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meydana geliyor. Is kazalarinm yiizde 98’lik kismi isveren ve personel ihmalinden
kaynaklaniyor. Kazalarin %98 oraninda onlenebilir oldugu tespit edilmistir. ILO (
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ve Giivenligi Kanunu ile bakanlik¢a gorevlendirilen Is Giivenligi Uzmanlari,
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OZET

Is giivenligi konusu, &nemi bilinmekle birlikte iiretim alaninda faaliyet
gosteren, kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmeler icin daha biiyiik pazar giicii olan
biiyiik 6lgekli isletmelere nazaran bir maliyet unsuru olarak goriilmektedir. Is saghgi
ve glivenligi, isletmelerin iglerini yavaslatan, goriinmez maliyeti arttiran bir faaliyet
olarak algilanmasi uygulamanin basariyla ger¢eklesememesinin en 6nemli nedenidir.
Bu olumsuz algmin ortadan kaldirilmasi i¢in nedenlerin dogru sekilde ortaya
konulmas: gerekir. Is saghgi ve giivenliginin isletmelerde uygulanmasi sirasinda
farkindalik analizlerinin yapilmasi bu konunun daha etkili sekilde yiiriitiilebilmesine
katki saglar. Arastirmanin temel amact; is glivenligi uzmanlarinin igsel tatmin, dissal
tatmin ve genel is tatmini diizeyini belirlemektir. Bu arastirmada, 124 is glivenligi
uzmanlar1 iizerinde bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Yapilan analizler
sonucunda cinsiyet, yas, egitim diizeyi vs. gibi demografik ve mesleki de§iskenler ile

i¢sel tatmin, dissal tatmin diizeyinin farklilagtigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Saglig1 ve Giivenligi, Is Giivenligi Uzmanlari, Is Tatmini, s

Doyumu
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ABSTRACT

The occupational safety issue is seen as a cost factor compared to large-
scale enterprises which have a significant market power for small and medium-sized
enterprises operating in the field of production. Occupational health and safety is the
most important reason why the implementation of the business is perceived as an
activity that slows down the business and increases the invisible cost. The reasons for
the elimination of this negative perception need to be accurately demonstrated.
During the implementation of occupational health and safety in enterprises,
conducting awareness analyzes contributes to this issue to be carried out more
effectively. The main purpose of the research; To determine the level of internal
satisfaction, external satisfaction and overall job satisfaction of occupational safety
experts. In this study, a survey study was conducted on 124 occupational safety
experts. As a result of the analysis, gender, age, education level etc. It was
determined that the internal satisfaction with the demographic and professional

variables and the level of external satisfaction differed.

Keywords: Occupational Health and Safety, Occupational Safety Specialists, Job
Sat-

Isfaction,
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GIRIS

Giliniimiiziin ¢aliyma hayatinda insanlar, giivenlik ve sagliklarini riske eden
¢ok sayida potansiyel tehlikenin etrafinda ¢alismaktadirlar. Ornegin maden isgileri
zararli tozlarmm etkisi ve patlama, mezbaha ya da mutfak gibi ortamlarda ¢alisanlar
bicak ya da baska kesici aletlerle yararlanma, kirsal alanda c¢alisanlar ise zararli
canlilardan zehirlenme riski ile karsi karsiyadir. Yapilan isin 6zelligine gére 6nem
diizeyinin degismesi ile beraber, biitiin is ortaminda ¢ok sayida ve farkl giivenlik ve
saglik riskleri s6z konusudur. Bu risklerden tamamen korunmak bir amag olarak ele
almabilse de uygulamada bdyle bir sonuca ulasmak miimkiin degildir. Bu baglamda
calisma ortaminda saglik ve giivenligi tehdit eden risk unsurlarindan olabildigince
korunmay1 esas almak gerekmektedir (Bohle ve Quinlan, 2000, s. 7). Bu noktada
calisma ortamindaki saglik ve giivenlik kosullariin iyilestirilmesini hedefleyen is
saglhig1 ve giivenligi; hem isletmeler ve ¢alisanlar, hem de iilkelerin geneli agisindan
son derece 6nem arz etmektedir.

Is saghg1 ve giivenligi bilimi, insana verilen degerin bir iiriinii olarak ortaya
cikmistir. Calisanlarin daha saglikli ve glivenli bir ¢alisma ortami sunarak, onlarin is
tatminlerine ve verimliliklerine olumlu yonde katki saglamay1 hedefleyen is sagligi
ve glivenligi, iilkelerin gelismislik diizeyinin bir belirleyicisi haline gelmistir.
Isletmelerde is saglig1 ve giivenligi kiiltiiriiniin olusturulmasiyla birlikte, is kazas1 ve
meslek hastaliklarinin yol agtig1 ekonomik maliyetleri en aza indirgemek miimkiin
olabilmektedir. Ayrica is kazas1 ve meslek hastaliklarmin toplum nezdinde meydana
getirdigi manevi kayiplar, is sagligi ve giivenliginin sadece ekonomik degil ayni
zamanda etik bir anlayis oldugunu gostermektedir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011, s.
184). Tez calismasmin devam ettigi 2014 yili icerisinde iilkemizde yasanan bazi
lizlicii olaylardan sonra kamuoyunun gostermis oldugu tepkiler, is sagligi ve
giivenliginin toplum nezdindeki dnemini ortaya koymustur. Bu baglamda is sagligi
ve gilivenligi ¢alisanlara oldugu kadar topluma karsi da bir sosyal sorumluluk olarak
degerlendirilmelidir.

Giliniimiiziin isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde
icra edilmesi zorunluluk haline gelmistir. Isletmelerin en 6nemli ve en degerli

kaynagini olusturan insanlarin, saglikli ve giivenli bir ortamda ¢aligma haklar1 oldugu



tiim isletmeler tarafindan dikkate almmalidir. is saghgi ve giivenligi, insan
kaynaklar1 yonetiminin koruma islevi olarak da kabul edilebilir. Calisanlarin daha
verimli olabilmeleri i¢in, fiziksel ve ruhsal yonden saglikli olmalar1 ayrica
kendilerini giivende hissetmeleri gerekmektedir. Bu baglamda isletmelerdeki insan
kaynaklar1 uygulamalari, is saghgt ve gilivenligi prensipleri ekseninde
sekillenmelidir. Is saglig1 ve giivenligi insan kaynaklar1 yonetiminin bir islevi olarak
ele alindiginda, 6zellikle is analizleri bu slrecte son derece donemlidir. Etkin bir
sekilde icra edilen is analizleri, ¢alisma ortamindaki saglik ve giivenlik risklerinin
belirlenmesine yardimci olur (Sadullah vd., 2013).

Is saghg1 ve giivenligi (ISG) sisteminin en temel gérevinin is diinyasinm ve
endiistrinin var olma sebebini olusturan calisanlarin ¢alisma hayatlar1 boyunca is
kazalarma ve meslek hastaliklarina maruz kalmadan saglikli ve mutlu bir sekilde
calismalarini ve yasamalarini saglamak oldugu agiktir. Bu nedenle, iISG anlaminda
tim tlkeler ¢alisanlarin korunmasi ve bu sistemin siirekli isler halde tutulmasi i¢in
hem maddi hem de manevi anlamda ciddi kaynaklar ayrmaktadirlar. Bu konuda
yasal diizenlemeler yapilmakta, sistemin calismasmi saglayacak bir dizi adimlar
atmaktadirlar. Sistemin koordinasyonunu kuracak ve isletecek 1SG profesyonelleri
yetistirilmektedir. Bu  profesyoneller ISG  olgusunun  yerlesmesi, ISG
uygulamalarmin isletmelerde hakim kilinmasi ve calisanlarin bu uygulamalara
adaptasyonlar1 ic¢in isverenden aldiklar1 yetki, sorumluluk ve destek oraninda is
kazalarmin ve meslek hastaliklarmin daha olugsmadan Onlenmesi adina proaktif
calismalar yiiriitmektedirler. ISG profesyonelleri isletmeler igerisinde calisanlarin
tehlikelere karsi biling diizeylerinin arttirilmasi ve 6ngorilen risklerin analizleri
15131nda almacak &nlemlere iliskin tedbir uygulamalar1 ve ISG egitimleri ile sistemin
aktif olarak calismasi1 saglamaktadirlar. Bu sistemi bir yandan g¢alistirirken, ayni
zamanda da igyerinin karliligina ve siirekliligine katki saglamak i¢in verimlilik bakis
acistyla da ISG calismalarini yiiriitmektedirler.

Is saghg1 ve giivenligine yonelik isletmelerin sahip olduklari sorumluluklar,
pek cok Ulkede yasal mevzuatlar cercevesinde teminat altina alinmaktadir. Tiirkiye’
nin Avrupa Birligi normlarma uyum siirecinde, 2003 yilindan itibaren is sagligi ve
giivenligi ile ilgili cesitli yasal diizenlemeler s6z konusu olmustur. Ozellikle 2003’ te

yiiriirliige girmis olan 4857 sayili Is Kanunu, bir 6nceki 1475 sayili kanuna gore is



saglig1 ve glivenligi baglaminda daha kapsamli diizenlemelere yer vermistir. Ancak
4857 sayili Is Kanunu, sadece 50 ve iizeri personel ¢alistiran isletmelere bir takim
yiikkiimlilikler getirmistir. Aslinda 50“den daha az personel c¢alistiran isletmeler de
saglik ve giivenlik yoniinden pek ¢ok risk faktoriiniin etrafinda faaliyet
gosterebilmektedir. Ayrica 4857 sayili kanunun kapsami, isveren ile bir is
sozlesmesine dayanarak calisan is¢ilerle siirli kalmaktadir. Dolayisi ile 4857 sayilt
kanunun 15 sagligi ve gilivenligi ile ilgili uygulamalari, kanunun disinda kalan kamu
kuruluslarmi kapsami disinda tutmaktaydi. Ayric1 4857 sayili kanununda agiklanan is
saglig1 ve giivenligi uygulamalari, yaptirimlardan olusan kuralci bir anlayisa sahiptir.
4857 sayili kanundaki kuralci anlayisin yerine, ulusal anlamda saglik ve
giivenligi destekleyerek bunun bir kiiltiir haline getirilmesine olan ihtiyag, 6331
sayili kanuna zemin hazirlamistir. AB normlarma uyum siirecinin énemli bir yap1
tast olan 6331 sayili Is saglhig1 ve Giivenligi Kanunu, 2012 yili Haziran aymda kabul
edilmistir. Bu kanunla birlikte ISG, kamu kurum ve kuruluslarmi da kapsayan bir
diizenleme halini almistir. Ayrica 6331 sayili kanunla birlikte, caliganlarin
isletmedeki saglik ve gilivenlik politikalarma katilimi saglanmis; uzmanlar, devlet,
isveren ve c¢alisan arasindaki koordinasyona dikkat ¢ekilmistir. Bu baglamda ilgili
kanunla birlikte, is saglig1 ve giivenliginin bir “kiiltiir” haline getirilmesinde 6nemli
bir adim atilmustir.
Bu baglamda, calisanlara daha emniyetli i sahas1 saglanmasi, ¢alisanlarin da
bu iyilestirmelere katilimi ile daha verimli, daha etkin ve daha istekli bir ¢alisma elde
edilmesi, i3 giivenligi uzmanlarmin i doyumlarmin gi¢li  olmasiyla

gerceklesecektir.



1. BOLUM
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI KAVRAMI

1.1. Givenlik

Giivenligin temelinde yer alan “tehlike” kavrami, hasar ya da zarar gibi
istenmeyen sonuglara sebebiyet verebilecek olan unsurlar1 ya da bu unsurlarin
kaynagmi ifade etmektedir. Ornegin solunum sistemine zarar verebilecek bazi
kimyasallarm bulundugu bir depoya giren 1is¢i, bu kimyasallar yiiziinden
zehirlenebilir ya da bogulabilir. Burada tehlike unsurunu depodaki kimyasal
maddeler olusturmaktadir. Ayrica kimyasal maddelerin bulundugu depo da
“tehlikeli” olarak nitelendirilebilir (Erickson, 1996, s. 13). Tehlike ile ilgili unsurlar,
giinlik yasantimizin her aninda oldugu gibi, is ortaminda da karsimiza
cikabilmektedir. Boylece hem c¢alisanlari, hem de iiretim ya da is akigmni tehdit
edebilmektedir.

Giivenlik kavram ile ilgili yapilan baz1 tanimlamalarda ise risk kavramina
dikkat ¢ekilmektedir. Risk ve tehlike kavramlar: birbirleriyle iliski halindedir ve iki
kavram da ayni anlamda kullanilabilmektedir. Ancak aralarinda 6nemli bir fark
bulunmaktadir. Tehlike, zarar meydana getirme potansiyeline sahip olan unsurlar1
tanimlarken; risk, tehlikenin meydana getirecegi zararin olasiligini ifade etmektedir
(Bever, 1992 akt. Demirbilek, 2005, s. 14). Bu baglamda giivenlik, risk diizeyinin en
diisiik oldugu durum olarak da kabul edilebilir. Bir bagka deyisle risk ve giivenlik, zit
yonll bir iligki halindedir. Riskin arttigi durumda giivenlik diizeyi azalmaktadir.

Giivenlik diizeyinin artmasi ise, risk diizeyinin diistiigii anlamma gelmektedir.

1.2. Saghk

Insanin  biyolojik yapist geregi saghk sorunlarmdan tamamen uzak
olabilmesi miimkiin degildir. Dolayis1 ile tiim insanlar1 oldugu gibi bir isletmenin
calisanlarinin da saglik sorunlarmin olmasi son derece dogal bir durumdur. Fakat bu
saglik sorunlar1 degisiklik gosterir. Calisanlarin soguk alginligi gibi Onemsiz

hastaliklardan, yaptiklar1 ise ile ilgili olan meslek hastaliklarina kadar pek ¢ok sorun



ile karsilagmalar1 olasidir. Bazen calisanlarin psikolojik rahatsizliklar: olabilir ya da
alkol, uyusturucu bagimlilig1 gibi sorunlari olabilir. Bu tiir sorunlarin sebepleri her ne
olursa olsun, her tiirli igletme faaliyetinin aksamasma neden olur. Ayrica iggiicii
verimliligi negatif yonde etkilenir (Bingdl, 2010, s. 616). Barge ve Carlson“a (1993)
gore igletmecilik agisindan saglik, artan verimlilik ve kalite diizeyinin buna karsilik
azalan igletme maliyetlerinin temelini olugturmaktadir (akt. Demirbilek, 2005, s. 8).

Calismanin konusu olan is saglig1 kavrami; is kazalarinin, yaralanmalarin ve
meslek hastaliklarinin 6nlenmesini amaglayan ve bu amaci gerceklestirmek icin
calisma ortaminin saglk belirleyicilerini dikkate alarak, ¢aligma ortaminda sagligin
korunmasini hedefleyen bir bilim dalidir (Ofluoglu ve Cihan, 2001, s. 29).
WHO“nun tanimina gore is sagligi; ¢alisma ortamimda insan sagligini tehdit eden
tehlikelerden, kazalardan ve meslek hastaliklarindan ¢alisanlar1 korumay1 amaglayan
ve boylece calisanlarim her agidan tam iyilik halinde olmalarini saglayan, bunun
yaninda calisanlarin kapasitelerine gore uygun islerde c¢aligmalarmi 6ngéren ¢ok
disiplinli bir yaklasimdir (WHO, 2001, s. 13).

Is saghig1 kavrami yakin bir gecmise kadar is kazas1 ge¢irmemek ve meslek
hastaligima yakalanmamak ile sinirlanmis olan bir kavramdi. Ancak giinlimiiziin
kosullarinda is saglhig1 kavram bireyleri yalnizca et ve kemikten olusmus biyolojik
bir varlik olarak degil, ayn1 zamanda diisiinen ve diisiinceleri dogrultusunda hareken
eden bir varlik olarak ele almaktadir. Bu baglamda giiniimiiziin ¢alisma hayatinda is
saghgi; fiziksel, sosyal ve ruhsal yonleri ile bir biitiinliik igerisinde olan insanlara,

yiiksek standartlarda bir hayat diizeni saglamay1 hedeflemektedir (Durdu, 20086, s. 7).

1.3. is Saghg ve Giivenligi Kavram

Diinyada nerede yasarsa yasasin bireylerin her birinin yasami kutsal kabul
edilmektedir. Yasa, mezhebe, cinsiyete, irka, soya ve meslek farkina bakilmaksizin
oncelikle herkesin yasama hakkmnmn giivence altina alinmasi gerekir. Fakat toplum
icerisinde bazi insanlarin yasama hakkini gerek ruh, gerekse viicut biitiinligl
icerisinde devam ettirmesi, baska bireylerin bu hakk: kullanabilmeleri agisindan da
O6nem tasimaktadir. Bu kisiler calisanlardir. Calisan ve Ureten insanlar kendilerinin ve
bakmakla sorumlu olduklar1 diger bireylerinin yasamlarini siirdiirmelerini

gerceklestirirken, ruhsal ve bedensel biitiinliikleri calisma eylemine bagli olarak zarar



gorebilir. Bu durum ise, Kisilerin sadece kendilerinin degil, ayn: zamanda
cevrelerinin de muhta¢ duruma dismelerine neden olabilir ve genel olarak bu
durumdan toplum zarar gorir. Uretken Kisi tiketir; huzur icinde yasayan aile de
baska bireylere muhta¢ duruma diiser. Bu agidan bakildiginda, ¢alisanlarin ruhsal ve
bedensel butnlikleri, yani esasen saglikli yasama haklar1 genel olarak baska Kisiler
ve toplum igin de dnem tasimaktadir (Sadullah vd., 2013).

Bu agidan bakildiginda, T.C. Anayasasinda diizenlenen saglikli ve giivenli
bir cevrede yasama hakkinin ¢alisma hayatindaki yansimasi; ISG hakkidir. Isverenin
en temel borg¢larindan biri olan “calisan1 koruma borcu” nun kapsamini da biiyiik
olciide, calisanin yasam ve saghiginin korunmasi olusturmaktadir. Bu nedenle 1SG
‘ne yoOnelik diizenlemelerin, calisanlarin saglik ve giivenliklerini giivence alta
almayr amaglayan ve bu hakkin hayata gecirilmesinde en onemli adimi olusturan
uygulamalar oldugu soylenebilir. ISG ¢alismalar; “isyerinde isin yapilmasi sirasinda
calisanin hayatini riske atan, hastalik ve kaza bigiminde meydana gelen tehlikeleri
yok etmeyi veya zarar verici etkilerini en alt diizeye indirgemeyi, bdylece daha
saglikli ve glvenli bir ortamlarda ¢alismay1 saglamaya yonelik 6nlemlerin timiinii”
kapsamaktadir(Sadullah vd., 2013).

Gergekten, butin toplumlar kendilerini meydana getiren bireylerin yasama
haklaria 6énem verirler. Bu anlamda, inan¢ ve degerler sistemi bunun Uzerine insa
edilmektedir. Fakat uygulamanm ya da inan¢ ve degerler sisteminin dnceliklerinin
yasama hakkini gergeklestirmek icin hayata gecirilmesi iilkeler arasinda farkliliklar
gostermektedir. Bu agidan bakildiginda, bazi iilkelerin diislinceyi toplum yasaminin
gerekliligi olarak yazili kurallara doniistliremedigi; bazi iilkelerin ise bu kurallari
yapmakta oldugu ancak uygulamada basarisiz olduklari gorilmektedir. Kimi
ulkelerde ise, bu iki asamanin da basarili bir bigimde hayata gegirilerek insan
yasamint korumak agisindan 6nemli adimlar atildigi bilinmektedir. Bu adimlar1

atmak hem bir insanlik gérevi, hem de yasal bir zorunluluktur (Sadullah vd., 2013).

1.4. is Saghg ve Giivenligi Tanim

ISG ile ilgili gok sayida tanim bulunmaktadir. Calisani 6n plana, is saghigi
ve giivenligini onun acisindan ele alirsak ¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi karsimiza

cikar; igyeri sahibi, igvereni diisliniip is saglig1 ve glivenliine onlarin oldugu yerden



bakarsak iiretim ve iiretimin devami karsimiza ¢ikar; ticlincii bir a¢1 olarak yoniimiizii
devletin bakis agisina cevirirsek refahin artmasi ve alim giiciiniin yilikselmesiyle
kargilasmis oluruz. Bu ii¢ farkli bakis agisinin ortak noktasinda ise karsimiza
sistemin iglemesi ve bozulmamasi gelmektedir. Bu da ancak c¢alisan sagligma 6nem
vermek ve bunun dogal sonucu olarak iiretimin azalmasi ve durmasi riskini ortadan
kalkmasidir.

