglar kiginin yasamu siiresince
karsilanir. Yani kisiler ihtiyaglar1 ile birlikte diinyaya gelmezler. Yasam boyunca
ogrenerek elde ederler (Kogel, 1998): McCleland’a gore bu ihtiyaclar; iliski kurma,

giic kazanma ve bagar1 gosterme ihtiyaglaridir.

Bu kurama gore basar1 giidiisii en etkin olan ihtiyactir. Insanlar basarili oldukca
kendilerine giivenleri yerine gelmektedir. Basarisizlik durumunda ise g¢ekingenlik
yasamakta ve korku duymaktadirlar. Bu korku nedeni ile basarili olmak igin
yapilacak islerden geri durmak s6z konusudur (Eren, 1998). Kisileri isletmelerde
basarili bir duruma gelebilmek icin basarisizlik nedenlerinin bertaraf edilmesi

gerekmektedir (Gordon, 1999).
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3.4.2 Siireg teorileri

Siire¢ teorileri, insan davranisinin nasil bagladigi, nasil siirdiiriildiigii ve nasil
durduruldugu siirecini agiklamay1 amaglar. Baska bir deyisle, motivin nasil harekete
doniistiigini  ortaya koyarak, motivasyon siirecini olusturan degiskenlerin
birbirleriyle olan iliskilerini agiklamaya ¢aligirlar. Baslica siire¢ teorileri; Vroom’un
Beklenti Teorisi, Amag¢ Teorisi, Esitlik Teorisi, Pekistirme Teorisi ve Biligsel
Degerlendirme Teorisidir (Oksay, 2005).

3.4.2.1 Vroom’un bekleyis teorisi

Kisinin yaptig1 isten dolay1 harcadigi ¢aba neticesinde elde edecegi armagani isteme
derecesi, bu armagani kazanabilme olasiligi, kazanilacak olan armaganin kisinin
hedefleri ile iligkili oldugunu ifade etmektedir. Cazip yonii ise, kisinin yaptig1 isi
sona erdirdiginde sahsi i¢in dnemli olan 6diile ulasma durumu ile ilgilidir. Kisinin
yaptig1 ig neticesinde elde edecegi 6diiliin ne kadar cazip olmast ve bu ddiilii elde
edebilme olasilig: iist seviyede ise motivasyon daha bazit olacaktir (Altinkurt ve dig,

2014).

Valans, bireylerin ¢aba gostermesi sonunda elde edecegi sonucu bekleme olarak tarif
edilmektedir. Valans pozitif durumda ise hedefi istedigini, eksi ise hediye i¢in bir
beklenti olmadigini gostermektedir. Beklenti, bireyin yaptigir davranislar neticesinde
sahip olmak istedigi sonuca ulagsmak istedigi deger ile ifade edilmektedir. Bu teoriye
gore, valansin yiiksek ve beklentinin de fazla olmasi basarinin saglandigi anlamina

gelmektedir (Ural, 2011).
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Odiler \

Yetenekler \ '
Igsel

Giidiileme > Caba » Bagari TATMIN
f\ /
i Geemn Gorev Digsal
| Den ¢ imsl ; Algilama ve Odiiller
E crcyme Pratik Zeka

Sekil 3.4: Vroom’un Beklenti Kurami (Eren, 2001)

3.4.2.2 Adams’n esitlik teori

Esitlik Kurami, Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore isgérenler kurum
icinde sarf ettikleri ¢cabayr hem bu caba sonucu elde ettikleri kazanci hem de is
arkadaglarinin  gosterdigi cabayr ve elde ettigi kazang arasinda kiyaslama
yapmaktadir. Eger bir esitlik s6z konusu ise isgdren daha olumlu bir sekilde

calismaya devam etmektedir (Basaran, 2000).
Kisinin kuruma verdigi girdiler ile girdi sonucu eline gecen sonuglar ile ayni isi

yapan diger iggorenlerin elde ettigi sonuglar ayni ise esitlik var demektir (Can ve dig,

2001);

Bireyin aldig édiil Baskalarinin aldif édiil

Bireyin harcadif efor Bagkalarinin harcadigi efor

Sekil 3.5: Esitlik kurami (Altinkurt ve dig, 2014)
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3.4.2.3 Lawter-Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi

Vroom’un kuraminin gelistirilmis halidir. Bu teoride bir is gorenin isten sagladig
doyum i¢in beklentiler yetmemektedir. Bununla birlikte isgéren, kurumda gostermis
oldugu performans neticesinde elde edecegi Odiiliin de adil olmasi1 gerekmektedir.
Isgoren diger calisma arkadaslari ile kiyaslama yaptiginda bir adaletsiz durum
karsisinda tatminsizlik yasayacaktir. Bireyin algiladigi 6diil miktar: aldig1 6diilden az

birey yine doyuma ulasamayacaktir (Oksay, 2005).

Bilgi ve
Yetenek
Algilanan
Esit dill
Valens /
"o N - . fcsel .| Tatmin
Gayret , Performans " Odil "I Olma
Bekleyis Dissal /
. Odiil
Algilanan
Rol

Sekil 3.6: Lawler-Porter Modeli (Kogel, 1998)

3.4.2.4 Locke’un deger teorisi

Bu kuramda kisisel hedeflerin saptanmasinin motivasyon iizerindeki yapict etkisi
savunulmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015). Kendisine zor hedefler koyan kisiler,
daha ¢okay hedefler belirleyen kisilere nazaran kendisini daha fazla motive edecegi
icin daha ¢ok performans gosterecektir. Belirlenen hedefin niteligi, zorlugu ve

kabulii, o hedefe yonelik ¢abayr ve motivasyon derecesini belirlemektedir (Erdem,
1997).

Locke’un ifadesine gore ¢alisma ortaminda esas motivasyonumuz, ozel
hedeflerimize ulasilmasi istegi bakimindan tarif edilir. Gelecek ile ilgili niyetlerimiz

bizlere hedef gosterebilir. Zorlu performans hedefleri belirleme, davranisimizi
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giidiilleme konusunda yardimci olabilir ve etkili yontemlerle gerceklestirmeye
Ozendirir. Yapilan ¢aligmalar dogrultusunda hedef saptamanin hedefsizlikten daha iyi
performansa neden oldugunu gostermektedir. Ozel hedefler saptama genel hedeflere
gore daha etkili bir motive kaynagidir. Ulasilmasi zor hedefler ulasilmasi kolay

hedeflere gore daha giidiileyici giice sahiptir (Ulker, 2006).

3.5 Is Tatminin Sonugclar

3.5.1 s goren devir hizinin azalmasi

Calisanlar isten duyduklari tatmin diizeyine gére isten ayrilma niyetine sahiptirler. Is
tatminin yiiksek olmasi durumunda ¢alisan isten ayrilma niyeti i¢cinde degilken is
tatminin az olmas1 durumunda isten ayrilma niyeti ile kars1 karsiyadir. Isten ayriima
sadece calisan ile alakali olan bir durum degildir. Yonetimi de kapsamaktadir. Bunun
nedeni isten ayrilma niyeti olan ¢alisan diger ¢alisanlarin moral motivasyon diizeyini
etkileyebilmekte, ayrilan isgorenin yerine yeni bir isgoren bulunmasi ve bu kisinin

egitim masraflar1 yaratmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Ozyurt, 2003)

Calisanlar memnun olmadiklart iste siirekli olarak devamsizlik ve ise ge¢ gelmeler
yapabilmektedirler. Isten dolayr duyulan memnuniyetsizlik sebepleri giderildigi
taktirde isgoren isten daha fazla tatmin olacak bu da isten ayrilma niyetini ortadan

kaldiracaktir (Ates, 2005).

3.5.2 Verimliliginin artmasi

Verimlilik: Verimlilik olgusu, en az maliyetle (girdi) en iyi sonucun (gikti)
saglanmasi, bir bagka ifadeyle girdi — ¢ikti bagmin en iyilestirilmesi olarak ifade
edilebilir. Organizasyonlarda arzulanan, personelin yiiksek verimlilik ve yiiksek
tatmin yasamasi oldugundan, yiiksek verimliligi olan is¢ilerin yiiksek tatmin
seviyelerinin olup olmamasi bir¢cok calismada incelenmistir. Giinlimiize degin
gerceklestirilen ¢alismalarda, verimlilik ile is tatmini arasinda direkt bir bagin varligi
bulunmamistir. Her durumda “mutlu c¢alisan verimli calisandir” demek miimkiin
degildir. Fakat yapilan caligmalar sonucunda is tatmini saglandigr zamanda verimli
bir c¢alismanin olacagi ortaya c¢ikmaktadir. Is tatminin fazla oldugu
organizasyonlardaki is¢iler, daha verimli is gorecekleri cevreye sahiptirler

(Karaagag, 2018).
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3.5.3 Is basanis1

Basari ile ig tatmini arasindaki iliski karsiliklidir. Basar1 is tatmini sayesinde ortaya
cikar. Gosterilen basarin karsilifi olarak calisan 6diil alacak ve bu 6diil isgdrence

yeterli olduguna ve adil bir 6diil olduguna inanirsa bunun sonucunda is tatmini daha

da yiikselecektir (Aygen, 2005).

3.5.4 Yasam tatmini

Bir insan yasaminin tiimiinii incelendigindeki kalite seviyesinin yiiksek olmasi,
insanin hayat tatminin fazla oldugunu ifade etmektedir. Kisinin isiyle yasamdan
duydugu tatmin arasindaki bag “yayilmaci, boliimleme ve telafi” seklinde {i¢ gesittir.
Yayilmaci durumda is hayati kiginin 6zel yasamina, 6zel yasami da kisinin is
hayatina yayilmis haldedir. Béliimleme durumunda 6zel hayat ve is ayr1 hallerdedir
ve aralarinda oldukga az bag bulunur. Telafi durumunda, kisi tatmin olmadigi isini
0zel hayatinda mutluluk ile yahut akside tatmin olmadigi 6zel hayatini isiyle telafi
cabasindadir. Arastirmacilar, is tatmini ve hayat tatminin karsilikli sekilde
birbirlerinden etkilendiklerini ve hayat tatmini fazla olanlarin islerinden edindikleri
tatmin; is tatmini fazla olan insanlarin da yasamdan aldiklar1 tatmin ¢ok daha fazla

olacagini ifade etmektedirler (Oksay, 2005).

3.6 Is Tatminsizliginin Sonuclar

Calisan, yaptig1 isten ve calisma ortamindan beklentilerinin arzu ettigi diizeyde
karsilanmadigi algisina kapildig: taktirde, is tatminsizligi meydana gelecektir. Is
tatminsizligi, calisanin verimliligi ilizerinde olumsuz etki yapmakta, ise olan
bagliliginin diismesine ve isgiicii devir hizinin artisina neden olmaktadir (Akinct,
2002).

