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OZET

Endiistri alaninda teknolojik gelismelerin ivme kazanmasi ¢alisanlarin saglhigina yonelik
tehlikeleri giinden giine artirmaktadir. Bu baglamda is saghgi ve giivenligine yonelik
calismalarda 6nem kazanmaktadwr. Is saghgi ve giivenligi uygulamalarinin
gergeklestirilmesinde ¢alisanlarin performans degerlendirmelerinin 6l¢iilmesi uygulanabilir
stratejilerin olusmasi i¢in Onem tasimaktadir. Son zamanda tekstil sektoriinde iiretim
taleplerinin artmasi caliganlarin performansi ve is tatminlerine yonelik caligmalarin
artmasma sebep olmustur. Bu calismada tekstil sektoriinde is saghigi ve giivenligi
performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini iizerine etkisi incelenmistir. Bu amag
dogrultusunda oncelikle is saglig1 giivenligi ve is tatmini konularinda bilgiler verilmistir.
Bu arastrma nicel arastirma yoOntemlerinden faydalanilarak genel tarama modeli ile
desenlenmistir. Usak li Tekstil Organize Sanayi Bdlgesi’nde bulunan bir tekstil firmasinda
calisanlara (n=425); Ungiiren (2015) tarafindan gecerlik ve giivenirlik ¢alismas1 yapilmis
“Is Saglig1 ve Giivenligi Performans Degerlendirme Olgegi” ve Baycan (1985) tarafindan
Tiirkce ’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmis “Minnesota Is Tatmin
Olgegi” uygulanarak cesitli bulgulara ulasilmis ve istatistiksel analizler dogrultusunda;
cesitli demografik degiskenlere gore (yas ve gelir) is saghgi ve giivenligi uygulamalarmin
calisanlarin is tatmini diizeylerini olumsuz yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.
Anahtar Kelimeler : s Saghg: ve Giivenligi, Is Tatmini, Calisma Psikolojisi
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ABSTRACT

The acceleration of technological developments in the field of industry increases the
dangers of employee health day by day. In this context, it gains importance in studies
regarding occupational health and safety. Measuring the performance evaluations of the
employees is important for the implementation of applicable strategies in the
implementation of occupational health and safety practices. Recently, the increase in
production demands in the textile industry has led to an increase in the efforts towards
employee performance and job satisfaction. In this study, the effect of occupational health
and safety performance evaluation practices on the job satisfaction in the textile industry is
examined. In line with this purpose, information is given on occupational health safety and
job satisfaction. This research was designed with the general screening model by making
use of quantitative research methods. For those working in a textile company located in
Usak Textile Organized Industrial Zone (n = 425); Various findings were reached by
applying “Occupational Health and Safety Performance Assessment Scale”, whose validity
and reliability studies were performed by Ungiiren (2015), and “Minnesota Job Satisfaction
Scale”, which was adapted to Turkish by Baycan (1985), and in line with statistical
analyzes; According to various demographic variables (age and income), it is possible to
say that occupational health and safety practices negatively affect the job satisfaction levels

of employees.
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1.GIRIS

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ilkeleri kapsaminda
calisan saghgi ve i1s glivenligi kavramini; “Tim g¢alisanlarin fizyolojik ve psikososyal
yonden rahatliklarinin en 1y1 seviyeye getirilmesi, siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, ortam
kosullarinin ortaya ¢ikardigi saghiga ve g¢evreye zararli sonuglarin ortadan kaldirildigi,
kazalara ve meslek hastaliklarina neden olacak risk faktdrlerinin ortadan kaldirildig: refah
seviyesi yilksek calisma alanlar1” olarak ifade edilmektedir [1]. Ulkemizde 6331 sayili is
saghgt ve giivenligi kanunu isverenleri is saghigi ve giivenligi uygulamalarina yonelik
tedbirleri aldirmakla ve siirekliligini saglamakla gorevli tutmaktadir. Bu ¢ergevede gerekli
yilikiimliilikleri yerine getirmeleri i¢in isverene ve calisanlara yonelik diizenlemeleri
giincel olarak takibini saglamaktadir. Is sagligi ve giivenligi esaslarinm yerine
getirilmesiyle isletmelerdeki 1s kazalar1 ve meslek hastaliklarinin, performans
disiikliiklerinin, verimsizligin en aza indirilmesi ve giivenli ¢alisma ortamlar

olusturulmasi amag¢lanmaktadir.

Ozellikle sanayi devriminin gelismesiyle birlikte basta Avrupa iilkeleri olmak iizere
calisanlara daha fazla de8er verilmeye baslanmistir. Teknolojinin ilerlemesi ve
yaygimlasmasi ile birlikte tiretim faaliyetlerindeki artis, ¢alisanlarin daha fazla is kazalar1
gecirmelerine, can kayiplarmin artmasina, isletmelerde siireglerin aksamasima ve iiretimin
azalmasi gibi cesitli olumsuzluklara sebep olmaktadir. Bu gelismelerin devaminda is
saglig1 ve giivenliine verilen deger artnustir. Is sagligi ve giivenligi hakkinda yapilan
calismalar isletmelerde verimliligi arttirdigi gibi calisanlarin daha mutlu ve huzurlu
¢ahigmalarma katkida bulunmustur. s saghgi ve giivenligi denildiginde aklimiza sadece
teknik ve mekanik oOnlemler gelmemelidir. Calisanlarin huzursuz olmasi, verimsiz
caligmalari, stres, mobbing ve giivenlik kiiltiirii gibi psikososyal etkenler de is kazalari ile
karsilasmalarina neden olabilmektedir. Bu calismada g¢alisanlarm is tatmini diizeylerini
Olgerek hem is saglhig1 ve giivenligi onlemlerinin ne derece etkili oldugu hem de verimliligi
arttirmak icin neler yapilmas: gerektigi hakkinda bilgiler elde edilecektir. Arastirmada is

saghgt ve giivenligi kavramindan ve tarih¢esinden devaminda ise is tatmini kavrami,



boyutlar1 ve dneminden bahsedilerek is sagligi ve giivenligi uygulamalarinin is tatmini

iizerine etkisi, istatistiksel analizler dogrultusunda degerlendirilmeye ¢alisilmistir.



2. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI

Bu béliimde sirasiyla is saghgi ve giivenligi kavrami, is sagligi ve giivenliginin diinyadaki
ve Tirkiye’deki tarihsel gelisimi, i saghgi ve gilivenligi ile ilgili iilkemizdeki yasal
diizenlemeler, is kazasi ve meslek hastaliklarinin tanimlari, sebepleri ve alinabilecek

tedbirler hakkinda bilgiler verilmeye ¢alisilacaktir.
2.1. Is Saghg Ve Giivenligi Kavram

Is saghigi ve giivenligi 2012 yilinda yayimlanan 6331 sayili is saghgi ve giivenligi
kanununda “igyerinde igin yiiriitiilmesi sirasinda gesitli nedenlerden kaynaklanan saglhiga
zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel ¢alismalar”
olarak tanimlanmaktadir [2]. Is Saghgi ve Giivenligi kavramma ydnelik uzmanlar
tarafindan birbirine benzer tammlarin literatiire kazandirildig1 goriilmektedir. Ozkilig’a
gore is saghgi ve glivenligi “Calisanlarin is kazalar1 ve meslek hastaliklarina ugramalarini
engellemek, saglikli ve giivenli calisma alan1 saglamak i¢in alimmmasi gereken tedbirler”
anlamma gelmektedir [3]. Balkir ise is saghig1 ve giivenligini “Isin yapilmas1 esnasmnda
isyeri kaynakli fiziki ¢evre kosullar1 sebebiyle ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 saghk
problemleri ve mesleksel risklerin tamamen giderilmesi ya da minimuma indirilmesi
noktasinda yapilanlardir” olarak tanimlamaktadir [4]. Is saghgi ve giivenligi, sadece
tehlikelerin 6nlenmesi i¢in degil ayn1 zamanda risklerin 6ngoriilmesi, degerlendirilmesi ve
bu risklerin ortadan kaldirilmasi ile yapilan calismalarin tamamini kapsamaktadir. Is
saghgt ve giivenligi calisanlarin sadece fiziksel olarak degil psikolojik olarak da tam bir
iyilik halinde galismasini saglamaktadir. Insan psikolojisi ¢alisanlarin her anini etkiledigi

gibi ¢aligma ortaminda da 6nemli bir etkiye sahiptir [5].

Is saglhgr ve giivenligi konusunda meslek hastaliklar1 ve is kazalarma kars1 iscileri
korumak i¢in ilk yasal ¢caligmalar 19.yy’in sonlarmna dogru yapilmaya baslamistir. Sanayi
devrimi ile birlekte, is kazalar1 ve meslek hastaliklarmin artis1 izlenmis ve bu durumun

calisma ortamu sartlar1 bakimindan sosyal adaletle ortiismediginin farkina varilarak yasal



diizenlemeler yapilmistir. Ayrica sanayi devrimiyle paralel olarak teknolojininde hizla
gelismesiyle sanayilesme siirecine giren biitiin devletlerde is kazalar1 toplumsal sorunlarin
en Onemli unsuru olmaya baglamistir [6]. Bir is yerinde c¢alisanlarin yaptiklari ig ile
sagliklar1 arasindaki iligki, is saglig1 ve giivenliginde 6nemli yer tutan konulardan biridir.

Buradan yola ¢ikarak is sagligi ve giivenliginin amaglarini asagidaki gibi siralayabiliriz:

e (Calisanlar1 yapilaria uygun islerde gérevlendirmek,

e (alisma ortamindaki risk etmenlerine yonelik koruma tedbirleri almak,

e Meslek hastaliklaria yonelik 6nleyici tedbir almak,

e Kazalarm ve meslek hastaliklarinin etkilerini en az diizeye indirerek, kazalardan
sonra ise doniis stirecini hizlandirmak,

e Kazalarm ve meslek hastaliklarmin neden ve sonuglarini tiim boyutlar ile

incelemek ve degerlendirmek [7].

Is yerlerinde is saghg1 ve giivenligi birimlerinin, calisma ortamindaki tehlikeleri saptayarak
tehlikeleri engellemek bu miimkiin degilse etkilerini en aza indirmek, olusabilecek
tehlikeler konusunda ¢alisanlara bilgilendirme egitimleri diizenlemek ve isletme igerisinde
calisanlarm kisisel koruyucu donanim kullanimini saglamak gibi gérevleri vardir. Is saglhig
ve giivenligi birimlerinin ¢alisanlarin performans degerlerlendirmelerini dikkate almalari

gercekei ve uygulanabilir ¢alismalarin olugsmasinda biiylik 6nem arz etmektedir.

2.2. Is Saghg Ve Giivenliginin Temel ilkeleri

Is saglig1 ve giivenligi; teknoloji, ekonomi, fizik, ergonomi, miihendislik ve hukuk basta
olmak iizere birgok alanm birbirleri ile etkilesim icerisinde bulundugu olduk¢a genis bir
disiplini ifade etmektedir. ISG ile ilgili olan alanlarm ¢ok cesitli olmasina ragmen, 1SG

konusunda bazi temel ilkelerin oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu temel ilkeler:

e ISG caliganlar icin bir haktir. Calisanlar bu haklarinn gelistirilmesi ve
iyilestirilerek uygulanmasinda en az hiikiimet ve igverenler kadar s6z sahibi
olmalidir.

e ISG konusunda isyerine uygun politikalar gelistirilmelidir. Bu politikalarin
diizenlenmesi yenilenmesi ve uygulanmasi konusunda is¢i ve isveren basta olmak

lizere igyerinin tiim paydaslar1 karsilikli goriis alis verisinde bulunmalidir.



e ISG’ ye yonelik hazirlanan uygulama ve politikalarin baslica amaglar1 koruyucu ve
Onleyici tedbirler olmalidir.

e Isyerlerinde tehlike analizleri yapilmali, uygulanan politikalarm sonuglar1 ve isyeri
boliimleri gdzlemlenerek elde edilen bilgiler dogrultusunda ISG uygulamalar1 daha
etkin ve verimli olacak sekilde giincellenmelidir.

o Is saghg1 ve giivenligi uygulamalarmm temel unsuru iscilerin fiziksel, ruhsal ve
sosyal durumlarini iyilestirmeye yonelik cabadan olugmalidir.

e Isyerlerinde tiim ¢alisanlarin yararlanabilecegi saglik birimleri olusturulmahdir.

e Is kazasi veya meslek hastaliklarmin sonuglarindan dogacak olumsuzluklari
onlemek amaciyla ¢alisanlar i¢in iyilestirmeye yonelik servisler kurulmalidir.

e (alisan ve isverenlere, daha saghkli ve giivenli bir calisma ortammin
olusturulabilmesi i¢in kurulmus olan ISG sistemlerinin farkina varmalar1 ve
onemini kavramalar1 adina ISG egitimleri verilmelidir.

e Isyerlerinde isverenlerin; saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortanu i¢in gerekli ISG
sistemlerini olusturma, iscilerin; kurulmus olan sistemlere uygun ¢alisma, ISG
konusunda gorevlendirilmis kisilerin; is saghgi ve gilivenligi konusunda politika
olusturma ve bu politikay1 periyodik olarak belirli araliklarla giincellemek, gibi
yiiktimliiliikleri bulunmaktadir.

e ISG politikalarmmn uygulanmas1 ve denetimini kontrol eden bir sistem
olusturulmalidir. ISG politikalar1 zorunlu olmalidir. Bu temel ilkeler ISG
politikalar1 hakkinda genel bir fikir olusturmasina ragmen yeterli degildir. Is saglig
ve giivenligi politikalarmmn uygulanacagr yere gore bu temel ilkeler

artirilabilmektedir [8].

2.3. Is Saghg Ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Is saghig1 ve giivenligi kavrami cesitli asamalardan gecerek suanki bilimsel anlamini
kazanmas1 uzun bir tarihsel siireci barindirmaktadir. Bir¢ok bilim adammin yapmis oldugu
caligmalarin katkilariyla bilim dali haline gelmis olan is saghgi ve giivenligi kavrami,
sanayi devriminin gelismesiyle, insanlarm iiretim asamasinda gorev almasiyla ve toplum

yasaminda meydana gelen degisimler dogrultusunda gelismeye devam etmektedir.

Tarmm toplumlar1 olarak yerlesik hayata gecen insanoglu, birlikte yasamaya, liretmeye ve

calismaya baglamistir. Buhar makinesinin icadi ile birlikte sanayi devrimi baslamis ve



zamanla yiizlerce insanin ayni anda beraber iiretim yapabildikleri igletmelerin kurulmasina
neden olmustur. Boylelikle bu calisma ortamlari, daha ¢ok insanin meslek hastaliklarina
yakalanmalarina ve is kazalar1 gegirmelerine sebep olmustur. Insanlarin yaptiklar: isten
dolay1 karsilastiklar1 saghk problemlerine ydnelik ilk calismalar M.O. 2600’li yillarda
yasamis olan Imhotep tarafindan gergeklestirilmistir. imhotep 6zellikle Misir piramitlerinin
yapimi sirasinda is kazalariyla birlikte ¢cok fazla can kaybi oldugunu ve calisanlarin bel
agrisi ile karsilastiklarini tespit etmistir. Is saghigi ve giivenligi dnlemleri ile ilgili ilk yazili
metinler ise Yunanli filozof Heredot’a kadar uzanmaktadir. Unlii filozof Heredot, ilk
olarak is¢ilerin veriminin en iist seviyeye ¢ikmasi i¢in yiiksek enerjili besinleri tiiketmeleri
gerektigini savunmustur. Bir diger filozof Hipokrat ise kursunun yiiksek dozda zehir
icerdigini ve calisanlarin saglik yoniinden olumsuz etkileneceklerini dile getirmistir.
Nicander ise Hipokratin caligmalarini gelistirerek ¢alisanlarin giivenlik ve saglik
sorunlarmin yanisira, zararli maddelerden ve etkenlerden korunmanm da gerektigini
sOylemistir. Glinlimiiziin kisisel koruyucu donanim malzemelerine vurgu yapan saptamay1
ise; calisilan bolgede bulunan zararh tozlara karsi calisanlarin baslarina maske 6zelligi

tasimasi igin torba gecirmeleri gerektigini soyleyen Plini yapmustir [8,9].