Uluslararast Calisma Orgiitii ve Diinya Saghk Orgiitii is saghgmni; tim
calisma alanlarinda ¢alisanin tiim yonlerden ruhsal, bedensel, sosyal en {ist seviyeye
gelmesini ve bu seviyede siirmesini saglamak, is kazalar1 ve calisma kosullar
yliziinden c¢aligsanlarim  saghigin1 kaybetmesini engellemek, c¢alisma sartlarini
dizenleyip evrensel haklara uygun hale getirmek, calisanlar1 onurlarina uygun ve
yetenekleri dogrultusunda mutlu olacaklar1 islerde calistrmak, kisaca is ile insan
arasindaki uyumu tahsis etmek olarak tanimlamstir (Riskmek Akademi, 2012). Is
insan uyumu sayesinde kisi zevk aldig1 meslekte ¢alisacak bu sayede daha verimli
olacak ve calisirken dikkatleri artacagi i¢in is kazalarmin sayis1 diisiirecektir.

Ulusalar aras1 Calisma Orgiitii, son giincel saglik kavramni, sadece hasta ve
ya sakat olmamak olarak degerlendirmemis, ¢alisma ortaminin hijyeni, kosullari,
giivenligi olarak degerlendirmeye almis ve calisani etkileyen tiim unsurlar1 kapsar
seklinde yapmustir (ILO, 2016). Diinya Saglik Orgiitii ise saglik taniminda; sadece
calisanin sakat ve ya hasta olmamasi olarak degerlendirmemis, c¢alisanin tiim
yonleriyle tam olarak iyi, mutlu ve verimli olmasi olarak ele almistir (WHO, 2016).

Is saglig1 ve giivenligi; bir bilim alan olarak sagliksiz ve giivensiz ¢alisma
ortamlar1 nedeniyle karsilastiklar1 saglik sorunlari ve is kazalarini minimuma
indirmeye calisir. Bir calisma ortaminda bulunan herkesin, isverenden sans eseri o
isletmede bulunan kisiye kadar, saglik ve giivenligini tehdit eden tiim etmenleri
inceleyen bir bilimdir (Yaman, 2004).

Is saghgi ve is giivenligi; iiretim swrasmnda meydana gelebilecek
tehlikelerden caligsanlar1 korumak ve calisanlarin temel insan haklarmma uygun bir is
ortaminda c¢aligmasini saglamak i¢cin yapilan tiim caligmalar olarak tanimlanabilir
(Seyyar, 2002).

Is saglgy, iscilerin calisma sartlarmin  agirhigi ve giivensizligi ile

rahatsizlanmasini ve sagliklarini kaybetmelerinin 6nlenmesini, is¢ilerin yeteneklerine



uygun mesleklerde istihdam edilmesini ve kisileri bedenen, ruhen ve sosyal olarak
giiclii hale getirilmesini, kisiye giiciinden fazla isin yliklenmemesini saglamaya
calisan bir alandir (Is11,1990). Is giivenligi; insanlarin calistig1 alanlardaki risk
olusturan durumlar1 ortadan kaldirmak, kisilerin giivenligini ve sagligini korumayan
ortamlar1 diizenlemek ve bdylece kazalar1 riskini azaltip, kisilerin sagliklarini
kaybetmesini engellemek olarak agiklanabilir (Kiilahgioglu, 1984).

Is saghig1 ve giivenligi; karsimiza ¢ikan tanimlar itibariyle genelde ¢alisanin
korunmasinin sadece igyerinde ve yaptigi is dolayisla karsisina c¢ikabilecek
olumsuzluklara karsi oldugunu sdylemektedir. Ancak giiniimiizde bu bakis acgisi
ithtiyact karsilamamis sadece c¢alisma alamiyla siirli kalmanm yeterli olmadig:
goriilmiistiir. Bunun iizerine is saglhigi ve giivenliginin isyeri disinda da calisanin
sagligina ve giivenligine 6nem vermesi gerektigi belirtilmis ve bunun i¢in ¢aligmalar
genisletilmistir (Akyigit, 2006). Bir diger tanimda ise; calisanlarin caligma
ortaminda karsilasacaklar1 her tirlii kazadan ve ya sagliklarini etkileyecek
durumlardan korunmalarini saglamak amaciyla yapilan tiim ¢alismalar olarak yer
verilmistir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 1995).

ISG kavrami sadece var olan duruma odaklanip karsilasilan sorunlari
ortadan kaldirmakla smirli kalmamalidir ayrica gelecekte ortaya c¢ikabilecek
sorunlara odaklanmali, bunlar1 ortaya ¢ikarmali bu sorunlarin ortaya cikarabilecegi
riskleri en aza indirmek igin ¢alismalarda bulunmalidir. Is saglig1 ve giivenliginin
ruhunu, varolus sebebini incelersek daha sorun ortaya ¢ikmadan, ¢alisanin sagligi ve
giivenligi riske girmeden gelecekte var olabilecek tehlikelere ve kotii sartlara karsi

onemler almak ve bunlarla ilgili proaktif ¢alismalarda bulunmaktir (Ozkilig, 2005).

1.5. is Saghg ve Giivenliginin Tarihgesi

Calisan saghig ve is glivenligi tarih boyunca bir¢ok bilim insani tarafindan
incelenmis ve bununla ilgili birgok eser ve calisma ortaya konmustur. ilk olarak
Babiller’de bulunan ilk yazili kanun olan Hammurabi Kanunlari’nda ISG ile ilgili
belgeler bulunmus ve bu belgeler ile birlikte isyeri sahibi ¢aliganin bagina gelebilecek
olumsuzluklardan sorumlu tutulmustur. Insaat sirasinda olusan kazalarla ilgili yiiksek
cezalar verilmistir. Bu kanunlar ayn1 zamanda is saghgi ve gilivenliginin temelini

atmustir.



Yine M.O. Hipokrates ve Nicander ¢alismalarinda kursunun zararh etkileri
tizerinde durmus, kursun ile ilgili islerde ¢alisanlarda felg, zehirlenme gibi vakalarin
meydana geldigini saptamustir. Ayrica kursunun kansizliga neden oldugunu
kanitlamiglardir. Giliniimiizden ¢ok Once yapilan bu caligmalar sadece tespit
asamasinda kalmamig, alinmasi gereken Onlemler {izerinde de durulmustur. Yine
Plini yaptig1 arastirmalarda tozlu ortamda calisan kisilerde ortaya cikan nefes
sorunlara kars1 calisirken baglarina torba oOrtmeleri tavsiyesinde bulunmustur
(Akozel, 2013,s.67). Juvenal varis hastalifinin neden oldugunu ortaya cikarmus,
kaynak yapan Kkisilerinde gozlerinde olusan olumsuzluklara karst gozlerini
korumalarmi belirtmistir. Yakimn tarihe biraz daha yaklastiktan sonra madenciligin
baslamasiyla birlikte Ramazzini, Acricola ve Paracelsus cesitli arastirmalarda
bulunmuslar, bu arastirmalar1 sonunca; ¢alisma ortaminmn énemini vurgulamislar ve
calisanlarin karsilastigi birgok hastalikta ¢alisma ortammin etkisini gérmiislerdir.
Paracelsus yazmis oldugu “De MorbisMetallicis” kitabiyla hangi ¢alisma ortaminin
hangi hastaliga neden oldugunu ortaya koymus ve bu alanda bir ilke imza atmistir.
Ortaya koyduklar1 bazi belirtiler bugilinkii baz1 kanser tiirleri 6zellikle akciger
kanseriyle ortiismektedir (Goetsch, 2005).

Sanayi devrimi daha kalabalik isletmeleri ortaya ¢ikarmis, insanlar kalabalik
ortamlarda ¢alismaya baslamistir. Bu durumu ilk fark eden kisilerden olan Robert
Owen islettigi fabrika calisan iscilere tibbi yardim saglamistir. Ayrica Robert
Owen“m yaptig1 miicadele is saglig1 ve giivenligi i¢cin “Baca Temizleme Kanunu”
nun c¢ikmasmi saglamig boylece bu alanda daha sonra ¢ikacak kanunlarin Oniinii
acmustir. Kisisel bu basarilarin ardindan devletlerde bu konuda hukuki olarak neler
yapabileceklerini diisiinmeye baslamis ve calismalar yapmislardir. Bu calismalarin
sonucunda 1802 yilinda Ingiltere “De Factory Art” kanunu ¢ikarilmustir. Bu kanun
ile birlikte calisma saatleri diizenlenmis ve azaltilmis ayrica calisanlarin dini
vecibelerini yerine getirilmeleri i¢in ilk defa az da olsa izin resmi olarak verilmistir.
Bunun sonrasinda hukuki ¢alismalar hizlanmis 1819 yilinda “2. Factory Art” kanunu
cikarilmistir. Bu kanunlar1 6rnek alan diger {iilkelerde kanunlar ortaya koymaya
baglamistir. Isvigre“de 1840, Fransa“da 1841, Almanya“da 1849 ve ABD"de 1877
yilinda is saglig1 ve giivenliginin hukuki alt yapilar1 ile ilgili kanunlar ¢ikarilmigtir
(Dizdar, 2003).
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Ulkemiz boyutunda is saglhigi ve giivenligi konusunun tarihi gelisimine
bakacak olursak, iilke sanayimizin Avrupa’ ya goére daha gec¢ gelismeye ve
olgunlagsmaya baslamasiyla paralel olarak bu konuda gosterilen gelisme daha geg
olmustur. Osmanli Devleti’ nin gerileme dénemine rastlayan sanayi devrimine uyum
saglayamamasi ile birlikte ¢ok sayida is¢iyi bir arada barindiran ve biiyiik tiretimler
yapilan biiyiik sanayi kuruluglarinin bulunmamasi nedeniyle bu donemde is sagligi
ve gilivenligi kavrami 6nem goérmemis ve Diinyanin gelismis devletlerinin ¢ok
gerisinde kalmistir. Osmanli Devleti is saghigi ve giivenligi alaninda Avrupa
devletlerinin gerisinde kalmasia ragmen bazi ¢alismalar goriilmiistiir. Bunlardan ilk
yasal ¢alisma olarak Oniimiize geleni, 1865 yilinda komiir madenlerinde ¢alisan
is¢iler i¢inde bazi diizenlemelerin bulundugu Dilaver Pasa Nizamnamesidir. Bunun
ardindan ise yine maden iscileri icin eksik kalan bazi diizenlemelerin yapildig:
Maadin Nizamnamesidir (Giircanli, 2005).

Osmanli Devletinin yikilmastyla yeni kurulan Tiirk devletinde is saglig1 ve
giivenligi konusu yine maden isletmeleri ile giindeme gelmis ve 1921 yilinda
cikarilan Eregli Havza-i Fahmiye Maden Amelesinin Hukukuna Mautealik
Kanun“dur. Bu kanun ile birlikte komiir madenciligi alaninda bazi yasal
diizenlemeler gerceklestirilmistir (Yigit, 2008).

Ulkemizin tarihini inceledigimizde ISG ile ilgili bircok ¢alisma yapilsa da
ciddiye alinmas1 ve yaptirimlarin baslamasi 2000’ 1i yillarin bagini bulmustur. 2006
yilinda 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglk Sigortasi Kanunun kabul
edilmesiyle genel saglik sigortasi kapsaminda kisiler giivence altina alimmistir. 4857
sayili Is Kanunun yiiriirliige girmesi ile birlikte yine is hayatinda bircok yenilikler
ortaya konmus ve is gilivenligi konusunda standartlar ortaya ¢ikmaya baslamistir
(Akay, 2006).

Is saghg giivenligine iliskin bir kilavuz cercevesinde cizilen standartlar ilk
olarak 1996 yilinda Ingiliz Standartlar Enstitiisii (British Standardization Institution-
BSI) 'niin ortaya koydugu Mesleki Is Saglik ve Giivenlik Yonetim Sistemi Rehberi
(BS8800) olmustur. ilk olarak kilavuz olarak kullanilan BS olmus daha sonra bunun
1s181nda bir¢ok iilke kendi standartlar ortaya koymustur. 2001 de tlilkemizin de TSE
damgasiyla kabul edip uygulamaya koydugu 18001 ISG Y®&netim Sistemi de

risklerin 6nceden belirlenerek isletmede bulunan herkesin sorumluluklarini
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belirlemistir ve riskleri en aza indirerek performansi arttirmaya hedef almistir (Kanat,
2015).

2003 yilinda yiiriirlige giren 4857 sayili Is Kanunu’ nda bulunan temel
eksikler, Avrupa Birligi (AB) iiye adaylig1 ¢cer¢evesindeki AB normlari, tiim diinyada
gecerli olan is hukukundaki c¢alisanin saglik ve giivenligini koruma ilkesi, tiim
isyerlerinde c¢alisanlarin sahip oldugu temel hak ve Ozgirlikler, imzalamig
oldugumuz ILO sbzlesmesi ve bunun gibi bircok nedenden dolayr Is Kanunu
haricinde saglik ve giivenlige odaklanan ayri bir Is Saghg1 ve Giivenligi Kanununa
ihtiyact ortaya ¢ikarmustir. Bu ig Sagligi ve Giivenligi Kanunu ile birlikte mevzuat
tek kanunda toplanabilecek, tim ilgili konular bir arada bulunabilecektir. Bu
cercevede ihtiya¢ duyulan kanun 6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu olarak
30.06.2012 tarihinde Resmi Gazetede yaymlanarak ¢alisma hayatinda yerini almistir
(Kog, 2015).

1.6. Is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemlerinin Faydalar ve Onemi

ISGYS’ler orgiitlerin saglik ve emniyet ile ilgili uygulamalarni diizenli bir
sekilde yapmasini saglayarak bircok fayda getirmektedir. ISGYS’ler ISG konularina
iligkin karar alacak olma yoOneticiye sistematik ve yapilandirilmig bir yaklasim
saglamaktadirlar (Ozkilig, 2005: 17). Bunun yaninda ISGYS’ler danismanlik isteyen
yontemleri ve ¢ok sayida teknik degerlendirmeyi ve siirece dahil ederek, savunmaya
dayal1 ve tutarli karar verebilme giicii saglamaktadirlar (DDK, 2008: 269).
ISGYS’lerin faydalar1 maddeler halinde asagidaki gibi siralanmistir (Ozkilig, 2005:
17; DDK, 2008: 270; International OrganizationforStandardization [ISO], 2013; 11-
12; Kutky, 2007; OSHA, 2013: 1).

e ISG mevzuatma uyumu saglar

e Tehlike ve risklere kars1 gelismis farkindalik saglar

¢ Gelismis risk kontrolii saglar

e Denetim siirecinin gelistirilmesini saglar

e ISG uygulamalarinin performansimi 6lgmeye yardimci olur

e Daha diisiik is kazas1 ve meslek hastaligmin ortaya ¢ikmasimi saglar
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e ISG programlarinin uygunlugu, verimliligi ve etkinligi anlaminda basarili
sonuglar elde edilmesini saglar

e Isyerinin imajmn1 gelistirir

e Kurulus disinda ve igindeki paydaslar arasinda etkin iletigim saglar

e s giinii kayiplarmin azaltilmasini saglar

e Iskazasi ve meslek hastalig1 nedeniyle isci degistirme maliyetini azaltir

e (Calisan hatalarinin azalmasini saglar boylece gelismis hizmet seviyesi olusur

e Sigorta ve saglik giderleri maliyetlerinin diismesini saglar

e (Calisanlarm is tatminini artirir

e Organizasyonlarda glivenlik (emniyet) kiiltiiriiniin olugsmasina yardimci olur

e Motivasyon ve katilimi artirir

e Paydaslarm istek ve beklentilerini karsilayarak rekabeti artirir

ISGYS’ler bir isletme i¢in sadece ISG uygulamalarma hizmet etmemekte

ayni1 zamanda isletmenin genel performansi lizerinde de etkili olmaktadirlar. Etkin
bir sekilde uygulanan bir ISGYS sayesinde ¢alisanlar kendilerini giivende hissedecek
ve caliganlarin motivasyon diizeyleri artacaktir. Calisanlar iizerindeki bu pozitif
etkiler de isletme verimliliginin artmasmi saglayacaktir. Clinkii verimlilik ile is
kazalar1 arasinda ters orantili, i giivenligi ile verimlilik arasinda dogru orantili bir
iligki bulunmaktadir (Ofluoglu, 1996: 44). Bunun yaninda isletmenin ekonomik
hedefleri cercevesinde verimliligin artmasi ile isletmenin karlihigi da artabilecektir.
ISGYS’ lerin diger bir faydasi ise is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 nedeniyle
karsilasilan direkt, dolayli ve sosyal maliyetlerin azalmasi olacaktir. Onceki
boliimlerde bahsedildigi lizere bu maliyetlerin bazilar1 ekonomik bazilar1 ise sosyal
olarak ortaya ¢ikmaktadir. ISGYS’ ler sayesinde ekonomik maliyetlerin azalmasi ile
finansal hedeflere yaklasma saglanirken, sosyal maliyetlerin azalmasi ile de isletme
imajmnin azalmasi ve toplum baskis1 gibi sosyal etkiler en aza indirgenecektir. Bu
calismanin konusu olan yer hizmeti isletmeleri i¢inde bunlar1 sdylemek yanlis
olmayacaktir. Yer hizmeti isletmelerinin ISG uygulamalarinda basariya ulasmasi, is
kazalar1 ve meslek hastaliklariin azalmasini saglarken, ekonomik ve sosyal yonden
de isletmeye fayda saglayacaktir. Bunun yaninda havaalanlarinda yapilan islerin
tiimiiniin birbirleri ile baglantili oldugu diisiliniildiigiinde daha genis bir gerceveden

bakmak faydali olacaktir. Yer hizmeti isletmelerinin ISG uygulamalarinin basarist
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hem hizmet vermis oldugu havayolu isletmesine hem de hizmetlerini stirdiirdiigi
havaalanina fayda saglayacaktir.

Yer hizmeti isletmesinin vermis oldugu hizmet esnasinda yasanabilecek olas1
bir ig kazas1 havayolu isletmesinin u¢aginin hasarlanmasina ya da zamaninda kalkis
yapmasima engel olacaktir. Ucagin hasarlanmasi havayolu isletmesinde direkt
maliyet olarak ortaya ¢ikarken, zamaninda kalkis yapamamasi ise dolayli bir maliyet
yaratacaktir. Yine aymi is kazasi nedeniyle havaalani trafigi sikisacak, verilmesi
gereken hizmetler birbirleri ile ¢akisacak ve calisanlarin moral diizeylerinin diismesi
ile hizmetler yavaslayacaktir. Tiim bunlar degerlendirildiginde havaalan1 emniyeti de
yasanan is kazasindan dolay1 zayiflayacaktir. Sonug olarak yer hizmeti isletmesinde
ISG anlaminda yasanacak olan olumsuz bir durum tiim havaalanm sistemini
etkileyecektir. Ayn1 sekilde yer hizmeti isletmesinin ISGYS sayesinde ulasacagi

basar1 da yine tiim havaalani sisteminin emniyetini artiracaktir.

1.7. is Kazas

Calisma ortaminda saglhik ve giivenlik kosullarmin yetersiz olmasi
durumunda, is kazalar1 ile karsi karsiya kalinabilmektedir. Ingiltere Saglik ve
Giivenlik Idaresi“ne (HSE) gére is kazasi; beklenemedik bir sekilde ortaya ¢ikip
insan saghigma ya da isletmelerin ¢esitli unsurlarma (liretim kaynaklari, bina, tesis
vb.) zarar veren olaydir. Is esnasinda meydana gelen kazanin is kazasi olarak
tanimlanmasi ile birlikte is ortami disinda; 6rnegin ¢alisanlar1 bir yerden baska bir
yere tasirken meydana gelen kaza da is kazasi olarak degerlendirilmektedir (Hughes
ve Ferett, 2012, s. 3)

1.7.1. Is Kazalarimin Nedenleri

Is kazalar,, genelde birden ¢ok neden ya da faktdrden dolayr meydana
gelmektedir. Is kazalar1 ile ilgili bir smiflandirmaya gore kazalar; “insana bagl
nedenler” ve “fiziksel, mekanik ¢evre kosullarma bagli nedenler” olmak tizere iki
baslik altinda incelenmektedir (Gerek, 2006, s. 29). Daha genis ve detayli bir
smiflandirma ise, “kok neden analizi” olarak ifade edilen uygulama esas alinarak

yapilmaktadir.
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Meydana gelen bir is kazasina neden olan faktérlerin dogru bir sekilde
analiz edilmesi, ayn1 kazanin ya da benzer kazalarin tekrarlanmamasi i¢in son derece
onemlidir. Bu amag¢ dogrultusunda kullanilan kdk neden analizi, bir kazaya yol agan
bittn nedenlerle ilgili bilgi toplanmasina ve toplanan bilgilerin mantiksal bir ¢erceve
icerisinde sekillendirilmesine yardimei olmaktadir. Boylece kazalarin 6nlenebilmesi
icin yeni metotlarin gelistirilmesi ve bagka kazalarin Onlenebilmesi miimkiin
olabilecektir. Kok neden analizi temel alindiginda is kazalari; dogrudan nedenler,
dolayli nedenler ve temel nedenler olmak iizere ii¢ baslik altma incelenmektedir

(Reese, 2003, s. 91-92).