Is ortaminda is tatminsizliginin yol a¢tif1 sonuglar; ise devamsizlik, is birakma,
sendikalagma, performans gostermede dusiikliik, fiziksel ve psikolojik olarak
rahatsizliklar goriilebilmekte ve is doyumsuzlugu; bireyin igle ilgili tatmin olmamasi
veya zevk almamasini, ise karsi bir usanma, kagma ve isteksizlik hissi duymasini

simgelemektedir (Gerekan ve Pehlivan, 2010).
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KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik Egilim l l l
Aile faktori ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL
Eitirse] Faktts DUZENLEMELER ORGUTSEL
gitsel Faktor Kisilerarast iliskiler FAKTORLER
- N Is Analizi [letigim Ucret
Sosyo-KiiltiirelFaktor Kararlara Katilma is Giivencesi
- fs Tammu Yetki Devri 15 Ozelligi
Deger Yargilan Caligana Verilen Deger is Disiplini
. o Is Gerekleri Yonetim Tarz Hizmet I¢i Egitim
I Hayati Tecriibesi Terfi ve Odiillendirme Sosyal Olanaklar
Is Degerlemesi Fiziki Kosullar
Y Y
IS TATMINI IS TATMINSIZLIGI
A y
Ise ve Orgiite Baghlik Ise ve Orgiite Karg1 [lgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olugan Devamsizhk Diger Kabul Edilebilir NedenlerleKamufle
Diisiik isgoren Devir Hizi Edilen Sik Devamsizlik
Isgiicii Verimliliginde Artis Is Sikayetlerinde Artis

Mutlu ve Saglikh Kisi
Yetenek ve Yaraticihgmi Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarina Giidiilenme

Yiiksek Isgoren Devir Hizi

Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Giidiilenme Eksikligi

Sekil 3.7: Is Tatmini ile ilgili Neden-Sonug Iliskisi (Akinci, 2002)

Is tatminsizliginin sonuglarmi birey agisindan ve isletme acisindan Sekil 3.8

yardimiyla ele alacak olursak (Ayan, 2008);

is Tatminsizliginin Sonuclar

Birey Acisindan Sonuclar isletme Acisindan Sonuclar:

- Yabancilagma ve Ise Gitmede Isteksizlik
- Devamsizlik

- Is Kazalan

- Isten Ayrilma

- Beden Saglhigma Etkisi
- Ruh Sagligina Etkisi

Sekil 3.8: Is Tatminsizliginin Sonuglari (Ayan, 2008)
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3.6.1 Psikolojik sorunlar ve stres

Is tatmini saglanmadig1 zaman kiside stres yaratmaktadir. Birey tatmin edilmeyen
ihtiyaclarimi karsilayamazsa, hayal kirikligi ile sonuglanir. Kisinin hayal kiriklig
istedigi hedefe ulasma noktasinda veya gosterdigi ¢abasinin oniine ¢ikacak herhangi

bir engel neden olabilmektedir (Kiling, 2005).

3.6.2 ise yabancilasma

Is tatmini etkileyen onemli faktdrlerden biri calisanin isine yonelik beklentisidir.
Calisanin beklentisine karsilik bulamamasi durumunda tatminsizlik ortaya ¢ikmakta,
tatminsizlikle birlikte yabancilasma bas gostermektedir. Orgiite yabancilasan
calisanin amaci sadece para kazanmak olmakta, orgiite olan bagimliligi azalmakta,
orgiitiin amaglarini kendi amaglar ile bir tutmayarak Orgiitiin amaclarina ulagsmasi
icin herhangi bir gayret igerisine girmemektedir. Ozetle calisan daha iyi bir is
alternatifi olmadigindan orgiitte caligmaya devam etmekte ama Orgiitten kendini

soyutlamaktadir (Glindogdu, 2016).

3.6.3 Devamsizhk

Isgorenin mesai saatleri icinde isinin basinda olmamasi devamsizlik olarak tarif
edilebilir. Ise gd¢ kalmada bir cesit devamsizlik olarak goriilebilir. Bu durum kolay
Olctilebilen bir durum degildir. Bunun sebebi islerin birbirinden farkli olmasidir.
Ornek olarak bir kameramanmn iste bulunmasi siiresi ile fabrikada calisan bir

isgdrenin iste bulunma siireleri birbirinden farklidir (Telman ve Unsal, 2004).

Devamsizlik orgiitler i¢in olduk¢a pahaliya mal olur. Hasta olanlar hala ticretlerini
almaya devam ederler. Onlarin yerine yeni calisanlar ise alinir ve iiretimin de
hizmetin de kalitesi diiser. Tiim bunlar yiiziinden orgiitler devamsizliktan olumsuz

etkilenir.

3.6.4 is kazalar

[s tatminine ulasan ¢alisanlar severek ¢alismalarini siirdiirmektedirler. Isine yeterince
ilgi gostermeyen bireylerin is kazalarina ugrama ihtimali oldukca yiiksektir. Is
tatminin olmamas1 is kazalarina direk etki etmemektedir. Fakat diger faktorlerle

birlestigi durumlarda is kazasina ugrama orani oldukga yiiksektir (Adal, 1995).
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Tatminsizlik sonucu isle ilgili problem yasana c¢alisanlarin ugramis olduklari is
kazalari, is kazalarinin iginde 6nemli bir yere sahiptir. Diger bir ifade ile isgdrenin is

kazasina ugramasi is doyumunun da diismesine neden olmaktadir (Kilig, 2012).

3.6.5 Isten ayrilma

Isgorenlerin isten ayrilma egiliminde statiilerine gore de bir degisiklik
gosterebilmektedir. En {ist kademelerde gorev yapanlarin isten ayrilma niyeti daha
azdir. Bunun sebebi kurumun bu bireylere iist seviyede yatirim yaparak kurum iginde
kalmasini saglayamaya ¢alismasidir. Ise yeni giren ve bekledigini bulamayan kisinin
kisa bir zaman igerisinde ayrilma karart vermesi dogaldir. Kisinin ozellik ve
yeteneklerinin ise uygunlugu da girdigi iste devamliligin1 saglar. Bu nedenle iyi bir
isgoren se¢im sistemi isgdrenlerin iste kaliciligini ve tatmin bulmalarini saglayacaktir

(Yilmaz, 2018).

3.6.6 Is performansinin diismesi

Is tatmini ile performans arasindaki iliski iki farkli sekilde agiklanmaktadir. Birincisi
is tatmininin performansi arttirdigi seklindedir. Bu tanima gore, isinde basarili olan
bireyin ayn1 zamanda is tatmininin de artacagidir. ikinci tanimda ise; isini iyi yapan
bireyin performansinin bir sonucu olarak tatmininin ortaya ciktigidir. Her iki
durumda da is tatmini ile performansin arasinda giiclii bir iliskinin varlig1 sonucuna

ulasilmaktadir (Spector, 2000).

Dolayisiyla, isinde yasadigi tatminsizligin sonucunda bireyin performanst da
olumsuz yonde etkilenmektedir. Verimliligi azalan bireyin is ortamina ve ise karsi
olan istegi azalacak, sonucunda is siireclerinde aksamalar ve organizasyonda

bozulmalar meydana gelecektir (Tanisman, 2018).

3.7 Is tatmini 6l¢me yontemleri

Is tatmini kavramm “iggérenin isine karst gosterdigi tutum”  seklinde
tanimladigimizda tutum kavraminin anlami 6nem kazanir. Bu nedenle de tutumlarin
Olciilmesinde zorluk ve belirsizliklerle karsilasilabilir. Benzer sekilde is tatmini
olgiimii de kisilerin verecegi bilgilere dayandigindan 6l¢iimii oldukga zordur. Is

tatminini 6lgme yontemleri Sekil 3.9’da gosterilmistir (Ayan, 2008);
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is Tatminini Olgme Yontemleri

RN

Puanlama Olgekleri ile Ol¢iim Anket ve Miilakat ile Olciim
- Minnesota Tatmin Olgegi - Posta Yoluyla Uygulama

- Kritik Olaylar Yaklagimi - Yiiz yiize Uygulama

- Is Tanimlayici Indeks Yontemi - Toplu Halde Uygulama

Sekil 3.9: Is tatmini 6l¢gme yontemleri (Ayan, 2008)

3.8 Orgiitlerde is tatminini saglamaya yonelik uygulamalar

Kisilere is yaptirmak ¢ok zor bir istir. Fakat kisi is yapmakta istekli ise etkin bir
sekilde ¢alisir. Is yapmaya niyeti olmayan kisiyi yonetmek zor bir istir. Isgorenlerin
nasil bir davranig sekli gostereceklerini tahmin etmek kolay degildir. Calisan kisilerin
davranig sekillerini kurumun hedeflerine gore yonlendirmek icin basma kalip

yoneltici eylemlerden yararlanmak gegerli bir durum degildir (Asan, 2001).

3.8.1 Rotasyon

Rotasyon, isgoreni benzer 6zelliklere sahip diger gorevlerde calistirmaktir. Burada
amag ige olan ilginin yiiksek olmasi i¢in diger ise yonlendirme vardir. Bu uygulama
sayesinde birey tekdiizelikten kurtularak degisik gorevler tistlenebilmektedir (Asan,
2001):

e Rotasyon sayesinde isgoren farkli isler nedeni ile bircok isi
o0grenmektedir,

e Farkli islerde gorev alarak daha fazla beceri elde etmekte,

e Uretim asamasinda yer aldiginda {iriiniin iiretimi sirasinda aldig
gorev nedeni ile {iiretimde kendinin de bir payr oldugu hissine
kapilmakta,

e Rotasyon sayesinde diger departmanlarda calismasi sayesinde tim
calisanlarla tanisma imkani nedeni ile sosyal c¢evresinde genisleme

olmaktadir.
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3.8.2 Is dizaym

Is dizayni, yoneticilerin is siireclerini planlamasina, is gorevlerini belirlemesine ve
bunlar1 gerceklestirmelerine izin veren diizenlemelerdir. Isletmelerde yapilan is
dizayn1 uygulamalan ile islerin farklilastirilmasi, birlestirilmesi ve basitlestirilmesi
sonucu iyi dizayn edilen isler ortaya ¢ikmaktadir. Iyi dizayn edilen isler, calisanlarin
performanslarinin yiikselmesi, ig tatminlerinin artmasi ve iiretimde verimlilik artist

gibi olumlu sonuglar1 da beraberinde getirmektedir (Ozkalp, 2003).

3.8.3 Isin zenginlestirilmesi

Yapilan igin dogasinda yapilacak herhangi bir degisiklik isgorenlerin daha tatmin
edici duygular yasamasma neden olabilecektir. Is zenginlestirme sayesinde
isgorenlerin calisma saatleri icinde kendi isi disinda farkl islerde gorevlendirilmesi
nedeni ile daha fazla sorumluluk duygusu igine gireceklerdir (Telman ve Unsal,
2004).

Calisanlart sadece maas ya da kurum icindeki sosyal ortamdan etkilenmedikleri,
yaptiklari isten de etkilendikleri tespit edilmistir. Isin yapisi kisinin yeteneklerini
ortaya ¢ikarmaya yonelik oldugunda kisi daha iyi bir performans gdstermelerine
neden olacaktir. Herzberg, islerin daha c¢ekici olabilmesi i¢in bu ydntemi

gelistirmistir (Baysal, 1993).

3.8.4 Is genisletme

Karmagik bir yapiya sahip olan isin kiiciik parcasini, yetenek gerektirmeyen bir
parcasin1 yerine getirmekle yiikiimlii olan calisanin, bu isini kurumun farklh
departmanlarinda calismasi1 anlamma gelmektedir. Isgorenin asil isi ile diger isler
arasinda degisiklikler olsa da sorumluluk aymdir (Telman ve Unsal, 2004). Bu
uygulamaya o6rnek olarak gorevli oldugu departmandaki mektuplar1 diizenlemek olan
bir isgdrene, diger departmanlardaki mektuplarinda diizenlenmesi isinin verilmesi

verilebilir (Sahal, 2005).