2.3.1. Diinya’da Is Saghg ve Giivenligi’nin Tarihsel Gelisimi

Is saglhg1 ve giivenliginin tarihi gelisimine bakildiginda karsimiza ¢ikan yazili kaynaklar
Yunanh filozof Heredot’a kadar uzanmaktadir. Tarihte yayinlanan ilk yasa ise 1833 yilinda
Ingiltere’de ¢ikarilan Fabrikalar Yasasi’dir. Fabrikalar Yasasi ile ¢ok fazla olan ¢alisma
stireleri 10 saate indirilmis, 18 yasm altinda olanlarin gece ¢alismalar1 yasaklanmis ve 9
yasin altinda olan ¢ocuklarin ¢alistirilmasi yasaklanmistir. 1842 yilinda ¢ikarilan yasa ile
de cocuklarin ve kadmlarin maden ocaklarinda calistirilmas: yasaklanmistir. 1844 yilinda
ise calisanlarin sagliklarmi1 daha 1iyi hale getirmek ve hastalanmalarini azda olsa
engellemek icin igyerlerinde isyeri hekimi bulundurma zorunlulugu getirilmistir.
Ingiltere’de ¢ikarilan bu yasalarla birlikte Fransa’da da benzer yasalar gikartilmustir.
Italya’da ise Bernardino Ramazzani’nin ¢alismalar1 dnemli etkiler yaratmustir. Is kazalar:
ile ilgili en Oonemli yasa ise Almanya’da 1885 yilinda is kazasi gegirenlere Tazminat
O0denmesini zorunlu hale getiren yasanin ¢ikarilmasi olmustur ve bu yasa kisa siirede

Amerika ve tiim Avrupa’da yaygm hale gelmistir [9].



2.3.2. Tiirkiye’de Is Saghg ve Giivenligi’nin Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’de is saghgi ve giivenligi Osmanli donemi ve Cumhuriyet donemi olarak iki
kisimda incelenebilir. Osmanli tarihine bakildiginda bu konu ile ilgili caligmalarin yeterli
derecede olmadigir goriilmektedir. Yapilan incelemeler Osmanli tarihinde is saghigi ve
giivenligi ¢aligmalarinin  eksik olmasmin o donemde yeterli derecede sanayinin
gelismemesi ve isletmelerin ¢ok fazla biliyik olmamasindan kaynaklandigini
savunmaktadir [10,11]. Ulkemizde is saghg1 ve giivenligi anlaminda 1920 yilinda Tiirkiye
Biiyiikk Millet Meclisi’nin agilmasiyla birlikte yeni diizenlemeler yapilmistir. 28 Nisan
1921 tarihinde 114 sayili “Gelirlerinin Is¢i Yararma Kullanilmas: amaciyla Zonguldak ve
Eregli Bolgesindeki Komiir Tozlarinm Satig1 Kanunu” nun ve 10 Eyliil 1921 tarithinde 151
sayili “Eregli Bolgesindeki Maden Is¢ilerinin Haklarryla Ilgili Kanun” un Cumbhuriyetin
ilanindan 6nce meclise sunulmasi bu konulara verilen degerin 6énemli bir kanitidir [12].
Cumhuriyet doneminde yapilan bu ¢alismalarin yan1 swa birgok kanun ¢ikarilarak
calisanlara ¢alisma hayatlarmi kolaylastirmak ve daha iyi hale getirmek i¢cin bazi haklar
tanimistir. Son olarak 2003 tarihli 4857 sayili is kanun kapsamindaki yonetmelikler ve 20
Haziran 2012 tarihinde kabul edilen “6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu” is

saglig1 ve giivenligi konusunda atilmis en 6nemli adim olarak goriilmektedir [11,13,14].

2.3.4. Tiirkiye’de Mevcut Is Saghg ve Giivenligi Sistemi

Tirkiye’de is saghgir ve giivenligi sistemini is hayatmi dogrudan veya dolayl olarak
denetlenmesine yardimci olan yasal mevzuatlardan bahsetmek miimkiindiir. Is saghg ve
giivenligi kavrami sanayi devriminin gelismesiyle birlikte 6nem kazanmistir ve iilkemizde
son yillarda meydana gelen 6liimlii is kazalar1 sonucunda énemi giderek artmaktadir. s
kazalarimin ve meslek hastaliklarinin Oniline gecebilmek icin bircok mevzuat yiiriirliige
girmistir ancak bu mevzuatlarin yeterli olmadigmi soyleyebiliriz. Bu eksikliklerin
giderilmesi adina ve yapilan diizenlemelerin tek c¢at1 altinda toplanmasi anlaminda atilmis
en 6nemli yasal adim ise 20 Haziran 2012 tarihinde yiiriirliige giren 6331 Sayili is Saghg:
ve Giivenligi Kanunu’dur. Is Saglig1 ve Giivenligi isle ilgili yasal mevzuatlary; Tiirkiye
Cumhuriyeti 1982 Anayasasi, 6331 sayili Is Saghg: ve Giivenligi Kanunu (ISGK), 4857
sayilh Is Kanunu (iK), 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu (TBK), 5510 sayili Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu (SSGSSK) ve Is yasamma dair cikarilan
Yonetmelikler ve Tebligler olarak siralayabiliriz [15].



2.3.4.1. Tiirkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasasi

Anayasa’nin 2. Maddesine bakildiginda sosyal devlet anlayisi, “Devletin, sosyal barisi ve
sosyal adaleti saglamak amaciyla sosyal ve ekonomik hayata aktif miidahalesini gerekli ve
mesru goren bir anlayis” olarak tanimlandigi goriilmektedir. lk kez ILO’nun 29 numarali
sozlesmesinde bahsedilen zorla calistirilmama hakki sonrasinda Avrupa Insan Haklar
So6zlesmesi’nin 4. maddesinde son olarakta 1982 Anayasasmin 18. Maddesinde“Hi¢ kimse
zorla calistirilamaz. Angarya yasaktir” ibaresi ile insanlarin kanunda belirtilen istisnai
durumlar haricinde zorla calistirilamayacagi belirtilmistir. Anayasa’nin 48. maddesinde,
“Herkes, diledigi alanda ¢alisma ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir” hitkmii ile ¢alisma
eyleminin zorla olmayacagi gibi ¢aligma alanini se¢mekte de hiir oldugu kanun ile giivence
altma alinmistir. Bu belirtilen diizenlemeler dikkate alindiginda is yasammin siirdiirebilir
olmas1 bu siirdiiriilebilirliginde glivenli ve saghkl bir sekilde gerg¢eklesmesinin devletin

isleyisi ve diizeni i¢in biiyiik bir oneme sahip oldugu sdylenebilmektedir [16-18].

2.3.4.2. 6331 Sayih Is Saghg Ve Giivenligi Kanunu (ISGK)

Ulkemizde 2005 yilinda Avrupa Birligi ile baslatilan tam iiyelik goriismeleri AB is saglig
ve giivenligi mevzuatina da uyum zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Bu siiregte kabul
edilen uluslararasi s6zlesmelerde is saghig1 ve giivenligi ile ilgili yasal diizenlemeleri tek
cat1 altida birlestirecek bir kanun olusturulmasini kagmilmaz hale getirmistir. Bu
gelismelerin sonucu olarak ACSHB tarafinda hazirlanan 6331 Sayili “Is Saghgi ve
Giivenligi Kanunu” 30 Haziran 2012 tarihinde resmi gazetede yayimlanarak, bu tarihten
sonra gerceklestirilecek is sagligi ve giivenligi ile ilgili diizenlemelerin altinda toplanacagi
bir ¢at1 olusturulmustur. 6331 Sayili ISGK 5 bdlim ve 39 Maddeden olusmaktadir.
Boliimlerin iceriginde kisi sorumluluklar1 ve diizenlemeler detayli bir sekilde belirtilmistir.
Onceki is kanunlarinda “isci” olarak belirtilen kavram bu kanunla birlikte “calisan” olarak
telaffuz edilmeye baslanmistir. Calisanlara iISGK ile kazandirilan en temel dzelliklerden
birisi ise is sagh ve giivenligi politikalarm da dogrudan s6z sahibi olmalaridir. Aralarinda
yapilacak se¢im sonrasinda belirlenecek bir temsilci secilmektedir. Avrupa Birligi'nin
89/391 EEC sayili direktifine uygun olarak "is saghigi ve giivenligi ¢alisan temsilciligi"
olarak adlandirilan bu sistem ile ¢alisma alaninin her aninda yer alan ¢alisanlarin kendileri

ile ilgili alinan saglik ve giivenlik kararlarinda s6z sahibi olmaya baslamislardir [2, 19].



ISGK ilk yaymmlandig1 2012 yilinda is kazas1 “Isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle
meydana gelen, 0liime sebebiyet veren veya viicut biitlinliigiinii ruhen ya da bedenen
engelli hale getiren olay” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin psikolojik ve ruh
sagliklarina da gelecek herhangi bir zarar is kazasi olarak belirtilmektedir. Calisanlarin giin
icerisinde gerceklestirdikleri tiim durum ve davranislarinin temelinde anlik veya gilinlik
psikolojik durumlarin oldugu soylenebilir. Is kazasi sebeplerinin %98 lik kisminin
giivensiz durum ve davraniglardan olustugu disiliniildiiglinde psikolojik olarak koti
durumda olan bir calisan, her zaman sonuglar1 agir olabilecek bir is kazasma yol
acmapotansiyeline sahiptir. Bu durum psikolojik risk etmenlerinin ¢alisma hayatinda is
kazalarmm hem olugmasi hem de 6nlenmesi konusunda ne kadar 6nemli bir yere sahip

oldugunu gostermektedir [2].

2.3.4.3. 4857 Sayih Is Kanunu (iK)

4857 sayili Is Kanunu 10 Haziran 2003 tarihinde yayimlanarak 25134 sayili Resmi
Gazete’de yiiriirlige girmistir. Is saghigi ve giivenligi ile ilgili hiikiimlerin yer aldig1
besinci boliimde yer alan 77. Madde ve 89. Maddeye kadar olan maddeler I1SG’yi
diizenleyen kanunlardan olusmaktaydi. 2012 yilinda 6331 sayili ISGK yiiriirliige girmesi
ile bu maddeler ile birlikte bazi maddelerin fikralar1 ve ISGK aykir1 olan yonetmelikler
yuriirlikten kaldirilmistir. Yirtirlikten kaldirilan maddelerin  belirttigi  hiikiimler ise

giincellenerek 6331 sayili ISGK igerisinde islenmistir [2, 20].

2.3.4.5. 6098 Sayih Tiirk Bor¢lar Kanunu (TBK)

1926 tarihli 818 Sayili bor¢lar kanunu cagmn gereklerini artik karsilamadigi ve dil olarak
agir bir yapiya sahip oldugu i¢in yeni bir borg¢lar kanunu ihtiyact dogmustur. 1 Temmuz
2012 tarihinde bu ihtiyaci karsilamak amaciyla 818 sayili borglar kanunu yiiriirliikten
kaldirilarak 6098 Sayili1 Tiirk Borglar Kanunu yiiriirliige girmistir. Yeni TBK On sekiz
Bolim ve 649 Maddeden olusmaktadir. Altinci boliim igerisinde yer alan 393 ve 469
Maddeler aras1 ¢alisma hayat1 ile ilgili isci ve igveren iligkisini iceren hiikiimler yer
almaktadir [21]. Tirk Borglar Kanunu 417. Maddesinde isverenin is¢inin kisiligini
korumast ile ilgili “Isveren, isyerinde is saglhig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her
tiirli 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saghigi ve
giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla ytlikiimliidiir” hiikmii yer almaktadir.

Bu hiikiimle birlikte is¢inin is sagligi ve giivenligi yoniinden korunmasinin isveren



tarafindan saglanmasmna yasal bir dayanak olusturulmustur [21]. TBK (2012) 417.
Maddesinde yer alan diger bir hitkkmiinde ise “isveren ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel
tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri i¢in
gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir” ibaresi yer almaktadir. Bu hiikiim g6z Oniine
alindiginda Heinz Leymann’m mobbingi tanimlarken ifade ettigi psikolojik tacizinde is
yerlerinde bir risk olusturdugu anlasiimaktadir. Isyerlerinde bulan tiim risk gruplarmin
verecegi zararlari Onlemek isverenin sorumlulugunda oldugu gibi psikolojik risk
etmenlerinin olmadig1 veya en aza indirildigi bir ¢aligma ortami olusturmakta isverenin
yiikiimliiliikleri arasindadir. 6331 sayili ISGK (2012) da risk “Tehlikeden kaynaklanacak
kayip, yaralanma ya da baska zararli sonu¢ meydana gelme ihtimali” olarak
belirtilmektedir. Psikolojik  durumlarin  insanlarin  yasamlarmin  igerisinde
gerceklestirdikleri her durum ve hareketin temelini olusturdugu diistiniildiigiinde psikolojik
risklerin sonuglarindan kaynakli zararlarinin ¢alisanin sadece kendi tlizerinde degil diger

calisanlar iizerinde de etkili olacagini soylemek miimkiindiir [2, 21].

2.3.4.6. 5510 Sayih Sosyal Sigortalar Ve Genel Saghk Sigortasi Kanunu (SSGSSK)

SSGSSK TBMM’de 31 Mayis 2006 tarihinde kabul edilmis ve 16 Haziran 2006 tarih ve
26200 Sayil1 Resmi Gazete de yayimlanmistir. 108. Maddesinde yer alan hiikiim geregi 1
Ocak 2008 yilinda yiiriirliige girmistir. SSGSSK1964 tarihli 506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu’nun 142 ve 143 maddeleri ve bazi ekleri hari¢ diger maddelerini yiiriirlikkten
kaldirmustir. 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi kanunu ile ¢alisma

hayatinda is sagligi ve giivenligi alaninda 6nemli yenilikler getirilmistir [8].

2.3.4.7. Is Yasamina Dair Cikarilan Yonetmelikler ve Tebligler

Yonetmelik cikarabilme sartlar1 Anayasanin (1982) 124. Maddesinde “Bagbakanlik,
bakanliklar ve kamu tiizel kisileri, kendi gorev alanlarini ilgilendiren kanunlarin ve
tiizikklerin uygulanmasmi saglamak iizere ve bunlara aykir1 olmamak sartiyla,
yonetmelikler ¢ikarabilirler” hilkkmiiyle diizenlenmistir. Yonetmeliklerin en 6nemli avantaji
Danistay incelemesi zorunlulugunun bulunmamasidir. Bu sayede yonetmelik ve tebligler
ile yapilacak olan hukuki diizenlemeler hizli bir sekilde gerceklestirilmektedir. 2012
yilinda yayimlanan 6331 sayili ISGK ile birlikte daha 6nce bulunan bazi yonetmelikler
kanun icerisinde islenmistir. ISGK yonelik olmayan cofu yonetmelik kanunun

yayimlanmasindan sonra yiiriirliikten kaldirilmistir. Aralik 2012 tarihinde 28512 sayili
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Resmi Gazete’de yaymmlanan “Is Giivenligi Uzmanlarmin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve
Egitimleri Hakkinda Yonetmelik” ile Is Giivenligi hizmetlerinin calisani olan ISG
uzmanlarinin belgelendirilmelerini, gorevlerini, sorumluluklarini, niteliklerini, egitimlerini
ve yetkileri ile ¢alisma usul ve esaslarini diizenlenmistir. Yonetmelik ACSHB teskilat ve
gorevleri hakkindaki kanun ve 6331 sayili kanunun 30. maddesi dayanak gosterilerek
hazirlanmistir [23]. 29 Aralik 2012 tarihinde yayimlanan “Is Saghgi ve Giivenligi
Hizmetleri Yonetmeligi” ISG hizmetlerinin yiiriitiilmesi i¢in bazi1 isyerlerinde kurulmasi
zorunlu ISGB (isyeri saghk ve giivenlik birimi) ve OSGB (Ortak Saghk ve Giivenlik
Birimi) gorev, yetki ve sorumluluklary, yetkilendirilmesini, yetki belgelerinin iptal

edilmesiyle beraber ¢alisma usul ve esaslarini diizenlemeyi amaglamaktadir [24].

2.4. Is Saghg Ve Giivenliginin Onemi

Is saglig1 ve giivenligi, is kazalarinmn ve meslek hastaliklarinm artmasina neden olan sanayi
devriminin baslamasiyla birlikte 6nemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan,
igveren, toplum ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bir¢ok 6neme sahip olan is sagligi
ve giivenligi, ¢alisanlarin sagliklarim1 korumakla birlikte verimliligide onemli derecede
etkilemektedir. Is giivenligi 6nlemleri sadece maddi olarak degil manevi olarakta biiyiik
onem arz etmektedir. Bu ylizden isverenin yiikiimliilikleri arasinda calisanin saglik ve
giivenligini korumak ve gerekli 6nlemleri almak mevcuttur. Bu sorumluluk hem isverenin

sosyal sorumlulugunu yerine getirmesini hemde verimliligin arttirmasmi saglamaktadir

[25].