1.7.2. Dogrudan Nedenler

Is kazalarmi meydana getiren dogrudan nedenler, enerji kaynaklarindan
veya calisma ortammda bulunan tehlikeli maddelerden kaynaklanan unsurladir.
Dogrudan nedenlerle ortaya c¢ikan kazalar1 6nlemek, c¢alisma ortaminin veya
kullanilan donanimlarin yeniden tasarlanmasi, ayrica enerji salinimina ya da tehlikeli
maddelere karsi temasi Onlemek amaciyla koruyucu donanimlarin saglanmasi ile

mumkin olabilecektir (Reese, 2003, s. 92).

1.7.3. Dolayh Nedenler

Is kazalarmin dolayli nedenleri, giivenli olmayan davranslar ve giivenli
olmayan kosullar ile ilgilidir. Kazalarin dolayli nedenleri bireylerin yaralanmalara,
tesis veya cesitli isletme varliklarinin zarar gdérmesine yol acabilir. Ayrica dolayh
nedenler, bir 6nceki baslikta ifade edilen dogrudan nedenlerin (enerji kaynaklar1 ve

tehlikeli maddeler) ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Reese, 2003, s. 93).

1.7.4. Temel Nedenler

Herhangi bir is kazasindan sonra yapilan incelemelerin bazilari, giivenli
olmayan davranislar ve kosullar olarak ifade edilen dolayli nedenlerin tespit edilmesi
ve bunlarin diizeltilmesi ile sonuglanmaktadir. Fakat bazi is kazalarmin dolayh

nedenlerinin altinda yatan birtakim temel nedenler bulunmaktadir ve dolayh
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nedenler, bu temel nedenlerin devami olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Is kazalarina
sebebiyet veren bu temel nedenler; politika ve kararlar, kisisel faktorler ve gevresel

faktorler olmak tizere tige ayrilmaktadir (Reese, 2003, s. 95)

1.8. Is Kazalan ve Meslek Hastaliklarina Sebep Olan Faktorler

Is kazalar1 ve meslek hastalilarina sebep olan faktorler siralanirken birgok
aragtirmaci tarafindan farkli siniflandirma o6lgiitleri kullanilmis ve birden ¢ok
smiflandirma ortaya ¢ikmistir. Bazilar1 smniflandirmayr Giivensiz Davraniglar ve
Giivensiz Durumlar iizerine kurgulamis (G.Y1lmaz, 2009; Seber, 2012), bazilar1 ise
kisisel faktorlere gore siniflandirma yapmistir (Ofluoglu ve Uysal, 2000). Yine bir
baska siniflandirmada is kazas1 ve meslek hastalig1 nedenleri ¢evre, kisisel nedenler
ve 1s yeri ortami olarak smiflandirilmistir (State Office of Risk Management
[SORM], 2004; Levin vd,1997). ILO ise insan kaynakli nedenler, makine-malzeme
kaynakli nedenler ve sosyal-teknik ¢evre kaynakli nedenleri olmak iizere ii¢ baslik
altinda siniflandirma yapmistir. Meslek hastaliklarina ve is kazalar1 sebep olan
faktorler kiiresel 6l¢ekte farkli olabilirken, ulusal 6l¢ekte de farkli olabilmektedir.
Bunun yaninda s6zii edilen faktorler sektorlere ve Orgiitlere ve hatta ayni isi yapan
orgiitlerde igin yapilis sekline gore bile degisebilmektedir.

Meslek hastaliklarma ve is kazalar1 sebep olan etkenler asagidaki gibi
stralanmistir (MEB, 2011: 24-25; Ozkilig, 2005: 9-10; Levin vd. ,1997: 250; Tanur,
2010: 4-5; Takala: 2002: 4-5):

1.8.1. Fiziksel Nedenler

e Giiriiltii ve Sarsint1

e Titresim

e Yetersiz havalandirma

e Yetersiz ya da asir1 aydinlatma

e Yiiksek ve algak basing altinda ¢aligma

e Soguk ve sicak hava ve ortam sartlarinda ¢aliyma

e Tozlar



e Radyasyon

1.8.2. Kimyasal Nedenler

Metaller
e Asit ve Alkaliler

e Boyalar

e Pertisidler

e Asitler ve Cozuculer
o Gazlar

e Plastik maddeler

e Kanserojen maddeler

1.8.3. Biyolojik Nedenler

Bakteri kaynakli hastaliklar

Viriis kaynakli hastaliklar

Biyoteknoloji kaynakli hastaliklar
Psikolojik kaynakli hastaliklar

1.8.4. Personel Kaynakh Nedenler

e Yorgunluk

e Uykusuzluk

o Dikkatsizlik ve 6zensizlik

e [si bnemsememe

e Demografik dzellikler

e Egitim eksikligi

e Ilag, alkol vb. insan yeti ve kabiliyetlerini sinirlayict madde kullanma

e Ayakta tedavi gerektiren hastaliklarin var olusu
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1.8.5. Yonetimsel Nedenler

e ISG programmin eksikligi ya da gevsekligi

e Yoneticilerin giivenlige (emniyete) yeterince onem vermemesi
e ISG egitimlerinin yeterince ya da zamanimnda yaptiriimamasi

e ISG uygulamalarina yeterli destegin verilmemesi

e ISG uygulamalarinin sadece zorunluluk igin yapilmasi

e ISG uygulamalarma tiim ¢aliganlarm dahil edilmemesi

1.9. iSG Uygulamalarinin Taraflan

ISG konusu, &nceki zamanlara oranla zamanmmmizda c¢ok ©Onemli hale
gelmistir. Calisana verilen bir deger 6lgiisii olarak goriilmektedir. Ayrica bu durum,
ortaya ¢ikmasi ihtimali yiiksek ise bagli kaza ve mesleki hastaliklarin da 6nlenmesi
ve azaltilmasi yoniinden biiyiik O6neme sahip bir konudur (Sadullah vd.,
2013).Glnlmuzde giderek artan gelismelere paralel olarak hem giincel is imkanlar1
ortaya ¢ikmakta, hem de isverenlerin kendi aralarindaki ¢ekisme artmaktadir. Bu
acidan bakildiginda, isverenler agisindan bu siiregte en dnemli olanin kar elde etme
istegi ve bu karin sirddrilebilirligini saglamak oldugunu ifade etmek mumkundur.
Bununla birlikte, isletmelerin en bas faktorii sayilan, isletmenin bu rekabet ortamimda
basarili olup olmadigmi gosteren insan faktoriiniin 6nemle tizerinde durmasi gereken
ve herkes tarafindan kabul gérmekte olan tek gercektir. Bu ylizden, isletmenin uzun
vadede kérliligmi ve bu karlihigin siirekliligini saglamanm bas kosulu g¢alisanlarin
hem maddi a¢idan, hem de manevi bakimdan tatmin edilmesini saglamaktir. Clnk
calisanlar calisma ortaminda saglikli, huzurlu ve mutlu olduklarinda calistiklar
isyerlerini de basarili ve verimli bir diizeye getireceklerdir. Bu noktada iSG konusu
gercekten biyik 6nem arz etmektedir (Kanat, 2015).

Ote yandan, ISG, siirdiiriilebilir ekonomik refahin en 6nemli konulari
arasinda yer almaktadir. Bu anlamda, kurumlarin tiim ¢alismalarinda ISG en basta
olmak sartiyla, tum surdurdlebilirlik sartlarmi belirlemesinin  gerekliligine
inanilmaktadir. Bu anlamda, ¢alisan1 hedefe koymayan bir isletmenin, herhangi bir
organizasyonun ya da huikimetlerin, kendilerine ait strddrilebilirliklerini

gerceklestirmesi gunimiz diinyasinda hi¢ de miimkiin gériinmemektedir (Kanat,
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2015).Bununla birlikte, iSG; sadece devletin kanun ve yonetmelikler ile gelistirdigi,
isverenlerin bu kanunlara ve yonetmeliklere gore ¢alisanlarini organize edip yonettigi
bir kavram degildir. Tim taraflarin kendine diiseni yaparak gerceklesen ve toplum
olarak sahiplenilmesi gereken bir kilturdir (Kanat, 2015).

1.9.1. Cahsanlar ve Sendikalar A¢isindan

ISG uygulamalar1 konusundaki aktorlerden ilki calisanlar ve calisan
sendikalaridir. Tum diinyada ve Ulkemizde ise bagl kazalar ve mesleki hastaliklar
bircok calisanin hastalanmasina, yaralanmasina, sakat olarak hayatinm siirdiirmesine
ve bu sebeplerden dolay1 hayatlarini kaybetmesine sebep olmaktadir. Bu yiizden,
calisanlar1 korumak ISG uygulamalarmm amacmi olusturmaktadr (Yigit, 2008).
Slphesiz c¢alisanlar ve sendikalar agisindan ISG’nin dnemi ortadadir. Clnki
caliganlarin isyeri ortaminda hayatlar1 risk altindadir. Calisanlarin isyerindeki
caligmalarin yol agtig1 tehlikelerden, viicut biatunligiine, yasamma ve saghigma
yonelik tehlikelerden ve risklerden korunmasi geregi en 6nemli konudur. Meslek
hastaliklar1 ve is kazalar1 ig goreni gelirlerinden yoksun birakmasmin yani sira
gelirindeki azalma ya da isini kaybetmesine neden olmaktadir. Bununla birlikte, ise
bagli kazalar veya mesleki hastaliklar sonucu ¢alisanin sakatlanmasina bagl
calisgamamasi veya kaza ya da hastalik sebebiyle 6liimii nedeniyle en basta ailesi
maddi ve manevi olarak bir yikima ugrayacaktir. Diger yandan, gelismis toplumlarda
bir isverenlere verilmis yasal sorumluluk geregi calisanlarinin saglikli ve giivenli
calisma kosullar1 saglamasi beklenir. Bu beklenti, isverenlerin hem c¢alisanlarini
gOzetme borcunun geregi yerine getirmesi gereken sosyal sorumluluktan, hem de
verimliligi arttirmaya yonelik ¢alismalarin getirdigi bilingten kaynaklanir.

Calisanlarin saglik ve giivenliklerinin korunmasi, ¢alisanlar1 isyeri kaynakli
kirliliklerden, giiriiltii maruziyetinden, korumali olmayan makine ve ekipmandan,
radyasyondan ve bunlar gibi diger tehlikelerden koruyan bir caligma ortami
tasarlamay1 icermektedir (Yigit, 2008). ISG’nin oncelikli ¢alisma konusu, isyeri
ortaminda calisanlarin bedensel biitiinliiklerine ve ruhsal yapilarina zarar vermesi
muhtemel risk etmenleri ve bu risklere karsi tedbir gelistirmektir. Bununla birlikte,
isyerlerinde saglhkli ve gilivenli ¢alisma ortammin yaratilmasinin yani sira,

calisanlarin verimli ¢alismasina yonelik isyeri sartlarmin saglanmast; is¢inin ¢alisma
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ortamindaki verimli ¢alismasim1  olumsuz etkileyen dis g¢evre sartlarmin

iyilestirilmesine yonelik ¢alismalar yapmaktir (Kanat, 2015).

1.9.2. Devlet Acisindan

ISG uygulamalarinin gergeklestirilmesi konusundaki aktorlerden ikincisi
devlettir. Calisma temel bir insani hak oldugu kadar, yasam hakkini ve beden
butinligund giivence altna almak konusunda Onemi yadsinamaz. Bireyler
yasadiklar1 siirece pek cok seye gereksinim duyarlar. Bu gereksinimlerini
karsilayabilmeleri de elde ettikleri gelir ile dogrudan baglantilidir. Calisma hakkinin
hem uluslararasi hukuk baglaminda, hem de ulusal diizenlemeler ile giivence altina
alindig1 goriilmektedir. Bununla birlikte, isverenin ¢alisan1 gézetme borcu 6098
sayil1 Tiirk Bor¢lar Kanunu 417. maddesinde ve 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi
Kanunu’nun 4, 5 ve 15.maddelerinde diizenlenmektedir. Fakat is bulabilmek ve
caligabilmek gelismekte olan Glkelerin pek ¢cogunda is glvenligine iliskin dnlemlerin
oniine gecebilmekte, bu yiizden ¢alisanlar ISG agisindan uygun olmayan sartlarda ve
sosyal koruma haklar1 bakimmdan yoksun ¢alismak zorunda birakilabilmektedir
(Yigit, 2008).

Devletin sosyal ve hukuk devleti olmasi ilkesi geregince; oncelikli olarak
yurttaslarinin yasama hakkimni giivence altina almasi, riskleri gergeklesmeden 6nce
ongorerek tedbirler gelistirmesi ve bu tedbirlerin uygulanmasini saglamasi
gerckmektedir. Bu agidan bakildiginda devletin is glvenligine iliskin olarak kanun
koyma, denetleme ve yaptirim mekanizmasini gerceklestirme konularinda onemli
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu durumun, T.C. Anayasasi’nin 49. Maddesinde
dizenlendigi gorulmektedir. Bu sorumluluklar genel olarak yasa ve yonetmelik
cikarma, denetim yapma ve egitim verme ve bilgilendirme ile ilgili yaptirim
uygulamaya iliskindir(Yigit, 2008). Devlet bir yandan ¢ahsanlarm ISG hakkmin
saglanmasi ile ilgili yukimli iken, diger yandan da sosyal koruma kapsaminda yer
alan bu hakkm korunmasi acisindan isverenlere ISG organizasyonunu hayata
gecirtmek zorundadir (Kanat, 2015).

Ulkemizde yasal diizenlemelere gére T. C. Anayasa’sinda, Borglar
Kanunu’nda, Sosyal Giivenlik Kanunu’nda, is Kanunu’nda, Umumi Hifzissthha

Kanunu’nda ele alman ilgili maddeler ve cesitli yonetmelikler ile isverenlere ISG’ ye



20

iliskin cesitli yasal yaptirimlar diizenlenmistir (Yigit, 2008). Bu baglamda, Ek-3’de
gorildiigli  gibi, ISG uygulamalarinm gerceklestirilmesine iliskin  ulusal
mevzuatimizdaki dizenlemelerin anayasa, yasa, yonetmelikler ve tebligler ile

giivence altina alindigini ifade etmek miimkiindiir.

1.9.3. Isverenler Acisindan

ISG uygulamalarinin gergeklestirilmesi konusundaki aktorlerden tglinclst
isverenlerdir. Isverenin ISG* yi organize etme sorumlulugu en temel
yukumliliklerindendir. Isveren bu yukumliligl, isyerinde ISG organizasyonunu
kurarak yerine getirir (Kog, 2015).Calisan, isveren ve devlet isbirligi icerisinde
calisirsa ISG ve ¢alisma sartlarinda énemli Glciide iyilestirmeler olabilir. isveren,
calisan ve devlet bu diizenlemelerin yapitasmi olusturur. ISG kurallarma yeterince
uyulmamasi neticesinde ¢alisanlar mesleki hastaliklar ve ise bagl kazalara ugrayip
temelli veya gecici olarak is gérmez duruma gelmektedirler ya da bu durum 6limle
sonuglanmaktadir. s kazalar1 ve meslek hastaliklar1 yalnizca calisan ve isvereni
degil, tiim iilkenin de her anlamda zararina neden olmaktadirlar (Kog, 2015).

Bununla birlikte, bir isletme c¢alisanlarina yatrim yapilmadiginda, o
isyerinde c¢alisanlar ilave olarak daha ¢ok ¢aba ederek ¢alismak zorunda kalmaktadir.
Bu nedenle artan Gretim kapasitesini karsilamak igin ¢alisanlar daha uzun ¢alisma
stirelerinde calistirilmaktadirlar. Bu yiizden de uzun mesailerin sonucu yorgunluk
ortaya ¢ikmakta ve dikkatsizlik is kazalarina neden olmaktadir (Kog, 2015).
Calisanlarin yogun is temposu ve isleri yetistirme telasi ile birlesen is saghigi
givenliginin bosa giden mali gider ve zarar olarak algilayan isveren zihniyeti
nedeniyle is kazalari, meslek hastaliklari, sakatliklar ve kayiplar kaginilmaz hale
gelmektedir. Isverenlerin vicdanli olmasi ve olduktan sonra telafi edilemeyecek
durumlara mahal vermemesi gerekmektedir.

ISG agisindan isverenin sorumlulugunu ortaya c¢ikaran diistince; Gretimin
¢iktilarindan faydalanan tarafin isveren olarak gortlmesi sebebiyle, olusacak
tehlikelerden isverenin sorumlu tutuldugudur. Bununla birlikte, isverenin karsisinda
hem maddi hem de sosyal olarak gii¢siiz olan tarafin ¢alisanlar oldugu ve bu ylizden

calisanin, igverene karsi her kosulda koruma altina alinmasi gerekliligidir.
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Genellikle ISG konusunda sorumlulugun isverene ait oldugu bilinmektedir.
Bu acidan bakildiginda, calisanina karsi kusursuz sorumluluk ilkesi geregi ile
sorumlu tutulmakta olan isverenin, isyerinde riskleri azaltan tedbirler yerine,
tehlikeleri azaltan ve hatta ortadan kaldiran tedbirleri almasi mantikli olandir.
Gergekten, mevzuatimizda 6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu’'nun 4 ve
10.maddelerinde de gorildigt gibi kabul goren bu yaklasimin boyle oldugu
gorulmektedir (Kog, 2015).

1.9.4. is Saghg ve Giivenligi Profesyonelleri Acisindan

ISG uygulamalarmin gerekgeleri konusundaki aktdrlerden dérdiinciisii ve
sonuncusu is saghgi ve giivenligi profesyonelleridir. Calisma ortammimn ISG
acisindan calisanlara uygun hale donusturilmesi, isletmelerde 1SG kiiltlriiniin
yayginlastirilmasina baghdir. Giivenlik kiltiirti, is guvenligi profesyonelleri ve
arastirmacilar i¢in farkl bir anlayis ve yeni bir kavramdir (Kog, 2015).isletmelerdeki
ISG yoOnetim sisteminin benimsenmesi icin, bir giivenlik kiiltiirii yaratilmalidir. Bu
kilturde "Once is guvenligi” bilinci yerlestirilmelidir. Bu kultiri benimsemenin
birka¢c 6nemli unsuru mevcuttur. Bunlar ISG destekgisi yonetim, ¢alismalara aktif
katilim saglayan ¢alisan grubu, kazalar1 ve yaralanmalar1 eksiksiz kayda gegirerek bir
veri toplama analiz sistemi ve ISG’ yi destekleyip gelistirmeye yonelik alg1 olarak
gosterilebilir (Kanat, 2015).

Kazalarm ve isyerine bagl olan mesleki hastaliklarmm 6nlenmesi i¢in once
calisan odakli bir yaklasim anlayis1 gerekmektedir tiim siireglerde 6nce galisanlarin
saglik ve guvenligini 6n planda tutulmahdir. Cahsanlar ve isverenler arasindaki ISG
bagmin olusturulmasinda saghkli ve giivenli ¢aligma alani olusturulmasi ve buna
bagli bir iISG kiltiirii yerlestirilmesi gerekmektedir. Calisanlar bu kiiltiire alistirilip
tesvik edilmelidirler (Kog, 2015).

Bu konuda en buytk is saghgt ve giivenligi profesyonellerine dismektedir.
Gerekli koordinasyonu kurabilmek icin egitim ve tesvik ile calisanlar1 ISG dilinden

konusturmak ve anlastirmak gerekmektedir.
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1.10. Is Sagh@ ve Giivenliginin Hukuksal Cercevesi

Uluslararas1 sozlesmeler de ISG uygulamalar1 i¢in yon gdsterici nitelikte
olmustur. Ulkemizde 2012 yilma kadar iSG Kanununun olmamasi ve ISG
kurallarinin is Kanunu, Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu, Hafta
Tatili Kanunu, Bor¢lar Kanunu, Umumi Hifzissihha Kanunu, Ciraklik Mesleki
Egitim Kanunu ve Belediyeler Kanunu gibi farkli yasalar altinda belirtilmis olmasi

bazi sorunlar1 da beraberinde getirmistir.

1.10.1. Anayasa

Tim kanunlarin ve diger yasal diizenlemelerin ana kaynagi anayasa olup,
higbir yasal mevzuat anayasaya aykirilik teskil edemez. Bu noktadan hareketle ISG
yasal diizenlemeleri de Anayasa’da belirtilen kurallara gore belirlenmektedir. 34

Anayasanm 49, 50, 56 ve 60’mnc1 maddeleri ISG ile direkt olarak ilgili
maddeleridir. Bu baglamda ISG ile ilgili uygulanan kanun, tiiziik, yonetmelik ve

talimatlar anayasanin sayilan maddelerine aykirilik teskil edemez.