3.8.5 Azaltilmis is giinii sayis1

Bu uygulama klasik calisma giin sayist olan 5 giinliik ¢alisma siiresinin daha kisa
stirede bitirilmesine olanak saglayana bir is programidir. Bu tiir uygulamalar en ¢ok

4-40 uygulamasi ile yapilmaktadir. Yani 4 giinde toplam 40 saat ¢calisma yapilmasi
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anlamina gelmektedir. Bu sayede bireyin sahsi islerine daha ¢ok zaman ayirmasina
imkan saglamasi nedeni ile kuruma olan bagliliginin ve motivasyonun artmasina

neden olacaktir (Sahal, 2005).

3.8.6 Esnek zaman uygulamasi

Glinlimiiz sartlarinda kisinin ise giris ve ¢ikis saatleri bellidir. Fakat bu uygulamada,
isgorenler caligma saatlerini kurumun tespit ettigi zorunlu is yapma saatleri disinda,
giin i¢inde istedikleri zaman kullanma hakkina sahiptirler. Bu uygulama isgdrene
bircok fayda saglamaktadir. Isgérenler kendilerine zaman ayirabilmeleri nedeni ile
kisisel islerini de yapabilmek imkanina sahip olacaklardir. Isyerinde is yokken
bulunma zorunlulugu ortadan kalktigi i¢in, yonetime duyulan 6fke de en aza
inecektir. Kisisel serbestlik sagladigi igin kisinin isine karst daha sorumlu
davranmasina neden olur bu da is tatminin yiikselmesine neden olmaktadir (Can,

1997).

57






4. GEREC VE YONTEM

Arastirma tarama modelinde betimsel bir ¢calismadir.

Yaptigimiz calismada ise yapilan analizler sonucu 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 0.96 olarak tespit edilmistir; bu duruma bagl olarak “Ogretim Teknolojileri
ve Materyal Tasarim Becerileri Anketi” giivenirligi yiiksek bir anket olarak

degerlendirilebilir.

4.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evreni, Istanbul ilinde faaliyet gosteren insaat firmalar1 Adana

olusmaktadir.
Arastirmanin rneklemi, Istanbul ilinde ¢alismakta olan 53 kisidir.

Arastirmanin  Ornekleminde seckisiz olmayan wuygun Ornekleme yontemi

kullanilmistir.

4.2 VVerilerin Analizi

Uygulanan anketler sonucunda ortaya ¢ikan veriler SPSS 20 (Statistical Package for
the Social Sciences) programina aktarilarak analiz edilmistir. Ankete katilan
calisanlarin kisisel bilgilerini belirlemek ve yorumlamak i¢in frekans ve yiizde
hesaplamalar1 yapilmistir. iki degiskenli drneklemler t-test (Independent Samples t-
Test) kullanilarak uygulanmistir. Coklu degiskenler ise tek yonlii varyans analizi

kullanilarak (ANOVA) ile test edilmistir.

4.3 Veri Toplamada Kullanilan Olcekler

Bu arastirmada giivenlik kiiltiirii algisinin is tatminine ve is kazalarin1 6nleme ile
iligkisinin incelenmesinde bire bir anket yontemi ile veriler toplanmistir. Arastirmada
kullanilan anketler demografik veriler, Minnesota is tatmini Olgegi ve gilivenlik

kiltiirii 6l¢egi olarak ii¢ boliimden olusmaktadir.
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Anketin ilk bdliimiinde yer alan demografik verilere iliskin sorular toplam 9 sorudan
olusmaktadir. Sorular cinsiyet, egitim, yas, sektorde ¢alisma siiresi, kurumda galisma
stiresi, kurumdaki gorevi, is kazasi ge¢irme durumu ve is kazasi gegirmeye ramak

kala durumunu gosteren sorulardan olusmaktadir.
Anketin ikinci boliimii 20 sorudan meydana gelen Minnesota s tatmini dlgegidir.
e Minnesota Is Tatmin Olgegi (Terzi, 2013).

Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen 6lgek Baycan
(1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik ¢alismalari
yapilmustir. (Cronbach alfa = 0,77). Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi icsel, dissal ve genel tatmin diizeyini belirleyici

ozelliklere sahip 20 maddeden olugmustur.

e Alt Boyut (I¢sel tatmin): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olugsmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yikkselme ve terfiye baghh gorev degisikligi gibi igin igsel niteligine iliskin
tatminkarlikla ilgili 6gelerden olugmaktadir.

e Alt Boyut (Dissal tatmin): 5,6,12,13,14,17,18,19 maddelerinden olusmustur.
Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici, calisma ve astlarla iligkiler,
calisma kosullari, ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olugsmaktadir

e Anketi liclincli boliimiinde 45 sorudan olusan Glivenlik Kiiltiirii Anketidir. Bu
anket toplam 9 boliimden olugmaktadir.

e Giivenlik Kiiltiirii Anketi (Yildiz, Yilmaz ve Bakis, 2015).

e YoOnetimin tutumu: 4 sorudan olusmaktadir.

e Yonetimin bagliligt: 4 sorudan olugmaktadir.

e Giivenlik Onceligi: 4 sorudan olusan dlgek, orgiit agisindan is giivenliginin
tasidig1 onem diizeyinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini degerlendirmektedir.

e Giivenlik Iletisimi: Olgek 5 sorudan olusmakta ve galisan ve yonetim arasinda
giivenlikle ilgili iletisim hakkinda ¢alisanlarin algilarini degerlendirmektedir.

e Giivenlik Egitimi: 4 sorudan olusan Olgek, Orgiit tarafindan calisanlara
saglanan gilivenlik egitimi ile ilgili ¢alisanlarin algilarin1 6lgmektedir.

e Giivenlik Farkindahg:: Olgek 5 sorudan olusmakta ve calisanlarin giivenlik
farkindalign =~ ve  gilivenlik  sorunlartyla  basa  cikabilme  yetkinligini

degerlendirmektedir.
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e Calisanlarin  Katilimi: 4 sorudan olusan Olgek, calisanlarin giivenlik
prosediirlerine uyma davranislar1t ile giivenlikle ilgili c¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesine katilimini 6l¢gmektedir.

e Raporlama Kiltlirii: 10 sorudan olusan Olgek, is kazalariin, ramak kala
olaylarin ve glivensiz davraniglarin raporlanmasini 6l¢gmektedir.

e Kadercilik: Olgek 5 sorudan olusmakta ve c¢alisanlarin is kazalariyla ilgili

kaderci inanglarini degerlendirmektedir

4.4 Arastirmanin Hipotezleri

e Arastirmanin Temel Hipotezi
Is saglig1 ve giivenlik kiiltiiriiniin is tatminine pozitif etkisi vardir

e Arastirmanin Alt Hipotezleri
H1: Giivenlik kiiltiirii algisi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur
H2: Giivenlik kiiltiirii algisi ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur
H3: Giivenlik kiiltiirii algis1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur

H4: Giivenlik kiiltiirii algist ile sektorde calisma degiskeni arasinda anlamli bir fark

yoktur

H5: Giivenlik kiiltiirii algis1 ile kurumda calisma degiskeni arasinda anlamli bir fark

yoktur

Hé6: Giivenlik kiiltiirii algis1 ile kurumdaki gorev degiskeni arasinda anlamli bir fark

yoktur

H7: Gilivenlik kiiltiirii algis1 ile is kazasi gecirme durumu arasinda anlamli bir fark

yoktur

HS: Is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur

H9: Is tatmini ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur

H10: s tatmini ile yas degiskeni arasinda anlaml bir fark yoktur

H11: Is tatmini ile sektdrde ¢alisma degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur
H12: Is tatmini ile kurumda ¢alisma degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur

H13: s tatmini ile kurumdaki gérev degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur
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H14: s tatmini ile is kazas1 gegirme durumu arasinda anlamli bir fark yoktur
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5. BULGULAR

Yaptigimiz calismada ise yapilan analizler sonucu Is Tatmini dlgegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 0.929 olarak tespit edilmistir; bu duruma bagh giivenirligi
yiiksek bir anket olarak degerlendirilebilir.

Cizelge 5.1: Is Tatmini Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
0.929 20

Giivenlik kiltiirii 6lgegin Cronbach alfa gilivenirlik katsayisi 0.908 olarak tespit

edilmistir; bu duruma bagh gilivenirligi yiiksek bir anket olarak degerlendirilebilir.

Cizelge 5.2: Giivenlik Kiiltiirii Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
0.908 45

5.1 Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Arastirmaya dahil edilenlerin %22.6’s1 kadin, %77.4’li erkeklerden olugmaktadir.
%30,2’s1 liniversite mezunu, %34’ 30-39 yas arasi, %34°1 sektorde 1-5 yil arasinda,
%52,8’1 kurumda 1-5 yil arasinda calismakta, 9%28,3’li kurumda taseron olarak
calismakta oldugunu %20.8’1 ise diger ¢alisan (ofis elemani, sofor, isletme operatorii
ve santiye bekgisi), %67,9’uhayati boyunca is kazasina ugramadigini , %84,9’u
kurumda i¢inde kurum ic¢inde is kazasina maruz kalmadigini, %54,7’si meslek hayati

boyunca is kazasina ugramaya ramak kaldigin1 belirtmislerdir.
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Cizelge 5.3: Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri

Degiskenler Fr(zrlgjl ns Y(l;/zo()le
Kadin 12 22,6
Cinsiyet Erkek 41 77,4
Toplam 53 100,0
Tlkokul 12 22,6
Ortaokul 9 17,0
Lise 13 24,5
Egitim Universite 16 30,2
Yiiksek
Lisans/Doktora 3 >
Toplam 53 100,0
18-29 yas arasi 15 28,3
30-39 yas arasi 18 34,0
Yas 40-49 yas arasi 8 15,1
40 yas ve lizeri 12 22,6
Toplam 53 100,0
1 yildan az 4 7,5
1-5yil 18 34,0
Sektorde Calisma Siiresi i_ll—(l) SY;}ﬂ g 1;:8
19 ve tizeri 13 24,5
Toplam 53 100,0
1 yildan az 10 18,9
1-5yil 28 52,8
Kurumda Caligma Siiresi (15_11_(1) SY;}ﬂ 2 17]:’53
19 ve lizeri 5 9,4
Toplam 53 100,0
Taseron 15 28,3
Miihendis 4 7,5
Tekniker 6 11,3
Kurumdaki Gorev Usta 7 13,2
Isci 10 18,9
Diger 11 20,8
Toplam 53 100,0
Evet 17 32,1
Hayat Boyu Is Kazas1 Durumu Hayir 36 67,9
Toplam 53 100,0
Evet 8 15,1
Kurum I¢inde Is Kazas1 Durumu Hayir 45 84,9
Toplam 53 100,0
Meslek Hayatinda Is kazasina Ramak Evet 29 4,7
Kalma Durumu Hayr 24 453
Toplam 53 100,0
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5.2 Giivenlik Kiiltiirii Algisina Yonelik Bulgular

Cizelge 5.4 de yonetimin tutumu ile ilgili goriisler yer almaktadir.