2.4.1. Cahsan Acisindan Onemi

Calisan denilince akla is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan en ¢ok etkilenen, maddi ve
manevi anlamda en ¢ok zarar goren kisilerin gelmesi muhtemeldir. Gelisen teknolojiyle ve
yetersiz egitimle birlikte is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 artmaya baslamustir. Is kazalar
ve meslek hastaliklariyla karsilasan calisanlar, ¢alisma durumlarmin tamamini yada bir
kismint siirekli veya gegici olarak kaybedebilmektedirler. Isgoremez hale gelen calisanlar
dogal olarak maddi anlamda da zorluklarla karsilasmaktadirlar ve ailede bagka calisan
olmamast bu calisanlar1 daha kotii durumlara siirekleyebilmektedir. Diger yandan is
giivenligi dnlemleri alinmig olan firmalarda ¢aligmak isgorenleri motive edecek ve saglik
durumlarinin daha iyi hale gelmesine katki saglayacaktir. Boylece ¢alisanlarin iiretim

asamalarina uygun sekilde tsgiicliniin verimli bir sekilde artmasi fiziksel ve psikolok
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yonden saglikli ve tatmin edici olmaktadir [26]. Calisanin saghigmi ve giivenligini
saglamak i¢in alinmasi gereken Onlemler genel anlamda gevresel kirlilikler, korumasiz

makine, radyasyon, yiiksek giirtiltii diizeyi, termal konfor vb. olarak siralanabilir.

2.4.2. isveren Acisindan Onemi

Isletmelerde calisanlara verilen énemin kamitlanmasi yapilan davranislarla saglanabilir.
Calisanlarin degerli oldugunu goéstermenin en kolay yolu onlara psikolojik ve fiziksel
olarak giivenli ortamlarda ¢alisma imkani saglamaktir. Is tatminine katki saglayacak
davranislardan bir taneside ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerini desteklemektir. Bunlarin
yanisira isletmelerde alman is saghgi ve giivenligi Onlemleri calisma ortamimdan
kaynaklanacak makine arizalanmalari veya kullanilmaz hale gelmelerine, yangm ve
patlama gibi acil durumlarin ortadan kaldirilmasma katki saglamaktadir. Is sagligi ve
giivenligi onlemleri i¢in yapilan harcamalar isletmele giderlerini 6nemli derecede
arttrmaktadir fakat bu harcamalar meydana gelecek olan is kazalar1 ve meslek

hastaliklarin1 6nleyerek ilerde 6denmesi gereken tazminatlar1 engellemektedir [27].

2.4.3. Toplumsal A¢idan Onemi

Is saghgr ve giivenligine toplumsal agidan bakildiginda hem ekonomik hemde sosyal
acidan getirisi bulunmaktadir. En onemli sosyal getirisi ise is kazalarindan ve meslek
hastaliklarindan meydana gelecek olan can kayiplarin1 ve sakatlanmalar1 en aza
indirmektir. Oliim ve yaralanmalar sonucunda meydana gelen psikolojik zararlar sadece
calisan1 degil ailesyle birlikte toplumuda etkilemektedir. Is saglig1 ve giivenligi dnlemleri
ile 6lim ve sakatlanma seviyeleri en aza indirilerek, sakatlanma veya hastaliktan dolay1
meydana gelen psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarda en alt diizeye indirilebilir. Biitiin
bunlar gdz 6niine alindiginda is sagligi ve giivenligi maddi, manevi ve sosyal anlamda

topluma hizmette bulundugunu sdylemek miimkiindiir [28].

2.4.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Onemi

Calisanlarin tatmini verimliligin arttirilmasi acgisindan ise devamsizlik ve isgiicii devri
oranlari, ¢aliganlarin tutum ve davraniglarinin iyi olmasi, is kazalar1 ve meslek hastaliklar
oranlarmmn diisiik olmasi insan kaynaklar1 yOnetiminin temel amaglari arasmda yer
almaktadwr. Bundan dolay1 insan kaynaklar1 yOnetimi isgdrenlerin is tatminleri ve

motivasyonlarini arttirmada yapilan ¢aligmalarla dolayli ve dogrudan etki edebilmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi motivasyon ve is tatminini, is saghig1 ve giivenligi tedbirleriyle
ve iicretlendirme uygulamalariyla dolayl olarak etkilerken, kariyer planlamasi, egitim ve
gelistirme projeleri, danigmanlik ve oryantasyon gibi hizmetlerle calisma sartlarini

artirarak dogrudan etki etmektedir [29].

2.5. Is Saghg ve Giivenligine Iliskin Yiikiimliiliikler

Is saghgi ve giivenligi ile ilgili diizenlemeleri 1475 sayili is kanunu bu konudaki
diizenlemeleri kapsamaktaydi. 10 Haziran 2003 tarihinde yiirlirliige giren 4857 sayili
kanun bu kanunun yerini alarak is kanununda besinci bolimde is sagligi ve giivenligi
konusu 6nemli bir yere sahip olmustur. 1475 sayili is kanununun 73. maddesine gore ““ Her
igveren igyerinde is¢ilerin saghigmi ve is giivenligini saglamak i¢in gerekli olan1 yapmak ve
is saghg1r ve giivenligini saglamak icin gerekli olan1 yapmak ve bu husustaki sartlari
saglamak ve araclari noksansiz bulundurmakla yiikiimliidiir” denilmektedir. 2003 tarihli
4857 sayili is kanununun 77. maddesine gore de “Isverenler isyerlerinde is saghigi ve
giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz
bulundurmak, is¢iler de is saghgi giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla

yiikiimliidiir” ifadesi yer almaktadir [30].

2.5.1. Devletin Yikiimliiliikleri

Is saglig1 ve giivenligi konusu, sosyal hukuk devleti anlayisina sahip olan iilkelerde de
yaygin olarak goriildiigii sdylenebilir. Devletlerin saglamak ve korumak zorunda olduklar1
konularin en 6nemlisi insanlarm yasam hakkidir. Vatandaslarin yasam haklarinin korumasi
g6z Oniine alindiginda c¢alistiklar1 ortamda bulunan risklerin yok edilmesi veya en az
seviyeye indirilmesi temel amaglar arasindadir. Bu amaglar dogrultusunda devletler, bu
yiikiimlilikleri saglikli bir sekilde yerine getirebilmek icin Oncelikle belirlemeli,
uygulanmasini saglamali, gerekenleri temin etmeli ve olas1 bir gecikmelere veya engellere

kars1 stirekli denetim ve diizetmeler yapmalidir [31].

2.5.2. Isverenlerin Yiikiimliiliikleri

Is saghigi ve giivenligi hakkinda, ozellikle saglik ve giivenlik tedbirlerinin almmasi
bakimmdan sorumlulugu iistlenecek kisininin isveren oldugu herkes tarafindan
bilinmektedir. Isverenler i¢in en zor sorumlulugunun calisanlarin egitilmesi oldugu

diisiiniilmektedir. Isyerinde almmus olan énlemler egitim olmadig siirece tek basmna can ve
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mal kayiplarmi dnlemede yetersiz kalmaktadir. Bu yiizden calisanlara gerekli egitimler
diizenli araliklarla verilmelidir. Ayrica igverenin bir diger 6nemli yiikiimliiliigiide aldig1
onlem ve tedbirleri denetlemesidir ve calisanlarin alinmig olan giivenlik Onlemlerine

uymalarini saglamaktir [30].

2.5.3. Is Saghg1 ve Giivenligini Saglama Yiikiimliiligii

Is Kanunun 77. Maddesi ile isveren igin Ongdriilen yiikiimliiliik emredici nitelikte
karsimiza ¢ikmaktadir. “Isverenler, isyerlerinde is saglig1 ve giivenligin saglanmasi i¢in
gerekli her tirli Onlemi almak, arac ve gerecleri noksansiz bulundurmakla
yiikiimliidiirler.” Bu hiikiim kapsaminda isverenin alacagi 6nlemler ve bulunduracagi arag
ve geregler, basta is saghgi ve giivenligi yonetmeligi olmak iizere cesitli yonetmeliklerde
ayrintili olarak diizenlenmistir. Isletmelerde ¢alisanlarm is kazas1 gegirmelerini ve meslek
hastaliklarma yakalanmalarini onlemek isverenin galisanlar1 denetleme yiikiimliligiiniin

geregidir [32].

2.5.4. Egitim Verme ve Bilgilendirme Yiikiimliiliigii

Calisanlarina egitim verme ve gerekli konularda bilinglendirme isverenin yiikiimliiliikler1
arasindadir. Calisanlarin hani sekilde sozlesme imzaladiklarinin dnemi olmaksizin biitiin
calisanlara esit derecede egitim verilmelidir. Calisanlarin isyerlerinde mevcut olan tehlike
ve risklere karsi alinmis olan giivenlik tedbirleri konusunda haberdar edilmeleri,
calisanlarin meslek hastaliklar1 ve is kazalarina karsi korunmalarinda onlara katki
saglayacaktir. Calisanlar egitim verilerek bilingli hale getirildiklerinde karsilastiklar1
risklere kars1 daha dikkatli yaklasarak kendi sagliklarmi koruyabilirler. Bu gereklilikten
hareket eden Is Kanunu, “Isverenler, iscileri karsi karsiya bulunduklar1 mesleki riskler,
alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklari konusunda bilgilendirmek ve gerekli
is saghig1 ve giivenligi egitimini vermek zorundadirlar.” hiikkmii ile igverenler i¢in egitim

verme ve bilgilendirme yiikiimliliigiinii 6ngormistiir [28].
2.6. Is Saghg Ve Giivenliginde Kullanilan Standartlar

2.6.1. ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi

ISO 14001 igerdigi konular iki baslik olarak ayrilmaktadir. Bunlardan ilki “Kurulus

Yonetimleri ve Degerlendirme Sistemleri” ile alakali olan, digeride ¢ Uriin

Degerlendirilmesi ve Cevresel Araglar” ile alakali olandir. Kurulus degerlendirmeside,
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cevre yonetim sistemi, cevresel etki ve ¢evre denetimi olarak ii¢ baslik icermektedir. Uriin
degerlendirmesinde ise; yasam boyu degerlendirme, cevre ile ilgili etiketleme ve cevre
yonlerinin {irlin  standartlarma dahil edilmesi olarak ii¢ ayr1 uygulama alanini

kapsamaktadir. ISO 14001 hakkinda yapilan bazi tanimlar asagida yer almaktadir [33].

Cevre: Isletmelerin iiretim faaliyetlerini yaptigi, toprak, su, tabii kaynaklar, hava,

hayvanlar, insanlar, bitkiler ve bunlar arasindaki iligkileri kapsayan ortamdir.

Siirekli Gelisme: Kurulusun, ¢evre sartlar1 ve politikasina uygun olarak genel anlamda
cevre uygulamalarindaki gelismeleri hayata gecirmek igin g¢evre ydnetim sisteminin

devamli iyilestirilmesidir.

Hayat Boyu Degerlendirme: Bir mal veya hizmet lretiminde belirli bir enerji veya
hammaddeden elde edilen hizmetlerle bu uygulamanm hayat boyu meydana gelen direkt
olarak sisteme atfedilebilen ¢evre etkilerine ait bilgilerin bir araya getirilerek kontrol

edilmesiyle ilgili usiiller dizisidir.

Siirdiiriilebilir Kalkinma: Gilinlimiizdeki ihtiyaclarin gelecek nesillerin ihtiyaclarini
karsilayabilmeleri i¢in herhangi bir engel teskil etmeden ihtiyaglarin elde edilerek

kalkinmadir [33].

ISO 14001:97°de oldugu gibi 14001:2005°de siirekli iyilestirme olarak bilinen Planla-
Uygula-Kontrol Et-Onlem Al-(PUKO) metodolojisine dayanir. PUKO, kisaca asagidaki
sekilde ifade edilmektedir.

Planla: isletmelerin ¢evre politikasma uygun olarak, sonuclarin duyurulmasi igin gerekli

amagclarin ve siire¢lerin olusturulmasi,
Uygula: Planlanan siireglerin ve islemlerin uygulanmasi,

Kontrol Et: Cevresel politika, amaglar, hedefler, yasal ve diger sartlara gore siireglerin

izlenmesi, Olciilmesi ve siire¢lerin olusturulmas,

Onlem Al: Cevre yonetim sisteminin basarisinin siirekli iyilestirilmesi i¢in dnlem alnmasi

[31].
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2.6.2. ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi

Kalite yonetim sisteminin 4.1 maddesine gore kuruluslar, ISO 9001’in sagladig1 sartlara
uyum saglanarak kalite yOnetim sistemi olusturularak bu sistem dokiimante edilmeli,
uygulanmali ve devamliligi saglanarak sistemin etkinligi daima iyilestirilmelidir.

Kuruluslar bunu yaparken asagidaki maddeleride beraber uygulamalidir.

e Kalite yonetim sisteminin gerekli gordiigii siire¢ler agiklanmali,

e Siireclerin sirast ve kendi aralarinda etkilenimi tayin edilmeli,

e Siireclerin devamliligi i¢cin gerekli metodlar saglanmall,

e Siireclerin devam ettirilmesi ve denetlenmesi i¢in gerekli bilgi ve donanimin
mevcut olmasi,

e Bu siireclerin analiz edilerek Olgiilmesi ve hazirlanmis olan siireglerin basariya

ulagtirilarak gerekli faaliyetlerin uygulanmasi saglanmahidir [34].

2.7. Is Saghg Ve Giivenligi Aqisindan Is Kazas1 Ve Meslek Hastaliklar1 Kavramlan

Sanayi devriminin gelismesiyle birlikte is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 artmaya
baslamistir ve bu konulara 6nem giderek artmistir. Calismanin bu kisminda diinyada ve
iilkemizde giderek Onem kazanan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 kavramindan

bahsedilecektir.

2.7.1. Kaza ve Is Kazas1 Kavramlan

Occupational Health and Safety Assessment Series (OHSAS) kaza kavrammi; “ Oliime,
saglik bozulmasma, yaralanmaya, hasara, zarara yada diger kayiplara yol acan istenmeyen

olay” olarak taninlamistir [35].

Diinya Saglhk Orgiitii (WHO) tarafindan is kazasi; “Onceden planlanmamis, ¢ogunlukla
kisisel yaralanmalara, makinelerin, ara¢ ve gereclerin zarara ugramasina, iiretimin bir siire
durmasma yol agan olay” olarak tanimlanmaktadir. Uluslararas1 Caligma Orgiitii (ILO) ise

(3

is kazasini; yaralanmayla sonuglansin yada sonuglanmasmn planlanmanmis ve
beklenmeyen bir olay” olarak tanimlamistir [37]. Ulkemizde is kazasmin tanim ise ilk
olarak 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu’nda ve daha sonra 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortast1 Kanunu’nda (SSGSSK) “ Sigortalinin isyerinde bulundugu

sirada, bir igverene bagli olarak calisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri disinda baska bir
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yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda, igveren tarafindan
yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi adina ve hesabina bagimsiz c¢aligiyorsa
yiriitmekte oldugu is nedeniyle, kanunun 4 iincii maddesinin birinci fikrasmin (a) bendi
kapsamindaki emziren kadin sigortalinin, is mevzuati geregince ¢gocuguna siit vermek igin
ayrilan zamanlarda ve sigortalilarin, igverence saglanan bir tasitla isin yapildig: yere gidis
gelisi sirasinda, meydana gelen ve sigortaliyr hemen ve sonradan bedenen ya da ruhen 6zre

ugratan olay” olarak tanimlanmaktadir [35,36].

2.7.2. Meslek Hastalhigi Kavram ve Meslek Hastaliklar:

Meslek hastaligi kavrami 5510 sayili Kanunun 14. maddesinde “sigortalinin ¢alistig1 veya
yaptig1 isin niteliginden dolay1 tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlar1 yliziinden
ugradig1 gecici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal 6ziirliillik halleri” olarak
tanimlanmistir. Bing6l (2006) ise; “igyerlerinde ortaya ¢ikan zararli kimyasal faktorlerin,
tozlarin vb. ¢esitli yollardan viicuda girmesi ve kisa veya uzun bir siire¢ sonunda insanin
saglhigini etkilemesiyle belirir” seklinde tanimlamistir. Diinyada genel kabul géren herhangi
bir meslek hastaligi listesi yoktur. Fakat {ilkemizde meslek hastaliklar1 Sosyal Sigorta
Saglik Islemleri Tiiziigii (Madde 64 - Degisik fikra: 12/11/1978 - 7/16989 K. )’nde a)
Kimyasal maddelerle olan meslek hastaliklari, b) Mesleki cilt hastaliklari, c)
Pnomokonyozlar ve diger mesleki solunum sistemleri hastaliklari, d) Mesleki bulasici
hastaliklar, e) Fiziksel etkenlerle meydana gelen meslek hastaliklar1 olarak 5 baslik altinda

listelenmektedir.

2.7.3. Is Kazalar ve Meslek Hastaliklarinin Nedenleri

Caligma ortaminda bulunan fiziksel, kimyasal, biyolojik ve psikolojik etkenlerden dolay1
calisanlar is kazalar1 ve meslek hastaliklar riskiyle karsi karsiya kalmaktadirlar. Is saglig:
ve gilivenligi uygulamalari; is kazalari ve meslek hastliklari meydana gelmeden
engellemektir ve calisanlarin saglik ve giivenligini en iist seviyeye c¢ikarmaktir. Bu
durumlarin saglanabilmesi i¢in is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sebepleri tespit

edilmeli ve gerekli 6nlemler alinmalidir [35].