1.10.2. Uluslararasi Sozlesmeler

Anayasanin diginda uyulmasi gereken bir diger yazili kurallar imzalanan
uluslararas1 sozlesmelerdir. Ulkelerin bazi uluslararas1 kuruluslara iiye olmasi, bu
kuruluslarla sézlesmeler imzalamasi olagan bir durumdur. Ulkeler bu uluslararasi
kuruluslara iiye olduklarinda ya da sozlesme imzaladiklarinda kurulusun ya da
sozlesmenin kurallarm1 ve tavsiye kararlarin1 yerine getirmekle miikelleflerdir.
Tiirkiye 1945 yilinda kurulan Birlesmis Milletlere (BM), yine ayni yil BM’nin
kurulus anlagsmasi niteligindeki BM sartin1 imzalayarak {iye olmustur9. Bdylece
Tiirkiye BM nin yaymlamis oldugu BM Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesine taraf
olmustur. 30 maddeden olusan bu beyannamenin 22, 23, 24’{incii maddeleri direkt

olarak ISG ile ilgili olup bu kurallara uyma mecburiyeti bulunmaktadir.
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1.10.3. Kanunlar

ISG uygulamalarinin diger bir yasal mevzuati anayasa ve uluslararasi
sozlesmelere uygun olarak cikarilmis kanunlardir. 2012 yilinda c¢ikarilan ISG
Kanunu ile ISG alanina bircok yenilik gelmistir. Oncelikle belirtmek gerekir ki
sadece bu kanunun ¢ikmasi bile ISG’ ye verilen dnemin artacagi sonucunu ortaya
koymaktadir. Yasalasan yeni kanun ile ISG alan kendine has bir kanuna sahip olup
Onemi ortaya konmustur. Bu sayede hem uygulamada hem de ilerleyen donemlerde
toplu is s6zlesmelerinde ISG haklar1 ve 6devleri daha genis yer bulabilecektir. 6331
say1li kanunun ¢ikmasi ile ISG’ nin kapsami genislemistir.

4857 sayil1 Is Kanununda ISG kapsami, sanayiden sayilan is yerleri, 50 ve
daha fazla is¢i calistiran is yerleri ve 6 aydan daha uzun siireli siirekli islerin
yapildig: is yerleri olarak belirlenmistir (4857 sayili Is Kanunu). 2012 yili Tiirkiye
Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gore Tiirkiye’ de yaklasik 28 milyon etkin is
giiciiniin bulundugu ve bu ¢alisanlardan % 20,1’inin sanayi grubunda calistigi
belirtilmektedir (TUIK, 2012). Sanayi grubunda ¢alisanlarin hepsinin kanun
kapsaminda oldugu varsayilsa bile yaklasik 5,6 milyon ¢alisan 4857 sayili kanunun
ISG kapsamma girebilmektedir. Rakamlara bakildiginda etkin is giiciiniin yaklasik
22,5 milyonu ISG kapsamu disinda bulunmaktadir. Bu durum hem ¢alisanlarm ISG
uygulamalarmin getirilerinden mahrum kalmasina hem de ISG alaninda tutulan
istatistiklerin yanlishgmni ortaya koymaktadir. 6331 sayili ISG Kanunu ise bazi
istisnalar haricinde tiim calisanlar ve isletmeler i¢in ISG uygulamalarmi zorunlu

tutmustur.

1.10.4. Yonetmelikler

Bir kanunun ya da tiiziigiin asil uygulama rehberi yOnetmeliklerdir.
Kanunlar ve Tuzukler konu ile ilgili genel bilgileri verdikten sonra uygulama
asamasinda her konu i¢in ¢ikarilmis olan ydnetmeliklerden yararlanilmaktadir. ISG

konular1 i¢in ¢ikarilmig bir¢cok yonetmelik bulunmaktadir.



24

1.10.5. Diger Diizenleyici islemler

ISG’ ye iliskin olarak yukarida bahsedilen diizenleyici islemlerden en ¢ok
teblig tercih edilmistir. Calismanim konusu itibari ile yer hizmeti isletmelerinde ISG
uygulamalarinin nasil yapilmasi gerektigine dair herhangi bir diizenleyici islem
bulunmamas: ISG anlaminda sektdr icin bir eksikliktir. Bu anlamda otoritenin
havaalanlarinda yer hizmetleri kapsaminda ISG uygulamalarinin nasil yapilmasi
gerektigine dair diizenleyici islemler hazirlamasi faydali olabilir. Bu sayede yer
hizmetlerindeki ISG uygulayicilarinin rehber olarak kullanabilecekleri bir mevzuat

olusmus olacaktir.

1.11. Risk Degerlendirmesi ve Mesleki Risklerin Onlenmesi

Risk degerlendirmesi, caligma alanlarinda var olan veya dolayl olarak dis
etkenlerden kaynakli tehlikelerin saptanarak, bu tehlikeler {izerine analitik ¢aligmalar
yapilarak, kontrol uygulamalariyla tehlikeyi en aza indirme i¢in yapilan
calismalardir. Saptanan tehlikelerden kaynaklanabilecek risklerin hangi siklikta
olusabilecegi ile etki alaninda kimlerin, ne sekilde ve nasil bir siddete maruz kalacagi
belirlenir. Risklerin belirlenmesi sonucunda igletmenin tiiriine ve 6zelliklerine gore
belirlenen risklerin nitelikleri de g6z o6ninde bulundurulur ve ulusal/uluslararasi
standartlar esas alinarak analiz edilir.

Daha sonra risk kontrol adimlar1 tehlike smiflamasina gore degiskenlik
gosterebilir diisiik risk teskil eden tehlike faktorlerinde ivedilikle ¢oziim tiretip riski
makul seviyeye cekilir. Ornegin; seyyar elektrik panolarmin sorumlusu disinda agilip
aktif hale getirilmesi, kilit takma sistemiyle anahtarinda sadece elektrik pano
sorumlusunda bulunmasi, elektrik panosuna yetkilinin isminin ve iletisim
numarasinin asilmasi1 ve uyarict levhalarla desteklenmesi kisa siirede almacak ve
tehlikeyi makul seviyeye c¢ekecek diisiik risk cabuk terminle ¢oziilebilecek
orneklerdir.

Yiiksek ve orta derecede risk teskil eden faktorler igin kontrol adimlari
siralanir en bagta tehlikeyi kaynaginda yok etme sonra toplu koruma ve daha sonra

kisisel korunma yontemleriyle risk faktorleri makul seviyelere ¢ekilmektedir.
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Ornegin; demir konstriiksiyon insaat alaninda sandvi¢ panel montaji yapan
bir igletmenin yiiksekten diisme olasilig1 yiiksek derece risk teskil etmektedir. Diisme
olasiligini azaltmak igin Oncelikle yiiksekte calisma yapilacak alanin koseleri
bariyerle ile siirlandirilmalidir. Eger yapilamiyorsa giivenlik aglari ile toplu koruma
yontemleri uygulanir veya yasam hatlarina diisiis sontimleyiciler vasitasiyla kisisel
koruyucu donanim ile giivenlik tedbiri alinir.

Is giivenligi uzmanlarinin riskleri kabul edilebilir seviyeye ¢ekme
hususunda is1 durdurma yetkisi yoktur ancak 6neride bulunabilirler. Cok acil bir sey
ise kisi gozetmeksizin herkes isi durdurabilir. Orta dereceli risk teskil eden islerde
kontrol admmlar1 belirlenir almnacak tedbirler isverene sunulur ve denetimlerle
periyodik olarak kontrol edilir. Az tehlikeli risk teskil eden faktorlerde diisiik
maliyetlerde bertarafi miimkiinse ¢aligma hemen yapilir ve sonra Ki denetim igin az
risk teskil eden uygunsuzlugun biiyiik risk teskil edecek sekilde potansiyelinin
yilikselmemesi i¢in ¢aligsma yapilmalidir.

Her ¢alisma ortaminda risk vardir onemli olan tehlikeyi gorebilmek ve riski
tamimlamaktir. Tespit edilen riskleri en makul seviyeye indirerek bertaraf etmek,
tekrar risk teskil etmesini engellemek en son kontrol etmek gerekmektedir. Denetim,;
sadece ig giivenligi i¢in degil her alanda 6nemli olgudur. Miihendislik agisindan
baktigimizda yol yapimi projesinde bulunan bir sirketin yaptigi yollarmm émrii, ayni
sirketin ayn1 mithendis ve calisanlariyla, ayn1 malzeme ile daha kotii hava sartlar1 ve
cevre kosullarina ragmen 6mriiniin daha az olmasinin nedenidir.

Is giivenliginde denetim mekanizmasi i¢ ve dis denetleme olarak ikiye
ayrilir. Risk degerlendirmelerinde i¢ denetimin Onemi aktif saha turlar1 ile
miimkiindiir ve riskler yerinde gozlenerek kontrol atina alinmaya caligilmali,
yetkililere bildirilmeli, teblig edilmeli ve ikaz mekanizmasiyla desteklenmelidir.

Risk analizinin dokiimantasyonu son agama olup 6nemli bir unsurudur. Cok
tehlikeli islerde 2 yil, tehlikeli islerde 4 yil, az tehlikeli islerde ise 6 yilda bir
yenilenmektedir. Risk analizi hazirlanirken igyerinin unvani, adresi, igveren adi,
atamasi olan is glivenligi uzmani adi, atamasi olan is yeri hekiminin adi, bakanlik¢a
verilmis belge numarasi, tarih ve gegerlilik siiresi bulundurulmalidir. Risk

degerlendirmesi farkli boliimler altinda yapilir, yontem ve yontemler Onem ve
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oncelik sirasma gore analiz edilir. Onleyici tedbirler risk seviyesine goére belirlenir.

Her sayfa ayr1 paraflanip imzalanir denetimlerde gdsterilmek {izere arsivlenir.

1.12. Aktif Saha Gozlemi

Is kazalarinin kabul edilen nedenleri; tehlikeli davranss, tehlikeli durum ve
onlemez kazalardir. Tehlikeli davranis ve tehlikeli durum kaynakli kazalarin hepsi
onlenebilir. Onlenemeyecek kazalar ise dogal afetler benzeri olgulardir. Saha
gOzlemleri icerde denetleme ve disarida denetleme yoluyla yapilir. Dig denetmeyi
devlet yapar.

Isletmedeki aktif saha gozlemi i¢ denetlemenin bir pargasi olup, en basta
isveren ve direktorler tarafindan daha sonra is saghgi ve giivenligi birimince, eger
fabrika igerisinde anahtar teslim bir ingaat alan1 varsa da ana yiiklenici olan insaat
firmasmin is saghgi ve giivenligi birimiyle yapilir. Yapilan saha denetimleri, is
giivenligi uzmanlarinin sorumluluk alanlarindaki is basi egitimleri ve edinilen is
planlamas1 gibi veriler is glivenligi uzmanlarinin yaptiklar1 toplantilarda paylasilir ve

raporlanir.

1.12.1. Atolyeler Alan1 Saha Gozlemi

[sletmenin ISG birimi tarafindan atanan uzman; risk analizini, acil durum
eylem planini, uygulama takvimini ve egitim takvimini géz Oniinde bulundurur.
Tespit edilen uygunsuzluklar, ekip baslarin da oldugu bir sosyal iletisim agina
fotografli olarak aktarilir ve bilgilendirme saglanir. is giiveligi uzmani, sahadaki
kidemli caliganlar olan postabaslar1 ve ustabaslari ile birlikte fikir aligverisinde
bulunur ve uygunsuzluklarm iyilestirilmesini yapar.

Saha turlarinda tespit edilen uygunsuzluklar yetkili kisilere rapor olarak
sunulur. Belirli bir termin siiresi verilir ve bu raporlardaki belirtilen uygunsuzluklarin
giderilerek raporun kapatilmasi talep edilir. Uygunsuzlugu giderilen durumun belirli
araliklarla kontrolii saglanir. Aymi uygunsuzlugun tekrarlanmasi adma saha
calisanlarina egitim verilip akabinde uyar1 da verilebilmektedir. Uygunsuzlugun 2.

Tekrar1 halinde cezai islem uygulanir.
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Saha kontrol edilirken tehlikeli davranislar bire bir aninda miidahale ile
giderilirken, tehlikeli durumlar i¢in DOF dosyalar1 agilarak periyodik kontroller ile
veya kaynaginda miidahale ile bertaraf edilir. Tehlikeli davranis i¢in 6rnek verilirse;
Ara¢ montaj atdlyesinde tavan vinglerinin operatorliigiinii yapan ¢alisanin yiiksek
tonajli malzeme kaldirirken telefonla ugragmasi sonucu dikkatinin dagilmasiyla
olumsuzluk meydana gelebilir. Calisan uyarilir, ¢aligma yaparken telefon kullanmasi
fotograflanabilirse fotograflanir. Tekrar1 halinde fotografli tutanak tutulup cezai
islem uygulanir. Tehlikeli durum Ornegi ise ayni atdlyede canli enerji hatlarinin
calisma alanlarinda, gecis yolu giizergahlarinda ve iletkenligi olan malzeme
istiflerinin yakmindan gegirilmesidir. Canli enerji hatlarinin besleme yerinden
itibaren izole edilmesi gerekmektedir.

Is giivenligi uzmanlari, kapali alan teskil eden bdlgelerindeki ecza
dolaplarmin durumunu, yangin sondiiriiclilerinin durumunu ve periyodik kontrolleri
icin tarihlerini, acil ¢ikis levhalarinin deforme olmussa iyilestirmesini de denetler.

Calisanlar da, is glivenligi uzmanlarinin géremedikleri riskleri kendilerine
bildirerek is giivenligi konusundaki hassasiyetlerini gdsterirler. Isi yapanmn ise ve
risklerine hakimiyeti en tecriibeli uzmandan daha fazladir. Calisanlarm yaptiklar1 isin
risklerini bilmesi ve bu riskleri islerinin yavaslamasina neden olsa bile bildirmesi bir
farkindalik 6rnegini olusturur. Calisanlarin kisisel koruyu donanimlarini uyarilmaya
ihtiya¢ duymadan kullanmas1 is glivenligi kiiltiiriinii edindiklerini gosterir. Kisisel
koruyucu donanimini takmayan bir yeni ¢alisan varsa eski calisanlar tarafindan
uyarilmasinda is giivenligi konusundaki hassasiyetlerini isletmede is giivenligi

konusundaki farkindaliginin gii¢lii sekilde saglandiginin kanitidir.

1.12.2. Santiye Alan1 Saha Gozetimi

Santiye alani, fabrika igerisindeki {retim prosesine gore yenilenmesi
gereken alan: isaret eder. Bu alanin tamamlanmasi i¢in, bir firmayla (taseron, alt
firma) anahtar teslimi seklinde anlasilir. Santiye alani olarak belirlenen bu alandaki is
giivenligi anlasilan firmanin kendi is saghigi ve giivenligi birimi veya anlastigi
OSGB’ den alinan destek ile saglanir. Isveren, bu alanlardaki denetimlerini kendi is
giivenligi biriminin dncesi/sonrasi raporlartyla veya DOF dosyalarmin kontroliiyle

yapar. Is saghgi ve giivenligi birimi de bu verileri santiye sahasindaki
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uygunsuzluklar1 denetleyerek toplar. Anlasma yapilan firmanin is saghgi ve
uzmanlar1 da uzmanlar tarafindan denetlenir.

Santiye alan1 goOzetimini genellikle proses i¢in anlasilan firmanin is
giivenligi uzmanlar1 yapar ve bu uzmanlar isletmenin is saghgi ve giivenligi
birimiyle dolaysiz bir sekilde irtibat halinde temasta bulunur. isveren bu temaslarin
disinda kalir ve toplantilarda alinan kararlarin igverene danisilacagir hususlar
haricinde yetkinlik is giivenligi birimlerinin inisiyatifindedir. Bu durum is giivenligi
kiltiriine dnemli bir etkidir. Bu baglamda profesyonelinin bu isi yapmasi gerektigi
konularda tam yetki ile is giivenligini saglamasi taseron firma is giivenliklerinin de
ana igletme ISG biriminin de gorevlerini yapmasini kolaylastirir.

Taseron firmadaki is glivenligi algisi, ana isletmenin is giivenligi biriminin
yaklagimlar1 ile direkt olarak ilgilidir. Denetim mekanizmasinin yani sira yol
gosterici ve kurumsal kimliginin etkisi, alt firmadaki is glivenligi kiiltiiriinii dogrudan
etkilemektedir. Ornegin: her uygunsuzluk veya ramak kala tutanagmmn,
oncesi/sonrasi, kaza tutanagi, aylik giincel SGK bildirgeleri, tarihi gegmis egitim ve
raporlarm listesi giincel personel listesi gibi evraklarin diizenli talep edilip istenmesi

kurumsal etkilesimin bir sonucudur.

1.12.3. Ortak Alanlarda Saha Gozetimi

Ortak c¢alisma alanlari, denetim mekanizmasimnin hat safhada oldugu
alanlardir. Ortak calisma alanlarinda is zamanlamalarmin ve alanlarin ¢akigmasi
yiiksek risk teskil eder. Karsilasilan ramak kalma vakalar1 da genelde bu alanlarda
olusur. Basit bir 6rnek olarak, sac trapez montaj islemi yapilirken es zamanl
yiiksekte caligma altinda radiant baglayan demirciler risk altindadir. Bu riskin
¢oziimii basittir: Is durdurulup demircileri alandan uzaklastirmak. Ancak, gergekci
olarak bakildiginda bu ¢6ziimiin ¢ogu santiyelerde mimkin olmayabilir. Bu tip
durumlarda is giivenligi uzmanlar1 baska ¢dziim iiretmek zorunda kalir. Ornegin isin
akig yoniinii birbirlerine ters yonde devam ettirmek i¢in firma miihendislerinden
yardim almak ve koordine etmek gerekmektedir. Alanda yapilacak ¢aligmalar icin is

izinleri gerekmektedir.
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2. BOLUM
IS TATMINI KAVRAMI

2.1. Is Tatmini Kavramm

Insan kaynaklarmin isine kars: diisiince ve duygulari olumlu veya olumsuz
olabilir. Bu farkliliklar bir¢cok faktére baghdwr. Bu faktorler; is giivenligi, ticret,
sosyal haklar, calisma kosullari, yonetici ve is arkadaglariyla iletisim, yiikselme
imkanlari, yapilan isin niteligi ve buna benzer bir¢ok faktorden etkilenir. Bu da is
tatmini iizerinde farklilasmalara neden olmaktadir. Isgéren beklentilerini
karsilayabildigi Ol¢iide Orgiitiine giiven ve memnuniyet duyar. Yine bu
memnuniyetlerinin derecesi de onlarmn 6rgiit igindeki performanslarma yansir. Insan
kaynaklarmin asgari istek ve arzular1 kurum tarafindan karsilanamiyorsa insan
kaynaklarmm o kurumun menfaatine c¢alisma arzusu da azalacaktir. Insan
kaynaklarinin bu memnuniyetsizligi onun verimini olumsuz yonde etkileyecektir.
Insan kaynaklarinm iginde bulundugu organizasyondan duydugu memnuniyet onun
isyerindeki performansini ve verimliligini belirler. Insan kaynaklarmin érgiite girdigi
siradaki beklentilerinin ne kadarmi gergeklestirebildigi 6rgiite duydugu memnuniyeti
etkilemektedir (Toksoz, 2015).

Is tatmini, insan kaynaklarinm islerinden ne kadar memnun olduklarini
gosteren bir veridir. Ayrica is tatmini, i gorenlerin islerine karsi hisleri olarak da
tanimlanir. Is tatmini kavrami bireylerin his, duygu ve tecriibelerini iceren ve
yalnizca insan kaynaklarinca degerlendirilen bir kavramdir. Insan kaynaklarmin
iiyesi oldugu organizasyondaki ¢alisma siiresince o organizasyona dair sahip oldugu
tecriibeleri, organizasyona dair hissettigi duygular1 bireyin isinden tatmin olup
olmadigmin belirleyicileridir. Isiyle ilgili ¢ogunlukla iyi anilar1 ve olumlu
diistinceleri olan insan kaynaklarinm isinden tatmin oluyor oldugunu diistinmek
olagandir.

[s tatminine etki eden bir¢ok faktdr vardir. Insan kaynaklarinin isinden tatmin
olmasi i¢in Oncelikle kendisine hakkaniyet cercevesinde davranildigini diisiinmesi,

orgiitiine ve yoneticilerine giiveniyor olmasi, kendisine ve fikirlerine saygi
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duyuldugunu bilmesi yani sira yaptig1r olumlu isler neticesinde ddiillendirilecegini,
takdir edilecegini bilmek, isinde yiikselme firsatlarinin kendisine sunuldugunu
bilmek bireyin isinden tatminini saglayacak baslica etkenlerdir. s tatminini etki eden
faktorleri gormek i¢in yapilan arastirmalar neticesinde yonetim bigimi, liderlik,
giivenlik, ¢alisma kosullari, terfi, takdir edilme, isin kendisi ve arkadas ¢evresi gibi
etmenlerin 6nemli etkilerine rastlanmistir (Yiiriir ve Keser, 2011).