Cizelge 5.4: Yonetimin tutumuna iliskin bulgular

E E s g &
e = = =B = o =
. .5 £ E5 5 E&
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi £ £ Ez =z gz ot s
E T X:Z £ S35
< < (o
v v, MM N
Sl F 1 5 11 29 7
- % 19 94 208 547 132 07 089380
= S2 F 2 4 12 28 7
Z % 3.8 7.5 226 528 132 364 0.94247
é S3 F 2 9 14 21 7
i % 38 170 264 306 132 o0t L0476
5 s4 F 2 1 12 32 6
>
% 3.8 19 226 604 11.3 3.73  0.83553
Cizelge 5.5’den yonetimin davranisi ile ilgili goriisler yer almaktadir.
Cizelge 5.5: Yonetimin davranisina iliskin bulgular
£ =
= £ .§E E sE&
.. U Lretess s EN1 s o S, 2 23 s £ 5
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi = g = g 15 15 g z Ot SS
EF Y% @ P2
Sb. F 4 7 17 17 8
g % 7,5 132 321 321 15,1 3.33 1,12563
g S6. F 3 5 21 19 5
3 % 57 9,4 396 35,8 9,4 3.33 0,97947
(=}
= S7 F 4 5 12 26 6
g
5 % 7,5 9,4 226 49,1 11,3 347 1,06706
5 S F 3 3 12 29 6
” % 57 57 22,6 54,7 11,3 3.60 0,96754
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Cizelge 5.6’da giivenlik onceligine ile ilgili goriisler yer almaktadir.

Cizelge 5.6: Giivenlik dnceligine iligskin bulgular

E E B B &
s 5 s§5E E o 2
. o petie s A e &Ls = g8 S E 3
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi = g £ g 2 = g z Ort SS
T T X§ § QBF
= < (o
VIS - N
o S F 4 5 13 24 7
%‘0 % 7,5 94 245 453 13,2 347 108493
9 S10 F 4 13 10 16 10
2 % 75 245 189 30,2 18,9 3,22 123478
= S11 F 1 4 15 27 6
5 % 19 75 283 509 113 02 0899
= S12 F 4 9 20 16 4
O
% 7,5 17 37,7 30,2 7,5 S 103845
Cizelge 5.7°de glivenlik iletisimi ile ilgili goriisler yer almaktadir.
Cizelge 5.7: Giivenlik iletisimine iliskin bulgular
E E g E &
= = = = = o B
4 S S g8 &5 E£58
Giivenlik Kiiltiirii Olgegi £ F Ez Zz gz ot s
E T X5 5§ S5
=] =] =
VIRV X X -
S13 F 3 4 11 26 9
. % 57 75 208 491 17 364 1.03950
£ S14 F 4 7 20 19 3
-% % 75 13,2 37,7 358 57 3.18 100109
= S15 F 3 4 10 31 5
= % 57 75 189 585 94 o0 90942
o S16 F 1 4 13 28 7
’6 % 19 75 245 528 132 367 87208
S17 F 5 4 12 23 9
% 94 75 226 434 17 350 1,15397
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Cizelge 5.8’de giivenlik egitimi ile ilgili gortisler yer almaktadir.

Cizelge 5.8: Giivenlik egitimine iliskin bulgular

E E
= £ £ §E &
) S S g8 8 £s8
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi £ § Ez z gz or ss
S F 3 2 17 19 12
E % 57 38 321 358 226 o000 L0509
= S19 F 1 2 9 37 4
o]
& % 19 38 17 698 75 o/ 12434
= S20 F 2 2 23 18 8
§ % 38 38 434 34 151 o2 93240
G s21 F 2 4 22 19 6
% 38 75 415 358 113 -0 9046
Cizelge 5.9’da giivenlik farkindalig ile ilgili goriisler yer almaktadir.
Cizelge 5.9: Giivenlik farkindaligina iliskin bulgular
E E & g &
e i = = = o =
) ) o = = £ £
. . copgss _os £ o > > e =4 =4
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi - £ £ % =2 = g z Ort SS
T E XE £ SE
= = (o
S22 F 1 3 25 24
i % 1,9 57 472 453 4.35 68203
= S23 F 1 3 26 23
E % 1,9 57 491 434 4.33 67776
= S24 F 1 1 9 23 19
= % 19 19 17 434 358 409 88283
= S25 F 5 271 21
E % 04 509 396 *+30 /03805
S S26 F 5 19 29
% 04 358 547 T4 06697
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Cizelge 5.10°da calisanlarin katilimi ile ilgili gortisler yer almaktadar.

Cizelge 5.10: Calisanlarin katilimina iligkin bulgular

E E g g k£
B S = = = o D
AR L5 5 8§
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi £ § Ez =z gz ort ss
T £ X5 § S§
< = (o
g 3 2 2 2
- 527 F 3 4 17 19 10
E % 57 75 321 358 189 °°4 106637
g s28 F 5 3 18 18 9
e % 94 57 340 340 170 o4 113526
g $29 F 2 28 16 7
g % 38 528 302 132 <02 17469
= $30 F 2 7 20 18 6
< % 38 132 377 340 113 o3 98243
Cizelge 5.11°de raporlama kiiltiirii ilgili goriisler yer almaktadir.
Cizelge 5.11: Raporlama kiiltiiriine iliskin bulgular
E E £ B &
£ E£E g5 5 §=
(=] =] QL = o E o
. . wggee s 2% e AN > =] = =)
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi = £ %E = g? Ort SS
Sal F 24 9 11 2 7
% 453 17 208 38 132 2% 140933
S32 F 31 11 1 5
% 585 208 113 g4 192 138466
$33. F 31 10 1 7 4
% 585 189 19 132 75 92 135659
- s34 F 31 8 8 4 2
g % 585 151 151 75 38 Lo LL723
= s35 F 24 12 7 7 3
E % 453 226 132 132 57 21 128093
g $36 F 21 17 8 4 3
5 % 396 321 1514 75 57 297 117423
5 $37 F 2 3 11 28 9
[ad
% 38 57 208 528 17 Of3 94362
S38 F 2 7 6 2 12
% 38 132 113 491 226 >3 107687
$39. Foo1 5 32 15
% 19 04 604 283 13 73470
$40 Foo1 209 18 5
% 1.9 547 340 94 49 74994
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Cizelge 5.12°de kadercilik ile ilgili goriisler yer almaktadir.

Cizelge 5.12: Kadercilikle ilgili bulgular

E E g g _©&
A A == B o =
" vS S 28 8 ES
.. . e <. < > 2 £
Giivenlik Kiiltiirii Olcegi = E £ Z = = EE Ort SS
S % Y3 % f3
VAR, NP N
S41 F 26 11 9 4 3
% 49,1 208 17 75 57 200 12274
S42 F 33 13 4 2 1
= % 623 245 75 38 19 158 92889
S S43 F 30 12 5 3 3
% % 566 226 94 57 57 181 117762
¥ S44 F 36 9 3 3 2
% 679 17 57 57 38 160 1,08024
S45 F 39 8 2 3 1
% 736 151 38 57 19 147 95281
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5.3 Giivenlik Kiiltiiriiniin Demografik Degiskenlerle Tliskisi

Cinsiyet ile giivenlik kiiltiirii arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadigi
goriilmektedir (p=0.384). Kadinlarin giivenlik kiiltiirii algisinin 3,32 ortalama degeri
ile erkeklere oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadinlar erkeklere gore
yonetimin tutumu, yonetimin davranisi, giivenlik oOnceligi, gilivenlik egitimi,

raporlama kiiltiirii ve kadercilik alt boyutlarinda daha ytiksek ortalama sahiptir.

Cinsiyet ile giivenlik kiiltiirti algisinin alt boyutlar1 incelendiginde cinsiyet ile
giivenlik farkindaligi, raporlama kiltliri ve kadercilik alt boyutlar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (p<0.05).

H1 hipotezi desteklenmektedir. “ Giivenlik kiiltiirii algisi ile cinsiyet degiskeni

arasinda anlamli bir fark yoktur” H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.13: Cinsiyete gore giivenlik kiiltiirii algisi

Cinsiyet N Ort ss t p
. Kadin 12 3.6667 0.72561 0.808
Yonetimin tutumu -y o 41 36037 0802209 0-244
Y Onetimin Kadin 12 3.5625 0.90532 0.576 0.567
davranisi Erkek 41 34024 0.82893 '
. - e Kadin 12 3.4583 0.72952 0.159
Givenlik onceligi £y o 41 31829 054206 1428
. v .. .. . Kadn 12 3.1167 0.96279 0.071
Giivenlik iletisimi Erkek 11 3.6390 0.83333 -1.844
. e Kadin 12 3.7292 0.86246 0.517
Giivenlik egitimi ) o) 41 35610 076400 0692
Gilivenlik Kadin 12 3.8667 0.59899 3977 0.002
farkindaligi Erkek 41 44390 0.51229 '
Calisanlarin Kadin 12 3.2083  1.18625 1926 0.226
katilimi Erkek 41 3.5427 0.70246 '
wi... .. Kadn 12 3.2000 0.73608 0.008
Raporlama kiiltiird o 41 25780 066952 2709
.. Kadin 12 2.4000 1.01980 0.001
Kadercilik Erkek 41 14878 076426 304
. ot eerie Kadin 12 3.3204 0.65693 0.384
Guvenlik kitltitrsi =) 41 31881 038695 0879
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Egitim durumu ile giivenlik kiiltiirii algis1 istatistiksel agidan anlamli bir iligki

olmadig1 gorilmiistiir (p=0.125).