2.7.3.1. Is Kazalarinin Nedenleri
Is kazalarmin engellenebilmesi igin ilk olarak temel sebeplerin tespit edilmesi ve gerekli
onlemlerin alinmasi kagmilmazdir. Is kazalarinmn nedenleri yapilan arastrmalara gore

farkliliklar gosterebilmektedir. Genel olarak is kazalari insan davranislarindan, cgevre
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kosullarindan ve 6nlenemeyen sebeplerden meydana gelmektedir. Sabuncuoglu (2000) is
kazalarini insan davraniglarina bagl olarak kisisel faktorler, fiziksel faktorler ve psikolojik

faktorler olarak ii¢ baslik altinda toplamistir.

2.7.3.1.1. insan Davramisina Bagh Nedenler

o Kisisel Faktorler; yas, cinsiyet, egitim, tecriice, duygusal durum, gérme ve duyma
kusuru, depresyon, hipertansiyon, depresyon, davranis bozuklugu, fobiler,
yeteneklerin gecici olarak zarar gormesi, yorgunluk, uykusuzluk vb. olarak
siralanabilir.

e Fiziksel Faktorler; fizyolojik yorgunluk, uyku diizeninin bozulmasi, kas
yorgunlugu, fiziksel hastaliklar, saglak veya salaklik, elleri kullanamam olarak
siralanabilir.

e Psikolojik Faktorler; zeka diizeyi, 6zel yetenekler, duygusal denge, reaksiyon
zamani, alg1 hizi, psikolojik yorgunluk, dikkat ve karar verme yeteneksizligi olarak

siralanabilmektedir [26].

2.7.3.1.2. Cevre Kosullarina Bagh Nedenler

Is kazalarmin meydana gelmesinde dnemli bir etken olan cevresel kosullar1 ise; iiretim
malzemelerinin hatali yerlestirilmesi, isci-igsveren iliskisinin yetersiz olmasi, biyolojik
faktorler, giriiltii, 1s1, radyosyon, aydinlatma, kisisel koruyucu donanimlarin

kullanilmamasi, vardiya sistemleri, kimyasal faktorler ve c¢alisma saatleri olarak

siralanabilir [26,28].

2.7.3.2. Meslek Hastaliklarinin Nedenleri

Meslek hastaliklar1 ¢alisanlarin ¢aligma siiresi boyunca hatta emekli olduktan sonra bile
kargilasabilecekleri durumlardir. Meslek hastaliklar1 hakkinda diinyada ve iilkemizde
bircok arastirma bulunmaktadir. Meslek hastaliklar1 dnlenebilir bir durum oldugu icin
nedenlerini bilmek ve gerekli 6nlemleri almak 6nem arzetmektedir. Bing6l (1998) meslek
hastaliklarinin nedenlerini fiziksel etkenler, kimyasal etkenler, psikososyal etkenler ve

biyolojik etkenler olarak dort baslik altinda agiklamustir.
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2.7.3.2.1. Fiziksel Etkenler
Calisma ortaminda bulunan veya disardan gelebilecek olan ¢esitli tozlar, yliksek giirtiiltii
diizeyi, radyasyon, yetersiz aydmlatma, yliksek atmosfer basinci, titresim gibi gesitli

etkenler meslek hastaliklarina sebep olmaktadir.

2.7.3.2.2. Kimyasal Etkenler

Literatiir incelendiginde meslek hastaliklarma en fazla sebep olan etkenler kimyasal
etkenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uretimin yaklasik her alaninda farkh tiirlerde
kimyasallar kullanilmaktadir ve bu kimyasallar ¢alisanlarin sagligi tehdit etmekte ve
meslek hastaliklarma yakalanmalarina zemin hazirlamaktadir. Ornegin; {ist solunum
yollarm tahrig eden tozlar ve asitler, bogucu gazlar sinifinda yer alan alifatik alkoller ve
olefin hidrokarbonlar, sinir sistemine etki eden halojenli hidrokarbonlar, fenol ve benzin
gibi narkotik maddeler, alerjik etkiler yaratan kansere, akciger hastaliklarma ve cilt

hastaliklara sebep olan tozlar ¢esitli meslek hastaliklarina neden olmaktadir [28].

2.7.3.2.3. Psikososyal Etkenler

Psikosoyal etkenler isin niteligine ve ¢alisama ortamiyla iligkili olarak meydana gelen
etkenlerdir. Calisma saatlerinin diizensiz olmasi, yoneticilerin disiplin tutumu ve siki
denetim yapmasi, is¢i-isveren iligkisinin yetersiz olmasi, endiistriyel yorgunluk, maaslarin
tatmin etmemesi ve calisanlarin isyerinde kendilerini giivende hissetmemeleri bu etkenler
arasinda sayilabilir. Bu etkenlere siirekli maruz kalan calisanlarda ¢esitli psikolojik

sorunlar ve davranis bozukluklar1 goriilebilmektedir [28].

2.7.3.2.4. Biyolojik Etkenler

Ozellikle gida sektdriinde daha fazla bulunan biyolojik etkenleri mantarlar, bakteriler ve
viriisler olusturmaktadir. Biyolojik etkenler gida sektoriinlin yanisira tarim, hayvancilik ve

saglik sektoriinde de yaygin olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kisaca meslek hastaliklari; ¢aligma ortami ve yapilan isin niteligine gore, tekrar eden bir

sebeple gegici veya siirekli olarak sakatlik, hastalik veya ruhsal bozukluk durumlaridir
[25].

2.8. Is Kazalan ve Meslek Hastaliklarina Kars1 Ahnabilcek Onlemler
Yapilan incelemelere gore is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 engellenebilir ve engellenmesi

zor olanlarn etkileri ¢esitli tedbirlerle en az seviyeye indirilebilir.
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2.8.1. Is Kazalarim Engellemede Alinabilcek Onlemler

Is kazalarmi engelleyerek en az seviyeye indirmek icin gerekli 6nlemlerin almmasi
kagmilmazdir. Bu onlemleri ise is saghigi ve giivenligi kurullari, ¢alisanlarin is saghgi ve
giivenligi konusunda egitimi, otomasyona gitme ve kisisel koruyucu donanim kullanma, is
giivenligi aragtirmalar1 ve is kazasi analizleri ve ergonomi biliminden faydalanma olarak

bes baslik altinda incelenecektir.

2.8.1.1. Ts Saghg ve Giivenligi Kurullar

Isletmelerdeki ¢alisanlar; kullandiklar1 arag ve gereglerden, makinelerden, saglhiga zararl
patlayict ve parlayict maddelerden, tozlu, tehlikeli, giiriiltiilii ortamlarda ¢alismalarindan
dolay1 fiziksel ve psikolojik tehlikelerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu riskleri ve
tehlikeleri ortadan kaldirmak, isyerlerinde ortaya ¢ikacak olan maddi ve manevi zararlari
minimize etmek, calisanlarin saglik ve giivenliklerini saglamak ve isgiicii kayiplarmi
azalmak icin is saghig1 ve giivenligi konusunda bazi 6nlemlerin alinabilmesi i¢in kurullarin

olusturulmasi yasal zorunluluk haline gelmistir [37,38].

2.8.1.2. Calisanlarin Is Saghg ve Giivenligi Konusunda Egitimi

Is kazalarmin meydana gelmesinde ilk olarak insan faktorii yer almaktadir. Devaminda
ortamdan kaynakl1 ve dnlenemeyen engellerden dolay1 is kazalar1 meydana gelmektedir. Is
kazalarmin % 98’1 6nlenebilir smifta yer almaktadir ve bu durumda calisanlarin is sagligi
ve giivenligi egitimlerinin eksik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is saghgi ve giivenligi
egitimlerinin temel amaci ¢alisanlarin saghigini ve giivenligini saglamaktir ve devaminda
iiretimi verimli hale getirerek pazar payma katkida bulunmaktir. Ayrica verilen egitimler
dogrultusunda, calisanlar karsilasacaklar1 riskler ve tehlikeler hakkinda bilgi sahibi
olacaklardir ve bu dogrultuda daha dikkatli ¢alisacaklardir [39].

2.8.1.3. Otomasyona Gitme ve Kisisel Koruyucu Donanim Kullanma

Is kazalarini 6nlemek icin tek basmna ortamda dnlem almak veya sadece ¢alisanlarda énlem
almak elbetteki yetersiz kalmaktadir. Bu yiizden ¢alisma ortaminda is kazasini azaltmak
icin bazen otomasyona gitmek mantikli bir davramis olacaktir. Yapilan {retim
dogrultusunda bazi islerde insan faktorii yetersiz kalmaktadir ve is kazalarma zemin hazir
lamaktadir bu yiizden tretim firmalarmmin bazi boliimlerinde insan gliciiniin yerini
makinelerin almasi is kazalarmin azalmasma katki saglamaktadir. Otomasyon sistemi

genellikle elektrik-elektronik, geri donilisiim, imalat, insaat, tekstil ve enerji sektorlerinde
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kullanilmaktadir. Kigisel koruyucu donanimlar ise ¢cogu zaman g¢aliganlar1 is kazasina kars1
korurken bazi durumlarda ek risk yaratabilmektedir. KKD’ler, isgdrenlerin meslek
hastaliklarina yakalanmalirini ve is kazasi gegirmelerini engellemek ve calisilan igletmenin
niteliklerine gore calisma boyunca kullanilmasi zorunlu olan malzemelerdir.Calisanlara ek
risk yaratmamasi i¢in kisisel koruyucu donanimlar gerekli durumlarda ve gerekli sartlarda

kullanilmalhidir [40].

2.8.1.4. Is Giivenligi Arastirmalan ve Is Kazasi Analizleri

Isletmelerde bulunan makineler ve ¢alisanlar igin tehlike ve risk olusturan etmenler yetkili
kisiler tarafinda diizenli periyotlarda kontrol edilmelidir. Riskli goriilen durumlar ve
tehlike yaratacak makineler risk degerlendirmesine veya saha gozetim raporlarina
eklenerek gerekli birimlere bildirilmelidir. Boylelikle meydana gelebilecek olan is kazalari
onceden tespit edilmis olacak ve gerekli dnlemler almacaktir. Is giivenligi analizlerinin
yanisira kaza analizleride yapilmalidir. Kaza analizlerinin amaci ise; meydana gelmis olan
kazalarin sebebini bularak benzer kazalarm &niine gecilmesine katki saglamaktir. Is
kazalarmi 6nlemeye karsi alinan onlemler iilkelere, liretim alanlarina ve boliimlerine gore
farklilik gosterebilmektedir. Bu ylizden yapilmis olan incelemeler goz Oniine alinarak is

giivenligi 6nlemlerine gerekli siraya gore 6nem verilmelidir [41].

2.8.1.5. Ergonomi Biliminden Faydalanma

Uluslararast Ergonomi Kurumu (IEA)’nun tanimina gére ergonomi; “insanin refahmi,
mutlulugu ve genel sistem performansini gelistirecek bilgi ve teoriyi bulmayi, uygun
yontemlerin uygulanmasmi ve bir sistemin diger elementler ve insanlar arasindaki
etkilesimlerini temelde anlamaya calisan bilimsel bir disiplin” olarak tanimlanmaktadir.
Ergonomi; c¢alisma sartlarmi (is giivenligi, durus ve hareketler, monotonluk, vardiya
calismasi, grup davranisi, otorite, kazalar, sorumluluklar, {icretler, motivasyon ve ¢aligma
stireleri), insan Ozelliklerini (duygusal, fiziksel ve ruhsal), cevresel kosullar1 (sicaklik,
giiriiltii, titresim, aydinlatma, hava akimi, nem, zehirleyici maddeler, radyasyon, buharlar,
temizlik ve diizen) ve makine insan iligkileri (boyut sorunlari, gosterge-kontrol diizeni,
mekanik sorunlar) gibi konular1 incelemektedir. Bu incelemelerdeki amaglar ise; is giicli
katiplarinin 6nlenmesi, verimlilik ve kalitenin ylikseltilmesi, i saglig1 ve gilivenliginin
saglanmasi, 1§ kazalar1 ve meslek hastaliklarinin en az seviyeye indirilmesi ve is stresi ve

yorulmanin azaltilmasidir [42].
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2.8.2. Meslek Hastaliklarim Onlemede Ahnabilecek Onlemler

Mesleki hastaliklar1 Onlenebilir hastaliklar olarak bilinmektedir. Hastaligim meslek
hastaligi olarak sayilabilmesi i¢in meslekle iliskisi olmali ve isyerinde varolan
durumlardan kaynaklanmasi gerekmektedir. Bu yiizden meslek hastaligini engellemek icin
yapilmasi gereken Onlemler isyerinde bulunan riskleri ve tehlikeleri ortadan kaldirmaktir.
Bu oOnlemler alinirken oncelikle ortamdaki riskler kaldirilmali, devaminda ¢aliganlara
gerekli koruyucu Onlemler alinmali ve gerekli durumlarda da tibbi uygulamalara
basvurulmalidir. Meslek hastaliklarin1 engellemek i¢in alinmasi gereken Onlemleri
kaynakta kontrol yaklasimlari, kisisel koruyucu donanimlarm kullanilmasi ve tibbi

yaklagimlar olarak ii¢ baslik olarak ayirabiliriz [43].

2.8.2.1. Kaynakta Kontrol Yaklasimlari

Isletmelerde bulunan tehlikelerden ve risklerden korunmanm en &nemli yontemlerinden
biri tehlike ve riklerin kaynakta yok edilmesidir. Bu dogrultuda isletmelerdeki mekannik
Onlemlerin alinmasi i¢in ¢esitli calismalar mevcuttur. Cevresel kosullardan dolay1 alinmasi
gereken onlemler yetkili kisiler tarafindan belirlenerek ¢oziimler iiretilmekdir. Ornegin
giiriiltiilii ortamlarda alinan onlemler, makineleri daha az giiriiltiilii olanlarla degistirmek,

makineleri kapali ortamlara almak ve ¢alisan ile makine arasma engel koymak olarak

sayabilir [42].

2.8.2.2. Kisisel Koruyucularin Kullanilmasi

Her zaman Oncelikli olarak tehlike ve risklerin kaynakta yok edilmesi ilk tercih olarak
kullanilmaktadir. Ancak kaynakta alinan alinan 6nlemler bazen yetersiz kalmaktadir ve bu
durumlarda sadece kaynakta degil calisanlarda da Onlemler alinmasi gerekmektedir.
Calisanlarda alinmasi gereken Onlemler ise g¢alisanlarmn yaptiklari isin niteligine gore
gerekli olan kisisel koruyucu donanimlar1 kullanmalaridir. Calisanlarda alman 6nlemlerin
yararli olmast i¢in yetkili kisiler tarafindan egitim diizenlenmeli ve calisanlara KKD’ler

hakkinda gerekli bilgiler verilerek kullanmalar1 zorunlu hale getirilmelidir [28,43].

2.8.2.3. Tibbi Yaklasimlar

Meslek hastaliklarindan korunmak i¢in alinmasi gereken Onlemlerden bir digeride tibbi
yaklagimlardir. Tibb1 uygulamalarin amaci, yapilan muayeneler ve verilen egitimler
dogrultusunda calisanlarin meslek hastaliklar1 riskleriyle karsilasmalarini engellemektir.
Meslek hastaliklarindan korunmak i¢in alman tibbi uygulamalar1 ise giris muayenesi,
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periyodik kontrol muayenesi ve saglik egitimi olarak {i¢ bashik altinda incelemek
miimkiindiir.

Ise Giris Muayenesi: Bu uygulamadaki amag, ¢alisanin ise isin ¢alisana uygun olmasini
saglamaktir. Caligan1 uygun ise yerlestirebilmek icin, ise baslamadan Once tibbi
uygulamalar (odyometri, solunum, akciger grafisi vb.) yapilmali ve ¢alisanin bu meslekte

calismasi sakincali ise bu durum 6nlenmelidir.

Periyodik Kontrol Muayenesi: Isletmelerde biitiin dnlemler alinsa bile bazen etkili
olmayabilir ve calisanlar meslek hastaliklarina yakalanabilirler. Bu durumlarin 6niine
gecme i¢in de calisanlarin ¢alistiklart meslek gruplarma ve isletme tehlike smnifina gore
periyodik kontrolleri yapilmalidir. Periyodik kontroller sonucunda herhangi bir hastalik

belirtisi tespit edilirse gerekli 6nlemler alinmalidir.

Saghk Egitimi: Meslek hastaliklarindan korunmak ve engellemek i¢in gerekli 6nlemler
alimdiktan sonra calisanlara saglik egitimi verilmeli ve calisanlar bu konu hakkinda

bilgilendirilmelidir.