Is tatminini bir drgiitte tesis etmek, orgiitsel ortamim olusturulmasmin Slgiisii
olarak degerlendirilmelidir. Isgdrenlerin is tatminlerinin artmasina etken bir diger
unsur ise ¢alisilan yerin iklimidir. Insan kaynaklarmin isyerinde algiladigi1 pozitif
iklim onun isine ve isyerine daha siki baglanmasina ve isyerine karsi aidiyet
hissetmesine neden olacaktir. Ayrica is tatmini Orgiitiin genel durumuyla da
alakalidir. Insan kaynaklarmin tatmininde, orgiitiin politikalari, temel insan
kaynaklar1 uygulamalari ile toplumdaki statiisiiniin de etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Insan kaynaklari i¢inde bulundugu &rgiitce kendisine adil davranildigini diisiiniiyor,
beklentileri karsilaniyorsa orgiite karsi bagliligi ve dolayisi ile is tatminleri de
artacaktir. Ayrica ¢alisanlar yaptiklari isin veya isyerinin toplumda kendileri igin bir
statii getirdigine inaniyorlarsa islerinden duyduklar1 tatmin artmaktadir. (Cakir,
2010). Is tatmini, bireyin yaptig1 is ile ilgili farkli 6zelliklerine karsi algilarinin
toplamidir. Isgdren bazi zaman elde ettigi gelirden memnun olmayabilir, bazen de
isyeri ortamindan memnun olmayabilir. Fakat o Orgiit iginde veya isyerinde
calisanlar birbirlerine destek oluyorsa, bir dostluk havasi varsa bu bile tek basina
bireyin isinden tatmin olma diirtiisiinii olumlu ydnde etkileyecektir. Isgdrenin
kurumuna dair bu farkl algilar1 ve degerlemelerinin toplami onun kurumu ile ilgili
goriisline temel olusturur. Bu goriis kisinin kurumuna karsi olan genel tutumunu
olumlu veya olumsuz yonde etkileyecektir. Kisinin i¢inde bulundugu orgiit ile ilgili
genel goriisii olumlu ise is tatmini ortaya ¢ikacak, aksi halde is tatminsizliginden s6z

edilecektir (Kirel, 1999).
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2.2. Is Tatmininin Onemi

Bir birey agisindan tatmin edici olarak goriilen bir is, baska bir bireye gore
yeterince tatmin edici olmayabilir. Insan kaynaklarinm is tatmini kriterleri ve algilar
farkli farklidir. Bunun nedeni her bireyin beklentilerinin farkliligidir. Bireyler
beklentileri karsilandigi dlglide tatmin olmaktadirlar. Ayrica, zamanla bir bireyin
yaptig1 is ile ilgili tatmin duygusu da degisebilmektedir. Daha 6nce bireyi tatmin
eden bir i3 zamanla bireyi tatmin etmemeye baslayabilir. Bireylerin hayatlarinda is
tatmini dnemli bir unsurdur. Is tatmini dedigimiz kavram bireyin yalnizca is hayatmna
etki etmez. Is tatmini hayatin biiyiik kismma etki, eder. Isinde tatminsizlik hisseden
birey kendisini yetersiz ve basarisiz hissedebilir. Isinden tatmin olmayan birey
kendisini yeterince 1yi degerlendiremedigini diisiinebilir, hedeflerine ulagma
noktasinda geri kaldigini diisiinebilir, hakki olan geliri almadigini diisiinebilir sonug
olarak bu psikolojik ruh halleri bireyin ruhsal dengesine de etki edecektir. Bu da tim
hayatina yansiyacaktir. Sosyal iliskileri daha verimsiz olmaya baslayacaktir. Diger
bireylerle saglikli iliskiler kurma konusunda kendisini yeterince yeterli gérmeyip,
diger bireylerle iletisime ge¢me cesaretini kendisinde bulamayacaktir. Bunun tersi
olarak bireyin sosyal ortami da is tatmini lizerinde etkili olabilir. Sosyal ortamdaki
baskilar ve sekillendirici etkiler de bireyin isinden beklentilerini etkiler. Cevresi
tarafindan daha iyi ve daha fazla gelir veya statli beklentisindeki bir bireyin isinden
tatmini s6z konusu olamayacaktir. Birey beklentilerini karsilayamadigi bir isyerinde
ya 7da Orgiitte tatmin olamayacaktir. Kisaca is tatmini, bireyin yasamindaki tatmin
seviyesini, yagsamindaki tatmin de is tatminini etkiler (Urhan, 2014).

Is tatmini bireyin kisisel huzuru ile hayattan aldig1 hazz1 da etkilemektedir. Is
yerinde beklentilerini karsilayamayan bir birey sosyal yasaminda da keyifSiz ve
mutsuz olabilmektedir. Is hayat1 ile sosyal hayati birbirinden ayirmak veya digerini
yok sayarak digerini degerlendirmek miimkiin degildir. iki unsurda birbirinin
tamamlayicisidir. Birey sosyal gevresinin etkisiyle sekillenir ve profili olusur.
Boylece bireyin sosyal yasamiyla olusan profili is hayatinda da paralel beklentiler
sergiler. Yani birey ne tiir bir sosyal ¢evrede yetistiyse o sosyal ¢evrenin gerekleri
dogrultusunda beklentileri olusur. Birey isyerinde bu beklentilerin karsilanmasini

arzular. Bireyin beklentileri is hayatinda karsilandiginda birey sosyal hayatinda daha
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keyifli olacaktir. Ciinkii bireyin teskilinde ve sekillenmesinde temel unsur bireyin
toplumuyla etkilesimidir.

Bireyi i¢inde bulundugu, yetistigi toplum sekillendirir. Fakat igyerinin bir
bireyi sekillendirmesi hem ¢ok zordur hem de uzun zaman alacaktir. is hayatinda
huzur ve tatmini kisiye sosyal hayatindaki huzur ve mutlulugu yakalamasi hususunda
yol gostericidir. Calistig1 yerde mutsuz olan insan kaynaklarmin sosyal hayatinda
mutlu olabilecegini sdylemek miimkiin degildir. insan kaynaklar1 giinlerinin biiyiik
kismin1 igyerlerinde gegirmekte, geri kalan zamanlarinda da bu etki altinda
yasamaktadirlar. Bu yiizden is yerinde tatmin ve mutluluk ¢ok onemlidir. Birgok
birey icin is yerinde yakalanan mutluluk sosyal hayatina da 6gretici yonde 11k
tutmalidir. Is hayatinda mutlu bireyin 6zgiiveni yiikselir. Kendisine giiveni yiiksek
olan birey daha sakin ve mutluluga daha egilimli olacaktir. Bu da zamanla toplumda
sosyal hayatinda bireye saygimnlik getirecektir.

Organizasyonun iiyesi bireyler, organizasyona katkilar1 Olgiisiinde esit
muamele gdrdiiklerini hissederlerse tatminleri kolaylasir. Insan kaynaklari i¢in temel
beklentilerin baginda adil yonetim ve adil muamele gelmektedir. Birey calistigi
isyerinde adil muamele goérmedigini veya birilerinin kaymrildigimi gordiigiinde
kuruma kars1 giiveni sarsilir ve artik yeterince efor sarf etme konusunda direng
gosterir ve isten uzaklasir. Orgiitsel baglilik konusunda da degindigimiz gibi adil bir
is ortam1 saglanmadig siirece boyle bir organizasyonda ne orgiite baghliktan ne de is
tatmininden bahsetmemiz miimkiin olmaz. Is tatmini saglayamamus sirketler, pek ¢ok
problemle Kkarsilagabilirler. Biitliin bu problemlerin sebebi, isgorenlerin is
tatminsizligidir (Urhan, 2014). Is tatmininin diisiisiiyle verimlilik ve performanstaki
diisiis bir tarafa bir de isgdrenin motivasyon seviyesi diiserek isinden uzaklagma
gbzlemleneceginden, bu problemlerin Onlenebilmesi icin ilk Once is tatminine
olumsuz yonde tesir eden etkenler belirlenerek is tatmini seviyesini arttirict yeni

yontem ve programlar gelistirilerek uygulamaya gecilmelidir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Birey, isi ve is yeri ortamma dair beklentilerinin yeterince karsilanmadigi
kanaatine vardigi takdirde, is tatminsizligi goriiliir. Is tatminsizligi, bireyin is

giicliniin diismesine, ise bagliligin azalmasma ve isgiicli devir hizinin artigina neden



33

olmaktadir. Isinden beklentileri karsilanmadig i¢in tatmin duygusu diisiik olan birey
o is ortaminda daha fazla bulunmak istemeyecektir. Eger bir mecburiyetle bunu
yapiyorsa yeterli performansi gostermek bir yana ya ise devamsizlik veya gecikme
gibi davraniglar sergileyecek ya da Orgiitinden uzaklasarak kopacaktir. Fakat
orgiitiinden kopma siirecinde Orgiitiine zarar verici davraniglarda da bulunabilecektir.
Is tatmini, dinamik bir olgudur. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu
konuyu gdzden uzak tutamazlar. Is tatmin canli bir organizmadir. Insanlar soluk alip
verdikce o da soluk alip verir. Toplumlar farklilasir, diisiince kaliplar1 degisir veya is
yapis sekilleri teknolojik gelismelerin etkisiyle degisebilir.

Orgiitler tiim bu degisiklikler dahilinde yeni stratejiler ve is yapis sekilleri ile
yeni durumlara uygun insan kaynaklar1 stratejileri belirlemelidir. Bireyin beklentileri
zaman i¢inde veya belirli sosyal veya teknolojik gelismelerle degisirken oOrgiitlerin
bu degisimlere ayak uydurmayisi sadece kendi sonunu hizlandiracaktir. Giiniimiizde
biiyiik sirketler i¢in i¢ miisteri diye bir kavram s6z konusudur. Giiniimiizde insan
kaynaklar1 yalnizca ¢alisan degildir onlar dncelikle saygiy1 hak eden bireyler olmakla
birlikte bir de sirket icin miisteri etiketi de s6z konusudur. Dis miisteri ne kadar
onemliyse i¢ miisteride o dlglide dnemlidir. Bir sirketin imaj1 yalnizca dig miisterinin
algilariyla sekillenmemektedir. Ya da bir sirketin imajinimn olumlu veya olumsuz
olarak dis miisterice algilanmasina i¢ miisterinin de tesiri vardir. Bu ylzden insan
kaynaklar1 ve i¢inde bulunulan toplum, iilke veya diinya degisirken sirketin veya
organizasyonun buna umarsiz kalmasi diisiiniilemez. Is tatmini, hizli elde
edilebilecegi gibi, hizli hatta daha hizli is tatminsizligine doniigsebilir (Demir ve
arkadaslari, 2008).

Is tatmini, arastirmalarda bir boyutlu olarak &l¢iildiigii gibi, birgok farkli
yoniiyle, alt boyutlar1 ile de tetkik edilmistir. Is tatmininin tek boyutlu olusu, insan
kaynaklarmin isiyle ilgili tatmini veya tatminsizligi manasma gelir. Cok boyutlu
olusu ise, insan kaynaklarmin isinden birtakim nedenlerden o&tiirli tatmin olurken,
bagkaca birtakim nedenlerden otiirli tatminsizlik hissetmesidir (Ergeneli ve Eryigit,
2001). Organizasyonlarda bireylerin is tatminine tesir eden faktorlerin tetkik edilerek
belirlenmesi, para, emek ve zamanin heba edilmesini, is kaybini 6nleyecektir. Birey

isiyle ilgili ig tatmini duyuyorsa orgiitii i¢in elinden geleni yapacak ve basariya
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ulasacaktir. Bu ylizden kurumlar, is tatmini yiiksek bireylerle, hedeflerine daha ¢cabuk

ulasacaklar, basariy1 elde edecekler ve daha iiretken olacaklardir.

2.3.1. insan Kaynaklan Acisindan Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Birey isine ve isyerine karsi 6nyargili yaklasmamali ve bencil bakis acisinda
olmamalidir. Orgiitiin ¢ahisana oldugu kadar insan kaynaklarinm da orgiitiine karsi
pozitif olmas1 gerekmektedir. Isine ve isyerine karsi sebepsizce tavir icinde veya
olumsuz diisiinceler i¢inde olan insan kaynaklarmimn memnun edilmesi pek miimkiin
olamayacaktir. Bu durumda insan kaynaklarinin is tatmininden bahsetmekte mimkiin
olmayacaktir.

[s tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durumu, kisilik

yapisi, ¢aligma siiresi, egitim diizeyi ve basliklar1 altinda irdelenmektedir:

2.3.1.1.Kisilik Yapisi

Yapilan arastirmalarda kisisel farkliliklar, is tatmin seviyesinin farklilik
gdstermesine sebep olmaktadir. Is tatmini yasayamayan bireylerin genellikle diisiik
yetenekli ve uyum sorunu yasayan bireyler oldugu ongoriilmektedir. Oz giiveni
yiiksek bireyler diger bireylere nazaran daha fazla tatmin olurlar. Kisilik 6zellikleri
ciddi manada avantaj ya da dezavantaj olabilmektedir. Bir bireyin 6zglveninin
yiiksek olusu her isi yapabilmeye dair kendine olan inancinin yiiksek olusu manasina
gelebilir. Boyle bir birey ise basladiginda oncelikle ¢evresine gliven verecektir. Bu
durum onun is arkadaslarindan ve g¢evresinden daha fazla destek gormesine ve
desteklenmesine neden olacaktir. Bir de bireyin karakteri ile isin karakteristik
ozelliklerinin uyumu énemli bir unsurdur. Bir bireyin 6zgiveni tam olabilir. Ancak
kendi bireysel ozellikleri isin yapisina ve 6zelliklerine uygun olmayabilir. Bireyler
kendi kisilik 6zelliklerine uygun islerde daha rahat olurlar, daha basarili olurlar. Bu
nedenle de bu islerde galismayi tercih ederler. Bireyin ¢alismayr arzuladigi is ile
calistyor oldugu is arasinda ne kadar uyum varsa, tatmin diizeyi de o kadar yiiksek
olacag1 goriilecektir (Keser, 2006: 123). Bireyin calistig1 is kisilik yapisina uygun

olmalidir.
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Birey hem fiziken hem de ruhen isiyle 6zdeslesmelidir. Birey kendi yapisina
uygun olmadigmi diislindiigii bir iste ne mutlu olabilir ne de is tatmini s6z konusu
olabilir. Insan karakterleri farkl1 farklidir ve her isin geregi olan bir karakter yapisi
vardir. Bireylerin bu karakter yapilar1 degistirilemez. Baska bir deyisle higbir bireyin
baskas1 olmasi, bagkasi gibi davranmasi beklenemez. Bu bireysel 6zelliklerin bir
kismi kalitsal yolla bizlerin sahip oldugu genetik miras 6zelliklerdir. Bir kismi da
yetistigimiz aile ve ¢evrece bizlere empoze edilen ve giclii diisiince kaliplar:
olusturdugumuz veya diisiince ve davranislarimizi sekillendirdigimiz gorgiilerdir. Bu
ylizden birey karakteristik 6zellikleri disinda bir isi 6ziimseyemez. Boyle bir durum
ne bireyi mutlu edecektir ne de Orgiit acisindan basariyr getirecektir. Bu yiizden
kurum agisindan Onemli olan isin geregi karakter yapisina sahip bireylerin
belirlenmesidir. Aksi halde verimlilik ve is tatminini saglamak olduk¢a zor olacaktir.
Geligmis toplumlarda bireyin kisilik yapisi ile isin karakteristik 6zellikleri ne kadar
farkli olsa da bireyin is tatmini duygusu daha yiiksek olabilmektedir. Bunun sebebi
igyeri sartlarmin gelisemeyen lilkelere gore daha iyi olusu, sosyal adalet kavraminin
varligi, bireylerin birbirlerine karsi saygili tutumu (bireylerin ilk firsatta birbirlerine
ne ig yaptiklarmi sormamalar1) ve diger tatmin edici unsurlardan dolay1 gelismis
iilkelerde  bireyler is kendilerine ¢ok uymasa da tatmin duygusu
yasayabilmektedirler. Gelismemis tilkelerdeki bir c¢alisan bu diger tatmin
unsurlarmdan da yoksun oldugundan kendi kisisel dzelliklerine uygun olmayan bir

isle ilgili tatmin duygular1 o kadar yiiksek olamayacaktir.

2.3.1.2. Calisma Siiresi

Caligsma stiresi ile i tatmini arasindaki iliskiye gore calisma siiresi arttik¢a is
tatmininin de artacagi ileri siirlilmektedir. Buna sebep olan nedenler asagidadir
(Telman ve Unsal, 2004: 62).

» Caligma siiresinin artmasi, insan kaynaklarinmn isini daha iyi
Ogrenmesi ve bunun getirdigi basarma hissi,

» Caligma siiresinin artmasi ile orgiitiin insan kaynaklarinin ihtiyaglarini
daha ¢ok karsilayacak olmasi,

Bir bireyin bir orgiitteki ¢alistig1 zaman arttik¢a, hem birey kurumu daha iyi

tantyacak hem de kurum bireyi daha iyi degerlendirme ve tanimmlama firsat1
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bulacaktir. Uzun siireler bir orgiitte ¢aligildiginda hem orgiitiin bireye karsi, hem de
bireylerin Orgiitlerine karsi tutum ve davraniglari biraz daha hosgorii igerecektir.
Birbirlerini daha iyi  anlayacaklardir.  Birbirlerini daha iyi anlayip,
algilayabildiklerinde duygusal bir bag olusacak. Bu da baska bir iligki boyutunun
kapilarini agacaktir. Bunlar bugiinden yarma ise yeni baglayan bir bireyin sahip
olabilecegi kazanimlar degildir. Birey ile Orgiit arasinda iligkinin pekigmesi i¢in
birbirlerinin diriistliigiine ve adilligine inanmis olmalar1 gerekmektedir. Bunun
icinde temel faktor zamandir. Zaman i¢inde yasananlarla ve deneyimlerle iki tarafta
birbirini daha iyi tanir ve algilar. Onyargilardan uzak bakis agis1 hem bireye hemde

orgiitlere bu anlamda yardimci olacaktir.

2.3.1.3. Yas

Ise yeni baslayan bireyler o isi dSnemsediklerinde, isin kendilerinin gelecekleri
icin dnemli olduguna inandiklarinda tecriibesizlik ve deneyimsizliklerinin iistesinden
gelmek icin daha fazla ¢alisma arzusunda olacaklardir. Bazi durumlarda deneyimsiz
ve geng bireyler islerine yeterince odaklanamayabilmekte, islerine karsi isteksiz
davranabilmektedirler. Bu psikolojideki bir gen¢ insan kaynaklar1 isten
soguyabilecek ve isi sahiplenemeyecektir. Iste tecriibe kazanmak ve sdz sahibi olmak
icin birgok badirelerden ge¢mek gerekmektedir. Bu silire¢ ¢ogu zaman zorlayici
olabilmektedir. Is hayatinin basinda yasanan bu psikolojik durum emekliligi yaklasan
personellerde de kendisini gelecek kaygisi olarak gostermektedir.

Birey emekliligi sonras1 mesguliyetlerini ve gelismemis bir iilkede yasiyorsa
da yar1 yartya diisen geliri nedeniyle nasil yasayacagi derdine diisecektir. Ayrica
yasl bireylerin geng bireylere nazaran algilama kapasiteleri de daha az olmaktadir.
Bu durumda da yaslh insan kaynaklar1 degisen sartlara ve gelisen teknolojiye uyum
hususunda zorlanmaktadirlar. Sonu¢ olarak Onceki yaglarda gosterdikleri
performanslari da gosterememektedirler. Boyle durumlarda orgiitler bu tip ¢aliganlar1
daha farkli gorevlerde degerlendirmelidirler. Bu sekilde degerlendirilmeyen yash
insan kaynaklarmm hem verimi diisecek hem de psikolojik olarak eskisi kadar
performans gosteremedigi i¢in 6z giiveni de azalacak ve mutsuz olacaktir. Luthans
ve Thomas'm is tatmini ile yas faktorleri arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismanin

sonucuna gore, yasi bilyllk olan insan kaynaklarinda da is tatminsizligi soz
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konusudur ve bunun sebebi faktorler; teknolojik gelismeler, iiretim ve performans

Ol¢timleri, is yiikii ve benzerleridir (Asik, 2010).

2.3.1.4. Egitim Diizeyi

Bireyler her ne egitim seviyesinde olursa olsun yaptiklar1 ise sagladiklar
katk1 6lgiisiinde beklentiye sahiptirler. Egitim seviyesi yiiksek olan birey, daha fazla
egitim almasi sebebiyle kendisine yatirim yaparak daha fazla degeri hak ettigini
disiinecektir. Egitim seviyesi diisiik bireyin boyle bir sermayesi yoktur. Bu da onun
beklentilerini daha alt seviyede tutmasina neden olacaktir.

Egitim diizeyi yiikseldik¢ce bireyin biling seviyesi de yiikselecektir. Egitim
seviyesi yiiksek bireyin ise bakisi, isveren tarafindan algilanis1 ve is yapis sekli
kendisine is ortaminda avantajlar saglayacaktir. Oncelikle kendisini izah ve kendisini
anlatma konusunda elinde bir done vardir. Yani konu ile ilgili ehliyet olarak ta kabul
edilen bir diplomasi vardir. Bunun sayginligi dahilinde kendisine olan bakista pozitif
olacaktir. Bunun diginda kendisini aldig1 egitim paralelinde gelistirmis birey neyi
nasil yapacagi konusunda ve ne zaman ne sekilde hareket etmesi gerektigi konusunda
daha iist meziyetlere sahip olacagindan kendisine daha fazla saygi gosterilecek bu da
egitimli bireye hem maddi anlamda tatmin hem de manevi tatmin dolayisiyla is

tatmini getirecektir.