Egitim durumuna gore yiiksek lisans ve doktora mezunlar1 diger mezunlara gore
3.6593 ortalama ile giivenlik kiiltiirii algisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
flkokul mezunlar1 4.48 ortalama ile giivenlik farkindaligi alt boyutunda, lise
mezunlar1 3.73 ortalama ile ¢alisanlarin katilimi alt boyutunda digerlerine oranla
daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Diger alt boyutlarda ise yiiksek lisans ve doktora

mezunlari diger mezunlara gére daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

Egitim durumu ile raporlama kiiltiirii alt boyutu arasinda (p=0.002) ve kadercilik alt
boyutu arasinda (p=0.030) arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski oldugu
goriilmektedir. Egitim durumu ile diger alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 fark goriilmemektedir (p>0.05). (Cizelge 5.14)

H2 hipotezi desteklenmektedir. “ Giivenlik kiiltiirii algisi ile egitim durumu degiskeni

arasinda anlamli bir fark yoktur” H2 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.14: Egitim durumuna gore giivenlik kiiltiirti algisi

—_ o3
- > —_ =~ 2 o, 8 _ £ ~
9 sz 83 (9 iFs7 28 - o
= ££ S £2E B35S °&
= ) S =0 [
Yonetimin Ort 3,375 3,4444 3,6923 3,75 4,0833 3,6179 ,803 529
tutumu SS 0,49429 1,03665 0,91375 0,67082 0,87797 0,77924
Yonetimin Ort 3,2917 3,3889 3,4038 3,5156 3,9167 3,4387 ,363 ,834
davranist SS 0,41056 0,77168 1,17942 0,829 1,01036 0,84054
Giivenlik Ort 3,0208 3,0556 3,2692 3,3438 4,0833 3,2453 2.539 ,052
onceligi SS 0,45799 0,54167 0,71779 0,40697 0,94648 0,59341
Giivenlik Ort  3,7333 3,5111 3,6154 3,2375 3,8 3,5208 ,682  ,608
iletigimi ss 0,66241  1,03494 094679  0,84607  1,31149 0,8826
Giivenlik Ort  3,5208 3,5556 3,5 3,6563 4,1667 3,5991 486 746
egitimi ss 0,34474  0,60953  1,01036  0,88917  1,04083  0,78192
Giivenlik Ort 4,4833 4,4222 4,3846 41 4,0667 4,3094 1,068 ,382
farkindalig SS 0,54244 0,58689 0,6453 0,47889 0,90185 0,57988
Calisanlarin Ort 3,2917 3,2778 3,7308 3,4531 3,6667 3,467 597 ,667
katilimi SS 0,63812 0,73362 0,89245 0,9093 1,37689 0,83499
Raporlama Ort 2,0667 2,6222 2,9923 2,9062 3,4333 2,7189 5,151 ,002
kiiltiirt SS 0,36515 0,69242 0,76099 0,55674 1,07858 0,72697
Kadercilik Ort 11 1,7111 1,6615 1,975 2,6667 1,6943 2,933 ,030
ss 0,34641  1,15806  0,81807  0,78613  1,55349  0,90435
Giivenlik Ort  2,9648 3,1951 3,3026 3,2694 3,6593 3,218 1,905 ,125
kiiltiirii SS 0,16479 0,45715 0,44385  0,45714 0,9839 0,45781
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Yas durumu ile giivenlik kiiltliri algis1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

olmadig1 gorilmistiir (p=778).

Yas durumuna gore 40-49 yas grubunda olanlar 3.90 ortalama ile yonetimin tutumu,
3.84 ortalama yOnetimin davranisi, 3.37 ortalama ile giivenlik onceligi, 3.87 ortalama
ile giivenlik egitimi alt boyutlarinda daha yiiksek ortalamaya sahiptirler. 50 yas ve
tizerinde olanlar ise 4.05 ortalama ile giivenlik iletisimi, 4.66 ortalama ile giivenlik
farkindaligi, 3.38 ortalama ile calisanlarin katilimi alt boyutlarinda, 18-29 yas
grubunda olanlar ise 3.01 ortalama ile raporlama kiiltiirii, 2.2 ortalama ile kadercilik

alt boyutlarinda daha yiiksek ortalamaya sahiptirler.

Yas durumu ile kadercilik alt boyutu arasinda (p=0.011) istatistiksel agidan anlaml
bir iliski oldugu goriilmektedir. Yas durumu ile diger alt boyutlar arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir (p>0.05). (Cizelge 5.15)

H3 hipotezi desteklenmektedir. “Giivenlik kiiltiiri algis1 ile yas degiskeni arasinda

anlamli bir fark yoktur” H3 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.15: Yas durumuna gore glivenlik kiiltiirti algisi

z z z —
v LD @ OO ) N« c ™
< ‘ﬁ' < ‘ﬁ' S = ‘ﬁ' 3_‘-'? F P
SE & oS e o=
b - A o (o
b & & w
— o <t
Vonetimin umy 00 36167 34861 30063 3625 36179 522 669
one utumu oo 0,63994 1,00905 04617 0,74239 0,77924
Yénetimin Ort 33333 33056  3,8438 35 34387 863 467
davranist ss 088472 101661 029693 0,723 0,84054
Givenlik sncelii Ot 32167 31667 3375 33125 32453 283 837
UVENIIK ONCeligl — os 0,58146 0,66972  0,4432 0,62272 0,59341
Givenlik iletisimi Ot 33067 33556 35 405 35208 2063 117
uve ety ss 088112 106175 065027 051962  0,8826
Givenlik esitimi O™t 34 35833 3875 3,6875 35991 ,697 558
uveniicegiimt— o 0,8854 0,87026 051755 0,65821 0,78192
Giivenlik ort 4,2 42 4225 46667 43094 2090 114
farkindalig1 ss  0,63246 056983 0,49497 0,49237 0,57988
Calisanlarin Ort 3,3833 3,4444 3,3438 3,6875 3,467 ,378 770
katilim ss 0,8756 094929 0,76692 0,69188 0,83499
Ravorlama killirg Ot 30133 27556 2,7875 225 27189 2,783 051
po U ss 0,72788 058332 0,76427 0,75015 0,72697
Kadercilik ort 22 15889 1,875 11 1,6943 4101 011
ss 120238 075917 0,61354 0,34641 0,90435
W ... Ot 32726 31556 373278 3,704 3218 365 778
Guivenlik kiltiura

ss 0,35945 0,56666 0,33296 0,48772 0,45781
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Sektorde ¢alisma durumu ile giivenlik kiiltiirii algisi arasinda istatistiksel agindan

anlamli bir iliski olmadig1 goriilmistiir (p=743).

Sektorde c¢alisma duyumuna gore 11-15 yil arasi ¢alismaya sahip olanlar 3,97
ortalama ile yonetimin tutumu, 3,63 ortalama ile yonetimin davranisi, 3,80 ortalama
ile giivenlik iletisimi, 3,94 ortalama ile giivenlik egitimi, 4,44 ortalama ile giivenlik
farkindalig1 alt boyutlarinda, 19 yil ve iizerinde sektorde ¢alisanlar 3,42 ortalama ile
giivenlik onceligi, 3,63 ortalama ile c¢alisanlarin katilimi alt boyutlarinda, 1-5 yil
aras1 sektorde calisanlar ise 1,94 ortalama ile kadercilik boyutunda en yiiksek

ortalamaya sahiptirler.

Sektorde calisma yilina gore giivenlik kiiltiirii alt boyutlart arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir iligski olmadig1 gériilmistiir (p>0,05) (Cizelge 5.16)

H4 hipotezi desteklenmektedir. “ Giivenlik kiiltiirii algis1 ile sektorde caligma

durumu degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur” H4 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.16: Sektorde ¢aligma durumuna gore giivenlik kiiltiirii algisi

s oz & B O}
[ ] 8 ; —~ ® ~ = gr)\ F{)\
1 =7 =T ET 2% 2% F p
- E 2 2
Y Onetimin Ort 3,6875  3,5139 34722 39722 3,5962 3,6179 ,616  ,653

tutumu SS ,68845 1,00905 ,71200 ,47507 ,67344 77924

Yonetimin  Ort  2,8750  3,3889 34722 3,6389 3,5192 3,4387 ,608 ,659

davranist SS 1,49304 1,08879 ,44096 ,39747 ,66506 84054

Giivenlik Ort  3,0000 3,1667 3,1111 3,3889 3,4231 3,2453 775 547

onceligi Ss ,40825 56880 ,76149 ,48591 ,62404 59341

Giivenlik Oort  2,5500 3,5556  3,2889 3,8000 3,7385 3,5208 1,922 122

iletisimi SS 1,22610  ,93445 98545 ,67082 ,59096 ,88260

Giivenlik Ort  3,0000 3,5417 3,5278 3,9444 3,6731 35991 1,107 ,364

egitimi SS 1,42887  ,81009 ,61802 ,69347 ,64051 ,78192

Giivenlik Ort 42500 4,2778 4,1778 4,4444 43692 4,3094 ,280 ,889

farkindaligit  ss ,25166 67611 52387 ,49777 ,64211 57988

Calisanlarn  Ort  3,2500  3,4583  3,1944 3,6111 3,6346 3,4670 ,486 ,746

katilimi SS 1,36931  ,92056 79822 ,66275 ,71891 ,83499
Raporlama  Ort  2,9000 2,9222 2,6444 12,7222 2,4308 2,7189 ,944 447
kiiltiirii SS 75277 77350 ,60645 ,49694 85087 72697

Kadercilik " 38207 1,03530 1,00809 49441 88896 00435

Ort 1,5000 11,9444 1,8444 13778 15231 1,6943 ,834 510

Giivenlik Ort 30278 3,2802 3,1037 3,3185 3,2000 3,2180 ,490 ,743

kiiltiirii SS 32679 51086  ,42630 ,33592 ,52899 45781
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Kurumda ¢aligma siiresi ile giivenlik kiiltiirii algis1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iligki olmadigi goriilmistiir (p=155).

1-5 yil arasinda kurumda ¢alisanlar 4,40 ortalama ile gilivenlik farkindaligr alt

boyutunda diger calisanlara gore daha yiiksek ortalamaya sahip iken, 19 yil ve

tizerinde kurumda calisanlar diger tiim alt boyutlarda en yiiksek ortalama sahiptirler.

Kurumda c¢alisma yilina ile giivenlik onceligi alt boyutu arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iliski oldugu gériilmiistiir (p=,028). (Cizelge 5.17)

HS5 hipotezi desteklenmektedir. “Gtlivenlik kiiltiirii algisi ile kurumda ¢alisma durumu

degiskeni arasinda anlamli bir fark yoktur” H5 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.17: Kurumda calisma durumuna gore giivenlik kiiltiirii algist

N z 2 8 2
=S 5@ &85 o o E®
£7 =% ®BEL =@ 2V af F P
5E oS g% mw= 3E fSE
P R
Yonetimin  Ort 35000 3,5446 3,6250 3,8750 4,0500 3,6179 593 669
tutumu ss 65617 ,93555 34460 47871 57009 77924
Yénetimin ~ Ort 30750 34286 3,5417 3,5000 4,0500 3,4387 1,174 334
davramsi  ss 95051 93258 18819 ,35355 57009 84054
Giivenlik ~ Ort 29000 3,2589 3,0833 34375 13,9000 3,2453 2,983 028
onceligi ss 50277 52916 78528 ,31458 60208 59341
Giivenlik ~ Ort 31800 36143 3,5667 3,500 3,9200 3,5208 879 483
iletigimi ss 96816 ,90091 99933 50000 ,64187 88260
Giivenlik ~ Ort 31250 35714 3,7917 4,000 4,500 3,5991 2,057 101
egitimi ss  ,84369 75110 48520 ,79057 78262 78192
Giivenlik ~ Ort 43000 44071 4,1667 38500 4,3200 4,3094 912 464
farkindahgi ss 42426 65202 42740 47258 62610 ,57988
Calisanlarn  Ort 32750 35089 3,1667 3,3750 4,0500 34670 963 437
katilimi ss 88545 84020 75277 92421 71589 83499
Raporlama ~ Ort  2,7000 26429 25833 2,9500 3,1600 2,7189 674 613
kiiltiirii ss 77028 70994 72778 62450 90167 72697
Kadercilik Ot 16400 15286 19667 18500 22800 16943 929 455
ss  1,10272 ,73679 132916 ,34157 1,08259 90435
Giivenlik ~ Ort 30333 32016 3,1815 32889 13,6667 3,2180 1,744 155
kiiltiirii ss 28153 47101 41178 49591 55377 45781
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Kurumdaki gorev ile gilivenlik kiiltiirii algis1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iliski olmadig1 goriilmiistiir (p=199).