Meslek hastaliklarinin 6nlenmesi ve calisanlarin korunmasi hastaliklarin sebeplerine ve
nasil meydana geldigini tespit etmekle baslar. Bu konuda en biiyiikk sorumlulukta
yoneticilere diismektedir. Yoneticiler isletmede varolan tehlikeleri ve riskleri bu konularda

bilgili ve tecriibeli kisilerle tespit ederek gerekli onlemleri almalidir [44,45].
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3. IS TATMINI

Tatmin kavrami; goniil doygunlugunun saglanmasi ve istenen bir seyin elde edilmesi
olarak tanimlanmaktadir [46]. Is tatmini ise; Ugboro tarafindan kisinin ¢alismakta oldugu
igyeri ile kendisi arasindaki uyumun sonucunda ortaya ¢ikan, kisinin meslegine karsi sahip
oldugu pozitif tutum ve memnuniyet duygusu olarak tanimlanmistir[47]. Schneider ise is
tatminini; bireyin beklentiler, normlar, degerler asamalarindan gegerek is kosullarina karsi
gelistirdigi i¢sel tepkilerden elde ettigi bir durum oldugunu sdylemistir [48]. Karaduman
’da 1§ tatmininin; kisinin calistigt yerde bulunanlardan yani calisma grubundan,
yoneticilerden, kendisinden ve is organizasyonundan elde etmeye calistigi, yatistirici ve

rahatlatici bir duygu oldugunu dile getirmistir [49].

Is tatmini, isten elde edilen verilerin (is giivenligi, terfi, motivasyon, iicret vb.) ve is
sartlarimin (yonetimin tutumu, isin kendisi vb.) kisisel bir degerlendirmesi olmakla birlikte
calisanlara saglanan bir algidir ve bu algiya karsilik olarak verilen duygusal bir cevaptir.
Ayrica calisanlarin isyerindeki tecriibelerinden ¢alisanin ilizerinde biraktig1 pozitif etki
olarak disiintilmektedir. Calisan yaptig1 isten memnunsa ve sosyal hayatinda da sikinti
yasamiyorsa isyerine karsi tutkulu olacaktir. Kendall, Hulin ve Smith’inde sdyledigi gibi
ise iligkin 6nemli Ozellikleri barindiran ve is tatminini saglayan bes tane is boyutu (isin

kendisi, yiikselme firsati, ticret, yonetim ve is arkadaslar1) bulunmaktadir [50].

3.1. is Tatmininin Benzer Kavramlarla Tliskisi

Is tatmini kavrammni is hayatinda ne derecede &nemli oldugu herkes tarafindan
bilinmektedir ve verimlilik, performans ve motivasyon gibi kavramlara etkisinin oldugu
yapilan arastirmalarda goriilmektedir. Bu boliimde is tatmininin verimlilik, performans ve

motivasyon ile iliskisi agiklanacaktir.

3.1.1. Verimlilik

Insanoglunun varolusundan bu zamana kadar insanlarin kisisel ihtiyaglar1 her zaman
olmustur ve olmayada devam edecektir. Ihtiyaglar dogrultusunda iiretim kavrami

giiniimiizde énemli bir yere sahiptir. Uretim yapabilmek igin elde bulunan kaynaklar: en
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iyi sekilde kullanarak verimliligi artirmak {iretim asamasinda olan biitiin bireylerin ortak
diisiincesidir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu yonde bir
bagn olabilecegi goriilmektedir. Is tatmininin verimliligi artrmadaki roliiniin neler oldugu
hakkinda caligmalar literatiirde mevcuttur. Verimlilik ile ig tatmini arasindaki iligkinin
incelendigi caligmalara gore hangisinin sebep hangisinin sonu¢ oldugunu séylemek fazla
mimkiin gozilkmemektedir. Ancak cogu arastirmaya goOre is tatmininin verimliligi
etkilemesinden ziyade verimliligin i tatminini etkiledigini sdylemek daha dogru olacaktir

[51].

3.1.2. Performans

Performans kavramini hizmet veren bireylerin isletmenin amaclarma uygun olarak
sagladiklar1 katkimin nicelik ve nitelik yoniiyle Ol¢iilmesidir. Performans kavraminin is
tatmini ile iliskisi ise; calisanin tatmin diizeyini artirarak performanslarini etkilenmesi

konusunda farkli goriisler mevcuttur. Bunlar;

e s tatmini performansa olumlu ydnde etki eder,
e Performan is tatmini diizeyinin artmasina katki saglar,

e s tatmini ve performans verilen ddiillerle iliskilidir,

bi¢iminde agiklanabilir. Is tatminini, is ve organizasyonlarda ortaya konulan insan iliskileri
sisteminin temelidir. Calisanlarin mutlu olmalar1 onlar1 is hayatinda daha verimli hale
getirmektedir ve bu dogrultuda tatmin diizeyleride artmaktadir. Is tatmininin artmasiyla
birlikte yiiksek basarilarda devaminda gelmektedir ve ¢alisanlara verilen odiller
performanslarini bagka bir boyuta tasimaktadir. Bundan dolay1 is tatmininin performans
iizerinde dolayl bir sekilde etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Performans ile is
tatmini arasindaki 1iliski tek tarafli degildir ve karsilikli olarak birbirlerine katki
saglamaktadirlar. Bu dogrultuda is tatmini ile performans arasindaki bagi;, yiiksek
perfromansin i tatminini olumlu yonde etkilemesi, is tatmini diizeyininde ilerleyen siiregte

performansa etki etmesi olarak tanimlayabiliriz [52].

3.1.3. Motivasyon

Is tatmini ve motivasyon terimlerinin, calisanlarin tatminlerine katkida bulunmak ve

verimliliklerini artirmak ic¢in gerekli oldugu savunulmaktadir. Bu durumda gdsteriyor ki
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her iki kavramda zihinsel olmaktan ziyade hissi kavramlardir. Bundan dolayr her iki
kavramindan 6znel oldugu sdylenebilir. Bu iki kavram arasinda elbetteki farkliliklarda
mevcuttur. Motivasyon olgusu, ¢alisanin amacini hayata gegirmek i¢in onu olumlu sekilde
etkiler ve amact dogrultusunda harekete gecmesini katki saglarken; tatmin kavrami ise
bireyin duygusal yani i¢ huzurunun artmasiyla ilgilidir ve calisanin digsal davranigini
etkilememektedir. Motivasyon, iiretim ve ¢alismada calisanin istegini belirtirken; tatmin
ise Uretkenlikten bagimsiz olarak pozitif bir duygusal durumu agiklar. Bundan dolay1 is
tatmini amaglar1 hayata gegirmek i¢in davranistan olusan tutumu agiklarken; motivasyon
ise amaclar dogrultusunda davramslarla iliskili olan durumu agiklamaktadir. Is tatmini ile
motivasyon arasindaki iliski, karsilikli etkilesim seklinde olusmaktadir. Bu dogrultuda
tatmin seviyesi artmis ¢alisanin motivansyonununda artmasi icin gerekli zemin

olusturulmustur [53, 54].

3.2. Is Tatmininin Onemi

[Ik defa 1920’1i yillarda yapilan ¢alismalarda ortaya atilan is tatmini giin gegtikge dnem
kazanmaya baglamistir. Bununla birlikte calisanlarin yaptiklar1 islere verdigi degerler
1930’larda yapilmis olan Hawthorne arastirmalariyla ortaya ¢ikmustir. Is tatmininin dnem
kazanmas1 sadece ¢alisanlar1 degil ayni zamanda isletmeleri de etkiledigi icin cesitli
nedenlere (is tatmini ile verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma, ¢catigmalar, is kazalar1 vb.)
dayandirilmaktadir [28]. Diger yandan isten ayrilmalarin siklasmasi ve calisanlarin ise
devamsizliklarinin artmasi gibi durumlarm is tatmini kavraminin onemini arttirdigini
sOylemek miimkiindiir. Bu konuda yapilan incelemeler bireylerin bu davraniglarinin is
tatminsizligi ile 6nemli bir iligkisi oldugunu savunmaktadir. Bu durumun sebebi ise
bireylerin isyerlerinden ve yaptiklar1 islerinden beklentilerinin tam olarak
karsilanamamasimdan oldugu goriilmiistiir. Is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi sonucunda
bireylerin ise bagliliklar1 diismekte, verimlilikleri azalmakta ve bu sartlarda ¢alisanlarin
saghk durumlarinda da olumsuzluklar gériilmektedir. Is tatminsizligi yasayan bireylerde
duygusal c¢okiintiiler (hayal kirikligi, stres, depresyon vb.) ve sinirsel (bas agrisi,

uykusuzluk vb.) rahatsizliklar olusmaktadir [55].

3.2.1. Birey Acisindan Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin calisanlar i¢in ne derece 6nemli oldugu herkes tarafindan kabul gérmektedir.

Verimliligi arttirmanin en onemli faktorleri arasinda olan is tatmini biitiin isletmelerde ve
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calisma alanlarinda karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin mutluluk
diizeylerinin arttig1 gozlemlenirken, diisiik olan ¢alisanlarin ise isine olumsuz bakmasina,
yabancilagsmasina, isyerine ge¢ gelmesine, dikkatsiz davranarak is kazasi gegirmesine ve
bunlara bagli olarak yaptigi ise ilgisiz kalmaktadir. Calisalarin yapacaklari isi se¢meleri
konusunda, fiziksel ve psikolojik sartlari, yeri ve diizeni, isin durumu, gerektirdigi bilgi
diizeyi, igin giivenligi, iicreti ve amaci gibi bireysel gerekliliklerin 6n planda tuttuklar1
zaman, i tatmininin temel boyutunu bireysel gerekliliklerin olusturdugunu séylemek
miimkiin hale gelmektedir. Bu ylizden is tatmin diizeyleri dnemli derecede igin kendisi ve
ig ile ilgili beklenti diizeylerinin ve isteklerinin karsilanma seviyesine bagh oldugu

soylenebilir [56].

3.2.2. Orgiit Acisindan is Tatmininin Onemi

Orgiitiin amaglar1 arasinda ¢alisanlarm is tatmini diizeylerini arttirarak saglik ve giivenlik
acisindan 6nlem almak bulunmaktadir. Orgiitiin diger amaci da kendi tatminini saglayarak
etkin olmaktwr. Bu amaglarin gergeklesmesi icin her iki tarafinda gereksinimleri
karsilanarak amaclarmn dengeli bir sekilde gerceklesmesi saglanabilir. Is tatmininin &rgiit
acidan Onemi ise; calisanlarin ige yabancilasma ve devamsizliklarin artmasi ile ilgili
olmasidir. Is tatmini diistiikce ise devamsizlik artmakta, devaminda ise yabancilasma

meydana gelmekte ve bu durumda calisanlarin verimliliginin azalmasma yol agmaktadir

[57].

3.2.3. Yonetici Acisindan s Tatmininin Onemi

Yoneticilerin en Onemli amaci ¢alisanlar1 verimli hale getirerek iiretimi {ist seviyeye
cikarmaktir ve isletme amaclar1 1s513mmda calisanlara saglanan haklar ve onlarin is
tatminlerini arttirarak basar1 elde etmek istemektedirler. Yoneticiler ¢alisanlarin is

tatminleri hakkinda ii¢ sebeple konuyu ele almaktadirlar;

e s tatmini diisiik olan calisanlar genelde isten kacarak isletmeden ayrilmakta ve
baska bir ise gecmektedirler,
e s tatmini yiiksek olan ¢alisan isine daha baglidir ve verimlidir. Buda ¢alisanin

mutlu ve huzurlu yasamasima katki saglamaktadir,
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e s tatmini yiiksek olan ¢alisan sadece is hayatinda degil sosyal hayatinda da olumlu
davranislar sergilemektedir, is tatmini diisiik olan c¢alisanlar ise is yasaminda

sorunlu oldugu kadar sosyal hayatinda bu sorunlar1 yasamaktadir [56].

3.3. Is Tamini’nin Boyutlar
3.3.1. Isin Niteligi

Bir igyerinde calisana saglanan tatmin, kisinin yapti§i isin onemine ve bu durumun
calisanlar tarafindan nasil kabul gordiigiiyle ve algilandigiyla iliskilidir. isin zevkli ve ilgi
cekici olmasi, ¢alisanin yetenekleriyle uyum icinde olmasi, i tatminini saglayan onemli
etkenlerdir. Bu etkenlerin en 6nemli ii¢ unsurunu cesitlilik, bagimsizlik ve yetenekler ile
becerilerin kullanilmasi olusturmaktadir. Yapilan calismalarla yetenek ve ozel bilgi
gerektiren islerde ¢alisan bireylerin is yaparken daha mutlu olduklar1 saptanmistir. Ayrica
calisanlarin stirekli ayni seyleri yapmasinin ve igsyerinde monoton bir sekilde ¢aligmasinin

is tatminsizligine sebep oldugu goriilmiistiir [58, 59].

3.3.2. Ucret

Ucret; karsilikli anlasma yapilmis olan calisan ve isveren arasinda hizmet karsiliginda
calisan kisiye diizenli periyotlarla 6denen sabit para miktaridir. Giinlimiiz isletmelerinin
sosyal politikalarinin ve ekonomik diizeylerinin belirlenmesinde 6nemli olan {icret ayni
zamanda calisanlar agisindan da onemli bir etkendir. Simgek’e gore iicret ise; liretim yapan
isletmelerde bu iiretime ruhsal veya fiziksel emek harcayarak katkida bulunan bireye,
emegi karsiiginda zaman, iiretim mikrat1 veya baska bir Ol¢iiye gore belli yontemlerle
hesaplanarak ddenen para miktaridir [60]. Ucret yonetimi ise; insan kaynaklar1 yonetiminin
en 6nemli etkenlerindendir. Literatiire bakildiginda genel olarak calisanin is tatmini ile
ticreti arasinda kesin bir iligki kurulamamistir [61]. Ayrica ayn1 konumda, ayni sartlari
saglayan ¢alisanlar arasinda {icret anlaminda herhangi bir ayrim yapilmamalidir. Calisanlar
kendi aralarinda iicret anlamimda karsilagtirma yapabilirler ve bunun sonucunda ayrim

yapildig1 kanaatine varirlarsa is tatminsizligi egiliminde bulunabilirler.

3.3.3. Terfi Firsatlan

Terfi kelime anlami1 olarak; statii, itibar, riitbe ve pozisyon artigini ifade etmektedir [56].
Terfi, calisanin isletmede daha iist kademedeki bir pozisyona getirilmesidir. Bu dogrultuda;

calisanin bulundugu konumdan daha fazla iicreti olan, daha genis yetki ve hareket
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Ozgirliigii saglayan, daha fazla sorumluluk gerektiren ve daha az gozetimin oldugu bagka
bir statiiye getirilmesi halinde terfi olay1 gerceklesmis olur. Calisan terfi etmesi halinde
hem daha fazla motivasyona sahip olacak hemde isinden tatmin olacaktir. Isyerlerinde
igverenler terfi olanaklar1 saglarken dikkatli olmali ve adaletli davranmalidir. Calisanlarin
tatmin olmasi igin terfi kararlarmin adil oldugunu anlamalar1 ve inanmalar1 gerekmektedir

[59].

3.3.4. Isyerinde Sosyal iliskiler

Sanayi devrimi ile birlikte kii¢iik isletmelerin yerlerini zamanla biiylik isletmeler almaya
baslamistir ve bu sayede c¢ok farkli 6zelliklere sahip olan ¢alisanlar ayni yerde calisma
firsat1 yakalamiglardir. Sosyal iligkiler olarak adlandirilan incelemede; orgiitlerde hem
calisanlarin hem de isletmelerin verimliligini arttirmaya yonelik olarak bireylerle nasil
iliski kurulacagi ve onlarin nasil yonetilecegi hakkinda onemli konular1 igermektedir.
Calisma alanlarinda bilingli ve adil bir isboliimii yapilirsa, ¢alisanlarla olumlu iliskiler
kurulursa ve calisanlarla sosyal bir biitiinliikk saglanirsa bu tiir isletmelerde verimlilik
artacaktir. Ayrica bdyle bir biitlinliikk saglanmasiyla birlikte ¢alisanlarin motivasyonlar1

arttirilmis ve iste tatmin olmalar1 6nemli 6l¢iide saglanmis olacaktir [62].

3.3.5. isyeri Calisma Kosullar

Isyerindeki rahatlik, giivenlik ve sagliga iliskin ¢alisma alanini ifade etmektedir. Diinya’da
teknolojinin gelismesiyle birlikte igverenler ¢alisanlarin sagligi ve giivenligi i¢in daha fazla
onlem ve tedbir almak zorunda kalmaktadirlar. Bu zorunluluk, hem isletmede verimliligin
artmas1 agisindan hem de ¢alisanlarm saglik ve giivenliginin igverenin sorumlulugu altinda
oldugundan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle isyerlerinde ¢alisma sartlar1 iyilestirilmeye ve
gerekli glivenlik Onlemleri alinmaya baslanmistir. Calisanlarin saglik ve giivenligini
saglamak icin isletmelerde, psikososyal risklerden, yiliksek giiriiltii diizeylerinden, ¢evresel
kirliliklerden, fiziksel ve kimyasal risklerden, radyosyan ve korumasiz makine vb. gibi
tehlikelerden koruyan calisma cevresi yani giivenli bir ¢alisma ortami olusturulmaya

baslanmustir [63].