2.3.1.5. Cinsiyet

Endiistri devrimi sonrasi siirecteki erkek egemen is diinyasi, giiniimiizde
kadinlarin yogun bir sekilde is hayatia girmesiyle degismeye baslamistir. Bunu hem
degisen ekonomik sartlar ve gecim zorluguna, hem de gelisen teknoloji ve egitim
seviyesindeki yiikselis ile aciklayabiliriz. Artik kadmlar yalnizca evi derleyen
toplayan cocuklarina bakan bir birey olarak kalmak istememektedirler. Kadinlarda
s6z sahibi olmak istemektedirler. Is hayatinda degisen bu cinsiyetgi tablo dolayisiyla,
calisanlarin ¢aligmaya iligkin tutumlarin cinsiyete bagh olarak arastirilmasi geregi
dogmus ve bu yonde pek cok calisma gergeklesmistir (Kaya, 2013). Kadin ve
erkeklerin i¢inde bulunduklar1 6rgiitlerde farkli deger ve beklentiler i¢inde olduklari

diistiniilmektedir. Kadinlar ise yonelik erkekler ise basartya odakli olarak
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ongoriilmektedirler. Kadmlarm bu ise baghliklari ¢cogu zaman pekte uzun
stirememektedir. Bunun nedeni de c¢ocuk sahibi olmalar1 ve c¢ocuklarmi siirekli
diistiinmek zorunda olmalaridir. Bu sebeple kadin ve erkeklerin i¢sel motivasyonlari
ve is baglilik seviyelerinin birbirinden farkli oldugu sdylenebilir (Kirel, 2000).
Yapilan ¢alismalar, organizasyonlarda kadinin erkeklere nispetle daha ¢ok is tatmini
yasadiklarini gosterir. Bu hususta genis bir calisma yapan Andrew Clark (1997),
cinsler arasinda goriilen tatmin farkliligmmin gecici oldugunu ileri siirmiis, bu
durumun kadm insan kaynaklarmin is hayatindaki pozisyon ve beklentilerinin
artmast nedeniyle oldugunu vurgulamaktadir. Andrew Clark' a gore kadin insan
kaynaklarmin is hayatindaki degerlerinin artis1 durdugunda, kadin ve erkek insan
kaynaklarinin gézlemlenen is tatmin seviyeleri esit olacaktir (Kara, 2013).

Erkek bireylerin birgok toplumun ataerkil bir yapida olusu sebebiyle
sorumluluklar1 kadmlara gére daha fazladir. Erkek daha ¢ok kazanmak, daha basarili
olmak zorundadir. Toplumca beklenen erkek bireylerin giliclii olmas1 ve basarili
olmasidir. Kadina yiiklenen sorumluluklar bu kadar agir goriilmemektedir. Kadinin
Ozel bir basarisinin olmasi ya da ¢ok para kazaniyor olusu toplumca beklenen ve
ozellikle istenen bir durum degildir. Kadmm egitimini tamamladiktan sonra
kendisine uygun bir iste calisiyor olmasi ve sonrasinda evlenip yuva kurmasi
toplumca beklenendir. Hal boyle olunca erkek bireyler daha fazla alternatifler
pesinde kosacak, hala hazirda calistiklar1 ise karsi belki c¢ok¢a motive
olamayacaklardir. Bunun disinda basariya odakli olma nedeniyle risk alabilecekler
bazi zamanlar aldiklar1 bu risk dolayisiyla hig risk almayan bireylerin gerisinde bile
kalabileceklerdir.

Insanlik tarihi kadar eski bu ayrima daha detayli baktigimizda erkegin genetik
fiziksel giicliiliigi dolayisiyla sadece ¢ok tehlikeli olan avlanmaya odaklanmasi,
kadinin ise hem yasanilan ¢evreye hem de ¢ocuklara g6z kulak olmasi gibi tarihsel
roller s6z konusudur. Bu tarihsel roller zamanlar insanlarin genetik miras: olarak
nesillere yansimustir. Burada temel problem erkeklerde tek bir seye kolay
odaklanabilme olarak aciklanirken, kadinlar bir¢cok seyi birden diisiinmek zorunda
olduklarindan tek bir konuya odaklanamamakta veya kolaylikla diisiinme odaklar1

degisebilmektedir.
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2.3.1.6. Medeni Durum

Is tatmini ile medeni durum iliskisi irdelendiginde evli bireylerin is tatmin
seviyelerinin bekarlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistur. Evli bireyler bekér
bireylere nispetle daha yiiksek i tatmini duymalarinin sebebi aile hayatindaki tatmin
duygusunun ig hayatia yanstyarak is hayatini etkilemesi seklinde izah edilebilir. Bir
diger unsur ise insan kaynaklarinmn is ile ilgili beklentilerinin evlilikle birlikte
degiskenlik gostermesi olarak aciklanabilir (Boymul, 2015).

Evli bireylerin ailelerine karsi sorumluluklar1 vardir. Bu sorumluluk hem
maddi manada bir sorumluluktur hem de manevi manada bir sorumluluktan
bahsedebiliriz. Evli bireylerin 6demeleri gereken kira, elektrik ve benzeri dizenli
O0demeleri yam sira saglik harcamalar1 ve benzeri bir¢ok giderleri artacaktir. Ayrica
evli bireyler yalnizca ailelerine karsi degil topluma karsi da sorumluluklar1 vardir.
Toplumun diger fertlerinin evli bireye bakisi ile bekar bir bireye bakist ayn1 degildir.
Evli bir bireyin herhangi bir i yapmiyor olusu toplumca pekte hos karsilanan bir
durum degildir. Evli birey issiz kalmay1r veya isinde basarisiz olmayi1 absorbe
edemeyebilecektir. Fakat bekar birey agisindan daha iyiye ulasmak i¢in hala bir firsat
vardir ve evlenip ¢oluk ¢ocuga karismadan en iyisini bulmalidir. Bu bakis agis1 bekar

bireyin igine siki sikiya sarilmasimi bir 6l¢iide engellemektedir.

2.3.2. Orgiitler Acisindan Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Genel anlamda literatiirde bireyi en ¢cok motive eden faktorlerin basinda; isin
niteligi, calisma sartlari, iicret, yoneticilerin yaklasimi ve calisma arkadaslariyla

iliskiler goriiliir.

2.3.2.1. Ucret

Insan kaynaklar1 yasamlarmi idame ettirebilmek icin gelire ihtiya¢ duyarlar.
Bu nedenle, "licret" calisanlarin en temel ¢alisma amaglar1 arasinda yer almaktadir
(Keser, 2009: 102). Insan kaynaklari, ¢alismalar1 karsihginda elde ettikleri iicret ve

benzeri 6demeler oraninda tatmin olurlar. Calismasi karsiliginda beklentisi 6l¢iisiinde
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gelir almay1 6ngdren ¢alisan beklentileri karsilanmadiginda isinden tatmin olamaz ve

mutsuz olur.

2.3.2.2. Yiikselme Olanag

Bu baglamda is tatmini incelendiginde, is tatmininin bireyin zamaninda terfi
altyor olusuyla dogru orantili oldugu goriilmiistiir. Yiikselmeyi ve terfi almayi
beklentisindeki insan kaynaklar1 bekledigi terfiyi alamadiginda is tatminlerinin hizla
distiigii ve isten uzaklasma ve soguma psikolojisine girdikleri goriilmiistiir. Burada
terfi alimamayisin sebebi ¢alisanca isveren ya da yoneticinin hakkaniyetli olmayisina
baglanmakta ve bu isyerinin adil bir yapida olmadig: diisiiniilmektedir. Insan
kaynaklarinmn Orgiitine karsi giliveni kirilmaktadir. Insan kaynaklar1 isyerine
giivenmek ve c¢alistigr isyerinin adil oldugunu gormek ister. Bu hususlarda slipheye
kapildiginda da is tatmini diisecektir. Insan kaynaklar1 bir 6rgiite ne 6lciide emek sarf
ediyorlarsa o Ol¢lide deger gormek ve karsiligini1 almak isterler. Emeginin karsiligi
olan degeri goremediklerinde yoneticilerinin adaletinden ve diiriistliigiinden kuskuya

diiserler.

2.3.2.3. Terfi

Insan kaynaklarinin gelir seviyelerini, toplumdaki statiisiinii yiikselten ve
insan kaynaklarinin sosyal yasammi olumlu sekilde degistiren bir olgudur terfi. Insan
kaynaklar1 temel ihtiyaclarimi giderdikten sonra statii ve saygilik edinme arzusunda
olacaktrr. Bunun i¢inde daha fazla basar1 elde etmelidir. Basarmin gostergesi
giiniimiizde kazanilan para, alinan maas ve is yerindeki pozisyonudur. Bir isyeri
insan kaynaklarina bu imkanlar1 sunmadiginda calisan baskaca arayislara gidecek.
Bu imkanlar1 kendisine saglayacak baska bir is arayacaktir. Buldugu ilk firsatta da
eski isini terk edecektir. Her seviyedeki insan kaynaklarmin yiikselme imkani
bulmasi is tatminini artiracaktir (Boymul, 2015). Terfi planlamas1 belli olan bir
bireyin orgiitiine duydugu sevgi ve baglilik duygusu artacaktir. Terfi edecegine dair
beklentisi olmayan bir bireyin 6rgiitiine baglilifindan ve is tatmininden s6z etmek
biraz sorunlu olabilir. Boyle bir birey isiyle ilgili karamsar bir bakis agisina sahip

olacaktir. (Demirel, 2009).
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2.3.2.4. Egitim Olanaklan

Insan kaynaklarmin, mesleki gelisim ve teknolojik ilerlemelerden haberdar
olmasi Onemlidir. Gilinimiizde ¢alisanlar yeterli egitime sahip degillerse ve
kendilerini gelistiremedikleri takdirde mesleki anlamda geriye kalmaktadirlar. Bu
nedenler birgok isletme insan kaynaklarmin gelisen ve degisen sartlara uyumunu
saglamak Ttzere siirekli olarak egitim olanaklar1 sunmaktadirlar. Bu da insan
kaynaklarinin kendilerini yenileme ve gelistirmelerine katki saglamaktadir. Insan
kaynaklarma yatirim yapan organizasyonlar hem gelismelerin gerisinde kalmamakta
hem de gerekli degisiklikleri veya atilimlar1 biinyelerinde kolaylikla
yapabilmektedirler. Degisen kosullara daha kolay ayak uydurabilmektedirler. Bu
yonde insan kaynaklarina yatirim yapan isletmelerde, insan kaynaklar1 daha fazla
islerine motive olabilmekte, bu da is tatmin diizeylerinin yiikselmesini saglamaktadir.
Kendisine yatirim yapildigin1 goren birey orgiitiiniin kendisine deger verdigini
diisiinecek, isine daha fazla sarilacaktir. Sonug olarak isyeri bireyin kendisini baska
bir seviyeye tagimasinin Oniinii agmistir. Bu birey agisindan degerli bir seydir.
Isyerinin insan kaynaklarina yaptigi yatmrim insan kaynaklarmm bu yatirimim
karsiligmi verme arzusunu da kamgilayacaktir ve birey daha fazla performans
gosterecektir. Birey isyerinin sagladigi bu egitim imkanindan sadece gelecekte elde
edebilecegi yeni is olanaklarmin artmasi bakimindan da hosnut olabilir. Boyle de
olsa orgiitiine karsi kendisini bor¢lu hissederek daha verimli olma gayretinde
olacaktir. Dolayisiyla egitim, 6nemli bir 6zendirici ara¢ olarak goriilmektedir (Keser,

2013, s. 48).

2.3.2.5. Orgiit Iklimi

Orgiit iklimi, insan kaynaklarmmn is tatmini acisindan olduk¢a Snemlidir.
Ozellikle insan kaynaklarmnmn &rgiitsel iklim ile ilgili pozitif goriisleri onlarin drgiite
baglihigm arttirir. Orgiit iklimi; insan kaynaklarmin drgiite ait 6zellikler hakkindaki
algilaridir. Orgiit iklimi ¢alisanca ne sekilde algilaniyorsa, insan kaynaklarinin
orgiitiine bakis1 da o dlgiide olumlu ya da olumsuz olacaktir. Orgiit iklimi is tatmini
ile ilgili birgok unsurdan daha énemli bir unsurdur. Orgit iklimi denilen unsur tek bir

degiskenden teskil degildir. Orgiit ile ilgili birgok degerleme faktorlerinin toplaminda
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olusan bir olgudur. Bu yiizden insan kaynaklar1 agisindan orgiit iklimi birgok seyi
ifade eder. Orgiit iklimi insan kaynaklarmimn &rgiitiine dair algilayisidir. Bu algilayis
genel bir algilayistir. Orgiitiin ahlaki bakisi, is yapis sekli, insan kaynaklarina ve
diger insanlara bakisi, sosyal sorumluluklar1 gibi. Bu ve benzeri faktorlerle ilgili
algilar birey acisindan olumlu da olabilir olumsuz da. Bireylerin olumsuz 6rgiit iklim
algilamasinin oldugu bir oOrgiitte bireyler uzun siire ¢aligmak istemezler. Calistig
siirece de stres altindadir ve mutsuzdurlar Olumlu 6rgiit iklimi, belirli bir ahlaki
durusu, belirli kural ve prensipleri, yaptirimlart ve disiplini igerdiginden bdyle bir
yapida bireyler daha mutlu olurlar. Bu alanda yapilmis ¢alismalarda, 6rgiit ikliminin
yaygin olarak pozitif algilanmasinin, insan kaynaklarmnin is tatmininin artmasina

katkis1 oldugu bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004: 52).

2.3.2.6. Calisma Kosullar

Literatiirde "fiziki calisma kosullar1" diye de adlandirilan bu degisken,
calisanin igini nasil bir ortamda yaptigmi aciklar. Yani bireyin ¢alistigr yerin
sartlarmdan memnuniyet derecesinin Ol¢lildiigli boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireyin isyeri kosullarinin onu rahat hissettirmesi yalnizca is tatmini ol¢iitiinde degil,
bireysel saghigi acisindan da onemlidir (Keser, 2006: 85). Calisma kosullarinin
uygun olmayisi, yeterince, aydmnlik, yeterince genis ve ferah, yeterince havadar,
yeterince sicak veya soguk, yeterince hijyen olup olmadigr gibi faktorlere baghdir.
Bu faktorlerin tamami hem bireyin saghgini hem de is tatminini etkileyen
unsurlardir. Isi dolayisiyla saghgini kaybeden bir bireyin isinden tatmininden
bahsetmek pek miimkiin olmayacaktir. Caligma kosullari hem bireyin mutlu
olabilecegi tarzda temiz, ferah, rahat olmali hem de is yapisini kolaylastirici yani isin
geregi neyse o sekilde olmalidir. Endiistriyel temizlik maddeleri {ireten bir tesisin
calistiklar1 kimyasal maddelerden dolay1 havalandirmasmin olmamasi beklenemez ya
da bir insaat iscisinin baretsiz c¢alismasinin beklenememesi gibi. Giinliimiizde
ozellikle teknoloji firmalar1 ¢alisanlarin yaraticiliginin artmasi i¢in daha rahat ve
konforlu is ortamlari1 ile insan kaynaklarini en st seviyede memnun etme

cabasmdadirlar.
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2.3.2.7. Kararlara Katilma

Orgiitlerde yonetimin calisan bireylere dair tutum ve kurallar1 uygulama
tarzlar1 ve igyerinin fiziki durumu, bireylerin is tatminleri tiizerinde Onemli
etkenlerdir. Birgok arastirma gdstermistir ki, yoneticilerin yOnetim tarzi ve
politikalar1 insan kaynaklarinin is tatminlerinde iki tiirlii etki etmektedir. Bunlardan
ilki, karar verme siireclerine insan kaynaklarmm dahil edilmesidir. Insan
kaynaklarmi karar alma siireglerine dahil etmek bireyin hem kendisine karsi olan
Ozgiivenini arttiracak hem de birey kurumuna kars1 daha istekli olacaktir. Bu da insan
kaynaklarmnin is tatminini etkileyecektir. Ikincisi de isgéren odakli olmadir. Yani,
insan kaynaklarmm yaninda olma, c¢alisan odakli olma, onlarla samimi ve
destekleyici miinasebetler gelistirmektir (Emanet, 2007). Orgiitsel karar alma
streclerine dahil olan bireyler psikolojik anlamda tatmin olacak ve kisisel kaygilar ve
mutsuzluk duygular1 yasamayacaktir. Karar alma siire¢lerine dahil edilen alt
seviyedeki insan kaynaklarinin Orgiitlerine bagliliklar1 daha kolay saglanmaktadir.
Birey kendisine ve goriiglerine saygi gosterildigini diisiinecektir. Kendisine saygi
gosterildigini goren birey daha fazla motive olacak ve bu motivasyonla orgiitii i¢in

elinden gelen her seyi yapmaya gayret edecektir.
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3. BOLUM

iS GUVENLIGi UZMANLARININ iS TATMINi UZERINE BiR
UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; 1§ giivenligi uzmanlarmin igsel tatmin, digsal
tatmin ve genel is tatmini diizeyini belirlemektir. Ayrica bu ¢alismada cinsiyet, yas,
egitim diizeyl vs. gibi demografik ve mesleki degiskenler ile igsel tatmin, digsal

tatmin ve genel is tatmini diizeyinin nasil farklilagtigi tespit edilecektir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Is saglig1 ve giivenligi uzmanlarinmn is tatminlerinin Slgiilmesi ve is tatmin
diizeylerinin artirilmasi1 son derecede dnemlidir. Bu arastirmada, TUrkiye’de ¢alisan
is glivenligZi uzmanlar1 calismanmn ana Kkiitleyi olusturacaktir. Arastirmanin
orneklemini ise s6z konusu evren igerisinde rastgele se¢ilmis 124 is giivenligi

uzmanidir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Veri toplama araci olarak ¢aligmada birincil veri toplama tekniklerinden biri
olan anket tekniginden yararlanilmigtir. Calisma kapsaminda secilen anket, basit
tesadiifi 6rneklemde yer alan kisilere uygulanacaktir. Anket formu iki bélimden ve
33 sorudan olusturulmustur. Birinci bolimde, kisisel ozelliklere ait 13 soruya yer
verilmistir. ikinci boliimde, is tatmini belirlemeye ydnelik 20 soru yer almaktadr.
S6z konusu 20 soru 2 boyutta degerlendirme tabi tutulmustur. S6z konusu boyutlar;
Icsel tatmin ve digsal tatmindir. (EK 1)

Caliymada is gilivenligi uzmanlarmin is tatmin seviyesini degerlendirmek
amactyla Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Tatmin Olgeginden
yararlanilmigtir. Buna gore igsel tatmini; basar1 sosyal statii, otorite, sorumluluk,

faaliyet, degisiklik, ahlaki deger, yeteneklerini kullanma, kendi kendine bir seyler
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yapabilme,serbestlik, taninma, yaraticilik, (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20)
ifadeler, digsal tatmini; sirket politikas1 ve uygulamasi, ilerleme, giivence, ¢aligma
arkadaglari, ¢aligma sartlari, yonetici-insan iliskileri, tcret, teknik ve yonetici (5, 6,
12, 13, 14, 17, 18 ve 19.) ifadeler, genel tatmini ise ifadelerin tamami
olusturmaktadir (Aksu, 2012: 66; Weiss vd., 1967: 4). Is tatmini dlgegi 5°li Likert
Olgegi ile hazirlanmigtir. 5°1i likert dlgeginde sorulara katilim diizeylerini belirlemek
icin 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kismen katiliyorum, 4=
katiliyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum seklinde ifade edilmistir.

Anket uygulamastyla elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 22.00
paket programimdan yararlanilmistir. Degerlendirme asamasinda ilk olarak
givenilirlik analizi ve normallik testleri yapilmis, daha sonra sirasiyla frekans
analizlerine yer verilmistir. Daha sonra ise parametrik testler olan t-testi, ANOVA

analizleri kullanilmistir.

3.4. Arastirmanin Onemi

Gilinitimiiziin ¢alisma hayatinda insanlar, giivenlik ve sagliklarini riske eden
cok sayida potansiyel tehlikenin etrafinda ¢aligmaktadirlar. Yapilan isin 6zelligine
gore onem diizeyinin degismesi ile beraber, biitlin is ortaminda ¢ok sayida ve farkl
giivenlik ve saglik riskleri s6z konusudur. Bu baglamda bu ¢alismanin neticesinde is
tatmin dlzeylerinin belirlenmesiyle, is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeylerini
artict uygulamalarin gelistirilmesine olanak saglayacak ve uzmanlarin daha saglikli

bir hizmet vermesi ile sonu¢lanacaktir.