Kurumda tekniker olarak calisanlar 4,70 ortalama ile glivenlik farkindaligi, 3,93
ortalama ile calisanlarin katilimi alt boyutlarinda, kurumda diger calisanlar (ofis
elamani, sofor, santiye bekgisi) 3,25 ortalama ile raporlama kiiltiirii, 2,54 ortalama ile

kadercilik alt boyutlarinda diger ¢aligsanlara gore daha yiiksek ortalamaya sahiptirler.

Kurumdaki gorev durumu ile raporlama kiiltiirii (p=0,06) ve kadercilik alt boyutu
(p=,000) arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

(Cizelge 5.18)

H6 hipotezi desteklenmektedir. “Giivenlik kiiltiirii algisi ile kurumdaki gérev durumu

arasinda anlamli bir fark yoktur” H6 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.18: Kurumdaki gorev durumuna gore giivenlik kiiltiirii algist

2 —
=A ;E () —~~ )
cin =< X o S < - 5 %m
o 9 I c i Dl T %0 T = F
o = g s L 32 2 o 201 QI p

Yonetimin  Ort  3,5333 4,3125 4,2500 3,3214 3,4750 3,4545 3,6179

tutumu ss ,66726 37500 ,31623 ,40089 ,83707 1,07714 77924 2,003,095
Yonetimin  Ort  3,4500 3,9375 3,5833 3,3929 3,3000 3,3182 3,4387 397 848
davranist ss 92678 42696 1,31972 ,24398 63246 1,00057 ,84054 '
Giivenlik Ort 3,1667 3,6875 3,4167 3,0714 3,0250 3,4091 3,2453 1181 333
onceligi ss 42956 ,23936 54006 ,49401 53294 ,89633 59341 '
Giivenlik Ort 3,0133 4,1500 3,4667 3,8571 3,8000 3,5455 3,5208 1978 099
iletigimi Ss ,80876 57446 1,33066 ,49952 94751 ,69909 ,88260 '
Giivenlik Ort 3,5333 3,9375 3,3333 3,4643 3,4750 3,9091 3,5991 728 606
egitimi Ss 82303 47324 134784 22493 67134 76871 ,78192 '
Giivenlik Ort 4,0533 4,4000 4,7000 4,5714 45200 4,0545 4,3094 2412 050
farkindaligi  ss 43731 46188 39497 53452 60516 ,69334 57988 '
Calisanlarm  Ort  3,0500 3,9375 3,9583 3,2143 3,5250 3,7045 3,4670 1880 116
katilim1 ss  1,02295 ,31458 ,62082 ,30375 ,75875 ,87191 ,83499 '
Raporlama  Ort 2,8867 2,6750 2,7667 2,1429 2,2700 3,2545 2,7189 3818 006
kiiltiirt ss ,66854 09574 68605 ,12724 ,69929 80045 72697 '
Kadercilik Ort 11,9333 15500 1,3667 1,0000 1,1400 2,5455 1,6943 5670 000
ss , 70373 44347 ,40825 0,00000 ,32728 1,31176 ,90435 ™ '
Giivenlik Ort 3,1556 3,4889 3,3222 12,9873 3,0667 3,4323 3,2180 1528 199

kiiltiirii SS 46188 29088 43016 16222 46813 55488 45781
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Cizelge 5.19 is kazas1 gegirme durumu ile giivenlik kiiltiirii algis1 goriilmektedir.

Is kazas1 gegirenler 3,51 ortalama ile ydnetimin davranisi, 3,63 ortalama ile giivenlik
iletisimi, 4,47 ortalama ile gilivenlik farkindaligi alt boyutlarinda is kazasi

gecirmeyenlere gore daha yiiksek ortalama sahiptir.

Is kazas1 gecirme durumu ile giivenlik kiiltiirii algis1 arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir iligki goriilmemistir (p=283).

Is kazas1 gecirme durumu ile giivenlik kiiltiirii algis1 alt boyutlar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iligki gortilmemistir (p>,005)

H7 hipotezi desteklenmektedir. “ Giivenlik kiiltiirii algis1 ile is kazasi gegirme

durumu arasinda anlamli bir fark yoktur” H7 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.19: Is kazas1 durumuna gore giivenlik kiiltiirii algisi

N Ort SS t p

Vonetimin ttum EI‘SH o g:gggg :g;gjg 095 924
domg Rewr S 30w  ores M9 6
Giivenlik 6nceligi El‘gtlr %g g ;gﬁ ﬁggf 826 413
Giivenlik iletisimi El‘gtlr %g g:ggg? gg%gg 646 521
Giivenlik egitimi El‘gtlr %g g:‘;gﬂ :g?gg? 1,399 168
brkmah Henr 3% 4213 argn1 103 167
Calisanlarin Evet 17 3,3088 ,60936 - 947 348
katilimi Hayir 36 3,5417 ,92099 ' '

Raporlama kiiltiiri EI\;(;L ég ;g;g? ’ggggé -1,742 ,088
Kadercilik EI‘SH . igggg ;gggg 1,867 068
Giivenlik killtiirii EI‘;‘;; ;g g ;éig jg?gg 1,084 283
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5.4 Is Tatminine Yénelik Bulgular

Arastirmaya katilanlar igsel doyum alt 6lgeginde tiim sorulara memnun olduklar

cevabini vermislerdir.

Cizelge 5.20: i¢sel Is Doyumu

=
5 = S S
EESE § 2 .2
Minnesota Is Doyumu Olgegi S Em & 2 =2 ort ss
£ % L D o e 2 e
= S = < [ )
- XS =
1. Beni her zaman mesgul etmesi F 5 7 11 25 5
3,33 1,12563
bakimindan % 94 132 208 472 94
2. Bagimsiz ¢aligma imkaninin F 4 6 5 29 9
olmas1 bakimindan % 75 113 94 547 170 362 113048
3. Ara sira degisik seyler F 2 1 6 34 10
yapabilme imkéan1 bakimindan % 38 19 113 642 189 392 85145
4. Toplumda "saygin bir kisi" F 3 2 4 36 8
olma sansimi bana vermesi 3,83 ,93512
bakimmdan % 57 38 75 679 151
7. Vicdani bir sorumluluk tasima F 1 1 5 30 16
sansini bana vermesi yoniinden % 19 19 94 566 302 411 80049
8. Bana garantili bir gelecek F 4 1 9 27 12 379 106263
g saglamast yoninden % 75 19 170 509 226 ’
g’ 9. Bagkalari i¢in bir seyler F 2 2 2 34 13
= y?peiblldlglml hissetmem % 38 38 38 642 245 401 88775
»  yoniinden
™ 10. Kisileri yonlendirmek igin F 3 3 8 32 7
firsat vermesi yoniinden % 57 57 151 604 13.2 369 9rzdl
11. Kendi yeteneklerimle bir F 3 4 7 31 8
1 il i 3,69 1,01119
seyler yapabilme sanst vermesi % 57 75 132 585 151 !
yoniinden
15. Kendi fikir-kanaatlerimi F 4 12 12 20 5
rahatca kullanma imkén1 vermesi 0 3,18 1,12757
yéniinden % 7.5 226 226 377 94
16. Calisma sartlar1 yoniinden F 3 12 7 25 6
% 57 226 132 472 113 33 112821
20. Meslegimi yaparken kendi F 2 8 8 24 11
yontemlerimi kullanabilme 3,64 1,09359
imkan1 vermesi agisindan % 38 151 151 453 20.8
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Arastirmaya katilanlar digsal tatmin sorularindan “Yaptigim is karsiliginda aldigim

ticret yonilinden” sorusuna %34°l, “Terfi imkaninin olmasi yoOniinden” sorusuna

%45.3’i memnun olmadigini belirtmislerdir. Diger digsal doyum sorularindan

memnun olduklar1 goriilmektedir.

Cizelge 5.21: Dissal Is Doyumu

=
S £ S £
| .. EE 2f § § 4t
Minnesota Is Tatmini Olcegi SE £ = 2 S 2 ort ss
£ o9 8 e S =
.2.\"5 S = < D) 5}
= 2= £
5. Yoneticinin F 6 3 9 24 11
emrindeki kisileri iyi 3.58 1,21582
yonetmesi bakimmdan % 11.3 57 170 453 20.8
6. YoOneticinin karar F 1 8 12 23 9
e N % 19 151 226 434 170 -0 1000831
12. Isimle ilgili alnan ~ F 3 9 9 24 8
lﬁiﬂgnyﬁzﬁﬁeﬂf-‘/a % 57 170 170 453 151 o407 L1982
= 13. Yaptigim is F 7 18 8 15 5
= 1;2211;%23?1 C‘{‘;ﬁlglm % 132 340 151 283 94 286 124093
A
=  14. Terfi imkaninin F 3 24 11 10 5
% olmasi yoniinden % 57 453 208 189 94 281 111038
A 7. Calisma F 2 4 6 3 7
arkadaslarinin
birbirleriyle % 38 75 113 642 132 o> 091789
anlagmalar1 yoniinden
18. Yaptigim is F 4 10 6 27 6
lggffilei“;féf;ggn % 75 189 113 509 113 oo 114924
19. Yaptigim is F 3 2 5 37 6
karsiliginda duydugum % 5.7 38 94 698 113 3.77 0,91234

bagari hissi yoniinden
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5.5 Is Tatmininin Demografik Degiskenlerle iliskisi

Erkekler kadinlara gore 3.62 ortalama ile daha fazla is doyumu yasadiklarini
belirtmislerdir. Is doyumu alt dlgedi olan dissal ve igsel alt boyutlarda erkekler
sirastyla 3.50 ve 3.71 ortalama ile kadinlara oranla daha fazla is doyumu

yasamaktadirlar.

Cinsiyet ile is doyumu arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski olmadig:

goriilmiistiir. (p=,277) (Cizelge 5.22)

H8 hipotezi desteklenmektedir. * Is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda anlaml1 bir
fark yoktur” H8 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.22: Cinsiyete gore is doyumu

Cinsiyet N Ort ss t p
Igsel Kadin 12 35972  ,88680 -,517 ,607
Erkek 41  3,7114  ,60038
Digsal Kadin 12 3,0625 1,14254  -1,770 ,083

Erkek 41 3,5061 ,61995
Toplam Is Doyumu Kadin 12 3,3833 ,96232 -1,098 277
Erkek 41 3,6293 ,58191

Is doyumu ile egitim durumu istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig

gortilmiistiir (p=681).

Yiiksek lisans ve doktora mezunlari diger mezunlara gore 4.06 ortalama ile daha
fazla i3 doyumuna sahip olduklarini, 4.22 ortalama ile igsel, 3.83 ortalama ile ise

digsal ortalamaya sahiptirler.

Egitim durumu ile i3 doyumu alt 6lgekleri arasinda istatistiksel agindan anlamli bir

iliski olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05) (Cizelge 4.23)

H9 hipotezi desteklenmektedir. * Is tatmini ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir

fark yoktur” H9 hipotezi kabul edilmektedir.