3.4. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Calisma alanlarinda is giivenligi Onlemlerinin azalmasi ve ¢alisma kosullarinin kotiiye

gittigini gdsteren en 6nemli davranislardan bir taneside is tatmininin diisiik olmasidir. Is
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tatminsizligi, veimliligin azalmasina, orgiitsel sorunsalrin artmasina, islerin yavaslamasina
ve disiplin sorunlarmnin artmasma sebep olmaktadir. Ayrica isletmenin icerden veya
disardan gelebilecek olan tehditlere karsi alinmasi ve gosterilmesi gereken tepkileri azaltir,
calisanlarin ise devamsizliklarini arttirir ve isletmenin iiretim giiclinii yavaslatarak kar
payma olumsuz yonde etki edebilir. Calisanlar agisindan bakildiginda saglik durumlari
olumsuz yonde etkilenir ve is kazalari gecirmelerine zemin hazirlayabilir. s tatmini
diizeyinin incelenmesinde onemli agamalardan bir taneside bireylerin tatmin diizeylerini
ifade etme sekilleridir. Tatmin seviyeleri diisiik olan ¢alisanlar isletmede kalict olmay1
diisinmeyip islerinde de verimsiz olacaklardir. Uretim firmalarmnm bu durumlar1 anket,
gbzlem veya farkli uygulamalarla saptamalar1 onlar agisindan faydali olacaktir. Is tatmin
diizeyleri diisiik olan ¢alisanlar zamanla {istlerine seslerini yiikselterek, ise devamsizlik
yaparak, isletmeye bagliligimin az oldugunu gostererek ve isi tamamen birakarak tatmin

seviyelerini goz Oniine sererler [64, 65].

3.4.1. Is Tatminsizliginin Bireysel Sebepleri

Isletmelerde is tatminsizliginin bireysel sonuglarini stres, psikolojik tatminsizlik ve gerilim

tepkileri olarak ii¢ baslik altinda agiklanacaktir.

3.4.1.1. Stres

Calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklariyla is tatmini arasinda yakm bir iliski oldugu
bilinmektedir. Calisma alanlarinda strese neden olan en Onemli etkenlerin calisma
kosullarinin yetersiz oldugu, is paylasimi, is akis1 ve is organizasyonunun diizensizligi,
calisanlarda is ile ilgili bilgi yetersizligi ve tecriibe eksikligi, orgiit yapisinda gorev ve
sorumluluklarimin dagilimmin adaletsiz olmasi ve calisanlarin bilgi ve tecriibelerine gore
yanlis iste ¢caligmalar1 olarak siralanabilir. Stresli ortamlarda calisanlarin zamanla is tatmini
diizeylerinin diistiigli  goriilmektedir ve bununla birlikte psikolojik ve fiziksel
etkilenmelerde olusabilmektedir. Beklentilerin karsilanmamasi sonucunda ¢alisanlarda is
tatminsizligi davranis bozukluklarmna sebep olmaktadir. Bu bozukluklar ise; istahsizlik,

uykusuzluk, hayal kirikhigi ve duygusal ¢okiintii olarak siralanabilir [64, 66].

3.4.1.2. Psikolojik Tatminsizlik

Calisanlarin hedeflerine ulagsmalarin1 engelleyen davranislar, psikolojik tatminsizligin ve

davranigsal bozukluklarin sebeplerinden biridir. Bu davranislar tatminsizlige neden olarak
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calisanlarin sabir ve tahammiiliine ve ge¢miste yasamis oldugu buna benzer durumlarin
tekrar ortaya ¢ikip ¢ikmamasi, davranislarin siireklilik ve siddetiyle dogru orantilidir.

2 13

Psikolojik tatminsizliginin ortaya ¢ikmasiyla ¢alisanlarda “isi oluruna birakma”, “geriye
yonelis veya doniis davraniglar”, “saldirgan davranislar” ve “tekrar denenmek istenen sabit
davraniglar” gibi davranissal bozukluklar goriilmektedir. Bu davranigsal bozuklulari ise

Eren (2006) su sekilde agiklamistir;

3.4.1.3. Isi Oluruna Birakma

Bu davranis sekli psikolojik tatminsizlige veya “ kendine giivensizlik” hallerine ugrayan
bireylerde goriilen bir davranis bicimidir. Umitsizlik i¢ine diiserek cesaretsiz hale gelen

bireylerin, hayata kars1 miicadele etmek yerine olaylar1 akisana birakma halleridir.

3.4.1.4. Geriye Doniis Davranisi

Tatminsizligin neden oldugu baska bir davranis bi¢imide geriye doniis davraniglaridir.
Diger bireylerle anlasamama korkusuyla i¢ine kapanik kimselerde goriilen herkese ve
herseye evet diyebilen bireylerin bu gibi davraniglar1 geriye doniis davranis bi¢iminin
temelini olusturur. Bu davranis biciminde en ¢ok gdzlenen durumlardan biride cocukga
davranslar sergilemektir. Ornek verilecek olursa calisanlarin yapmak istemedikleri isin,

zorla yaptirilmasi halinde kadinlarin aglamasi ve erkeklerin surat asmasi diyebiliriz.

3.4.1.5. Saldirgan Davramslar

Calisan yaptig1 isten tatmin olmadigi siire boyunca olumsuz duygular1 biriktirecek ve
biiylik bir duygusal yikim igine girerek saldirgan davranislar sergileyecektir. Bu gibi
durumlarda ¢alisan, onu engelleyen durumlar1 dogal yollarla asilmasi gereken bir engel
olarak degil, saldirgan davranislar gostererek asilmasi gereken engeller oldugunu
diisiinecektir. Bireylerde en sik goriilen saldirgan davraniglar; makine, malzeme ve
aletlerin tahrip edilmesi, ise devamsizlik, yonetimin davranislarindan siirekli sikayetci

olmak ve is arkadaslariyla anlagsmazlik gibi durumlar olarak siralanabilir.

3.4.1.6. Tekrar Denenmek istenen Sabit Davramslar

Bu davranis sekilleri geriye doniis ve saldirgan davraniglardan daha olumlu bir davranis
bi¢imidir. Caligma hayatinda degisiklik ve yeniliklere kars1 direnen bireylerde bu davranis

bicimlerini sergiledikleri siklikla goriilmektedir. Yeni yontem c¢alisma sekillerini
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gordiigiinde panikleyen ve eski yontemde calismak isteyen bireyler, mevcut yontemi en iyi
yontem olarak gordiiklerinden dolayr eski hareket ve davraniglarmi siirekli devam
ettirmektedirler. Bu bireyler karsilaria ¢ikan sorunlara mantikli bir ¢6ziim sunamazlar ve

halen uyguladiklari davranig bigimlerini devam ettirmekte israrci olurlar.

3.4.2. Is Tatminsizliginin Orgiit Acisindan Sonuclar

Is tatminsizliginin artmasiyla birlikte calisanlarda, ise ge¢ gelme, performans diisiikliigii,
ilgisizlik, devamsizlik, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artma, itaatsizlik, isi birakma,
kanun dis1 sabotaj ve grevlere yonelme, disiplin kurallarina uymama gibi durumlar

olusmaktadur. Is tatmininin drgiitsel agidan sonuclarini kisaca su sekilde agiklayabiliriz;

3.4.2.1. ise Ge¢ Gelme — Devamsizhk

Devamsizlik kavrami, is giicli kaybini, verimliligin azalmasii ve motivasyonun giderek
diismesini saglayan ve isletmelerin ciddi sorunlar1 haline gelen davranis bigimidir. Genel
anlamda isletmede olmasi ve gérevini yerine getirmesi gereken calisanin mesai saatleri
icinde isletmede olmamasi durumu olarak tanimlanir. Devamsizlik biinyesinde sadece
mesai saatleri i¢inde isletmede olmamay1 degil ise ge¢ kalmayida barindirmaktadir ve ise
gec kalma isglicti devri gibi kolay bir kavram degildir. Bunun sebebi ise yapilan islerin
niteligine gore farkliliklar gostermesidir ve bir¢ok is ¢alisanin fiziksel olarak isletmede
bulunmasi gerekirken, bazi islerde c¢alisanin fiziksel olarak isletmede olmasma gerek
duymaz. Ornegin; bir &gretim gorevlisi calismak istediginde kitaplarmi1 ve diger
kaynaklarini yanma alarak evinde g¢alisabilirken, insaat iscilerinin malzemelini yanina
alarak evlerinde ¢aligmalart miimkiin géziikmemektedir. Bu ylizden devamsizlik oranlar1
incelenirken islerin nasil yiiriitiilmesi gerektigide g6z Oniliniide bulundurulmalidir.
Devamsizlik ve ise ge¢ gelme davraniglart isletmeyi maddi anlamda onemli derecede
etkilemektedir. Bu ylizden bir¢ok arastirmaci is tatmini ile ise devamsizlik arasindaki
iliskiyi inceleyerek literatiire katki saglamistir. Bu arastirmalar dogrultusuda isletmelerde

devamsizligin kontrol altina alinmasi miinkiin géziikmektedir [67].

3.4.2.2. ise Kars: Tlgisizlik

Is tatmininin diisiik olmas1 ve dier ¢alisma kosullar1 isgdrenlerin islerine kars1 ilgisiz
olmalarma ve yabancilasmalarina sebep olur. Calistiklar1 igletmelere yabancilagan

calisanlar sadece maddi olanaklar i¢in calisan bireyler olarak tatminsizligin kisir
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dongiisiine dahil olacaklardir. Isletme igerisinde yabancilasmanin sebebi, isin ¢ok fazla
boliinmesi ve isgdrenlerin katkilarmin az miktarda olmasidir. Isletmeye kendi katkismim
olmadigmi diisiinen ¢alisanlarda is tatmini diizeylerinin diistiigii goriilmektedir. Clinki
islerin fazla boliinmesi ¢alisanlarin bilgi ve tecriibelerini tam anlamiyla kullanmalarina
imkan tanimadig1 gibi diger ¢aligma arkadaslariylada olumlu iliskiler kuramamaktadirlar.
Ise kars1 yabancilasma ve ilgisiz kalma sadece calisanin karekterinden meydana gelen bir
durum degildir ve oOrgiitten gelen sebeplerde ilgisizlige yol acabilmektedir. Calisanlara
kars1 yoneticilerin tutum ve davranislari, isletmedeki belirsizlikler, yapilan isin niteligi ve
isin anlamsizhif1 isgdreni ise karsi ilgisiz kilabilir. Is tatminini ve ¢alisanm gayretini
arttirmak i¢in ¢alisana giiven vermek, karsilastigir sorunlari ¢ézmesine yardimci olmak,
isletmeyi cekici kilmak, onlara ilgi gostererek deger vermek, bas edemedigi engelleri

ortadan kaldirmak gibi davranislar sergilenebilir [68,69].

3.4.2.3. Is Kazalan

Is tatmini yiiksek olan calisanlarm islerini severek yaptiklar1 ve mutlu olduklari
goriilmektedir. Is tatmini diisiik olan calisanlarda ise isletmeye kars1 ilgisizlik azalacak ve
ilgisini daha c¢ok isletme disinda kalan hayatina harcayacaktir. isine kars1 ilgisiz olan
calisanlarda da dikkatsizlik artacak ve devaminda is kazalarinin meydana gelmesine zemin
hazirlayacaktir. Clinkli yapilan arastirmalarda meydana gelen is kazalarmin, isgorenlerin
fiziksel ve psikolojik durumlariyla dogrudan iliskili oldugu goriilmektedir. Is tatminsizligi
kendi basma is kazalarma sebep olmazken monotonluk, iicretin yetersiz olmasi,
uykusuzluk, is arkadaslar1 ile anlasmazlik ve verilen isi begenmeme gibi durumlarla is

kazalarina sebep olmaktadir [70].

Is kazalar1 oranlar1 incelendiginde is tatminsizli§i sonucunda ise ilgisiz kalmis, uyum
saglayamamis ve isten sogumus bireylerin gecirdikleri is kazalari, toplum arasinda
meydana gelen is kazalar1 arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Isletmelerde is kazalarinin
meydana gelmesi ve is kazasi riskini artiran durumlarin bulunmasi ¢alisanlara karsi igin
cekiciligini azaltmakta ve strese sebep olmaktadir. s kazalar1 konusunda birgok arastirma
yapilmistir. Hakgoz (1985) tarafindan yapilmis olan bir arastirmada meydana gelen is
kazalarmin % 95’inin kisisel koruyucu donanimlarin kullanilmamasindan ve giivensiz
davraniglardan, % 5’inin ise teknik nedenlerden meydana geldigi saptanmistir. Celikkol

tarafindan yapilan incelemede is kazalarmin % 20’sinin iiretim mekanizmalarindan ve
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cevresel sartlarin  yetersizliginden, % 80’inin de c¢alisanlarin davraniglarindan
kaynaklandigi goriilmektedir. Kepir’in yaptigi ¢alismada ise is kazalarmin % 2’sinin
engellenemeyen durumlardan, % 10’unun mekanik durumlardan ve % 88’ininde

calisanlara bagl olarak meydana geldigi saptanmustir [71].

3.4.2.4. Isgiicii Devri

Isgiicii devri kavramini belirli bir zaman arahginda isletmelerden ayrilan calisanlarin
toplam sayis1 olarak tanmimlanabilir. Isten ayrilma durumu calisanmn kendi istegi
dogrultusunda veya kisinin isine son verilmesiyle olusabilir. Bu dogrultuda isletmelerde
calisan sayisi azalacak ve isletme c¢alisanlarini kaybedecektir. Isgiicii devri her zaman
isletmenin zararina olmazken bazi durumlarda tecriibeli ve verimli c¢alisanlarini
kaybederek etkilenebilecektir. Isletmelerde fazla isgiicii devri goriiliiyorsa bunun sebebi
olarak bagsta is tatminsizligi gelmektedir. Yiiksek isgiicli devri, baz1 sosyal ve ekonomik
zararlara  yol acarken c¢alisanlarinda  durumlarindan memnun  olmadiklarini
gostermektedir.Bu sorunlar arasinda; yeni ise alinan ¢alisanin maliyeti, kalite ve baghligin
azalmasi, personel se¢me sistemlerinin yetersiz olmasi, is kazalarinin artmasi ve ise
adaptasyon ve egitim maliyeti organizayon i¢inde bulunan bireylerde moral bozukluguna

sebep olmaktadir [67].

3.4.2.5. Kanun Dis1 Sabotaj ve Grevler

Is tatmininin azalmas1 durumunda bireylerde bazen olumsuz duygularin artmasina sebep
olmakta ve bu durum ¢alisanin kendisine veya isletmeye karsi olumsuz sonuglara sebep
olmaktadir. Ornegin, calisan bulundugu isletmede diger calisanlara zarar verebilir ve bu
dogrultuda iiretime engel olabilir veya kulanilan makine ve techizatlara zarar vererek
isletmeyi zarara ugratabilir. Bu dogrultuda isletmelerde toplu isten ayrilma, {iretimin
azalmasi, makine ve teghizatlarin bozulmasi, is kazalarinin artmasi, hammadde giris
cikisinin azalmasi gibi durumlarm calisanlarin isten beklentilerinin yetersiz olmasi
karsiliginda isletmeden acisini ¢ikarma diisiincesiyle kasten veya bilmeden yapilan sabotaj

davranislari oldugu diistiniilebilir [68].
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4. iS SAGLIGI GUVENLIGI VE iS TATMINi ARASINDAKI iLiSKi

Is saglig1 ve giivenliginin en dnemli amaglarmdan birisi, saghkli ve giivenli bir calisma
ortami saglayarak isletmede bulunan biitiin ¢alisanlarin memnuniyetini en {ist seviyeye
cikarmak ve ayni zamanda calisanlar1 verimli hale getirmektir. Bunlarm yanisira
calisanlarin sagliklarini igyerindeki sebeplerden dolay1 kaybetmemelerini ve kendilerini
rahat hissetmelerini saglamakta diger Onemli amaglarindan birisidir. Bu amaglarin
gerceklesmesi icin igverenler, is giivenligi uzmanlar1 ve isyeri hekimlerinin cesitli
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Ozel kuruluslar ve kamu kuruluslar; is tatmininin, iiretimde
kalitenin arttirilmasi, ise devamlilik, satiglarin arttirilmasi ve ise baglilik gibi konularda
onemli bir etken oldugunu goz oniinde bulundurmaktadirlar. Yapilan ¢esitli caligmalar is
tatminini saglayacak dnemli bir unsurun is sagligi ve giivenligi oldugunu gdstermektedir.
Bundan dolay1 kurum ve kuruluslar is sagligir ve giivenligi kavrammi maddi yiik olarak
gormeyi birakmali ve daha ¢ok onlara katki saglayacak degerli bir unsur oldugunu
anlamalidir. Calisanlar1 verimli hale getirmek ve sagliklarini korumak amaciyla fiziksel
calismalarin yanisira psikolojik calismalarda yapilarak is tatminine katkida bulunulabilir.
Isyerinde ¢alisanlarm mevcut durumlarindan tatmin olmamalar1 halinde cesitli sorunlarla
karsilasmak kaginilmazdir. Ayrica bu tatminsizlik c¢alisanlarin igsyerine ge¢ gelmesi ve
devamsizlik gibi durumlarinda artisina ve bu yiizden iiretimin olumsuz etkilenmesine
neden olabilmektedir. Modern yonetim anlayisma gore isletmelerin sergiledikleri
performans ve basarilari; pazar giicii, karliligi, liriin kalitesi ve ddenilen vergiler gibi maddi
unsurlarla degil ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklari ile onlara giivenli ¢alisma

ortami saglamak gibi durumlarma gére de degerlendirilmelidir.