3.5. Normallik ve Guvenirlilik Testleri

Arastrmanm bu boliimde calismada kullanilan is tatmini dlgeginin igsel
Tatmin, Digsal Tatmin boyutlarmin ve Genel Is Tatmini 6lgeginin giivenirliliklerine

ve normallik test sonuglarma yer verilmistir.
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Tablo 3.1. Is saghg1 ve giivenligi dlgegi boyutlarma iliskin tanimlayicr istatistikler

Is Saghg ve Giivenligi | Gozlem Std.
Ortalama Carpikhik | Basikhk
Boyutlar Sayis1 Sapma
I¢sel Tatmin 124 2,8851 | 1,01266 ,032 -,547
Digsal Tatmin 124 2,6149 , 73608 ,232 351
Genel Tatmin 124 2,7770 ,85298 ,116 -,120

Tablo 3.1’ de arastirmaya Kkatilanlarin is tatmini Olgegi boyutlarmin
tanimlayici istatistikleri gdsterilmistir. Is tatmini boyutlarmdan en yiiksek ortalamaya
“I¢sel Tatmini” en diisiik ortalamaya ise “Dissal Tatmin” sahiptir.

George ve Mallery (2010) gore; ¢arpiklik ve basiklik degerleri +2,0 ile -2,0
arasinda ve Tabachnick ve Fidell (2013) gore; +1,5 ile -1,5 arasinda olursa 6l¢egin
normal dagildigimmi ve parametrik testlerin daha gecerli ve givenilir sonuclar
verecegini belirtmislerdir. Bu baglamda hareketle arastirmada kullanilan 6lgegin
basiklik ve carpiklik degerleri +2,0 ile -2,0 arasmda oldugu igin ¢alismada
parametrik testler olan One-way Anovavaryans testi ve bagimsiz iki grup T-testi

kullanilmstir.

Tablo 3.2. Arastirmada kullanilan is tatmini 6lgegi boyutlarinin giivenirlikleri

is Tatmini Madde Cronbach’s

Boyutlan Sayis1 Alpha
Icsel Tatmin 12 941
Dissal Tatmin 8 .701
Genel Tatmin 20 931

Tablo 3,2.’de arastrmada kullanilan is tatmini Olgegi boyutlarinin
glvenirlikleri gosterilmistir. Bir 6lgegin gegerliligi ise o Olgegin Slgmek istedigi
degiskeni ne derece Olgtiigiine iliskindir. Gegerlilik testinin giivenilirlik testinde

oldugu gibi dayandig: belli bir katsay1 yoktur. Bu nedenle gegerlilik testi kuramsal
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analizlerle yapilmaktadir. Tablo 2 incelendiginde arastirmada kullanilan is tatmini

Olgegi boyutlarinin “yiiksek giivenilirlik” dizeyinde (>.70) oldugu anlasilmaktadir.

3.6. Ankete Katilanlara Yonelik Tamimlayic Istatistikler

Aragtirmanm bu boéliminde is giivenligi uzmanlarina ait demografik ve

mesleki bilgilere yer verilmistir.

Tablo 3.3. Katilimcilara iligkin bilgiler

Cinsiyet Frekans Ylzde
Erkek 91 73,4
Kadin 33 26,6

Egitim Durumu Frekans Ylzde
On lisans 11 8,9
Lisans 51 41,1
Yuksek lisans 60 48,4
Doktora 2 1,6
Kidem Frekans Yuzde
1 Yildan Az 18 145
1-3 Yil 42 33,9
3-5 Y1l 34 27,4
5-10 Y1l 24 194
10 Yildan Fazla 6 4,8
Yas Frekans Yizde
25'ten K¢k 7 5,6
25-30 Arasi 30 24,2
30-35 Arasi 34 27,4
35'ten Biyik 53 42,7
Net Maasimiz Frekans Yizde
Asgari Ucret 2 1,6
1603-2000 TL 7 5,6
2000-3000 TL 40 32,3
3000-5000 TL 55 44,4
5000 TL’den Fazla 20 16,1
Toplam 124 100,0

Tablo 3,3’te katilimcilara iliskin bilgilere yer verilmistir. Ankete katilanlarin

onemli bir bolimii erkeklerden olugmaktadir. Ayrica is gilivenligi uzmanlarinin
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%48,4’ti yiiksek lisans mezunu ve %42,7°si 35 yasindan biiyiik oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %33,9’u meslekte 1-3 yil tecriibeye sahip oldugu ve
%44,4°1 3000-5000 TL arasinda gelire sahip oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 3.4. Katilimcilarm mesleki bilgileri

Uzmanhk Belge Tiirii Frekans Ylzde

A Sinifi 27 21,8

B Siuf 57 46,0

C Sinufi 40 32,3

Cahsma Tiirii Frekans Yuzde
Bireysel Sozlesme 41 33,1
Kamu 6 4,8

OSGB 77 62,1

Cahsma Durumu Frekans Yuzde

Tam Zamanl 110 88,7
Yar1 Zamanl 14 11,3

SSK Prim Odenme Durumu Frekans Yuizde
Hig¢ Odenmiyor 3 2,4
Maasima Gore Diistiik 80 64,5
Tam Odeniyor 41 331

Is Kazas1 Gecirme Durumu Frekans Yizde
Evet, 1 Defa 11 8,9
Evet, 1'den Fazla 15 12,1
Hayir 98 79,0

Toplam 124 100,0

Tablo 3,4’te katilimcilarin mesleki bilgilerine yer verilmistir. Ankete
katilanlarin yaklasik yaris1 B Smifi uzmanlik belgesine sahiptir. Ayrica is glivenligi
uzmanlarinin biiylik bir boliimii tam zamanli ¢alismakta, SSP primi maasina gore

diisiik yatirilmakta ve is kazas1 yasamamustir.

3.7. Is Tatmine Yénelik Tanimlayici istatistikler

Arastirmanm bu bdliimde calismada Is tatmini dlgeginde kullanilan icsel ve

digsal tatmin boyutlarinin tanimlayici istatistiklerine yer verilmistir.
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Tablo 3.5. Igsel tatmin boyutu ile ilgili tanimlayicr istatistikler

1 2 3 4 5
Std.

iFADELER Ort. Sap % % % |% %

Beni her zaman memnun etmesi bakimindan

.. 2,524 1,19 | 20,2 | 37,1 | 21,0 | 13,7 | §,1
isimden memnunum.

Kisilere ne yapacaklarini sGyleme sansina sahip

. 2,919 133 | 185 | 24,2 | 16,9 | 27,4 | 12,9
olma bakimindan isimden memnunum.

Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagmi

. 2. 3,274 1,35 | 13,7 | 20,2 | 10,5 | 36,3 | 19,4
bana vermesi bakimmdan isimden memnunum.

Toplumda “sanshi bir kisi” olma firsati vermesi

T 2,435 1,28 | 26,6 | 379 | 9,7 | 169 | 8,9
bakimindan isimden memnunum.

Tek bagima c¢alisma olanagimmn olmasi

. 2,927 135 | 17,7 | 27,4 | 13,7 | 26,6 | 14,5
bakimindan isimden memnunum.

Bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi

. . 2,596 1,33 | 250 | 31,5 | 12,1 | 21,8 | 9,7
vermesi bakimindan isimden memnunum

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi

. 2,975 1,24 | 153 | 23,4 |18,5| 339 | 8,9
bakimindan isimden memnunum.

Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme
sansim olmasi bakimindan isimden | 2,862 1,35 | 20,2 | 26,6 | 12,1 | 29,0 | 12,1
memnunum.

Bana sabit bir is olanag1 saglamasi bakimindan

. 2,725 1,30 | 21,8 | 26,6 | 18,5| 23,4 | 9,7
isimden memnunum

Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme

. A 3,177 1,27 | 13,7 | 21,0 | 10,5 | 43,5 | 11,3
sansi vermesi bakimindan isimden memnunum.

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi

ol 3,112 1,27 | 13,7 | 22,6 | 13,7 | 38,7 | 11,3
bakimindan isimden memnunum.

[simi  yaparken  kendi  yontemlerimi
kullanabilme sans1 vermesi bakimindan isimden | 3,088 1,28 | 13,7 | 24,2 | 13,7 | 36,3 | 12,1
memnunum.

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.5’te is tatmini boyutlarindan igsel tatmin boyutu ile ilgili
tanimlayict istatistikler gdsterilmistir. Tablodan goriildiigii gibi “Baskalar1 i¢in bir
seyler yapabilme olanagini bana vermesi bakimindan isimden memnunum.”
ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,27) oldugu anlasilmaktadir. Daha sonra ise
“Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme sansi vermesi bakimindan isimden
memnunum.” ifadesinin ortalamasinin en yiiksek (3,17) oldugu goriilmektedir. Buna
karsilik, ankete cevap verenlerin % 64,5 inin “Toplumda “sansli bir kisi” olma firsat1

vermesi bakimindan isimden memnunum” ifadesine katilmamaktadir.
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Tablo 3.6. Digsal tatmin boyutu le ilgili tanimlayici istatistikler

1 2 3 |4 5

IFADELER Ort. g;% % |% |% |% |%
Caligma  sartlar1  bakimindan  igimden
memnunum. 2516 | 1,26 | 26,6 | 29,0 | 16,9 | 21,0 | 6,5

Is ile ilgili alman kararlarin uygulamaya
konulmasi bakimindan isimden memnunum. | 2,435 | 1,25 | 27,4 | 33,1 | 145 | 185 | 6,5

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
bakimindan isimden memnun degilim. 3,000 | 1,48 | 22,6 | 19,4 | 15,3 | 21,0 | 21,8

Is iginde terfi olanagmin olmasi bakimindan
isimden memnunum. 2,306 | 1,19 | 29,8 | 34,7 | 16,1 | 13,7 | 5,6

Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir
edilmem bakimindan isimden memnunum. 2,677 | 1,28 | 21,8 | 315 |10,5| 298 | 6,5

Calisma  arkadaslarimin  birbirleri  ile
anlasmalar1 bakimindan isimden memnunum. | 2,919 | 1,30 | 16,1 | 28,2 | 15,3 | 28,2 | 12,1

Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi
bakimindan isimden memnun degilim. 2,733 | 1,30 | 22,6 | 24,2 | 19,4 | 250 | 8,9

Yoneticimin ~ karar  vermedeki  yetenegi
bakimindan isimden memnunum. 2,330 | 1,25 | 34,7 | 250 | 17,7 | 17,7 | 4.8

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3,6’da is tatmini boyutlarindan dissal tatmin boyutu ile ilgili
tanimlayici istatistikler gosterilmistir. Tablodan gorildigi gibi “Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim ticret bakimindan isimden memnun degilim.” ifadesinin
ortalamasinin en yiiksek (3,00) oldugu anlagilmaktadir. Daha sonra ise “Calisma
arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 bakimmdan isimden memnunum.” ifadesinin
ortalamasinin en yiiksek (2,91) oldugu goriilmektedir. Buna karsilik, ankete cevap
verenlerin % 59,7’sinin “YOneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan isimden

memnunum’” ifadesine katilmamaktadir.
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3.8. Demografik Degiskenlere Gore Is Tatmin Diizeyinin Karsilastiriimasi

Arastirmanm bu boliimde demografik ve mesleki degiskenlere gore is
tatmini Olgeginin I¢sel ve Digsal tatmin boyutlar1 T-testi ve ANOVA testi ile
karsilastirilmistir.

Tablo 3.7. Cinsiyete gore is tatmini diizeyinin karsilagtirilmasi

Is Tatmini Boyutlar1 Cinsiyet N X Ss P
. ) Erkek 91 2,9414 1,02902 306
I¢sel Tatmin !
Kadin 33 2,7298 ,96421
] Erkek 91 2,6745 , 14997 135
Digsal Tatmin !
Kadin 33 2,4508 ,68032
Genel Tatmin Erkek 91 2,8346 ,87647 213
Kadm 33 2,6182 , 717498

Tablo 3,7’de cinsiyete gore is tatmini diizeyi t-testi ile karsilastirilmustir.
Analiz sonuglar1 incelediginde cinsiyet bakimindan igsel Tatmin, Dissal Tatmin ve
Genel Tatmin diizeyleri farklilasmadigi anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile cinsiyet

i tatmini lizerinde etkili degildir.

Tablo 3.8.Egitim durumuna gore is tatmini diizeyinin karsilastirilmasi

Is Tatmini Boyutlar Egitim N X Ss P

tosel Tatmin Lisans ve alt1 62 2,7849 1,02580 273
¢ Yiksek Lisans ve tzeri 62 2,9852 ,99755

) Lisans ve alt1 62 2,5968 ,67539 785

Dissal Tatmin _ - S— '

Yiksek Lisans ve tzeri 62 2,6331 , 79730

Genel Tatmin Lisans ve alt1 62 2,7097 ,84963 ,382
Yiksek Lisans ve tzeri 62 2,8444 ,85790

Tablo 3,8’de egitim durumuna gore is tatmini diizeyi karsilastirilmigtir. T-
testi sonuglar1 incelediginde egitim durumu bakimindan i¢sel Tatmin, Digsal Tatmin
ve Genel Tatmin diizeyleri farklilagmadig1 goriilmektedir. Bagka bir ifade ile egitim

durumu is tatmini tizerinde etkili degildir.
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Is Tatmini Boyutlar1 Calisma Tiirii N X Ss P
. . Bireysel Sozlesme 41 3,1565 1,24739 022
Igsel Tatmin !
0OSGB 77 2,7175 ,80354
] Bireysel S6zlesme 41 2,7774 ,86219 041
Digsal Tatmin !
0OSGB 77 2,4984 ,59483
Genel Tatmin Bireysel Sozlesme 41 3,0049 1,06524 ,019
0OSGB 77 2,6299 ,64463

Tablo 3,9°de is sagligi uzmanlar1 ¢alisma tiiriine gore bireysel sdzlesme ve

OSGB c¢alisanlar olarak 1ki gruba ayrilarak katilimeilarin is tatmini diizeyleri
karsilastirilmistir. T-testi sonuglar1 incelediginde ¢alisma tiirii bakimmdan Icsel
Tatmin, Dissal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilastig1 anlasilmaktadir. Baska bir ifade bireysel sozlesme ile galisanlar
ile OSGB calisanlarina gore I¢sel Tatmin, Dissal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri

daha yuksektir.

Tablo 3.10.SSK primi 6deme durumuna gore is tatmini diizeyinin karsilagtirilmasi

is Tatmini Boyutlar SSK Primi N X Ss P
Maagima Gore
I¢sel Tatmin Diisiik Odeniyor 80 2,6115 89615 000
Tam Odeniyor 41 3,4289 1,04459
Maagima Gore
Digsal Tatmin Diisiik Odeniyor 80 2,3984 ,65000 000
Tam Odeniyor 41 3,0457 13726
. Maagima Gore
Genel Tatmin Diisiik Odeniyor 80 2,5263 , 14426 ,000
Tam Odeniyor 41 3,2756 ,86827

Tablo 3.10°da is sagligi uzmanlar1 SSK primi maasina gore diisiik ddenenler
ve tam 0Odenenler olarak iki gruba ayrilarak katilimcilarin is tatmini diizeyleri
karsilastirilmistir.  T-testi sonuglari incelediginde SSK primi bakimmdan Igsel
Tatmin, Digsal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bagka bir ifade SSK primi maasma gore tam
odenenler, maasma gore diisiik ddenenlere gore Igsel Tatmin, Dissal Tatmin ve

Genel Tatmin diizeyleri daha yiksektir.
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Tablo 3.11.Yasa gore is tatmini diizeyinin karsilastiriimasi

Is Tatmini Boyutlar1 Yas N X Ss P

30 Yas alt1 37 2,7973 97767

I¢sel Tatmin 30-35 Yas 33 2,8056 ,96345 ,625
35 Yas iizeri 53 2,9811 1,07798
30 Yas alt1 37 2,4358 , 77483

Digsal Tatmin 30-35 Yas 33 2,6212 ,74049 175
35 Yas tizeri 53 2,7311 ,70044
) 30 Yas alt1 37 2,6527 ,85089

Genel Tatmin

30-35 Yas 33 2,7318 ,83102 ,440

35 Yas tizeri 53 2,8811 ,87471

Tablo 3.11°de yasa gore is tatmini diizeyi karsilagtirilmistir. ANOVA testi
sonuglar1 incelediginde yas bakimindan I¢sel Tatmin, Digsal Tatmin ve Genel Tatmin
diizeyleri farklilasmadig1 anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile yas is tatmini tizerinde

etkili degildir.

Tablo 3.12.Uzmanlik belge tirine gore is tatmini diizeyinin karsilastirilmasi

is Tatmini Boyutlar Uzmanlk Belge N X Ss P

Tard
A Siifi 27 3,1049 1,02782

icsel Tatmin B Sinifi 57 2,9181 ,95555 245
C Smifi 40 2,6896 1,06985
A Smifi 27 2,7824 ,69042

Dissal Tatmin B Smifi 57 2,5899 ,69907 389
C Siifi 40 2,5375 ,81414

. A Smifi 27 2,9759 ,86117

Genel Tatmin 263
B Simifi 57 2,7868 ,718248 '
C Sinifi 40 2,6288 ,93328

Tablo 3.12°de uzmanlik belge tiiriine gore is tatmini diizeyi ANOVA ile
karsilastirilmistir. Analiz sonuglarinda uzmanlik belge tiirii bakimindan I¢sel Tatmin,
Digsal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri farklilagmamaktadir. Bagka bir ifade ile

uzmanlik belge tiirii is tatmini tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.13.Kideme gore is tatmini diizeyinin karsilastiriimasi

Is Tatmini Boyutlar Kidem N X Ss P

3 yil ve alt1 60 2,7139 ,90917

icsel Tatmin 35 Y1l 34 | 27794 | 95277 014
6 Y1l ve lizeri 30 3,3472 1,15762
3 yil ve alt1 60 2,5313 ,64301

Dissal Tatmin 35 Y1l 34 | 24669 | 61106 014
6 Y1l ve lizeri 30 2,9500 ,93576
) 3 yil ve alt1 60 2,6408 , 75859

Genel Tatmin 009

3-5Y1 34 2,6544 ,73920 '

6 Y1l ve tizeri 30 3,1883 1,03071

Tablo 3.13’te is sagligi uzmanlarinin kidemlerine gore is tatmini diizeyi
ANOVA ile Kkarsilastirilmistir. Analiz  sonuglar1 incelendiginde kidem yihi
bakimindan Igsel Tatmin, Digsal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri degistigi
(p<0,05) goriilmektedir. Baska bir ifade ile 6 yil ve tizeri mesleki kidem sahip is
saglig1 uzmanlarmin daha az mesleki kideme sahip is saglig1 uzmanlarma gore is

tatmini dlzeyleri daha yuksektir.

Tablo 3.14.Maasa gore is tatmini diizeyinin karsilastirilmasi

Is Tatmini Boyutlar Maas N X Ss P

3000 TL alt1 49 2,6531 ,88916

osel Tatmin 3000-5000 TL 55 | 29121 | 99516 024
5000 TL Qzeri 20 3,3792 1,19529
3000 TL alt1 49 2,4770 ,68355

Dissal Tatmin 3000-5000 TL 55 2,6023 ,69267 031
5000 TL uzeri 20 2,9875 ,87631
. 3000 TL alt1 49 2,5827 , 75764

Genel Tatmin 017

3000-5000 TL 55 2,7882 ,81183 !

5000 TL uzeri 20 3,2225 1,03929

Tablo 3.14 ’te is sagligli uzmanlarmm maaslarina gore is tatmini diizeyi
karsilastirilmistr. ANOVA testi sonuclar1 incelendiginde maas bakimimdan Igsel
Tatmin, Digsal Tatmin ve Genel Tatmin diizeyleri degismektedir (p<0,05). Baska bir
ifade ile is saglig1 uzmanlarinin maaslar1 arttikga Igsel Tatmin, Dissal Tatmin ve

Genel Tatmin dlizeyleri de artmaktadir.
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4. BOLUM

BULGULAR VE SONUC

Bu arastirmada is giivenligi uzmanlarinin igsel tatmin, digsal tatmin ve genel
is tatmini diizeyi belirlenmistir. Caligmada cinsiyet, yas, egitim diizeyi vs. gibi
demografik ve mesleki degiskenler ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel is tatmini
diizeyinin nasil farklilastig1 tespit edilmistir. Bu arastirmada, Tiirkiye’de is giivenligi
uzmanlar1 ¢alismanin ana kiitleyi olusturacaktir. Arastirmanin 6rneklemini ise sz
konusu evren igerisinde rastgele se¢ilmis 124 is giivenligi uzmanidir.

Calisma sonucunda is tatmini boyutlarmdan en yiiksek ortalamaya “I¢sel
Tatmin” en diisiik ortalamaya ise “Digsal Tatmin” sahiptir.

Bu arastirmada igsel tatmin diizeyinde bakildiginda; “Baskalar1 i¢cin bir
seyler yapabilme olanagmi bana vermesi bakimindan isimden memnunum” ve
“Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme sansi verilmesi bakimindan
isimden memnunum” ifadeleri en yiiksek ortalamaya sahip oldugu gériilmiistiir. i¢
tatmin duzeyinde cinsiyet bakimindan yakin degerler olmakla birlikte erkeklerin
kadinlara gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu, bireysel olarak ¢alisan IGU’
larm OSGB ile so6zlesmeli calisan IGU’ lara oranla daha yiiksek i¢ tatmine sahip
oldugu, A sinifi uzmanlik belgesine sahip ve 6 yildan daha fazla kideme sahip
IGU’larn igsel tatminlerinin daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Ayrica 5000 TL ve
lizeri maasin igsel tatmini artirdig1 tespit edilmistir. Yas ve egitim durumunun igsel
tatmine etkisinin olmad1 yapilan anketler sonucu tespit edilmistir.