79



Cizelge 5.23: Egitim durumuna gore glivenlik kiiltiirii algis

_ . g
I 25 om Ze 25o Eam
> o™ S
SE f& SE ZE £¥c sE F v
== O = :5 = % a = =
e
ol Ot 35003 37963 36282 36406 42222 3685 o o
¢ ss 020614 052887 06672 091526 0,67871 06678 'O °
e O 34771 35 34808 33828 38333 34057 .. ..
’ ss 04474 060273 089537 0,94250 1,04083 077905 o °
Toplam  Ort 3425 36778 35692 3,5375 4,0667 3,5736
Is S 034345 054664 0,7398 0,87987 080984 0,6835 >0 08l
doyumu

Is doyumu ile yas durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig

goriilmistiir (p=341).

40-49 yas grubunda olanlar diger yas gruplaria gore 3.93 ortalama ile daha yiiksek

1 doyumuna sahip olduklarini, 4.06 ortalama ile i¢sel, 3.75 digsal ortalama ile diger

yas gruplarina daha yiiksek ortalama sahiptirler.

Yas durumu ile i doyumu alt 6lgekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

goriilmemistir (p>0,05) (Cizelge 5.24)

H10 hipotezi desteklenmektedir. “ Is tatmini ile yas durumu degiskeni arasinda

anlaml1 bir fark yoktur” H10 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.24: Yas durumuna gore giivenlik kiiltiirii algist

& & & =
«® ~ «® ~ < Y~ E —
w0 w O ) :g N c R
< < o < < — _ L0 F
> 1l ] > o o Il Q. i p
a = o = o — > = °cc
& % T 3 =
o0 () ()
— o <t
. Ot 35722 35417 40625 37917 36855
Igsel ss 67323 80453 49552 45574 66780 1202 1252
Ort 31833 34306 37500 34167 34057
Digsal ss 86843 76242 00139 58225 77905 0oL 433
Toplamls Ot 34167 34972 39375 36417 35736 ..
doyumu ss 70652 76801 64628 50120 68350 :
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Is doyumu ile sektdrde ¢alisma durumu arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iliski

olmadigi gortilmistiir (p=,388).

Sektorde 1 yildan daha az siirede ¢alisanlar 3.97 ortalama ile diger yillara gére daha
yiiksek is doyumuna sahiptirler. 1 yildan daha az siirede g¢alisanlar 4.04 ortalama
icsel, 3.87 ortalama ile daha fazla digsal doyuma sahiptirler.

Sektorde calisma durumu ile is doyumu alt Slgekleri arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05) (Cizelge 5.25)

H11 hipotezi desteklenmektedir. “Is tatmini ile sektdrde c¢alisma durumu arasinda

anlamli bir fark yoktur” H11 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.25: Sektorde ¢alisma durumuna gore giivenlik kiiltiirii algisi

3 Z 2 2 5 -

= ] a < ® ~ = N

s 27 =% =% ¥ £ F o

ay oF ¥ B"
fesel Oort  4,0417 35278 35000 3,7778 3,8590  3,6855 969 433
¢ SS 56724 ,95486 40612 37034 46321 66780 '
Dissal Ort 3,8750 3,2292 3,1806  3,5833  3,5385  3,4057 993 421

g SS 14434  1,02115 ,69065 ,63122  ,60248 ,77905 '

Toplam Is  Ort 3,9750  3,4083  3,3722 3,7000 3,7308 3,5736 1057 388

doyumu SS ,38622 94484 48161 45962 51297 68350

Is doyumu ile kurumda ¢alisma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmadig1 gortilmistiir (p=,156).
Kurumda 19 yil ve iizerinde ¢alisanlar 4.19 ortalama ile kurumda diger ¢alisma yilina

sahip olanlara oranla daha yiiksek is doyumuna sahiptirler. 19 yil ve iizerinde

kurumda c¢alisanlar 4.26 ortalama ile igsel, 4.07 ortalama ile dissal is doyumuna daha

fazla sahiptirler.

Kurumda calisma yilina ile is doyumu alt Olcekleri arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir iliski olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05) (Cizelge 5.26)

H12 hipotezi desteklenmektedir. * Is tatmini ile kurumda calisma durumu arasinda

anlamli bir fark yoktur” H12 hipotezi kabul edilmektedir.
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Cizelge 5.26: Kurumda ¢alisma durumuna gore giivenlik kiiltiirii algis1

N 7 g & 5
: S § o Eg E‘ s S 5
ST =% BILOEIL 2 p
5S ;’5 s~ ﬁl = Z&
- 4 & a2
fosel 3,6500 3,5685 13,6389 3,9375 4,2667 264
53691 78831 ,32347 27534 42246 ’
Dissal 34375 3,2232 3,2708 13,9688 4,0750 106
66732 ,83289 ,62957 ,54367 ,59029 ’
Toplam Is 3,5650 3,4304 3,4917 13,9500 4,1900 156
doyumu ,55630 77547 40917 ,38079 ,47880 ’

Is doyumu ile kurumdaki gérev durumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski

olmadig1 gortilmistiir (p=,149).

Kurumda gorev yapan mihendisler 4.01 ortalama ile diger calisanlara gore daha

yiiksek is doyumuna sahiptirler. Miihendisler i¢sel i3 doyumunda 4.12 ortalama ile

dissal is doyumun da ise 3.84 ortalama ile diger ¢alisanlara gore daha fazla is

doyumuna sahiptirler.

Kurumdaki goérev durumu ile i3 doyumu alt 6l¢ekleri arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iligki olmadigi goriilmiistiir (p>0,05) (Cizelge 5.27)

H13 hipotezi desteklenmektedir. “ Is tatmini ile kurumdaki gorev durumu arasinda

anlamli bir fark yoktur” H13 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.27: Kurumdaki gorev durumuna gore giivenlik kiiltiirii algisi

= —~~ '.'E E —~~ E ~
<) —~ Y = —~ ——~ L
s E1 ER 2% 2§ &% £% F  p
fc BE X&£ DE == Ac SR =
: 33500 4,1250 3.8750 3,5595 3,6750
Igsel 07854 28464 37914 32172 52770 L7l 137
3,1000 38438 37292 31964 33375
Digsal 101242 49345 49000 44987 56841 1,360 256
Toplam 32500 40125 3,8167 3,4143 35400
ff 95056 36372 39455 36710 53062 1718 149
oyumu
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Is doyumu ile is kazas1 gegirme durumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski

olmadig1 gorilmiistiir (p=,718).

I¢ kazas1 gecirmeyenler 3.59 ortalama ile is kazas1 gegirenlere oranla daha yiiksek is
doyumuna sahiptirler. Is kazas1 gegirmeyenler 3.70 ortalama ile igsel, 3.43 ortalama
ile is kazas1 gecirmeyenlerde gore daha fazla digsal i doyumuna sahip olduklarini

belirtmislerdir.

Is kazas1 gecirme durumu ile is doyumu alt dlgekleri arasinda istatistiksel agidan

anlaml1 bir iligki olmadigi goriilmiistiir (p>0,05)

H14 hipotezi desteklenmektedir. “ Is tatmini ile is kazas1 ge¢irme durumu arasinda

anlamli bir fark yoktur” H14 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.28: Is kazas1 durumuna gore is doyumu

N Ort SS t p
Lo ms
Digsal hawr 36 a43 ey R0 609
T g 5%, 3528

5.6 Giivenlik Kiiltiirii Algisi ile is Doyumu Arasindaki fliski

Giivenlik kiiltiirii algsi ile is doyumu arasindaki iligkiyi tespit etmek igin korelasyon
analizi yapilmistir. Sonuglar neticesinde giivenlik kiiltiirii ile iy doyumu arasinda orta

diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,638, p<0,01).

Giivenlik kiiltiiri algis1 alt Olgegi giivenlik farkindaligi ile i3 doyumu arasinda
(r=187, p>0,05), icsel is doyumu alt 6lgegi (=176, p>0,05) ve dis is doyumu alt
olcegi (=184, p>0,05) arasinda zayif bir iligki oldugu goriilmektedir.

Giivenlik kiltiirii algis1 alt 6l¢egi kadercilik ile is doyumu arasinda (r=,030, p>0,05),
igsel 13 doyumu alt 6lgegi (r=,005, p>0,05) ve dis is doyumu alt dlcegi (r=058,
p>0,05) arasinda zay1f bir iliski oldugu goriilmektedir.

Giivenlik kiiltiirii algisi ile i¢sel is doyumu alt 6lgegi arasinda yiiksek diizeyde pozitif
bir iliski oldugu goriilmektedir (r=637, p<0,01). Giivenlik kiiltiirii algisi ile dissal is
doyumu alt 6l¢egi arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir

(r=579, p<0,01).
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Ana hipotezimiz olan “Is saghig ve giivenlik kiiltiiriiniin is tatminine pozitif etkisi

vardir” tezi kabul edilmektedir.

Cizelge 5.29: Giivenlik Kiiltiirii ve Is Doyumu iliskisi

(I?:l‘;:::ll,ﬁ( Is Doyumu  Icsel Dissal
. o Tyt o PC 1 638" 6377 579"
Giivenlik Kiiltiri P 000 000 000
Yonetimin tutumu PC ,666 ,518 536 447
P ,000 ,000 ,000 ,001
Y onetimin davranisi PC 766 463 487 389
P ,000 ,000 ,000 ,004
Gtivenlik onceligi PC 737 434 430 399
P ,000 ,001 ,001 ,003
Giivenlik iletigimi - 614 527 ,580 409
P ,000 ,000 ,000 ,002
Giivenlik cgitimi - C 696 463 484 393
P ,000 ,000 ,000 ,004
Guvenlik PC ,165 ,187 ,176 ,184
farkindalig1 p ,237 ,180 ,208 ,187
Calisanlarin katilimi PC 651 652 672 266
P ,000 ,000 ,000 ,000
Raporlama kiiltiirii PC 594 211 165 251
P ,000 ,129 237 ,070
Kadercilik PC 437 ,030 ,005 ,058
P ,001 ,833 ,969 ,680
Toplam is doyumu PC ,638 1 ,969 ,948
P ,000 ,000 ,000
fosel PC 637 ,969™ 1 839"
P ,000 ,000 ,000
Dissal PC 579" ,948™ ,839™ 1
P ,000 ,000 ,000

*p<0,05 **p<0,01, PC: Pearson korelasyon

5.7 Giivenlik Kiiltiirii Algisimin is Doyumu Uzerine Etkisi

Cizelge 4.30°da giivenlik kiiltiirii algisinin is doyumuna etkisi verilmistir. Cizelgede
bagimli degiskenimiz is doyumu, bagimsiz degiskenimiz ise giivenlik kiiltiiri
algisidir. R gilivenlik kiiltiirii algisinin is doyumunu agiklama yiizdesini verir. Cizelge
incelendiginde modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05). Giivenlik kiiltiirii ile
is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir. R? incelendiginde
giivenlik kiltiiriiniin is doyumuna %39.5 oraninda etkisi oldugu goriilmektedir.

Giivenlik kiltiirti  algismnin  bir  birimlik artis1 i doyumunun 0.1692 birim
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yiikselmesine yol agacaktir. Beta degerlerine bakilarak gilivenlik kiiltiirii algisinin is

tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 5.30: Giivenlik Kiiltiirii Algisinin Is Doyumuna Etkileri

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken=Is Doyumu
Beta t
Giivenlik Kiiltiirt ,638 5,910
R ,638
R? (Belirleyicilik katsayis1) ,395
F (6nem diizeyi) 34,298
B (regresyon agirligi) 1,692
p ,000
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Aragtirma sonucunda giivenlik kiltiirti algis1 ile giivenlik kiiltiirii alt boyutlar
arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Diger bir deyisle giivenlik kiiltiirii algisi ile
yoneticilerin tutumlari ve davramiglar, gilivenlik iletisimi, raporlama kiiltiird,
isgorenlerin ISG’ye verdikleri oncelik ve onem arasinda giiclii bir etkilesim

bulunmaktadir.