Is saglig1 ve giivenliginin var olmasi bireylerin is tatmini diizeylerini olumlu ydnde
etkilemekte ve yoneticilerin islerinide daha kolay hale getirmektedir. Calisanin isletmeden
baz1 beklentileri vardir ve en Onemlileri arasinda da calisanin saglik ve giivenliginin
saglanmasidir. Isgdrenlerin saglik ve giivenliklerinin saglandiklar isletmelerde galisanlar
isletmeye kars1 olumlu tutum i¢inde olacaklardir ve yoneticilerde ¢alisanlar1 daha kolay bir
sekilde yonetebileceklerdir. Isletmelerde meydana gelen meslek hastaliklar1 ve is kazalar1

verimliligi azaltarak is tatminsizligini olumsuz etkilemektedir. Meslek hastaligina
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yakalanma riskinin daha fazla oldugu isletmelerde ¢alisanlarin yaptiklari isten memnun
olmamalar1 ve ise karst kaygili olmalar1 verimliligi diistirmektedir. Hastaliga yakalanma
veya is kazasi gegirme durumunda olusabilecek maddi kayiplarda calisanlarin goziinii
korkutmaktadir ve is tatminsizligine yol agmaktadir [78, 79]. Isletmelerde ¢alisma
sartlarmin iyi olmasiyla birlikte ¢alisanlar, islerine bagli olurlar ve daha kolay yaparlar.
Calisanlarin ¢aligma sartlarindan sikayet¢i olmalari halinde, o isletmede baska sorunlarin
oldugunuda séylemek dogru olacaktir. Saglik ve giivenlik onlemlerinin alinmamasi halinde
bu tir isletmede c¢alismak isgorenlerin basta motivasyonlarin1 disiirerek moral
bozukluguna, ¢alisanlarm huzursuz, tedirgin ve stresli olmalarina sebep olmaktadir. Bu
durumda olan calisanlardan iiretim boyunca, 6rgiit iklimine ve ¢calisma arkadaslarma uyum
saglamasin1 beklemek anlamsiz olacaktir. Saglik ve gilivenlik Onlemleri alinmis bir
isletmede calismak ise; calisanin motivasyonunu olumlu yonde etkileyerek saglikli
olmasma katki saglamaktadir. Bu dogrultuda calisanin orgiit iklimine ve ¢alisma
arkadaslarina uyum saglamasi1 daha kolay olacaktir ve bu sekilde calismak fiziksel ve
psikoljik yonden tatmin edici olacaktir. Calisanlar isletmede saglik ve giivenlik
Oonlemlerinin yliksek oldugunu diisiindiikleri zaman is tatmin diizeyleri artacak ve
kendilerinden bekleneni vermek icin ¢aba gostereceklerdir. Is tatmininin artmasiyla birlikte
isletmeye baglhilikta artacaktir ve bu dogrultuda calisanlar daha dikkatli ¢alisarak is
kazalarmin azalmasina katki saglayacaklardir. Biitiin bunlar g6z Oniine alindiginda
calisanlarin dikkatli ve bilingi ¢aligsmalari is kazalarin1 azaltarak tatmin seviyesini artiracak
ve is tatmini ile is giivenligi arasinda karsilikli bir iliskinin s6z konusu oldugu ortaya

konulacaktir [28,74].
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5. ARASTIRMANIN AMACI

Isletmelerde is saglig1 ve giivenligine verilen nem calisanlarin is tatminini arttirmak igin
onemli bir faktordiir. Isyerlerinde saglanan giivenlik 6nlemlerinden dolay1 ¢alisanlar,
kendilerinin 6nemsendigini diisiinerek islerinde daha verimli hale gelebilmektedirler. Aksi
takdirde isyerlerinde giivenlik Onlemleri yetersiz olunca calisanlar, saglik ve giivenlik
duygusundan yoksun kalarak hosnutsuzluk icine girerler ve hem isyerine hem de islerine
karst olumsuz tutumda bulunabilirler. Calisanlarin is tatmini diizeyleri de bunlara bagl
olarak olumlu veya olumsuz ydnde etkilenebilir [75]. Is tatmin diizeyininde diisiik olmas1
halinde ise yabancilasma, devamsizlik yapma, isten ayrilma ve ise gec gelme gibi
davranislara sebep olabilmektedir. Bu ylizden isletmelerdeki is saghgi ve giivenligi
performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini {izerine etkisinin incelenmesi,
isletmelere elde edilen bulgular 1s18inda calisanlarin is tatmini arttirabilmek icin neler
yapmalar1 gerektigi hakkinda bilgi verilmesi temel amaglarimiz arasinda yer almaktadir.
Bu konuda yapilmis olan arastirmalara gore is saghgi ve giivenligi dnlemlerinin oldugu
yerlerde is tatmininin saglanmas1 miimkiindiir. Ozaltin ve arkadaslarmin yapmis olduklari
calismada Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde gorev yapan muvazzaf tabiplerin is giivenligi
uygulamalarma gore is tatminlerinin arttig1 tespit edilmistir [76]. Istanbul ve Edirne’de
bulunan saglik yiiksekokullarinda yapilmis olan calismaya gore, egiticilerin ¢ogunun is
giivenligi uygulamalarindan memnun olduklar1 ve is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi

Saptanmustir [28].
Ana Hipotez

H1: Yapilan analizler sonucunda is saghgi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalar1 ile calisanlarin is tatmini diizeyleri arasinda iliski olup olmadigi tespit

edilmeye calisilmistir.
Alt Hipotezler

H1,1: Is saglhig1 ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalar1 gahisanlarin yaslarina

gore is tatmini diizeylerinde anlamli etkisi vardir.
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H1,2: Is saghgi ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalari calisanlarin

gelirlerine gore is tatmini diizeylerinde anlamli etkisi vardir.

H1,3: Issaghgi ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalari ¢alisanlarim cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu ve isletmede calisma siiresine gore is tatmini diizeylerine

anlaml1 bir etkisi yoktur.
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6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada ilk olarak is saghgi ve giivenligi ve i tatmini ile ilgili literatiir taramasi
yapilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda nicel arastirma yontemlerine basvurularak
veri toplama araglarindan anket yontemi kullanilip tarama modeli tiirlerinden genel tarama
modeli ile desenlenmistir. Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan
olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Genel
tarama modelleri ise ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargiya varmak amaci ile evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup Ornek ya da
orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir [77]. Usak Ili Tekstil Organize Sanayi
Bolgesinde yer alan bir iiretim isletmesinin calisanlarma; toplam 29 sorudan olusan
Ungiiren (2015) tarafindan gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmis “Is Saghgi ve
Giivenligi Performans Degerlendirme Olcegi” ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik ¢alismas1 yapilmis 20 sorudan olusan “Minnesota Is
Tatmin Olgegi” uygulanmistir. Bu 6lcegin Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye gevrildigini
sdyleyen Sevimli ve Iscan 6lgegin Cronbach’s Alpha degerini 0,99 olarak bulmuslar ve
arastirmalarinda bu 06l¢egi kullanmiglardir. Ayrica Yiksel (2005) Cronbach’s Alpha
degerini 0,89; Serinkan ve Bardakc¢1 (2007) Cronbach’s Alpha degerini 0,88; Giil, Oktay ve
Gokge (2008) Cronbach’s Alpha degerini 0,90 ve Toker (2007) Cronbach’s Alpha degerini
0,82 bulmustur ve bizim ¢alismamizda yapilmis olan gegerlik ve giivenirlik ¢alismasina
gore Cronbach’s Alpha degeri 0,81 olarak tespit edilmistir. Tekstil liretim isletmesinde
bulunan calisanlara gore is saglig1 ve glivenligi performans degerlendirme uygulamalarinin
is tatmini lizerine etkisi tespit edilmeye ve elde edilen veriler analiz edilerek literatiire

katkida bulunmaya ¢aligilmstir [78].
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6.1. Evren Ve Orneklem

Usak 1li Tekstil Organize Sanayi bdlgesinde yer alan tekstil {iretim isletmesinde toplam
1412 calisgan bulunmaktadir. Calismanin evrenini olusturan 1412 kisi i¢in Orneklem
hesaplamasi yapildiginda; %35 hata payi ile %95 giiven seviyesinde orneklem biiytikligi
303 kisi olarak hesaplanmis fakat ¢alismanin giivenirligini ve gegerligini artrmak adina
425 calisana (%5 hata payr ve %99 giliven seviyesi) ulasilmistir (surveysystem,

07.01.2020). Isletmelerde ¢alisanlar ile yiiz yiize goriisiilerek anketler uygulanmustir.
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7. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Oncelikle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinden faydalanilmistir. Bu testler sonucunda

her iki 6lgek i¢inde “p=,000” olarak bulunmustur. Buna gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde

Verilerin normal

dagilim gostermedigi ve

analizinde

Non-Parametrik

testlerin

uygulanmasma karar verilmistir. Elde edilen veriler ¢esitli istatistiksel analizler (frekans

analizi, Mann-Whitney U, Korelasyon analizi) dogrultusunda degerlendirilmistir.

7.1 Demografik Bilgiler

Cizelge 1: Cinsiyete Gore Frekans Analizi

Frequenc | Percent Valid Cumulative | Mean | Std.
y Percent Percent Deviation
Erkek 291 68,4 68,4 66,1
Kadin 134 31,6 31,6 96
Toplam 425 100 100 1,38 0,562
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Grafik 1: Cinsiyete Gore Frekans Analizi
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Calismamiza katkida bulunan c¢alisanlarin  %68,4’tinii  (291) erkekler olustururken

%31,6’sm1 (134) kadmlar olusturmaktadir.
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Cizelge 2: Yasa Gore Frekans Analizi

Frequency Percent Valid Cumulative | Mean Std.
Percent Percent Deviation

18-23 54 12,7 12,7 12,7

24-29 63 14,8 14,8 27,5

30-35 88 20,7 20,7 48,2

36-41 73 17,2 17,2 65,4

42-47 60 14,1 14,1 79,5

48-53 49 11,5 11,5 91,1

54-59 29 6,8 6,8 97,6

60 ve 9 2,1 2,1 100

lizeri

Toplam 425 100 100 3,78 1,859
Grafik 2.Yasa Gore Frekans Analizi
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Uzeri

Katilimcilarin %12,7°s1 (54) 18-23 yas araligi, %14,8’ini (63) 24-29 yas aralig1, %20,7’sini
(88) 30-35 yas araligi, %17,2’sini (73) 36-41 yas araligi, %14.1’ini (60) 42-47 yas aralhigi,
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%11,5’in1 (49) 48-53 yas aralig1, %6,8’ini (29) 54-59 yas aralig1 ve %2,1’inide (9) 60 yas

ve lizeri yas araliginda ¢alisanlar olusturmaktadir.

Cizelge 3: Medeni Durumu Gore Frekans Analizi

Frequency

Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

Mean

Std.

Deviation

Evli

276

64,9

64,9

64,9

Bekar

149

351

351

351

Toplam

425

100

100

100

1,35

0,478

Grafik 3. Medeni Duruma Gore Frekans Analizi
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Yapilan arastirmaya katilan calisanlarin %64,9°’unu (276) evli calisanlar olustururken

%35,1’inide (149) bekar c¢alisanlar olusturmaktadir.
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Cizelge 4: Egitim Durumuna Gore Frekans Analizi

Frequency Percent Valid Cumulative | Mean Std.
Percent Percent Deviation
Ilkokul 96 22,6 22,6 22,6
Ortaokul 191 44,9 449 67,5
Lise 73 17,2 17,2 84,7

Onlisans 45 10,6 10,6 35,3

Lisans 20 4,7 4,7 100,0

Toplam 425 100 100 2,30 1,076

Grafik 4.Egitim Durumuna Gére Frekans Analizi
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Ankete katillan calisanlarin egitim durumlar1 incelendiginde; %22,6’sm1 (96) ilkokul

mezunlar1 olustururken, %44,9’unu (191) ortaokul mezunlari, %17,2’sini (73) lise

mezunlari, %10,6’sin1 (45) Onlisans mezunlar1 ve %4,7’sinide (20) lisans mezunlarin

olusturdugu goriilmektedir.
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Cizelge 5: Isletmede Calisma Siiresine Gére Frekans Analizi

Frequency | Percent Valid Cumulative Mean Std.
Percent Percent Deviation

1 yil ve 63 14,8 14,8 14,8
daha az

1-3 y1l 135 31,8 31,8 46,6

4-7 yil 99 23,3 23,3 69,9
8-11 yil 93 21,9 21,9 91,8
12 y1l ve 35 8,2 8,2 100,0

iizeri
Toplam 425 100,0 100,0 2,77 1,187

Grafik 5.1sletmede Calisma Siiresine Gore Frekans Analizi
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Arastirmaya katilan calisanlarin %14,8°1 (63) 1 yil ve daha az siiredir isletmede ¢aligmakta,
%31,8’1 (135) 1-3 yildir, %23,3°1 (9) 4-7 yildir, % 21,9°u (93) 8-11 yildir ve %8,2’si (35)
12 yil ve daha fazla siiredir bu isletmede ¢alistiklar1 goriilmektedir.
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Cizelge 6: Gelire Gore Frekans Analizi

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative | Mean Std.
Percent Deviation
2300-2900 258 60,7 60,7 60,7
3000-3500 103 24,2 24,2 84,9
3600-4000 23 5,4 5,4 90,4
4100-4500 29 6,8 6,8 97,2
4600 ve tizeri 12 2,8 2,8 100,0
Toplam 425 100,0 100,0 1,67 1,040
Grafik 6.Gelire Gore Frekans Analizi
450
400
350
300
250
200 ™ Seri 1
150
100
0 . . . - . - . I .
Gelir ~ 2300-2900 3000-3500 3600-4000 4100-4500 4600ve  Toplam

Uzeri

Calisanlarin %60,7°si (258) 2300-2900 arasinda maas alirken, %24,2’si (103) 3000-3500
arasinda, %5,4’1 (23) 3600-4000 arasinda, %6,8’1 (29) 4100-5000 arasinda ve %2,8’1 (12)

de 4600 ve iizerinde maas almaktadirlar.
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Cizelge 7: Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi

N Mean Rank Sum Of Mann-Whitney U P
Ranks
Erkek 291 220,98 59099,50
Kadin 134 203,70 24336,50
Toplam 425 21274,500 ,549

Cizelge 7.de calisanlarin cinsiyetlerine gore islerinde tatmin olup olmadiklar1 Mann-

Whitney U testiyle analiz edilmistir. Analiz sonucunda calisanlarin tatmin degerleri

(p=,549) p> 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlaml1 bir farklilik olmadig tespit edilmistir.

Cizelge 8: Medeni Duruma Gore Mann-Whitney U Testi

N Mean Rank Sum Of Mann-Whitney U P
Ranks
Evli 276 210,32 59099,50
Bekar 149 191,63 24336,50
Toplam 425 16208,500 ,135

Cizelge 8.de ¢alisanlarin medeni durumlarina gore islerinde tatmin olup olmadiklar1t Mann-

Whitney U testiyle analiz edilmistir. Analiz sonucunda g¢alisanlarin tatmin diizeyleri

(p=,135) p>0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlaml bir farklilik olmadigi gézlemlenmistir.
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Cizelge 9: Korelasyon Analizi

Yas | Egitim Durumu | Isletmede Calisma Siiresi Gelir
Sig. (2-tailed) | 006 561 212 0,47
N 425 425 425 425

Calisanlarin yaslarina gore is saglhigi ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalari
ile i3 tatmini diizeyleri arasindaki iliski yapilan korelasyon analizi sonucunda tespit
edilmeye calisilmistir. Bu analiz sonucunda ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin (p=,006)
p<0,05’ten kiigiilk ve negatif yonlii oldugu tespit edilerek anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Buna gore is saghgi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalarinin calisanlarin yaslar1 ilerledikge is tatminlerine olumsuz etki ettigi

sOylenebilir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore is saghigi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalari ile is tatmini diizeyleri arasindaki iligki yapilan korelasyon analizi sonucunda
tespit edilmeye calisilmistir. Bu analize gore is sagligi ve gilivenligi performans
degerlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin egitim durumlar1 arttikga is tatminlerine

herhangi bir olumsuz etkide bulunmadigi sdylenebilir.