D1s tatmin diizeyinde bakildiginda; “ Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
iicret bakimindan isimden memnun degilim” ifadesi en yliksek ortalamaya sahiptir.
Cinsiyet bakimindan yine yakin ortalamalar olmasina ragmen erkekler kadinlardan
daha yiiksek dis tatmine sahiptir. Birbirlerine yakin ortalama degerler ile egitim
durumu, yas, uzmanlik belgesi tiirii, kidem, maas ve bireysel sdzlesme ya da OSGB
biinyesinde ¢alisma durumlar1 digsal tatmin diizeyine i¢ tatmin diizeyi kadar etki

etmemektedir.
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Genel tatmin diizeylerine gore elde edilen sonuclarla bir veri olusturmak
gerekirse; Yiksek Lisans ve Ustii egitim gormiis, 6 yil ve iizeri kideme sahip,
bireysel sozlesme ile ¢alisan ve 5000 TL {izeri maas alan, SSK primleri maasa gore
tam Odenen, erkek A sinifi is giivenligi uzmanlarinin genel tatmin dizeylerinin
yuksek oldugu tespit edilmistir.

Literatlr taramas: yapildiginda IGU’ larmn is tatminlerinin belirlenmesine
yonelik Karakaya ve Sanci (2017) Karadeniz Bolgesi’nde gergeklestikleri ¢alisma (
EK-5) ile Dog. Dr. Gokge Cerev (2018) Elazig ili (EK-6) i¢in yapmis oldugu
aragtirmaya ulasilmaktadir. Yaptigimiz bu arastirma ile birlikte son 3 yil igersinde
IGU’ larin is tatmin diizeylerinde degisikliklerin meydana gelip gelmedigi
belirlenmis olacaktir.

Yaptigimiz bu arastirmada icsel tatminin digsal tatminden daha fazla
oldugunu belirtmistik. 2017 ve 2018’de bu konu ile ilgili yapilmis olan
arastrmalarda da i¢sel tatminin dissal tatminden daha yiiksek ortalamaya sahip
oldugu tespit edilmistir.

I¢sel tatmin olarak son 3 yilmn karsilastiriimasi yapildiginda;
2017°de bu meslek sabit bir is imkani olarak goriilirken 2 yil i¢inde bu segenek is
doyumunda son siralarda yer almaktadir. Genel olarak kendi yetenek ve yontemlerini
kullanma sans1t bulan IGU’ larin icsel tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Son 3 arastirmada yakin ortalamalar elde edilmesi ile birlikte erkek
uzmanlarin igsel tatmininin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. 2017
arastirmasinda elde edilen verilere gore 36-40 yas araligindaki uzmanlarda yluksek
icsel tatmin goriilmiistiir. 2018> de 40-46 yas araligindaki IGU’ larm 18-25 yas
araligindakilere gore daha yiiksek doyumda oldugu, 2019 arastirmasinda ise 35
yasindan biiyiik uzmanlarin i¢sel tatminlerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. 2017
arastrmasinda egitim faktorii ile ilgili bir tespit yapilmazken, 2018’de birbirlerine
yakin oranlara sahip olmasina ragmen lisans mezunlarinin ylkseklisans
mezunlarindan daha fazla igsel doyuma sahip oldugu, 2019 yilma gelindiginde ise
tam tersi olarak ylikseklisans mezunu uzmanlarin lisans mezunlarindan daha yiiksek
icsel doyumda oldugu tespit edilmistir. ISG belge durumundaki tespitlere
bakildiginda 2017 arastirmasinda yine birbirine yakimn oranlarla i¢csel doyuma etkisi

olmadigi, 2018’de B smifi belgeye sahip olanlarin daha yiliksek doyum elde ettigi en
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az doyumu ise A smifi belgeli uzmanlara ait oldugu tespit edilmistir. 2019 yilina
gelindiginde bireysel sozlesme ile ¢alisan A sinifi IGU’larm igsel tatminlerinin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Mesleki deneyimin igsel tatmine etkisine bakildiginda
2017 yilinda 1 yi1l ve altinda, 2018’de 16 yildan fazla, 2019°da ise 6 yildan fazla

deneyime sahip uzmanlarin daha yiliksek doyuma sahip oldugu tespit edilmistir.

Dissal tatmin diizeyleri incelendiginde; uzmanlarin 2017 yilinda yonetici
karar verme yeteneginden yiiksek oranda tatminken, 2018 ve 2019 da bu tatminin
azaldig1 yonetim kararlarindan memnun olmadigi tespit edilmistir. Caligma sartlari
ve alinan maas bakimindan 2017°de memnunken, 2018 ve 2019 ‘da bu tatminin

azaldig1 gorilmiistiir.

Genel is doyum diizeylerine bakilarak veri olusturmak gerekirse; 2017’ de
demografik 6zelliklere gore, kidem siiresininl yildan az olan, A sinifi uzmanlik
belgesine sahip olan, 30 yasindan kiigiik ve erkek IGU’ larin is tatmininin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayn1 sekilde 2018 arastirmasina bakildiginda, lisans
mezunu olan, 16 yildan fazla deneyimli, B smifi uzmanlik belgesine sahip, 40-46
yas arali§inda, erkek uzmanlarm is tatminlerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu
arastirmamizda ise belirttigimiz gibi yiiksek lisans ve {istii egitim gérmiis, 6 yil ve
iizeri kideme sahip, bireysel sozlesme ile ¢alisan ve 5000 TL iizeri maas alan, SSK
primleri maasa gore tam 6denen, erkek A smifi is glivenligi uzmanlarmin genel

tatmin diizeylerinin yiliksek oldugu gortilmiistiir.

Gorildigii tizere IGU’ larin is doyumlarinin artirilmasi i¢in iyilestirmelerin
yapilmasi gerekmektedir. Uzmanlarin kendi yetenek, yontem ve kararlarimi
uygulama serbestligi verilmesi 6ncelikli olarak is tatminini artiracaktir. Yonetimsel
aciklarm kapatilmasi, kararlarin uygulamaya konulmasi, iist ast iliskisinin saglikli
yiiriitiilmesi, yapilan igin karsiliginda taban iicretlerin belirlenmesi IGU’larin
mesleklerini daha memnun bir sekilde icra etmesini saglayacaktir. Kanunun
uygulamaya konuldugu tarihten itibaren IGU’larin is kazalarinda isverenden daha
fazla suclu bulunmasi, durumun hukuki siiregte uzmanlarin aleyhine islemesi
uzmanlar1 mesleklerinden sogutan en dnemli durumlardan biridir. IGU’larm tespit

etmis oldugu eksikliklerin giderilmesinin talep edilmesini sadece kanun



58

yukamliliklerini yerine getirmek olarak goren isverenler i¢in is giivenligi bilincinin
yeterince olusturulmadigi, Onlemlerin maliyetlerinden kagmalar1 uzmanlarin da suglu
bulunmasina sebep olmaktadir. Dolayistyla hukuksal olarak diizenlemelerin
yapilmasi, sorumluluklarm kesin ¢izgilerle belirlenmesi, IG’nin iilke capinda

uygulanmasinin, diizenli denetim ve kontrollerinin yapilmasi gerekmektedir.
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EK-1

iS GUVENLIGi UZMANLARININ iS TATMINI iLE ILGIiLi
YUKSEKLISANS TEZ ANKETI

DEMOGRAFIK BILGILER

1. YASINIZ:

() 25’ten Kagiik () 25-30 Arasi ()30-35Arasi () 35’ten Blyik
2. CINSIYETINIZ:

()Bayan () Erkek
3. EGITiM DURUMUNUZ:

( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans () Doktora
4. UZMANLIK BELGE TURUNUZ:

() Csinifi () BSinifi () ASinifi
5. CALISMA TURUNUZ

( )OsGB ( )Bireysel ( )Kamu ( ) Kendi Isyeri
6. CALISMA DURUMUNUZ

( ) Tam Zamanli ( ) YariZamanl
7. DENEYiM SURENIZ

( )1vYidan Az ()1-3vil ()3-5vi1 ()5-10vil ()10 VYildan Fazla
8. MAASINIZ

( ) Asgari Ucret ( )1603-2000 TL ( )2000-3000 TL

( )3000-5000 TL  ( )5000 TL’ den Fazla

9. CALISTIGINIZ SEKTOR/ SEKTORLER (MADEN, iNSAAT, GIDA, METAL, SANAYi VS.)

11. SGK PIiRIMLERiNiziN ODENMESi

( )Hic Gdenmiyor  ( ) Maasima Gére Diisiik Odeniyor () Tam Odeniyor

12. iS GUVENLiGi UZMANI OLARAK i$S KAZASI GECIRDINiz Mi?

( )Hayir  ( )Evet,1Defa ( ) Evet, 1’den Fazla

13. MESLEK HASTALIGINIZ VAR MI? VARSA HASTALIGINIZI YAZINIZ.
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14 Beni her zaman memnun etmesi bakimindan isimden
memnunum
15 Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip olma
bakimindan isimden memnunum.
16 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana vermesi
bakimindan isimden memnunum
17 Toplumda “sansl bir kisi” olma firsati vermesi bakimindan
isimden memnunum
18 Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan igimden
memnunum
19 Bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi
bakimindan isimden memnunum
20 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan
isimden memnunum
21 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan isimden memnunum
22 Bana sabit bir i olanag1 saglamasi bakimindan isimden
memnunum
23 Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme sans1 vermesi
bakimindan isimden memnunum
2 Yaptigim is kargiliginda duydugum basari hissi bakimindan
isimden memnunum
25 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sans1 vermesi
bakimindan isimden memnunum
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26 Calisma sartlar1 bakimindan isimden memnunum.
27 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi
bakimindan isimden memnunum.
28 Yaptigim is ve kargilifinda aldigim ticret bakimindan
isimden memnun degilim
29 [s i¢inde terfi olanaginin olmasi bakimindan isimden
memnunum
30 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan
isimden memnunum
31 Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan
isimden memnunum
32 Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi bakimindan igimden
memnun degilim
33 Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan isimden

memnunum
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EK-2

Is Giivenligi Uzmanlarinin is Tatminine Y&nelik Faktor Analizi
( A. KARAKAYA, V. SANCI, is Giivenligi Uzmanlarmin Is Tatminleri
Uzerine Bir Arastirma: Karadeniz Bélgesi Ornegi, 2017)

ICSEL TATMIN FY. | OD. | AV. X SS
Beni her zaman memnun etmesi bakimindan 917 3,17 1,43
isimden memnunum
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 912 3,12 1,50
olma bakimindan isimden memnunum.
Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagini ,906 3,21 1,39
bana vermesi bakimindan isimden memnunum
Toplumda “sanshi bir kisi” olma firsati ,899 3,22 1,36
vermesi bakimindan isimden memnunum 8866 | 44330
Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi 898 ' ' 3,27 1,34
bakimindan isimden memnunum
Bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi 894 3,04 1,51
vermesi bakimindan isimden memnunum
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim ,869 3,10 1,31
olmasi bakimindan isimden memnunum
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme 787 3,01 1,20
sansim olmasit bakimindan isimden
memnunum
Bana sabit bir is olanag1 saglamasi 709 3,57 1,69
bakimindan igimden memnunum
Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme 674 2,69 1,25
sans1vermesi baklmmdanisimdetﬁ’nemnunum
Yaptigim is karsiliginda duydugdm basari 623 3,10 1,42
hissi bakimindan isimden memngnum
Isimi yaparken kendi yontemlerim§ kullanabilme ,604 3,45 1,29
sansi vermesi bakimindan isimdenamemnunum
|
DISSAL TATMIN
Calisma sartlar1 bakimindan isimden memnunum. 911 3,06 1,45
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya ,897 2,91 1,41
konulmasi bakimindan isimden memnunum.
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret ,890 3,00 1,43
bakimindan isimden memnun degilim 5756 | 28778
Is iginde terfi olanagmin olmas1 bakimindan ,881 ’ ’ 2,87 1,32
isimden memnunum
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 876 2,81 1,33
bakimindan isimden memnunum
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 874 2,70 1,29
bakimindan isimden memnunum
Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi ,806 2,95 1,35
bakimindan isimden memnun degilim
Yoneticimin karar vermedeki yetenegi ,789 3,18 1,29
bakimindan isimden memnunum
73,107

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,93 Bartlett testi:y2 =8130,548; p=0,000

*FY: Faktor Yiikii, OD: Oz Deger, AV: Aciklanan Varyans
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Onerme Faktorleri n Mean |Ss
Faaliyet Yapma (Beni Her Zaman Mesgul Etmesinden) [190 3,29 1,254
Bagimsizlik (Tek Basima Calisma Imkam Olmasindan) 190 3,81 0,991
Farklilik (Ara sira degisik seyler yapabilme imkani 190 3,94 0,927
vermesinden)
Statii (Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sansini
Vermesinden) 190 3,85 0,798
Ahlak (Vicdanima Uygun Seyler Yapabilme Olanagim 190 3,91 0,853
Olmasindan)
Giivenlik (Bana sabit bir ig olanagi saglamasindan) 190 3,75 0,877
E Sosyal Hizmet (Baskalari i¢in bir seyler yapabilme
% olanagim 190 3,86 0,778
2 olmasindan)
g Otorite (Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin 190 4,04 0,869
olmasindan)
Yetenekleri Ortaya Koyma (Kendi Yeteneklerimle Bir
seyler 190 3,94 0,880
Yapabilme Sansimin Olmasindan)
Sorumluluk (Kendi kararlarimi uygulama serbestligini  |190 3,84 0,808
vermesinden)
Yaraticilik (Kendi yeteneklerimi uygulama sansini
vermesinden) 190 3,83 0,774
Bagar1 (Yaptigim isten duydugum bagari hissi) 190 3,68 1,027
Toplam Icsel is Doyumu 190 3,81 0,903
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Yénetim Tarzi (Y neticimin Astlarim Idare
Tarzindan) 190 3,87 1,043
Yonetim Kararlari (Yoneticimin Karar
Vermedeki 190 3,79 10,930
Yeteneginden)
Yonetim Uygulamalar 190 4,01 (0,720
g (s ile ilgili alan kararlarin uygulanmaya
= |konmasindan)
g
2. Ucret (Yaptigim is karsilig1 aldigim {icretten) 190 3,30 |1,150
G -
% |Kariyer (Is de terfi olanagimin olmasindan) 190 3,72 11,055
a
Calisma Kosullar1 (Calisma Sartlarindan) 190 3,20 |1,244
Calisanlarin Karsilikli Tutumlarindan 190 3,74 10,785
(Calisma arkadaglarimin birbirleriyle
anlagmalarindan)
Takdir Edilme (Yaptigim Is Karsiliginda Takdir
Edilmemden) 190 3,88 10,821
Toplam Digsal is Doyumu 190 3,68 0,968

Genel is Doyumu 190 3,74 0,935
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I¢sel Tatmin EK-2 | EK-3 Tablo3.5
Beni her zaman memnun etmesi bakimindan 3,29 2,524
isimden memnunum 3,17
Kisilere ne yapacaklarin1 sdyleme sansina sahip 4,04 2,919
olma bakimindan igimden memnunum. 3,12
Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana 3,86 3,274
vermesi bakimindan igimden memnunum 3,21
Toplumda “sansli bir kigi” olma firsati vermesi 3,85 2,435
bakimindan isimden memnunum 3,22
Tek basima c¢alisma  olanagimin  olmasi 3,81 2,927
bakimindan isimden memnunum 3,27
Bana kendi kararlarrmi uygulama serbestligi 3,84 2,596
vermesi bakimidan isimden memnunum 3,04
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi 3,94 2,975
bakimindan isimden memnunum 3,10
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 301 3,91 2,862
sansim olmasi bakimindan isimden memnunum '
Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan 357 3,75 2,725
isimden memnunum '
Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme 269 3,94 3,177
sans1vermesi bakimindan isimden memnunum '
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi 3,68 3,112
bakimindan isimden memnunum 3,10
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 345 | 3.83 3,088
sans1 vermesi bakimindan isimden memnunum ’
Dissal Tatmin EK-2 Tablo
EK-3 3.5.
Calisma sartlar1 bakimindan isimden memnunum. 306 3,20 2,516
Is ile ilgili aliman kararlarin uygulamaya 4,01 2,435
konulmasi bakimindan isimden memnunum. 2,91
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret 3.000
bakimindan 1§$imden memnun degilim 300 | 330 '
Is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan 372 2,306
isimden memnunum 2,87 '
Yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilmem
bakimindan isimden memnunum 2,81 3,88 2671
Caliyma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalari 3.74 2,919
bakimindan isimden memnunum 2,70 '
Yoneticimin ~ ekibindeki  kigileri idare tarzi 2733
bakimindan igimden memnun degilim 2,95 3,87 '
Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 318 3,79 2,330

isimden memnunum
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Boyutlar YAS N M.R. Chi- P
Square
icsel Tatmin 30 Yasve Alt1 124 119,35
31-35Yag Arasi 119 178,29
36-40 Yas Arasi 80 194,54 2,431 0,488
41 Yas veUsti 56 187,70
Dissal 30 Yas ve Alt1 124 209,90 7.572
Tatmin 31-35Yas Arasi 119 179,27
36-40 Yas Aras 80 | 190,69 0,056
41 Yas veUstii 56 167,76
Genel 30 Yas ve Alt1 124 205,46 4,626
Tatmin 31-35Yas Arasi 119 177,20
36-40 Yas Arasi 80 192,23 0,201
41 Yas veUstii 56 179,78
L. Siralama Siralama
Boyutlar | CINSIYET | N | Degeri Degerleri | V2" P
Ortalamast | 1op1am; WhitneyU
. Kadin 69 | 193,13 13326,00
Igsel : : 10479 0,793
Tatmin Erkek 310 | 189,30 58684,00
Dussal Kadin 69 | 180,04 12423,00 10008 0.403
18sa ,
Tatmin Erkek 310 | 192,22 59587,00
Genel Kadin 69 | 189,17 13053,00 10638 0.945
Tatmin Erkek 310 | 190,18 58957,00 '
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Boyutlar ISG Belgesi N M.R. Chi- P
Squ
are
fgsel _ AGrubuBelge 93 187,85
Tatmin B GrubuBelge 46 | 190,50 0,048 | 0,977
C GrubuBelge 240 | 190,74
Dissal AGrubuBelge 93 212,83
Tatmin B GrubuBelge 46 | 192,47 5,819 0,054
C GrubuBelge 240 180,68
Gene! AGrubuBelge 93 199,63
Tatmin B GrubuBelge 46 192,77 | 1,115 0,573
C GrubuBelge 240 185,74
Boyutlar E/Ieslel_q N M.R. Chi- P
eneyim Square
Icsel 1 ve Alti 91 211,29
Tatmin 2-10 YilAras 161 | 175,03 6,603 0,037
11 Y1l ve Ustii 127 | 193,72
Dissal 1 ve Al 91 215,79
Tatmin 2-10 YilAras1 | 161 | 184,65 6,901 0,032
11 Y1l ve Ustii 127 | 178,30
Genel 1 ve Alty 91 215,81
Tatmin 2-10 YilArast | 161 | 175,08 8,058 0,018
11 Yil ve Ustii 127 | 190,43
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Oran
iDemografik Yap: Frekans| (%)
Cinsiyet Erkek 113 59.5
Kadm 77 405
Medeni Durum Evli 92 484
Bekar 98 516
18-25 29 153
_ 26-32 78 51,1
¥ 3339 54 284
40-46 19 10,0
46 + 10 5.3
Egitim Durumu Lisans 2 484
Yiiksek
Lisans 98 516
Calisma 1-3 148 77,
Siireniz 6-10 17 8.9
11-15 13 6.8
16 + 12 6.3
ISG Uzmanlik
Diizeyi A 39 205
B 72 379
C 79 416
!SG Uzmani Olmak | Evet 152 80.0
Idealiniz Mi? Hayrr 38 200

Cinsiyet N Mean Ss

Kadm 77 3.68 0,682

Erkek 113 3.81 0478
YasGrubu| N Mean Ss |
18-25 29  [3.38 0.920

26-32 78 |3.88 0.343

33-39 54 |3.76 0.591

40-46 19: 397 0.425

46+ 10 [3.50 0.666

Egitim Durumu N Mean Ss

Lisans 92 3.763 | 0.041

Yiiksek Lisans 98 3,261 [ 0,070

Calisma Siresi [N Mean |Ss

1-5 yil 148 |3.71 0.557

6-10 yil 17 3.75 0.254
11-15yil 13 3.82 0.886
16 ve iistii yil 12 4.36 0,270

Belge Diizeyi | N Mean |Ss |

A Smifi 39 3.54 0.902

B Smifi 72 3.84 .0433

C Smifi 79 3.79 0.442
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