Kadinlarin c¢alisanlarin algilar1 erkeklere oranla daha fazladir. Kadercilik alt
boyutunda erkeklerin ortalamasi kadinlara gore daha diisiiktiir. Kadinlar erkeklere

gore is kazalarinin bir kader olgusu i¢inde gerceklestigi goriisiine sahiptirler.

Egitim durumuna gore yliksek lisans ve doktora mezunlari daha yiiksek gilivenlik
ortalamasina sahiptirler. Egitim durumu yiikseldik¢e gilivenlik kiiltiirii algis1 da
yiikselmektedir. Egitim diizeyr daha diisiik olan calisanlara giivenlik ile ilgili

egitimlerin daha sik verilmesi gerekmektedir.

Sektorde ve kurumda 19 y1l ve lizeri ¢alisanlar daha yiiksek gilivenlik kiiltiirii algisina
sahiptirler. Bu da bize is tecriibesi yiikseldik¢e alginin da yiikselis gostermektedir.
Bunun nedeni ise sektorde tecriibeli c¢alisanlarin giivenlikle ile ilgili bilgilerinin

tecriibesiz olanlara gore daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.

Is kazas1 gecirmeyenler is kazasma ugrayanlara gore daha yiiksek giivenlik kiiltiirii

algisina sahiptirler.

Erkekler kadinlara gore daha yiiksek is tatmin diizeyine sahiptirler. Kadinlarin

erkeklere gore insaat sektoriinde is tatmin duygular1 daha azdir.

Yiiksek lisans ve doktora mezunlari daha yiiksek is tatmin diizeyine sahiptirler.

Egitim seviyesi yiikseldikge is tatmin de yilikselmektedir.

Sektorde ve kurumda 19 yil ve iizerinde ¢alisanlar daha ytiksek is tatmin duygusuna

sahiptirler.

Is kazas1 gecirmeyenler gegirenlere gore daha yiiksek is doyumuna sahiptirler.
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Korelasyon analizi sonucunda giivenlik kiiltiirii algis1 ile i tatmini arasinda pozitif ve
yiikksek diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Giivenlik kiiltiirii algis1 ylikseldikce is
tatmin duygusu da yiikselmektedir.
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Ek-A: Anket Formu

Agandali anketin sman hearlasmalts bulundeiem yikssk lissns tesi igin bilimssl bilgi
s, Ankste veracafiniz cavaplar 'huhmsalama;latdngrultusudagnrplﬂndmhﬂL walmzca
b arazhrmads kumllamlacalhr Bu yiedsn ankstin Hathangi bir yarins izim wa ]..'.~|:|:|J.1-__=,1:|1.121=I ilzili
bilgilsr varmeamies ganal voltor.
ﬁm&tmanm zaghikll bulgulara vlassmasn anketteki ifadelsrs versgeEiniz cevaplara bash
. oavaplanman gagsk anlamds totem ve gorkslerindal vansitmasy ok dnemlidin
Anlkstta ver alan somulanmn timind igtenlills vamtlamam= ve gerekan feend gistemends diler,
ilzi wa vardimlanmez igin tegelinir ader savmlsnmm sunsnm.

Hilal DUDTY

Cimsivet

O Kadin D Esk=k
E Fitimm Do mm

O fkelul OOrtackul  OLiz= O Universitasi O ¥iikezsk Tizame Tiolotora
Yay

o128 O30-3% 04048 O 40 wa iizeri
Selctirde Calvyma Sidresi

01 wldanaz O1-5%w1 O&10ml O11-15%1 O16ve dzen
Kurnnwla Calryma Siiresi

01 wldsn a= O1-5%w1 06101 O11-15v1 O16ve dzen
Kurumdalki Gorevi

CTag=ron iz Giivenlifi Uzmam [MIiihandis

O Limsr OTakmiloar OC=ta

OEslms-Formsn  Olzgi iz hakinesi Opsratérd

O amtive Bakgizd

HayatmirBovunca Iy Karas Durmnm
OEw=t OHaynr

Kurum Icinde I3 Kazas Duramm
O Ewat OHar

Aleslel: hayaomizda hic ramallalafiskarasrmmolmaans kalapayils by b irelayyasadomsz mn?
OEwat OHayiur
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MINNESOTA IE TATMINI OLCEGI

Hiy nuenom

ilegrilim

ilegrilin

Kararsazmm

ok
TDCETEN NN

1. BEemi her zemam mazeul stmesi balnmindan

2. Bammaiz ¢alizma imkammn olman balnmmndan

3. Ara sira dezizik gavler vapabilme imkam balomindan

4. Toplemda "zavmn bir kizi® olma zanaim bana vermasi
balamindam

. Yonsticinin smrindaki kizilen ivi vonstmesi balommndan

Ln

. Yonsticindn karar verma vatanasi balnmindsm

T. Vicdand bdr omemluluk tasima sanaim bana vermeasi

yimiindan

2. Bana garantili bir galacak sarlaman vinindan

2. Bagksalan igin bif gavler vapabildigimi hizsstmem

voniind=n

10, Kiziler vonlendirmek igin firsat vermeasi vonind=n

11. Eendi watanallerimla bir gavler vapabilms sane vermasi

yonlimd=n

12. Izimleilgili alimamn kararlann wygulsmaya konmas

voniind=n

13, Yaphmim i3 karnhoninda sldizm dorst vonindsn

14, Tarfi imkammin olmas vinindsn

15. E=ndi fikis-kanaatlarimi rshatga kullaema imlam vemasi

yonimd=n

14. Cahzma zartlan winindsn

17. Cahsma srkadasl snmn birbitlerivle anlazmalan vonindan

18, Yaphmm i karphannda takdis odilmem yoninden

12, Yaphimm i3 karnhminds dopdusem hassn hizs vinindsn

20, Wlazlazimd vaperken kendi wintemlarimi kullanabilms

imkam vermesi apsindam
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CUVENLIK KEUTLTURU OLCEGI

Hiy
Kol

Kol

Kismm

Kiadoromum

Kualnrormum

Kiadoromum

1. Yonsticilar iz kazalan ofsmm azaltmada galizanlsnn kathmim,
baglihiim va igtirsklanind 2afhik va givenlik faslivetlerinin tamali
olarak soemealtadirler,

2. Yomsticilar, gahizanlann agitimind sivenh bif i3 verind bagarmada
ezaz plarsk sirmaktadirlar,

3. Yomaticiler frmiit igi iletizimi, givenlik politicasim anlsmads va
wyzulamads ezas olarak sormealisdifler

4. Yonsticilar, sivanlik faslivetlerin galigtirmelk va dovam sttirmsk
igin, faalivetlerin izenmesind temal plarsk simsktadifer

5. Firmawinaticilan, kalita wa varimlilikkonulannda oldum kadar
zafhik ve givenlik konulannda da soremluluk slmaktadirlar

6. W omaticilar altif ve goaimir olarak sivenlik konulsnnda onoilik
stmaltadirlar,

7. Yonsticilar, dizenli olarsk iz kogullanm kontrol stmeak vada
galizanlerls konesmak igin iz varlarind zivarst stmaltaditer,

. Yomaticilar, givanlik konulanm gorizmel icin galizanlsra va
mibdirlala toplantlar dizenlamens tagwik stmaltadiar,

D, Yonatim, galhizanlsnn givanlisinin bk bir Snemi oldummu
diksinmealiadis.

10, Givenlik mezalalarins vilkeak bir fnoalik varilmadizins
imEnayodEm (T

11. Giivenlik procaditden diklafli bir gakilda takip adilmeltadic.

11, ¥onstim, sivenliziniratimla a2 bir nems sship oldusunn
dikzinmaliadis,

13. Bu izsverinda mivenlik bopulan hallands vosun bir iletizim
vandir.

14. Calizanlar ilzilsndiklan siveanlik bonulan haklands st yonstimls
mizakars adabdlir {tarnzabilin)

15. Toplantlarda sivanlik konulanna daginmal va tarhsmak igin
vaterinoe firzat vardir,

14, Bu izvarinda sivenlik konulan haklands ank bir iletizim vandar,

17. Cahizanlann dizenli olarak igyen sashlk ve givanlik konulan
haldands filer alimar

1. Egitim programlannda sivanlik konulsnna wikesk bir fnealik
varilir.

18, Izvari zashlk va mivanlik ezitimi galizanlann izlsrinda
Lkarmlashlklan gagitli dunemlan kapear

20, Cahzanlar izverinda 2azhk va givanlik bonulannda kapzamh
agitim alir.

21, Cahganlar igyerinds zaghk va agitim programlanna veterinos
ulazahdlis
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i
Katlnoyoeram

K sty o ram

Kenen
Katloporam

Katloporam

Katloporam

22 Isverimds gitvenlik konusimda sonmluliklarmmn na oldufunu
bilivorum.

21, Isimin geraktirdigi givanlik kurallanm anlivorum.

24 Is verimdeki giivanlik sorunlarvla bas edebilivomm

23, Giivenlik kurallarma har zaman uvuyonm,

16. Cahgirken givenlifin en dnemli jev oldugunu ditginiyonm.

27. Calisanlar talimatnamelar ve prosadiirler ipin vinetmalisin
hazirlanmasma katilmaktadirlar,

28. Cahanlar givenlik plammim diizenlsnmasine, uyvegnlammasima va
takip edilmesine aktif olarak katilm saglvorlar,

289, Calisanlar giivanlik vonestmeliklerine uymaktadilar.

10. Cahizanlar calisma kosullarmda noksanliklar oldusunda vazh
tnarilerde bulunuvoerlar,

11. Eazalar aniden olur ve dnlemek igin vapabilscek cok az sav
vardr.

12, Cahisirken bagmiza ne gelaceE biivik dlpiids jans messlasidir,

11 Kazalarkapmilmazdir,

14 Bir kazadan kagmmaniz imkansizdr,

33, Makinslarin ve teknik ekipmanlarn kullanim kazalan
Lagmilmaz Inlar

18, Sirkatin gabalarma rafmen kazalarm fnlanmasi kapmilmaz

Ebriiniyor.

17.Biz, sirketimizda her zaman kazalan va olavlan bildirivoruz.

18. Emnivetsiz koyullan bildirmeyve tasvik edilivonm

19 Kazalanm/olavlarm bildirilmesi organizasvorumuzda givenli
palismada fnamlidis.

40. Cahizanlar Inl pav1 atlahlan kazalan (ramalk kals kazalan)
bildirmeva istaklilar.

41.Isimda risk almaktan kagmamam,

42 Kazalar izin bir pargas: olarak hos goriliis.

41, Na vaparsam vapavimblazalarm garpeklasmasini engallayemem.

44, Izlstmeds giivensiz davramislar hos gdrilis.

45 Isvarimde iz saEhf va giivenlifing galistirmak igin hig bir sav
vapamamn.
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