Calisanlarin  isletmede calisma siirelerine gore is sagligt ve giivenligi performans
degerlendirme uygulamalar1 ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliski yapilan korelasyon
analizi sonucunda tespit edilmeye c¢aligilmistir. Bu analize gore is sagligi ve giivenligi
performans degerlendirme uygulamalarinin isletmede calisma siirelerine gore is

tatminlerine herhangi bir olumsuz etkide bulunmadig1 s6ylenebilir.

Calisanlarin gelir diizeylerine gore is saghgi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalari ile is tatmini diizeyleri arasindaki iligki yapilan korelasyon analizi sonucunda

tespit edilmeye caligilmistir. Buna gore is saghgi ve gilivenligi performans degerlendirme
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uygulamalarinin ¢alisanlarin gelir diizeylerini yetersiz bulmalarindan dolay1 is tatminlerine

olumsuz etki ettigi soylenebilir.
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8. SONUC VE ONERILER

Diinya’da meydana gelen teknolojik gelismeler is sagligi ve glivenligi kavramini da 6nemli
derecede etkilemistir. Gelisen teknolojiyle birlikte calisma sartlar1 da 6nemli derecede
degisiklik gostermektedir ve bu caligma sartlar1 ¢alisganin motivasyonunu olumsuz yénde
etkileyerek saglik sorunlarmni beraberinde getirmektedir. Hatta teknolojinin hizla
gelismesiyle calisanlar is kazalar1 ve meslek hastaliklariyla karsi karsiya kalarak fiziksel ve

psikolojik olarak 6nemli derecede etkilenebilmektedirler.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine dair yapilan analizlerde asagida

yer alan sonuglar tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %68,4’tinii (291) erkekler olustururken %31,6’smn1 (134)
kadmnlar olusturmaktadir. Isletmede erkek ve kadm calisanlarin bulunmasi yaptigimz

incelemeye farkli bakis acilariyla bakmamiza yardimei olmaktadir.

Katilimcilarin %12,7°s1 (54) 18-23 yas araligi, %14,8’ini (63) 24-29 yas arali1, %20,7’sini
(88) 30-35 yas araligi, %17,2sini (73) 36-41 yas araligi, %14.1’ini (60) 42-47 yas araligi,
%11,5’in1 (49) 48-53 yas araligi, %6,8’in1 (29) 54-59 yas aralig1 ve %2,1’inide (9) 60 yas
ve iizeri yas arahginda c¢alisanlar olusturmaktadir. Isletmede her yasta calisan
bulunmaktadir. Bunun sebebi olarak isletmelerde farkli ¢calisma alanlarinin olmasi ve 20-
25 yillik bir kurulus tarihinin olmasini séyleyebiliriz. Medeni durumu inceledigimizde ise
calisanlarin  %64,9’unu (276) evli calisanlar olustururken %35,1’inide (149) bekar

calisanlar olusturmaktadir.

Arastirmya katilan ¢alisanlarin egitim durumlar1 incelendiginde; %22,6’sm1 (96) ilkokul
mezunlar1 olustururken, %44,9’unu (191) ortaokul mezunlari, %17,2’sini (73) lise
mezunlari, %10,6’sin1 (45) Onlisans mezunlar1 ve %4,7’sinide (20) lisans mezunlarin
olusturdugu goriilmektedir. Isletmede calisanlarmn bilyiik cogunlugunu ilkokul ve ortaokul

mezunlar1 olugturmaktadir ve egitim seviyesinin diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %14,8°1 (63) 1 yil ve daha az siiredir isletmede ¢aligmakta,
%31,8’1 (135) 1-3 yildir, %23,3°1 (9) 4-7 yildir, % 21,9°u (93) 8-11 yildir ve %8,2’si (35)

51



12 yil ve daha fazla siiredir bu isletmede calistiklar1 goriilmektedir. Bu sonuglara
baktigimiz igletmenin eski olmasma ragmen 12 yil ve iizerinde ¢aligan kisi sayisinin az

oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin %60,7’si (258) 2300-2900 arasinda maas alirken, %24,2’si (103) 3000-3500
arasinda, %5,4’1 (23) 3600-4000 arasinda, %6,8’1 (29) 4100-5000 arasinda ve %2,8’1 (12)
de 4600 ve iizerinde maas almaktadirlar. Bu sonuglar ise ¢calisanlarin egitim diizeyleri ile

aldiklar1 maasin paralel oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Usak 1ili tekstil organize sanayi bolgesinde yer alan bir iiretim isletmesinde toplam 425
kisiye ulagilarak calisanlarm is saghigi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalarmin is tatminlerini etkileyip etkilemedigi saptanilmaya calisilmistir. Bu
arastrmanin  sonuglarma gore c¢alisanlarm 15 saghgr ve gilivenligi performans
degerlendirme uygulamalarina goére anlamlilik degerlerinin p<0,05 ten kiigiik oldugu
saptanmustir. Calisanlarin yas ve gelir diizeylerine gore is tatminleri olumsuz etkienirken
diger demografik yonlerden olumsuz etkilemedigini sdyleyebiliriz. Calisanlarin yaslarmnin
ilerlemesinin fiziksel ve psikolojik acidan is saghgi ve gilivenligi uygulamalarina uyum
saglayamadiklar1 i¢in is tatminleri olumsuz etkilenmektedir. Yaslar1 ilerleyen ¢alisanlar
zamanla fazla caligmaktan ve emeklerinin karsiligin1 alamadiklarmi diistindiiklerinden
dolay1 mutsuz olabilmektedirler. Ayrica ¢alisanlar isletmelerde diger ¢alisanlarin dikkatsiz
ve hizli ¢alismalarindan ve diger calisanlarin sergiledikleri bu davraniglarin kendilerine
zarar verecegini diisiindiiklerinden, ¢alisanlara saglanan gerekli kisisel koruyucu
Onlemlerinin yetersiz olmasindan ve isletmede saglik ve giivenligi tehdit eden
malzemelerin bulunmasindan dolay1 da rahatsizlik duymaktadirlar. Aragtirmada sonucunda
elde edilen yasa gore is tatmini diizeyinin azalmasi diger arastirmalara gore farklidir.
Toker’in “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir’deki Bes Ve Dort
Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” isimli ¢alismasina gore calisanlarin yaslari
ilerledikge islerinde daha ¢ok tatmin olduklar1 gorilmektedir [79]. Carrell’in posta
memurlar1 {izerine yaptid1 arastirmaya gore yaslari ilerledik¢e is tatmini diizeylerinin
olumlu yonde etkiledigini saptamistir [80]. Lee ve arkadaslarinin kamu ¢alisanlar1 tizerinde
yaptigi caligmada da yas ilerledikce is tatmini diizeylerinin arttigi goriilmistir [81]. Bu
sonugta bize calisanlarin is tatmini diizeylerinin ¢alistiklari meslek gruplarma goérede

degisebilecegini gostermistir. Kok’iin yapmis oldugu “Is Tatmini Ve Orgiitsel Bagliligin
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Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma” da gretim {iyelerinin is tatmini iizerinde en fazla
etkiye sahip olan durumun “gelir” oldugu saptanmistir. Bu ¢alisma arastirmamizda tespit

ettigimiz, gelir seviyesinin ig tatminini olumsuz yonde etkiledigini destekler niteliktedir

[82].

Is tatminini olumsuz etkileyen bir diger onemli unsurunda gelir seviyesi oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin, ¢alisma ortaminda bulunan makinelerin tehlikeli oldugunu,
isletmede bulunan kimyasallarin ve diger malzemelerin i kazalarina ve meslek
hastaliklarina sebep olacagmi diisiinmelerinden dolay1 gelir seviyeleri is tatminini olumsuz
yonde etkileyerek verimliligi azaltmaya sebep olabilmektedir. Yani calisanlar yaptiklari
iste bulunan risklerin onlara psikolojik veya fiziksel olarak zarar verebilecegini
disinmektedirler ve bu riskleri géz Oniinde bulundurarak aldiklar1 maasi yetersiz
bulmaktadirlar. Katilimcilarin egitim durumlari, medeni durumlari, cinsiyetleri ve
isletmede calisma siirelerine gore is tatminlerinin olumsuz yonde etkilenmedigi

sOylenebilir.

Verimlilik ve motivasyon isletmelerin ¢calisanlarina verdigi deger ve 6nem ile pozitif yonlii
olarak etkilenecektir. Calisana verilen deger beraberinde isletmeyi de degerli hale getirir ve
calisanlarin verimliliginin artmasina katk1 saglayabilir. Calisanlar1 maddi unsurlarla motive
etmek tek basma yeterli olmamaktadir. Calisanlarin is tatmini diizeyini arttrmak igin
hepsinin beklenti ve diisiinceleri g6z oniinde bulundurulmali ve bu dogrultuda hareket
edilmelidir. Calisanlarm beklenti ve diisiinceleri ayni1 olamayacagi i¢in is tatmini diizeyini
beklenen seviyeye ulastirmak zaman alacaktir. Elde edilen verilere gore calisanlarin yasi
ilerledikce is tatmini diizeyleri olumsuz etkilenmektedir. Bu yilizden yasi ilerleyen
calisanlar1 daha az fiziksel gii¢ harcayacaklar1 ve kendilerini giivende hissedecekleri islere
yerlestirmek, isletmede calistig1 siire boyunca diirlist ve verimli ¢alisanlara cesitli terfi
firsatlar1 saglamak ve calisanlar1 istekleri dogrultusunda tek vardiyada calistirmak is
tatminini ve verimliligi arttrmaya katkida bulunacaktir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda isletmede gelir diizeylerinden dolayr mutsuz olan ¢alisanlarda
bulunmaktadir. Calisanlarin aldiklar1 maasi yetersiz bulmalarinin sebebi ise; isyerinde
bulanan kimyasal ve fiziksel risklerin fazla olmast ve bu risklere karsi alinan onlemlerin
istenilen derecede olmadigindan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Bu yilizden

calisanlarla diizenli periyotlarda iletisim kurarak hangi durumlari riskli gordiiklerini,
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isletmede giivenlik acisindan hangi dnlemlerin eksik oldugunu, kendilerini daha mutlu ve
giivende hissetmeleri i¢in hangi uygulamalarin yapilabilecegi hakkinda bilgi aligverisinde
bulunmak is tatmini agisindan verimli olabilir. Bahsettigimiz davranis ve tutumlari
uyguladigimiz siirece ¢alisanlarin is tatmini artmasiyla birlikte verimliliginde artacagini

sOylenebilir.
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EKLER



Ek 1: iS SAGLIGI ve GUVENLIGI UYGULAMALARI PERFORMANS
DEGERLENDIRME OLCEGI

Is Saghgt ve  Giivenligi
Uygulamalar1 ~ Performans
Degerlendirme Olgegi

Hig
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Katilryorum

Tamamen
katiltyorum

Faktor 1: Is Saglig1 ve Giivenligi Konusunda Yénetsel Onlem ve Tedibirler

Isletme cahisanlarina saglik ve
giivenlik ile ilgilli  gerekli
koruyucu ekipmanlar saglanir

Isletmede saglik ve giivenlik ile
ilgili tedbirlere uyulup
uyulmadig1 denetlenir

Isletmede saglik ve giivenlik ile
ilgili gerekli tedbirler almnir

Isletmede saglik ve giivenlik
icin  gerekli  olan  teknik
ekipmanlar bulunur

Isletmede calisanlara herhangi
bir is verilirken, saglik ve
giivenlik yo6niinden ise uygun
olup olmadiklar1 dikkate alinir

Isletmede diizenli araliklarla
risk degerlendirmesi yapilir

Isletmede saglik ve giivenligi
tehdit edebilecek  faktorlere
yonelik(kaygan zemin vb.) uyari
levhalar1 bulunur

Isletmede olas1 bir acil duruma
kars1 (yangm, sel, deprem vb.)
tim calisanlarin  bildigi bir
eylem plan1 vardir

Fak

tor 2: Calisansalarm Is Saglig1 ve Giivenligi Kriterlerine Gére Calismast

Calisma arkadaslarim isyerinde
saglik ve glivenlik agisindan bir
tehdit ile karsilagtiklar1 anda,
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derhal isletme yonetimine haber
verir

10

Calisma arkadaslarim is saghg:
ve gilivenligi egitimlerinden
ogrendikleri bilgileri, i
yaparken uygularlar

11

Calisma arkadaglarim iglerini
yaparken, kendi saghk ve
giivenliklerini tehlikeye
diisiirmez

12

Calisma arkadaglarim iglerini
yaparken, diger  personelin
saglik ve giivenligini tehlikeye
diisiirmez

13

Calisma arkadaglarim
igyerindeki makine, ara¢ Ve
gerecleri kurallara uygun bir
sekilde kullanir

14

Calisma arkadaslarim islerini
yaparken, saglik ve
giivenliklerini riske atar

15

Calisma arkadaslarim
kendilerine verilen koruyucu
ekipmanlar1 dogru bir sekilde
kullanir

Faktor 3: Cahisansarin Is Saghg1 ve Giivenligi Konusunda Farkindalik ve Biling Diizeyleri

16

Calisma arkadaglarim, meslek
hastaliklar1 ve nedenleri
hakkinda bilgi sahibidir

17

Calisma arkadaglarim, is
hayatlar ile ilgili yasal hak ve
sorumluluklar1 hakkinda bilgi
sahibidir

18

Calisma arkadaglarim, meslek
hastaliklarindan korunma yollar1
hakkinda bilgi sahibidir
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19 | Calisma arkadaslarim, patlama
ve  yangm tehlikelerinden
korunma hususunda bilgi sahibi
degildir

20 | Calisma arkadaglarim, koruyucu
ekipmanlarin nasil kullanilacag:
hakkinda bilgi sahibidir

Faktor 4: Is Saglig1 ve Giivenligi Egitim Uygulamalari

21 | Is  saghgm  ve  giivenligi
egitimleri, belirli bir plan ve
program dahilinde ¢alisanlara
duyurulur

22 | Is saghg1 ve giivenligi ile ilgili
egitimler, anlasilir bir dille
sunulur

23 | Isletmede is saglig1 ve giivenligi
egitimi diizenlenir

24 | Is saghg1 ve giivenligi ile ilgili
egitimler, uygulamali olarak
gosterilir

25 | Isletmede yeni bir ara¢ veya
ekipman alinirsa, dogru bir
sekilde nasil  kullanilacag:
hakkinda egitim verilir

Faktor 5: Is Saghg ve Giivenligi Konusunda Yonetim ve Calisanlar Arasinda s Birligi ve Iletisim

26 | Isletme yonetimi, calisanlarin
saglik ve gilivenlik ile ilgili
endiselerini dikkate alir

27 | Isletme calisanlar, saglk ve
giivenlik ile ilgili konularda
endiselerini  rahathikla  ifade
edebilir

28 | Isletmede is saghigi ve giivenligi
konusunda uzmanlar,yonetim ve
calisanlar  arasinda  isbirligi
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bulunmaktadir

29

Risk degerlendirmesi ile elde
edilen bilgiler, isletme
¢alisanlart ile paylasilir

65




Ek 2: IS TATMINI ANKETI

Cinsiyetiniz: Kadin( )  Erkek ()

Yasmiz: 18-29 () 30-39( ) 40-49( ) 50 veiizeri ()

Medeni Durumunuz: Evli( ) Bekar ()

Isletmede Calisma Siireniz: 0-3 yil () 3-5yil( ) 5-10yil( )

10 y1l ve daha fazla (

)

Geliriniz: 2300-3000 ( ) 3000-4500 ( ) 4500-6000 ( ) 6000 ve iizeri ( )
Bolimiiniiz:................

YONERGE: Asagidaki maddeler

isgorenlerin yapmis olduklar1 islerden
tatmin  olup  olmadiklarmi, tatmin
diizeylerini  tespit etmek amaciyla
hazirlanmistir. Dogru ya da yanlis cevap
diye bir sey yoktur. Liitfen tiim maddeleri
yanitlaymiz. Maddeler {lizerinde ¢ok fazla
zaman kaybetmeden, akliniza ilk gelen ve
sizin i¢in dogru cevabi veriniz. Her
maddeyle ilgili diisiincelerinizi ve her
maddeye ne oranda katildigimizi yandaki
ifadelerden  yararlanarak = rakamlarin
bulundugu 1ilgili boliime isaretleyiniz.
Liitfen her madde icin tek segenck
kullanmiz. TESEKKURLER

Hi¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

Simdi ki isimden,;

1. Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2. Tek basima c¢alisma olanagim olmasi
bakimindan

3. Ara swa degisik seyler yapabilme
sansimin olmas1 bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1
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bana vermesi bakimimdan

5. Yoneticilerin emrindeki kigileri idare
tarzi agisindan

6. Yoneticilerin karar vermedeki yetenegi
bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir 1§ saglamas1 bakimindan

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam bakimindan

11. Yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alman kararlarm
uygulanmaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
iicret bakimimdan

14. Terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarrmi  uygulama
serbestligini bana vermesi bakimmdan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansmni1 bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma kosullar1 bakimmdan
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18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle
anlagmalar1 agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum
basar1 hissinden
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